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PROLOGO

Las personas con discapacidad fisica enfrentan diversas barreras que dificultan su acceso al
empleo, las cuales van mas alla de sus propias condiciones y se relacionan con el entorno en
el que buscan integrarse. Factores estructurales, sociales y culturales limitan sus
oportunidades, generando desafios que requieren un analisis detallado para proponer
soluciones efectivas. En el canton San Jacinto de Buena Fe, estas dificultades se evidencian
en distintos espacios, lo que hace necesario evaluar los factores que influyen en la inclusion

laboral de este grupo.

Las condiciones de infraestructura y accesibilidad tienen un impacto significativo en las
posibilidades de insercion laboral. La movilidad se ve afectada por el estado de las calles, la
falta de accesos adecuados en edificios publicos y privados, asi como la escasa
disponibilidad de transporte adaptado, lo que restringe su autonomia y su capacidad de

acceder a oportunidades laborales en igualdad de condiciones.

Las percepciones sociales y culturales desempefian un papel fundamental en la inclusién
laboral. Ademas, la persistencia de prejuicios y estereotipos puede generar resistencia a la
contratacion, afectando la valoracidn de sus capacidades y habilidades dentro de los espacios
de trabajo. Por ello, la sensibilizacion de lacomunidad y la formacién del personal encargado

de los procesos de inclusidn resultan aspectos clave para transformar estas dinamicas.

El proyecto “Discapacidad Nosotros También Somos el Presente”, impulsado por el GAD
San Jacinto de Buena Fe, ofrece una oportunidad para analizar estas problematicas y disefiar
estrategias que favorezcan la integracion laboral. La mejora de la infraestructura, la
capacitacion de los trabajadores y la promocion de una cultura mas inclusiva pueden
contribuir al desarrollo de entornos laborales mas accesibles, donde la discapacidad no sea
un obstaculo para el ejercicio del derecho al trabajo.

¥ ]rirmado electrénicaments por:

A
MARIA LORENA

Coordinadora del Discapacidad Nosotros También
Somos el Presente
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RESUMEN

La investigacion tuvo como objetivo analizar los principales obstaculos y retos que enfrentan
las personas con discapacidad fisica para su inclusion laboral en el GAD San Jacinto de
Buena Fe durante el afio 2024. Para ello, se realizaron entrevistas a los directivos
responsables del programa de inclusion y se aplicd una encuesta a 50 beneficiarios con
discapacidad fisica vinculados al mismo. Los resultados revelaron que, la falta de
accesibilidad en infraestructura urbana y servicios en Buena Fe limita la inclusién laboral de
personas con discapacidad fisica, ya que un alto porcentaje de los encuestados percibe
deficiencias en el disefio de calles, accesos en instituciones pablicas y privadas, transporte
publico, espacios publicos, asi como instalaciones en sitios de capacitacion laboral. Se
identificaron barreras sociales y culturales importantes que afectan la inclusion, entre estas
destacan los prejuicios sociales (30%), los estereotipos culturales (28%) y la falta de
valoracion de las personas con discapacidad dentro de la comunidad (44%), lo que
contribuye a una resistencia social hacia la plena integracion laboral, dificultando la
aceptacion y reconocimiento del potencial de estas personas. Finalmente, aunque los
trabajadores del GAD muestran esfuerzos por apoyar la integracion laboral, existen
percepciones divididas sobre su nivel de compromiso, la calidad del apoyo técnico, la
capacitacion recibida y la adaptacidn de las actividades laborales. Estos hallazgos evidencian
la necesidad de implementar mejoras en estas areas para lograr una inclusion laboral
efectiva, sostenible y respetuosa de los derechos de las personas con discapacidad fisica en

el area de estudio.

Palabras clave: Desarrollo social, igualdad, integracion, trabajo, vinculacion laboral.
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ABSTRACT

The research aimed to analyze the main obstacles and challenges faced by people with
physical disabilities in their labor inclusion in the San Jacinto Regional Government of
Buena Fe (GAD) during the year 2024. To this end, interviews were conducted with the
directors responsible for the inclusion program and a survey was administered to 50
beneficiaries with physical disabilities linked to the program. The results revealed that the
lack of accessibility in urban infrastructure and services in Buena Fe limits the labor
inclusion of people with physical disabilities, since a high percentage of respondents
perceive deficiencies in street design, access to public and private institutions, public
transportation, public spaces, as well as facilities at job training sites. Significant social and
cultural barriers affecting inclusion were identified, including social prejudice (30%),
cultural stereotypes (28%), and a lack of appreciation for people with disabilities within the
community (44%), which contributes to social resistance to full labor integration, hindering
the acceptance and recognition of their potential. Finally, although GAD workers
demonstrate efforts to support labor integration, perceptions differ regarding their level of
commitment, the quality of technical support, the training received, and the adaptation of
work activities. These findings highlight the need to implement improvements in these areas
to achieve effective, sustainable, and rights-respecting labor inclusion for people with

physical disabilities in the study area.

Keywords: Social development, equality, integration, work, employment relationships.
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INTRODUCCION

La discapacidad es una condicion que afecta a una parte significativa de la poblacion
mundial, generando desafios en la vida diaria de quienes la padecen. Esta condicion puede
ser fisica, sensorial, cognitiva o psicosocial, lo que implica que las personas con
discapacidad enfrentan diversas barreras para desenvolverse en una sociedad que no siempre
estd preparada para ofrecerles las mismas oportunidades que a las deméas (Ameri y
Kurtzberg, 2024). Las limitaciones que enfrentan varian segin el tipo y grado de
discapacidad, pero en general, incluyen dificultades para acceder a servicios de salud,
educacion, transporte y, especialmente, al ambito laboral. Las personas con discapacidad
suelen ser excluidas del mercado de trabajo debido a la falta de adaptaciones,
estigmatizacion y la percepcion erronea de que no pueden desempefiar las mismas funciones

que las personas sin discapacidad (Valencia y Jaramillo, 2024).

Las barreras para la inclusion laboral son variadas y abarcan tanto aspectos fisicos como
psicoldgicos y sociales. En muchos casos, la infraestructura de los lugares de trabajo no esta
adaptada para personas con movilidad reducida, lo que dificulta su acceso y participacion en
actividades laborales. Ademas, el entorno social también juega un papel fundamental, ya que
la falta de sensibilizacion sobre las capacidades de las personas con discapacidad y los
prejuicios que existen hacia ellas pueden generar discriminacion y limitar las oportunidades
laborales (Costa-Araujo, 2021). A esto se le suma la escasa capacitacion de las personas con
discapacidad, quienes, debido a barreras educativas y formativas, no siempre cuentan con
las habilidades necesarias para acceder a ciertos empleos. Estos factores, combinados, crean
un panorama complejo que dificulta la inclusion efectiva de las personas con discapacidad
en el mundo laboral (Bietti, 2023).

La inclusion laboral de las personas con discapacidad no solo es un derecho, sino que
también tiene un impacto positivo tanto para las personas como para las organizaciones.
Garantizar la igualdad de oportunidades en el &mbito laboral contribuye a la mejora de la
calidad de vida de estas personas, al mismo tiempo que fomenta la diversidad y la inclusion
en el entorno laboral (Canossa-Montes de Oca, 2020). Cuando las personas con discapacidad
tienen acceso a empleos dignos, pueden desarrollarse personal y profesionalmente, lo que

incrementa su bienestar y les permite ser parte activa de la economia. Por otro lado, las



empresas que promueven la inclusion laboral también se benefician, ya que la diversidad
aporta nuevas perspectivas, habilidades y fortalezas que enriquecen la productividad y

creatividad organizacional (Valdiviezo-Sanchez, 2024).

El GAD San Jacinto de Buena Fe tiene la responsabilidad de promover politicas y acciones
que faciliten la inclusion de las personas con discapacidad en el mercado laboral. Sin
embargo, a pesar de los avances en algunos aspectos, persisten barreras que limitan la plena
integracion de este grupo en la comunidad laboral. Es necesario identificar y analizar estas
barreras para implementar estrategias efectivas que mejoren la inclusién laboral en el
municipio. Ante esta situacion, actualmente el GAD San Jacinto de Buena Fe, ejecuta el
proyecto “Discapacidad Nosotros También Somos el Presente”, el cual tiene como objetivo
potenciar el acceso al empleo de personas con discapacidad en el area de influencia de dicho
cantén. La falta de estudios detallados sobre la situacion actual de las personas con
discapacidad en el ambito laboral del GAD San Jacinto de Buena Fe resalta la necesidad
urgente de llevar a cabo investigaciones sobre los obstaculos que enfrentan, las posibles

soluciones y las oportunidades que se pueden generar para mejorar su acceso al empleo.

La investigacion se organiza en capitulos que abordan el tema de manera estructurada. El
Capitulo I presenta el marco contextual, donde se define la problematica sobre la inclusion
laboral de personas con discapacidad en el GAD San Jacinto de Buena Fe. Se formulan las
preguntas de investigacion y objetivos, justificando la importancia del estudio para la
comunidad y el entorno laboral.

El Capitulo Il se enfoca en el marco tedrico, proporcionando los conceptos y teorias sobre
inclusion laboral y discapacidad, ademas de revisar estudios previos y normativas que

abordan la inclusion laboral.

En el Capitulo 111 se detalla la metodologia utilizada en el estudio, especificando los tipos
de investigacion, métodos y técnicas de recoleccidn de datos. Se describe la poblacion y

muestra seleccionada, asi como el proceso de analisis de la informacion.

El Capitulo IV presenta los resultados y su discusion, analizando los hallazgos en el contexto

de la inclusion laboral en el GAD San Jacinto.



Finalmente, el Capitulo V presenta las conclusiones y recomendaciones, enfocandose en la
mejora de la inclusién laboral.

La ultima seccion incluye la bibliografia utilizada como referencia en la investigacion, asi
como los anexos que complementan y respaldan los hallazgos obtenidos a lo largo del

estudio.



CAPITULO |

MARCO CONTEXTUAL DE LA INVESTIGACION

“Investigar es crear nuevo conocimiento.”

Neil Armstrong



1.1. Ubicacién y contextualizacion de la probleméatica

En la provincia de Los Rios, el canton de Buena Fe es reconocido por su dinamismo
econdmico y social. Segln datos del Censo de Poblacion y Vivienda 2022 del Instituto
Nacional de Estadisticas y Censos (INEC), la poblacion total asciende a 74.410 habitantes,
de los cuales 36.756 son hombres y 37.654 son mujeres, consoliddndose como la cuarta
localidad mas poblada de la provincia. La economia del cantén se basa principalmente en la
agricultura, una actividad que representa la mayor parte de su produccion y constituye la
principal fuente de empleo, complementada por el comercio y la ganaderia.

A pesar de su relevancia econdmica, el cantdén enfrenta importantes desafios sociales,
especialmente en la inclusion laboral de personas con discapacidad fisica. Las personas que
forman parte de este grupo prioritario enfrentan barreras que van desde la falta de
infraestructura adecuada en los espacios laborales hasta la limitada oferta de programas
disefiados para atender sus necesidades especificas. Aunque el GAD San Jacinto de Buena
Fe ha impulsado iniciativas para mejorar la calidad de vida de los grupos vulnerables, como
becas educativas, actividades de capacitacion laboral y coordinacién con organizaciones

para la atencidn de estos sectores, las desigualdades persisten.

La gestion de la inclusion laboral de personas con discapacidad fisica no solo requiere
politicas y programas especificos, sino también un cambio en las actitudes y en las
condiciones estructurales que permitan una integracion efectiva. La ausencia de personal
capacitado y las limitadas oportunidades laborales contribuyen a perpetuar situaciones de
exclusion social y econémica, que afectan directamente a la autonomia y bienestar de estas

personas.

El proyecto "Discapacidad Nosotros También Somos el Presente" busca abordar estos retos,
promoviendo un enfoque que permita visibilizar y atender las necesidades de las personas
con discapacidad fisica. Sin embargo, el éxito de estas iniciativas depende en gran medida
de la articulacion entre las politicas locales, la sensibilizacion de la comunidad y la
adaptacion de los espacios laborales. A pesar de los esfuerzos realizados, los obstaculos
estructurales y sociales contintdan afectando la plena participacion de estos grupos en la vida

laboral del canton.



El andlisis de esta problematica no solo es relevante para entender las condiciones actuales,
sino también para disefiar estrategias que permitan reducir las desigualdades y fomentar un
entorno mas equitativo. De este modo, se busca garantizar que todas las personas,
independientemente de sus capacidades, puedan acceder a oportunidades que les permitan

desarrollarse plenamente en el &mbito laboral y social.

1.2. Situacidn actual de la problemética

Segln datos del Ministerio de Salud Publica (2023), aproximadamente el 2.6 % de la
poblacién ecuatoriana presenta algun tipo de discapacidad, siendo la discapacidad fisica la
mas comun, representando el 44.87% del total de personas con disparidad, seguido de la
discapacidad intelectual, que representa el 23.35% (Consejo Nacional para la Igualdad de
Discapacidades, 2024). Las barreras que enfrentan estas personas son variadas e incluyen
obstaculos fisicos, actitudes negativas, problemas de comunicacion, y limitaciones en el

acceso a servicios de salud.

La situacion actual de la inclusion laboral de personas con discapacidad fisica en el canton
de Buena Fe revela una serie de desafios persistentes a pesar de los esfuerzos realizados por
el GAD San Jacinto. Aungue se han implementado diversas politicas y programas dirigidos
a mejorar la calidad de vida de los grupos prioritarios, como la creacién de becas educativas,
actividades de capacitacion y atencion especializada, las personas con discapacidad siguen

enfrentando barreras significativas para acceder a empleos formales.

Una de las principales dificultades radica en la falta de infraestructura adecuada para la
integracion de estas personas en el &mbito laboral. Muchos lugares de trabajo no estan
adaptados a las necesidades de las personas con discapacidad fisica, lo que limita su
capacidad para desempefiar tareas de manera eficiente y autobnoma. Ademas, la escasez de
personal capacitado para atender las necesidades especificas de este grupo es otro obstaculo
importante. Aunque algunas empresas Yy organismos publicos han comenzado a
sensibilizarse respecto a la inclusion laboral, la realidad es que la mayoria de los empleadores
aun no cuentan con la formacion adecuada para integrar adecuadamente a trabajadores con

discapacidad.



A nivel social, persiste una falta de conciencia sobre la capacidad laboral de las personas
con discapacidad. A menudo, los prejuicios y estigmas sociales dificultan que estas personas
sean vistas como candidatos viables para empleos que requieren habilidades y destrezas,
aunque sean totalmente capaces de desempefiarlos. La integracion laboral no solo depende
de las condiciones fisicas y estructurales, sino también de un cambio cultural que promueva

la igualdad de oportunidades.

Por otro lado, el GAD San Jacinto ha coordinado esfuerzos con diferentes organizaciones
para mejorar la atencién a las personas con discapacidad, pero las politicas publicas y los
programas existentes no logran resolver completamente las desigualdades sociales y
econdmicas que aun persisten. Aunque el panorama ha mejorado en algunos aspectos, la
inclusion laboral sigue siendo un reto constante para el canton, lo que subraya la necesidad
de seguir trabajando en la creacion de un entorno mas accesible y libre de barreras tanto

fisicas como sociales.

1.3. Problema de investigacion

1.3.1. Problema general

¢Cudles son los principales obstaculos y retos que enfrentan las personas con discapacidad
fisica para su inclusion laboral en el GAD San Jacinto de Buena Fe durante el afio 2024?

1.3.2. Problemas derivados

¢Cuales son las barreras estructurales que dificultan la inclusion laboral de las personas con

discapacidad fisica en el canton Buena Fe?

¢Que barreras sociales y culturales limitan la inclusion laboral de las personas con

discapacidad fisica en el GAD San Jacinto de Buena Fe?

¢Qué facilidades brindan los trabajadores del GAD San Jacinto de Buena Fe para apoyar la

integracion laboral de personas con discapacidad fisica?



1.4. Delimitacion del problema

Campo: Administracion Publica

Area: Inclusion laboral

Linea: Programas de insercion laboral

Lugar: Gobiernos Autonomos Descentralizados (GAD) San Jacinto de Buena Fe

Tiempo: Enero a Diciembre de 2024



1.5. Objetivos

1.5.1. Objetivo general

Analizar los principales obstaculos y retos para la inclusion laboral de personas con

discapacidad fisica en el GAD San Jacinto de Buena Fe durante el afio 2024.

1.5.2. Objetivos especificos

Identificar las barreras estructurales que dificultan la inclusion laboral de las personas con

discapacidad fisica en el GAD San Jacinto de Buena Fe.

Determinar las barreras sociales y culturales que limitan la inclusion laboral de las personas

con discapacidad fisica en el GAD San Jacinto de Buena Fe.

Examinar las facilidades brindadas por los trabajadores del GAD San Jacinto de Buena Fe

para apoyar la integracion laboral de personas con discapacidad fisica.

1.6. Justificacion

A pesar de los avances realizados en cuanto a la sensibilizacion y la implementacion de
programas de apoyo, la integracién laboral de las personas con discapacidad sigue siendo
limitada debido a diversas barreras estructurales, sociales y culturales. Analizar estos
desafios es fundamental para identificar los factores que dificultan su plena participacion en
el mercado laboral y, de esta forma, proponer soluciones eficaces que mejoren su calidad de

vida y les brinden mayores oportunidades.

Los beneficiarios directos de esta investigacion son las personas con discapacidad fisica que
residen en el cantén de Buena Fe, quienes se enfrentan a una gran cantidad de obstaculos
para acceder a empleos formales y desarrollar sus habilidades en un entorno laboral
adecuado. Al identificar las barreras que limitan su inclusion, se podra contar con
informacién mas precisa para disefiar politicas publicas y programas especificos que

respondan a sus necesidades. Ademas, las empresas y organismos publicos del canton



también se beneficiaran al obtener herramientas para crear un ambiente laboral mas accesible
y sensibilizado con respecto a la inclusion de este grupo. El estudio ofrecera una base para
implementar cambios estructurales que favorezcan tanto a los trabajadores como a las

organizaciones que buscan integrar a personas con discapacidad en sus equipos.

Esta investigacion también contribuira al fortalecimiento de la estructura social y econémica
de la localidad, al fomentar la inclusion de un sector que, a menudo, queda excluido de las
dindmicas laborales. La integracion laboral de las personas con discapacidad fisica no solo
mejora su bienestar econémico, sino que también permite que aporten a la comunidad y al
desarrollo econémico del canton. Ademas, al abordar los aspectos sociales y culturales
relacionados con la inclusion, se promovera una mayor conciencia en la sociedad sobre la
importancia de la igualdad de oportunidades para todos, independientemente de sus

capacidades.

En Gltima instancia, este estudio tiene como objetivo reducir las desigualdades existentes,
generando un impacto positivo en el empleo y en la vida de las personas con discapacidad
fisica en el canton de Buena Fe. A través de la identificacion de barreras y la propuesta de
soluciones, se busca transformar las condiciones actuales, promoviendo una integracion
laboral mas justa y equitativa. De esta manera, se favorece tanto a las personas con
discapacidad como a la comunidad en general, fortaleciendo la cohesion social y

promoviendo una mayor participacion en los procesos productivos del canton.
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CAPITULO II

FUNDAMENTACION TEORICA DE LA INVESTIGACION

“La literatura es siempre una expedicion a la verdad”

Franz Kafka



2.1. Fundamentacion conceptual

2.1.1. Inclusién laboral

En el ambito laboral, la inclusién se define como el proceso de integrar a personas de
diversos origenes, habilidades y condiciones en un entorno de trabajo donde se respeten y
valoren sus diferencias. Este concepto busca garantizar la igualdad de oportunidades para
todos, eliminando obstaculos fisicos, sociales y culturales que puedan limitar el acceso y la
participacion plena en el empleo. La inclusion laboral no solo beneficia a las personas en
situacion de vulnerabilidad, sino que también enriquece a las organizaciones al fomentar la

diversidad y fortalecer el capital humano (Caiche y Guerrero, 2024).

La inclusion laboral implica mucho mas que la contratacion de personas; se trata de
promover un entorno laboral accesible y equitativo que permita el desarrollo integral de cada
empleado. Este enfoque prioriza la eliminacion de barreras estructurales y actitudinales que
puedan dificultar la participacion activa de individuos pertenecientes a grupos marginados.
Asi, la inclusion laboral no solo refleja un compromiso ético y social, sino que también
contribuye al crecimiento economico y a la cohesion social mediante la integracion efectiva

de la diversidad en el mercado laboral (Imacafia-Nufiez, 2022).

2.1.2. Personas con discapacidad

Las personas con discapacidad son individuos que enfrentan limitaciones fisicas, sensoriales,
intelectuales 0 mentales, las cuales pueden interferir en su participacion plena y efectiva en
la sociedad en igualdad de condiciones. Estas limitaciones, sin embargo, no definen su
potencial ni sus capacidades, ya que su inclusion en diversos ambitos depende mas de las
barreras sociales, culturales y ambientales que de su condicidn. Reconocer sus derechos y
capacidades es fundamental para promover una sociedad mas equitativa y accesible (Yarce-
Arroyave, 2020).

Cuando se habla de personas con discapacidad, se refiere a quienes experimentan

restricciones derivadas de una condicion fisica, mental o sensorial que puede interactuar con

el entorno para generar barreras en su vida cotidiana. Estas barreras, mas que la discapacidad
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en si, son el principal obstaculo para su plena integracion en la sociedad. Por ello, se requiere
un enfoque centrado en la eliminacién de dichas barreras y la creacion de oportunidades que
les permitan desenvolverse y aportar al desarrollo social y econémico (Moral-Cabrero,
2021).

2.1.3. Discapacidad fisica

La discapacidad fisica se refiere a una condicién que afecta la movilidad, la fuerza o la
coordinacion de una persona, limitando su capacidad para realizar actividades de la vida
diaria de manera independiente. Estas limitaciones pueden deberse a lesiones, enfermedades
congénitas o adquiridas, o trastornos que afectan el sistema musculoesquelético o nervioso.
Sin embargo, mas alla de las barreras fisicas, el entorno juega un papel crucial, ya que la
accesibilidad y los apoyos adecuados pueden transformar estas limitaciones en
oportunidades para la inclusion (Bellemare et al., 2023).

Entendida como una condicién que compromete las capacidades motoras de una persona, la
discapacidad fisica incluye desde dificultades para caminar hasta restricciones en el uso de
extremidades o problemas de equilibrio. Esta discapacidad puede originarse por accidentes,
enfermedades degenerativas o trastornos genéticos, afectando la interaccion del individuo
con su entorno. No obstante, el impacto de la discapacidad fisica no radica Gnicamente en la
condicion en si, sino también en la presencia de barreras arquitectdnicas, sociales y
actitudinales que dificultan su participacion plena en la sociedad (Sonobrio-Rongel et al.,
2022).

2.1.4. Entorno laboral

El entorno laboral es el conjunto de condiciones fisicas, sociales y organizacionales en las
que los empleados desempefian sus funciones dentro de una empresa o institucién. Este
concepto abarca aspectos como la infraestructura, las relaciones interpersonales, las politicas
internas y la cultura organizacional, los cuales influyen directamente en la productividad, el
bienestar y la satisfaccion de los trabajadores. Un entorno laboral positivo fomenta la
motivacién, el trabajo en equipo y el compromiso hacia los objetivos de la organizacién
(Arias et al., 2020).
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Se entiende por entorno laboral al espacio, tanto fisico como emocional, en el que los
empleados realizan sus actividades profesionales. Este ambiente incluye factores como la
ergonomia de las instalaciones, la dinamica de comunicacion entre los equipos, el estilo de
liderazgo y las oportunidades de desarrollo profesional. Un entorno laboral adecuado no solo
facilita el desempefio de las tareas, sino que también impacta en la salud mental, el equilibrio
personal y la retencion del talento dentro de la organizacion (Viveros y Fierro, 2020).

2.1.5. Dificultad laboral

La dificultad laboral se entiende como las barreras u obstaculos que surgen en el acceso,
desempefio o desarrollo dentro del ambito profesional. Estas barreras pueden derivarse de
factores internos, como la carencia de habilidades especificas, o externos, como la falta de
inclusion, condiciones econdémicas desfavorables o précticas discriminatorias. La
identificacion de estas limitaciones permite plantear estrategias que favorezcan la equidad

en el entorno laboral (Huete y Garcia, 2022).

Se considera dificultad laboral a los problemas o limitaciones que afectan la integracion y el
desarrollo profesional en el mercado laboral. Estas dificultades pueden estar relacionadas
con deficiencias en la formacion, restricciones en las oportunidades laborales, prejuicios
sociales o condiciones inadecuadas en el entorno de trabajo. La superacion de estas barreras
requiere medidas orientadas a promover la igualdad de oportunidades y la accesibilidad
(Martinez et al., 2024).

2.1.6. lgualdad laboral

La igualdad laboral se define como el principio segun el cual todas las personas deben tener
las mismas oportunidades y derechos en el ambito profesional, independientemente de
factores como género, edad, etnia, discapacidad u orientacion sexual. Este concepto
promueve un trato equitativo en aspectos como la contratacion, la remuneracion, las
condiciones de trabajo y las oportunidades de desarrollo, asegurando que ningun individuo
sea discriminado o excluido (Alarcon y Arroba, 2023).

Se entiende por igualdad laboral la garantia de que todas las personas puedan participar en

el entorno profesional bajo las mismas condiciones, sin sufrir discriminacion o prejuicios.
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Este principio se enfoca en eliminar desigualdades estructurales y culturales, asegurando el
acceso equitativo a empleos, beneficios, promociones y capacitacion. Su aplicacion

contribuye a crear ambientes de trabajo mas justos y productivos (Cortéz y Estrada, 2024).

2.1.7. Discriminacion laboral

La discriminacion laboral se refiere al trato desigual e injusto que sufren los trabajadores
debido a caracteristicas personales como el género, la raza, la discapacidad o la orientacion
sexual. Este fendmeno puede manifestarse en diversas formas, como en la contratacion de
personal, el acceso a oportunidades de formacion o promocion, y la asignacion de tareas. En
muchos casos, las personas afectadas por discriminacion laboral enfrentan barreras para
avanzar en su carrera profesional, lo que crea un ambiente de trabajo toxico y limita su

capacidad de aportar al desarrollo de la organizacion (Escober-Padilla, 2024).

Se considera como discriminacion laboral a la exclusion o trato desfavorable de un empleado
basado en factores que no tienen relacion con su desempefio o capacidades profesionales.
Esta practica puede ser explicita o implicita, afectando la igualdad de oportunidades dentro
del entorno laboral. Las consecuencias de la discriminacion laboral son diversas y van desde
la reduccién de la motivacion y satisfaccion de los empleados hasta la afectacién en la
reputacion de la empresa, que puede resultar en una menor productividad y en un aumento

de la rotacion del personal (Rosario-Gratereaux y Duran-Cortes, 2021).

2.1.8. Cultura organizacional inclusiva

La cultura organizacional inclusiva se refiere a un conjunto de valores, préacticas y
comportamientos dentro de una organizacion que promueven el respeto, la equidad y la
participacion activa de todas las personas, independientemente de sus diferencias
individuales. Este tipo de cultura fomenta la diversidad como un recurso estratégico,
asegurando que cada miembro del equipo se sienta valorado, respetado y capaz de contribuir

plenamente al logro de los objetivos organizacionales (Tuapanta-Cullay, 2024).

Una cultura organizacional inclusiva se caracteriza por la integracion de politicas y practicas
que aseguran la igualdad de oportunidades y fomentan el respeto por la diversidad en el

ambiente laboral. En este tipo de cultura, la inclusion se refleja en la eliminacion de la
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discriminacion, el reconocimiento de las capacidades y talentos de todos los empleados, y la
creacion de un entorno donde las diferencias son vistas como un activo que potencia el

rendimiento y la cohesion del equipo (Pérez-Quintero y Pérez-Pefiafiel, 2020).

2.1.9. Proyecto de desarrollo social

Un proyecto de desarrollo social es una iniciativa planificada que busca mejorar las
condiciones de vida y bienestar de una comunidad o grupo social. Estos proyectos suelen
enfocarse en &reas clave como la educacion, la salud, la infraestructura, la equidad de género,
la inclusion social y el desarrollo econémico. A través de actividades especificas y el uso
eficiente de recursos, el objetivo es generar cambios sostenibles que promuevan la igualdad
de oportunidades y el progreso social de los individuos o comunidades mas vulnerables
(Christenson, 2019).

Es una intervencion estratégica disefiada para promover el bienestar colectivo y el progreso
en aspectos sociales, culturales o econdmicos de una poblacion determinada. Estos proyectos
buscan reducir las desigualdades sociales, mejorar el acceso a servicios basicos y fomentar
la participacion activa de los miembros de la comunidad en la toma de decisiones. Los
proyectos de desarrollo social se fundamentan en principios de inclusion y sostenibilidad,

con el fin de garantizar el impacto positivo a largo plazo (Gréaux et al., 2023).

2.2. Fundamentacion teorica

2.2.1. Caracteristicas de las personas con discapacidad fisica

Las personas con discapacidad fisica presentan caracteristicas que varian segun el tipo y
grado de la limitacion que enfrentan, lo que implica adaptaciones en diferentes aspectos de
su vida. Algunas condiciones pueden ser congenitas, mientras que otras resultan de
accidentes o enfermedades (Canossa-Montes de Oca, 2020). Estas limitaciones pueden
afectar la movilidad, el equilibrio o la coordinacion, lo que lleva a que muchas personas
utilicen dispositivos de apoyo, como sillas de ruedas, protesis o bastones. Sin embargo, a

pesar de estas barreras, muestran una gran capacidad para desarrollar habilidades
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compensatorias que les permiten participar activamente en sus entornos familiares, laborales

y sociales (Ledn-Retamozo, 2023).

En el ambito psicologico, es comdn que las personas con discapacidad fisica experimenten
retos emocionales relacionados con la aceptacién y la adaptacion a sus condiciones. La
resiliencia y el apoyo social desempefian un papel importante en el desarrollo de su
autoestima y bienestar (Bermeo y Naranjo, 2022). Ademas, enfrentan prejuicios y barreras
sociales que pueden limitar su acceso a oportunidades de educacion, empleo y recreacion.
Aunque estas dificultades son desafiantes, muchos encuentran formas creativas de superarlas
y destacar en actividades que requieren compromiso, esfuerzo y constancia (Bellemare et
al., 2023).

En el aspecto social, las personas con discapacidad fisica pueden enfrentar obstaculos para
la accesibilidad en espacios publicos, transporte y servicios basicos, lo que limita su
inclusion plena. Las politicas y programas que promueven la accesibilidad y la igualdad de
oportunidades son fundamentales para garantizar su participacion activa en la sociedad
(Gréaux et al., 2023). Ademas, las redes de apoyo comunitario, familiares y de amigos
desempefian un rol importante en el fortalecimiento de sus capacidades y en la generacion
de entornos mas inclusivos. Promover la empatia y el respeto hacia sus derechos es esencial

para construir sociedades mas equitativas (Sonobrio-Rongel et al., 2022).

2.2.2. Limitaciones de las personas con discapacidad fisica en el &mbito laboral

Las personas con discapacidad fisica enfrentan una serie de limitaciones que dificultan su
inclusion en el &mbito laboral. Estas barreras pueden ser de diversa indole, desde dificultades
fisicas relacionadas con la movilidad hasta obstaculos sociales y actitudinales que afectan su
acceso y permanencia en el empleo. A pesar de los avances en la legislacion y la
concienciacion social, las personas con discapacidades fisicas siguen encontrando entornos
laborales que no estan adaptados a sus necesidades, lo que perpetla su exclusion en muchas

ocasiones (Imacafia-Nufiez, 2022).

Una de las principales limitaciones es la falta de accesibilidad en los espacios de trabajo. En
muchas ocasiones, las instalaciones no estan equipadas con rampas, ascensores adecuados,

bafios accesibles ni espacio suficiente para la movilidad de personas con movilidad reducida.
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Ademas, los puestos de trabajo no siempre estan adaptados a las necesidades especificas de
los empleados con discapacidad fisica. La carencia de estas adaptaciones fisicas limita
gravemente las opciones de empleo para estas personas, incluso cuando tienen las
habilidades y la experiencia necesarias para desempefiar el puesto (Sonobrio-Rongel et al.,
2022). La accesibilidad en entornos urbanos juega un papel fundamental en la inclusion
laboral de las personas con discapacidad, ya que la ausencia de adaptaciones en calles y
aceras dificulta su movilidad y, en consecuencia, restringe sus oportunidades de incorporarse

al mercado laboral (Escober-Padilla, 2024).

Ademas de las barreras fisicas, existen también prejuicios y estigmas en torno a las personas
con discapacidad. La percepcion erronea de gque estas personas no pueden ser productivas o
que su inclusién genera mas costos y complicaciones a la empresa contribuye a la
discriminacion laboral (Jariot-Garcia et al.,, 2020). Muchas veces, las personas con
discapacidad fisica se enfrentan a la idea de que sus capacidades estan reducidas, lo que
puede llevar a su exclusion en ciertos procesos de seleccion o en ascensos dentro de la
empresa. Los prejuicios pueden estar basados en ideas preconcebidas sobre las limitaciones
de estas personas y no en su verdadero potencial o en las posibilidades de adaptacién que
existen para facilitar su trabajo (Portillo-Navarro et al., 2022).

La discriminacion, tanto directa como indirecta, continla siendo una barrera importante. En
ocasiones, las empresas no tienen politicas claras de inclusion y no ofrecen oportunidades
para las personas con discapacidad fisica. Aunque la legislacion de muchos paises ha
mejorado, a nivel préctico, las empresas a menudo no toman las medidas necesarias para
crear un ambiente inclusivo. Ademas, la falta de formacion de los trabajadores y la alta
rotacion laboral también puede contribuir a que las personas con discapacidad se enfrenten

a entornos hostiles, en los que no se les brinda el apoyo adecuado (Montes-Adalid, 2024).

El acceso a la capacitacion es otro factor relevante. Muchas personas con discapacidad fisica
no tienen acceso a programas de formacion que permitan mejorar sus habilidades o adquirir
nuevas competencias. Esto limita sus oportunidades laborales, ya que no pueden competir
en igualdad de condiciones con otros candidatos que si tienen acceso a dicha formacion. La
falta de una educacién o formacién inclusiva contribuye a que la discapacidad fisica se
convierta en una barrera adicional para ingresar o progresar en el mundo laboral (Pellichero
et al., 2023).
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Las dificultades para acceder a transporte publico accesible o la falta de transporte adaptado
pueden limitar la capacidad de las personas para llegar a sus lugares de trabajo,
especialmente si no tienen opciones de transporte privado. Este factor puede afectar no solo
la capacidad de obtener un empleo, sino también la puntualidad y el rendimiento en el trabajo
(Canossa-Montes de Oca, 2020).

Por otro lado, aunque muchas personas con discapacidad fisica estan calificadas y tienen la
experiencia necesaria para ocupar puestos de trabajo, la falta de apoyo o el aislamiento
dentro de la empresa dificulta su desarrollo profesional. La integracion en equipos de trabajo
puede ser complicada debido a la falta de sensibilizacion y de adecuaciones laborales, lo que
a menudo genera una sensacion de exclusiéon o de no pertenencia. La falta de una cultura
organizacional inclusiva, donde todos los empleados sean valorados por igual, puede
contribuir a que estas personas no se sientan completamente aceptadas en el entorno laboral
(Van Dam et al., 2023).

2.2.3. Modelos de integracion laboral para personas con discapacidad

Existen diferentes enfoques para la integracion laboral de las personas con discapacidad, los
cuales buscan garantizar la igualdad de oportunidades y mejorar su inclusién en el ambito
laboral. Los modelos de integracién laboral se basan en adaptaciones dentro del entorno de
trabajo, la flexibilizacion de las tareas, el apoyo de los compafieros y la sensibilizacion de
los empleadores. Cada modelo presenta caracteristicas especificas y se implementa segun
las necesidades de los trabajadores con discapacidad y las caracteristicas de la empresa
(Vargas y Sanchez, 2021).

Uno de los modelos méas conocidos es el modelo de integracion plena. En este enfoque, la
persona con discapacidad ocupa un puesto de trabajo en el mercado laboral convencional sin
ningun tipo de diferenciacion. No se realizan modificaciones sustanciales en el entorno de
trabajo, sino que se busca adaptar las funciones del trabajador segun sus capacidades, de
modo que la persona con discapacidad pueda desempefiar el trabajo de la misma forma que
cualquier otro empleado (Ulstein, 2023). Este modelo promueve la inclusion sin
segregacion, permitiendo que los trabajadores con discapacidad interactien con sus
compafieros en igualdad de condiciones, sin que se perciban diferencias en el desempefio.

La clave para la efectividad de este modelo radica en la concienciacion de los empleadores
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y en la creacion de espacios laborales inclusivos que fomenten la participacion activa de
todos los trabajadores (Wozniak et al., 2022).

Por otro lado, el modelo de integracion parcial establece un enfoque intermedio, en el que
las personas con discapacidad realizan trabajos dentro de la empresa, pero con algunas
adaptaciones. Estas adaptaciones pueden ser de tipo fisico, como el acondicionamiento de
los espacios de trabajo, o de tipo técnico, como el uso de tecnologias asistidas que faciliten
el desemperio de las tareas laborales (Martin-Anaya, 2019). En este modelo, la persona con
discapacidad no se integra completamente en el entorno laboral tradicional, ya que su trabajo
se ajusta mas a un contexto de apoyo y especializacion, lo que puede significar la asignacion
de tareas especificas que se adaptan mejor a sus capacidades. Aunque permite la inclusion,
la integracion parcial puede generar una segregacion mas sutil, ya que las personas con
discapacidad pueden verse limitadas en sus oportunidades de crecimiento profesional y en
sus interacciones con otros empleados (Traverso y Rocha, 2019).

Un tercer modelo que ha ganado relevancia es el modelo de empleo con apoyo. En este
modelo, se proporciona a las personas con discapacidad un apoyo continuo y personalizado,
tanto en la fase de insercion como a lo largo de su desempefio laboral. Este apoyo puede
incluir la asignacion de un tutor o mentor que les ayude a adaptarse al puesto de trabajo, la
implementacidn de ajustes razonables en las funciones o el lugar de trabajo, y la capacitacién
especifica para el desarrollo de habilidades laborales (Cimino et al., 2022). Ademas, los
empleadores reciben asesoramiento sobre cdmo gestionar la integracion de personas con
discapacidad, lo que facilita la creacion de un entorno laboral inclusivo. Este modelo tiene
como objetivo garantizar que las personas con discapacidad no solo consigan un empleo,
sino que también puedan mantenerse en él a largo plazo, mejorando su estabilidad laboral y

su desarrollo profesional (Reist et al., 2024).

Asimismo, el modelo de empleo protegido se utiliza cuando las personas con discapacidad
no pueden desempeniar tareas en el mercado laboral convencional debido a la naturaleza de
su discapacidad. En este modelo, las personas con discapacidad trabajan en entornos
laborales especializados, como talleres o centros de empleo protegidos, que estan disefiados
para ofrecer un entorno de trabajo mas adecuado a sus necesidades (Menéndez-Garcia,
2023). Aungue este modelo garantiza empleo y formacion, presenta el riesgo de generar una

segregacion mas marcada, ya que las personas con discapacidad no interacttan con el resto
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de la sociedad laboral en general, lo que puede limitar su desarrollo social y profesional
(Caiche y Guerrero, 2024).

Finalmente, el modelo de trabajo independiente es una alternativa que permite a las personas
con discapacidad trabajar por cuenta propia, a menudo en actividades que se adaptan a sus
capacidades y habilidades. Este modelo fomenta la autonomia y la autogestion, permitiendo
que las personas con discapacidad tengan el control de sus horarios, responsabilidades y
condiciones de trabajo. Sin embargo, el trabajo independiente puede resultar desafiante en
términos de estabilidad econdémica, ya que depende en gran medida de la demanda del
mercado y de la capacidad del individuo para gestionar su propio negocio o actividad laboral
(Garay y Carhuancho, 2019).

2.2.4. Impacto de la inclusion laboral en la productividad organizacional

La inclusién laboral de personas con discapacidad tiene un impacto significativo en la
productividad organizacional, ya que promueve un entorno de trabajo diverso que puede
generar numerosos beneficios para las empresas. Uno de los efectos mas inmediatos de la
inclusion es la mejora en la creatividad y la innovacién (Giraldo-Villegas, 2019). La
presencia de personas con diferentes perspectivas y experiencias puede contribuir a la
resolucion de problemas desde angulos distintos, lo que favorece el desarrollo de soluciones
mas efectivas y la mejora continua en los procesos empresariales. Asi, la inclusion laboral
no solo responde a una necesidad ética y social, sino también a una estrategia que puede

potenciar el rendimiento general de la organizacién (Patifio-Vesga et al., 2023).

Incorporar a trabajadores con discapacidad también fomenta un ambiente de trabajo més
inclusivo y colaborativo. Al integrar a personas con discapacidades, las organizaciones
tienen la oportunidad de enriquecer su cultura organizacional, promoviendo la empatia, el
respeto y el trabajo en equipo. Este tipo de ambiente puede fortalecer las relaciones entre los
empleados y mejorar el clima laboral (Bietti, 2023). Cuando los trabajadores observan que
sus comparieros con discapacidad son tratados con dignidad y respeto, se incrementa la
moral general de la organizacion. La cohesion dentro del equipo de trabajo mejora, lo que
repercute positivamente en la productividad. Los empleados que se sienten valorados y

respetados, independientemente de su discapacidad, suelen estar mas comprometidos con la
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mision de la empresa y muestran mayores niveles de satisfaccion laboral (Chumo et al.,
2023).

En cuanto a la eficiencia operativa, la inclusion de personas con discapacidad puede ayudar
a optimizar los procesos laborales. Muchas empresas han implementado ajustes razonables
en el lugar de trabajo, como tecnologias asistivas, que no solo benefician a las personas con
discapacidad, sino que también pueden mejorar la eficiencia de los procesos para todos los
empleados (Egoavil y Pizarro, 2023). La utilizacién de herramientas tecnologicas, como
software especializado, puede agilizar tareas y reducir errores, lo que impacta directamente
en la productividad. Ademas, al fomentar la inclusion, las empresas pueden aprovechar
mejor el talento disponible, independientemente de las limitaciones fisicas de los
trabajadores, 1o que puede traducirse en un uso mas eficiente de los recursos humanos
(Vivanco-Romero, 2024).

Asimismo, la inclusion laboral tiene un impacto positivo en la imagen y reputacion de la
empresa. Las organizaciones que promueven la inclusiéon de personas con discapacidad
suelen ser percibidas como responsables socialmente, lo que mejora su imagen ante el
publico, los clientes y los posibles inversores. Este tipo de reputacion puede generar ventajas
competitivas en mercados cada vez mas enfocados en la responsabilidad social corporativa.
Ademas, las empresas inclusivas pueden atraer a un grupo mas amplio de clientes, que
valoran el compromiso de las organizaciones con la diversidad y la inclusion (Pefia-Abregu,
2021).

También se debe considerar que la inclusion laboral puede reducir los costos asociados con
la rotacion de personal. Los empleados que se sienten apoyados y valorados dentro de su
lugar de trabajo tienen mas probabilidades de permanecer en la empresa a largo plazo. En
particular, las personas con discapacidad, al tener menos oportunidades laborales, pueden
desarrollar un fuerte sentido de lealtad hacia la organizacion que los apoya, lo que reduce el
costo de contratacion y capacitacion de nuevos empleados (Pellichero et al., 2023). La
estabilidad en la fuerza laboral no solo reduce gastos operativos, sino que también mejora el
rendimiento general, ya que los trabajadores permanecen mas tiempo en sus puestos,

adquiriendo experiencia y habilidades que benefician a la empresa (Alarcén y Arroba, 2023).
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Ademas, la inclusion laboral puede ser un motor de crecimiento en términos de talento. Al

abrir puertas a personas con discapacidad, las organizaciones acceden a un grupo de

trabajadores altamente calificados y motivados, que en muchos casos pueden superar las

expectativas laborales (Arias-Hidalgo, 2019). Estos empleados suelen estar muy

comprometidos con sus trabajos, ya que enfrentan desafios adicionales y tienen una fuerte

motivacion para demostrar su valia. La diversidad de habilidades y perspectivas que aportan

estos trabajadores puede enriquecer el desempefio de los equipos de trabajo, generando un

impacto directo en la competitividad y crecimiento de la empresa (Leon-Retamozo, 2023).

Tabla 1.
Comparacion de principales modelos de integracion laboral de personas con discapacidad
Modelo Autor Descripcion Ejemplos Ventajas Desventajas
. reall_zan . Implementacién Puede generar
adaptaciones fisicas o - -
L Martin- técnicas para que la de software de Facmt_a’ la segregacion
Integracion lectura de pantalla inclusion con sutil y limitar
’ Anaya persona con . -
parcial (2019) discanacidad pueda para empleados adaptaciones oportunidades
pacidad p con discapacidad  minimas. de
desempefiar tareas - -
visual. crecimiento.
dentro de la empresa.
Las personas con Un emprendedor Depende de la
discapacidad trabajan np : Fomenta demanda del
. Garay y . con discapacidad p
Trabajo por cuenta propia, .. autonomiay mercado y de
. . Carhuancho fisica crea un L .
independiente adaptando sus . flexibilidad la capacidad
(2019) o negocio de ventas o
actividades a sus en linea laboral. de autogestion
habilidades. ' del trabajador.
Se brinda anovo Un trabajador con
. poy discapacidad Garantiza Requiere
continuo a la persona . . - . i
__ . . intelectual recibe  estabilidad inversion en
Empleocon  Ciminoet  con discapacidad : . o
: la asistencia de un laboral y capacitacion y
apoyo al. (2022)  mediante tutores, o
. mentor en su facilita apoyo
ajustes razonables y L
capacitacion proceso de adaptacion. constante.
P ' insercion laboral.
Talleres de (())f;?fjni dades Puede generar
Se crean entornos ensamblaje donde dg empleo a segregacion y
Menéndez- laborales trabajan personas emp limitar la
Empleo : . . . quienes no . o
. Garcia especializados para con discapacidad interaccion
protegido . pueden
(2023) personas con motriz con inteararse al con el entorno
discapacidad severa. condiciones g laboral
adaptadas merf:a_do laboral general
' tradicional. '
La persona con Un trabajador con
discapacidad ocupa un discapacidad Promueve Requiere
puesto en el mercado  auditiva inclusion sin concienciacion
- . laboral convencional ~ desempefiando - de
Integracion Ulstein - e . segregacion,
lena (2023) sin mOQ|f|caC|ones tareas fomenta la empleadores y
P sustanciales. Se adapta administrativas en iqualdad de entornos
el trabajo a sus una empresa sin og ortunidades laborales
capacidades sin necesidad de P " accesibles.
diferenciacion. ajustes especiales.
Fuente: Martin-Anaya (2019); Garay y Carhuancho (2019); Cimino et al. (2022); Menéndez-Garcia (2023);

Ulstein (2023)
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2.2.5. Barreras psicoldgicas para la inclusion laboral de las personas con discapacidad

Las barreras psicoldgicas juegan un papel fundamental en los obstaculos que enfrentan las
personas con discapacidad al intentar integrarse al ambito laboral. Una de las barreras mas
significativas es el prejuicio que tanto los empleadores como los compafieros de trabajo
pueden tener hacia las personas con discapacidad. Estos prejuicios suelen basarse en
creencias erroneas sobre la capacidad de estas personas para desempefiar sus funciones de
manera efectiva (Villatoro-Urizar, 2023). Muchos creen que las personas con discapacidad
no pueden realizar tareas complejas o que su rendimiento sera inferior al de los demés
empleados, lo cual se basa mas en estereotipos que en hechos reales. Estos prejuicios limitan
las oportunidades de empleo y dificultan la creacién de un entorno laboral inclusivo (Liuy
Burnett, 2022).

El temor a lo desconocido también contribuye a las barreras psicoldgicas en el entorno
laboral. Cuando los empleadores o los compafieros de trabajo no tienen experiencia previa
trabajando con personas con discapacidad, pueden experimentar ansiedad o incomodidad
ante la idea de integrar a alguien con estas caracteristicas. Este temor puede generar una
percepcién equivocada de que se requieren demasiados ajustes o que la inclusion puede
resultar en problemas adicionales (Bjgrnshagen y Ugreninov, 2021). En consecuencia,
pueden optar por evitar contratar a personas con discapacidad o no proporcionarles el apoyo
necesario para que se adapten adecuadamente a sus puestos de trabajo. Las personas con
discapacidad también pueden sentirse inseguras al ingresar a un entorno donde perciben que
la aceptacion no esta garantizada, lo que puede generar una barrera psicoldgica interna que

afecta su desempefio y bienestar (Cortéz y Estrada, 2024).

La falta de confianza de las propias personas con discapacidad también se convierte en un
factor limitante para su inclusion laboral. Muchas veces, las personas con discapacidad
internalizan los prejuicios sociales y llegan a dudar de sus propias habilidades y capacidades.
Esta falta de autoconfianza puede resultar en una baja autoestima y en una actitud de
desconfianza hacia las oportunidades laborales que se les presentan (Pellichero et al., 2023).
Esta barrera psicologica interna puede llevar a las personas a evitar situaciones laborales en
las que creen que no seran capaces de desempefar un buen trabajo, a pesar de que tengan las

habilidades necesarias. La presion de cumplir con expectativas sociales o familiares también
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puede generar ansiedad y estrés, lo que agrava ain mas la barrera psicoldgica que impide la
plena integracion en el trabajo (Huete y Garcia, 2022).

Ademas, el miedo al rechazo y la discriminacion también juega un papel importante en la
exclusion laboral. Las personas con discapacidad temen que, al ingresar a un nuevo entorno
laboral, sean objeto de trato desigual o incluso hostilidad por parte de sus comparieros o
supervisores (Pellichero et al., 2023). Esta preocupacion por ser rechazados o tratados de
manera diferente puede llevar a las personas con discapacidad a sentirse desmotivadas o a
evitar postularse para empleos, incluso cuando retnen los requisitos. La percepcion de que
no se les brindaré la oportunidad de demostrar su valia genera una sensacién de impotencia
que puede desalentarlas a participar activamente en el mercado laboral (Wozniak et al.,
2022).

Por otro lado, las barreras psicoldgicas también pueden ser producto de la falta de politicas
de sensibilizacion y formacion en las empresas. Si los empleadores y los empleados no
reciben capacitacion sobre la inclusion de personas con discapacidad, pueden no comprender
la importancia de crear un entorno laboral accesible y diverso (Imacafia-Nufiez, 2022). La
ausencia de programas de sensibilizacion puede perpetuar la falta de empatia y comprension,
lo que refuerza los estigmas sociales que afectan a las personas con discapacidad en el &mbito
laboral. Sin el apoyo adecuado, es dificil que las barreras psicoldgicas sean superadas tanto
por las personas con discapacidad como por aquellos que las rodean en el trabajo (Martinez
etal., 2024).

2.2.6. Barreras sociales para la inclusion laboral de las personas con discapacidad

Las barreras sociales para la inclusién laboral de las personas con discapacidad se refieren a
las dificultades que surgen debido a las percepciones, actitudes y normas sociales que limitan
la participacion plena de este grupo en el ambito laboral. Una de las barreras mas prevalentes
es el estigma social que rodea a las personas con discapacidad (Ameri y Kurtzberg, 2024).
Este estigma proviene de la creencia erronea de que las personas con discapacidad no son
capaces de realizar las mismas funciones laborales que aquellos sin ninguna limitacion. Las
representaciones sociales que perpettan esta vision reducen las oportunidades laborales y

pueden generar discriminacién, tanto en la contratacion como en el entorno de trabajo,
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impidiendo que las personas con discapacidad tengan acceso a los mismos derechos y
oportunidades que los demés (Pefia-Abregu, 2021).

El acceso limitado a la educacién y la capacitacion también contribuye a las barreras sociales
que enfrentan las personas con discapacidad en el ambito laboral. En muchas ocasiones, las
personas con discapacidad no pueden acceder a programas educativos y formativos de
calidad debido a barreras fisicas, actitudinales o econémicas (Chumo et al., 2023). Esta falta
de educacion formal y especializada limita sus habilidades y conocimientos, lo que a su vez
reduce las posibilidades de que puedan ser consideradas para empleos bien remunerados o
con mayores responsabilidades. Las normas sociales que asumen que las personas con
discapacidad tienen menos capacidades académicas o profesionales refuerzan la exclusion

social en el ambito laboral (Ulstein, 2023).

Ademas, la falta de accesibilidad en las infraestructuras y el disefio de los lugares de trabajo
genera otro tipo de barrera social. Las empresas que no implementan medidas de
accesibilidad, como rampas, ascensores adaptados o espacios adecuados, dificultan la
participacion de personas con discapacidad en el entorno laboral (Wozniak et al., 2022). Esto
se debe a que, aunque las personas con discapacidad puedan tener las calificaciones
necesarias, el entorno fisico no les permite desenvolverse adecuadamente. A menudo, esta
falta de accesibilidad se ve como un desafio adicional que desanima a las personas con
discapacidad a postularse para trabajos, ya que perciben que las barreras fisicas pueden

limitar su rendimiento y, en consecuencia, su inclusion (Valdiviezo-Sanchez, 2024).

El aislamiento social es otra barrera significativa para la inclusion laboral de las personas
con discapacidad. Las personas con discapacidad pueden verse excluidas de redes sociales
importantes dentro de las empresas, como almuerzos o eventos de trabajo, debido a que no
se les proporciona el apoyo necesario para participar plenamente. Este aislamiento puede
hacer que se sientan menos valoradas y menos conectadas con sus compafieros, lo que afecta
negativamente su integracion y su satisfaccion laboral (Ameri y Kurtzberg, 2024). Las
normas sociales que priorizan ciertas formas de interaccion y comunicacion pueden hacer
que las personas con discapacidad no se sientan incluidas en el grupo, lo que también impacta

en su productividad y bienestar (Menéndez-Garcia, 2023).
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Por otro lado, la falta de sensibilizacién y conocimiento sobre la discapacidad en la sociedad
también juega un papel importante en la perpetuacion de barreras sociales. Si las empresas
no cuentan con programas de sensibilizacion que eduquen a los empleados sobre la
importancia de la inclusion y la diversidad, los prejuicios y las actitudes negativas hacia las
personas con discapacidad pueden persistir (Alarcon y Arroba, 2023). Esto puede dar lugar
a situaciones de discriminacion, en las cuales los empleados con discapacidad son objeto de
trato desigual, se les asignan tareas menos importantes 0 no se les da la oportunidad de
demostrar su potencial. La falta de informacion y comprension por parte de los empleadores
y compafieros de trabajo contribuye a la perpetuacion de estereotipos sociales que refuerzan
la exclusion laboral (Arias-Hidalgo, 2019).

La falta de apoyo familiar también puede convertirse en una barrera social para la inclusién
laboral de las personas con discapacidad. En algunas ocasiones, las familias, por temor a que
sus miembros con discapacidad enfrenten dificultades o sean rechazados en el ambito
laboral, pueden desalentarlos a participar en el mercado laboral. Este tipo de barrera social
se basa en la sobreproteccion y la falta de confianza en las capacidades de las personas con
discapacidad, lo que contribuye a la perpetuacion de su aislamiento en la sociedad y en el
trabajo (Le6n-Retamozo, 2023).

Tabla 2.
Principales barreras sociales para la inclusion laboral de las personas con discapacidad

Barreras Sociales Descripcion Impacto en la Inclusién Laboral

Creencias erroneas sobre la incapacidad Reduccién de oportunidades de empleo,
de las personas con discapacidad para  discriminacién en la contratacion y
desempenar funciones laborales. dificultades para el ascenso.

Falta de acceso a programas educativos
y formativos de calidad debido a
barreras fisicas, actitudinales o

Estigma social y
discriminacion

Acceso limitado a la
educaciony

Menor calificacion profesional,
dificultad para acceder a empleos bien

capacitacion - remunerados.

econdmicas.

A Ausencia de ajustes razonables en los
Falta de accesibilidad ; S o
. lugares de trabajo, como rampas, Limitacion en el desempefio laboral,

en infraestructuras - . .

ascensores adaptados o espacios reduccion de oportunidades de empleo.
laborales

adecuados.

. . . Exclusién de redes sociales dentro de Baja satisfaccion laboral, menor

Aislamiento social en L o

las empresas, falta de apoyo para la productividad y dificultades en el
el entorno laboral . - . ;

integracion. trabajo en equipo.

Falta de sensibilizacion Carencia de programas de formacion Persistencia de prejuicios y estereotipos,
y conocimiento sobre  para empleados sobre la importancia de trato desigual a las personas con

la discapacidad la inclusion y la diversidad. discapacidad.
Sobreproteccion o desconfianza en las  Desmotivacion para buscar empleo,
Falta de apoyo familiar capacidades de la persona con menor participacion en el mercado
discapacidad por parte de la familia. laboral.

Fuente: Arias-Hidalgo (2019); Ledn-Retamozo (2023); Valdiviezo-Sanchez (2024)

27



2.2.7. Impacto de la exclusion laboral de personas con discapacidad en su bienestar

La exclusion laboral de las personas con discapacidad tiene un impacto significativo en su
bienestar general, afectando su salud mental, su autoestima, y su integracion social. La falta
de acceso a un empleo digno puede generar sentimientos de impotencia y frustracién, ya que
estas personas suelen enfrentar la dificultad de no ser reconocidas por sus capacidades
(Canossa-Montes de Oca, 2020). La sensacion de ser excluido del &mbito laboral también
puede afectar su sentido de propdsito en la vida, ya que el trabajo no solo proporciona
ingresos, sino que también cumple un papel fundamental en la construccion de la identidad
y la realizacion personal. Esta situacion contribuye a una disminucion en la calidad de vida,
ya que las personas con discapacidad se sienten marginadas y menos valoradas por la
sociedad (Menéndez-Garcia, 2023).

El aislamiento social derivado de la exclusion laboral también tiene repercusiones negativas
en la salud emocional y psicolégica de las personas con discapacidad. Al estar fuera del
ambito laboral, estas personas suelen estar excluidas de las redes sociales y las interacciones
cotidianas que el trabajo fomenta, lo que puede resultar en un sentimiento de soledad y
depresion (Alarcon y Arroba, 2023). La falta de contacto regular con compafieros de trabajo
y la ausencia de una estructura diaria también pueden afectar la motivacion y el bienestar
emocional. Ademas, la percepcion de discriminacion o el trato desigual en el entorno social
y laboral genera estrés constante, lo que incrementa la vulnerabilidad de las personas con
discapacidad a desarrollar trastornos mentales como ansiedad o depresion (Bietti, 2023).

En términos econdmicos, la exclusion laboral también impide que las personas con
discapacidad logren la estabilidad financiera necesaria para mejorar su calidad de vida. Al
no tener un empleo remunerado, estas personas dependen de ayudas sociales, familiares o,
en algunos casos, de trabajos informales que no ofrecen beneficios ni seguridad (Canossa-
Montes de Oca, 2020). Esta situacion les limita el acceso a servicios médicos adecuados,
educacion y otros recursos que son fundamentales para su desarrollo personal y familiar. La
escasez de ingresos también puede generar una dependencia econdémica que afecta
negativamente su autonomia y autoestima, perpetuando un ciclo de pobreza y exclusion
(Martin-Anaya, 2019).
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Por otro lado, la falta de inclusion laboral impide que las personas con discapacidad aporten
al desarrollo econémico y social de su comunidad. Cuando se les niega la oportunidad de
participar en el mercado laboral, se desaprovechan sus habilidades y capacidades, lo que
limita la diversidad y el potencial de las organizaciones y de la sociedad en general (Leon-
Retamozo, 2023). La inclusion de personas con discapacidad en el trabajo no solo beneficia
a estas personas, sino que también enriquece a las empresas con nuevas perspectivas,
habilidades y enfoques innovadores. Asi, la exclusion laboral representa no solo una pérdida
para las personas con discapacidad, sino también para las organizaciones y la sociedad en su
conjunto (Escober-Padilla, 2024).

2.2.8. Teorias relacionadas con la inclusion laboral de personas con discapacidad

2.2.8.1. Teoria de la diversidad e inclusién laboral

La Teoria de la Diversidad e Inclusién Laboral plantea que la diversidad en el lugar de
trabajo —incluyendo género, edad, etnia, orientacion sexual y discapacidad— debe ser vista
como una fortaleza y una ventaja competitiva. Esta teoria, impulsada por autores como
Thomas y Ely (1996), propone que las organizaciones inclusivas generan mayor creatividad,
innovacion y mejor rendimiento debido a la variedad de perspectivas que aportan sus
empleados. En el caso de las personas con discapacidad, esta teoria reconoce que su
integracién no solo es un acto de justicia social, sino una oportunidad para enriquecer la

cultura organizacional (Alarcon y Arroba, 2023).

Una empresa verdaderamente inclusiva no se limita a contratar personas con discapacidad,
sino que implementa politicas activas para eliminar barreras fisicas, actitudinales y
procedimentales, y fomenta un entorno respetuoso Yy colaborativo. Esto incluye
capacitaciones sobre inclusion, ajustes razonables, accesibilidad universal, y estrategias de
liderazgo diverso. Ademas, se enfoca en construir una cultura organizacional donde todas
las personas, sin importar sus caracteristicas, se sientan valoradas, escuchadas y con
oportunidades reales de desarrollo. Aplicar esta teoria ayuda a transformar la inclusion de
un acto simbdlico a una préctica integral y sostenible (Huete y Garcia, 2022).
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2.2.8.2. Teoria del ajuste persona-entorno

La Teoria del Ajuste Persona-Entorno, también conocida como "Person-Environment Fit",
se centra en la relacién entre las caracteristicas individuales del trabajador y el entorno
laboral. Esta teoria plantea que el rendimiento, la satisfaccion y la permanencia laboral son
mayores cuando existe una buena compatibilidad entre lo que la persona puede ofrecer
(habilidades, valores, necesidades) y lo que el entorno requiere o proporciona (tareas,
cultura, recursos) (Arias-Hidalgo, 2019). En el contexto de inclusion laboral de personas con
discapacidad, esta teoria es especialmente relevante, ya que enfatiza que el éxito laboral no
depende exclusivamente de las condiciones fisicas o cognitivas del trabajador, sino del nivel

de ajuste entre sus capacidades y el ambiente de trabajo (Huete y Garcia, 2022).

Las adaptaciones razonables, la eliminacion de barreras fisicas, el redisefio de tareas y la
flexibilizacion de horarios son ejemplos de acciones que mejoran dicho ajuste. Este enfoque
evita una vision capacitista del empleo, y en su lugar promueve la creacion de espacios de
trabajo mas flexibles y personalizados. Al considerar tanto al individuo como al entorno,
esta teoria impulsa una inclusion realista, practica y centrada en el potencial de cada persona
(Valdiviezo-Sanchez, 2024).

2.2.8.3. Teoria de la capacidad

La Teoria de la Capacidad, desarrollada por Amartya Sen y ampliada por Martha Nussbaum,
propone que el bienestar humano debe medirse por las capacidades reales de las personas
para hacer y ser lo que valoran, mas alla de sus limitaciones fisicas 0 materiales. Desde esta
perspectiva, no basta con brindar igualdad de oportunidades formales si las condiciones
concretas impiden que una persona pueda ejercer su libertad de eleccion (Giraldo-Villegas,
2019). En el ambito laboral, esta teoria resalta que para incluir a personas con discapacidad
es necesario garantizar que tengan capacidades efectivas para participar en igualdad de
condiciones. Esto implica eliminar barreras estructurales, adaptar espacios y funciones,
proporcionar apoyo técnico o personal, y transformar las actitudes discriminatorias (Caiche
y Guerrero, 2024).

La teoria subraya el derecho a la dignidad y a la autodeterminacién, es decir, que las personas

con discapacidad no solo deben ser contratadas, sino también poder decidir, crecer y
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contribuir plenamente en sus entornos laborales (Cimino et al., 2022). Al centrarse en lo que
la persona puede hacer con las oportunidades disponibles, esta teoria ofrece un marco ético
y practico que impulsa politicas publicas y estrategias organizacionales orientadas a la

justicia social, la inclusion activa y la equidad sustantiva (Benavides-Llerena, 2022).

2.2.9. Investigaciones relacionadas con la inclusion laboral de personas con

discapacidad

Quevedo-Teran (2022), desarrollé una investigacion enfocada en analizar la situacion
laboral de las personas con discapacidad, identificando las dificultades que enfrentan para
acceder a empleos formales y las estrategias empleadas para superar dichas barreras. El
objetivo principal fue determinar las barreras laborales y comprender el comportamiento
social hacia este grupo, bajo el marco tedrico del Construccionismo Social. Se aplicaron
encuestas a traves de Google Forms para recolectar informacién, permitiendo un analisis de
las condiciones laborales y sociales que afectan a las personas con discapacidad. Los
resultados evidenciaron una marcada falta de oportunidades laborales para este grupo, asi
como diversas barreras, tanto fisicas como sociales, que dificultan su inclusién en el mercado
laboral. Sin embargo, también se identificaron estrategias desarrolladas por las personas con
discapacidad para acceder y mantenerse en un empleo, destacando su resiliencia y capacidad

de adaptacion frente a un entorno adverso.

Por su parte, Soto-Alvarado (2023), realizé un analisis de la implementacién de la politica
de inclusién laboral de personas con discapacidad en Ecuador en el periodo 2006-2017. Para
ello, se analizaron los fines y medios de la politica pablica en tres niveles: macro (modos de
gobernanza y preferencias generales), meso (metas e instrumentos operativos) y micro
(desempefio y resultados especificos). Los resultados evidenciaron que, a nivel macro, la
politica fue disefiada bajo un modelo de gobernanza en red, pero se priorizé un enfoque
legalista. A nivel meso, se identificé la ausencia de instrumentos para operacionalizar la
inclusion laboral. Finalmente, a nivel micro, no fue posible evaluar el desempefio ni la

efectividad de la politica, revelando brechas significativas en su implementacion.

En el estudio de Salinas-Vélez (2023), se hace un analisis de la realidad ecuatoriana sobre el
acceso laboral de las personas con diversidad funcional, con una fundamentacion tedrica que

se realiza desde el ambito normativo, sus beneficios y aplicacion de las politicas publicas
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generadas por el gobierno y las barreras por superar en el Ecuador. Sus resultados pusieron
en evidencia que el 85.29% de personas con alguna diversidad funcional no tienen acceso a
un trabajo digno. Ademas, se evidencid que, las politicas gubernamentales no aseguran
plenamente el respeto a los derechos consagrados en la Constitucion y en el ambito laboral,
dado que carecen de un control adecuado y aplicacion efectiva. Con base a esto, el autor
concluye que, a pesar de existir las politicas publicas y las normativas que protegen a las
personas en situacion de discapacidad en el ambito laboral, los empleadores no acatan las
disposiciones, quedando un letargo juridico que perjudica sus derechos, la inclusién laboral

y garantia de oportunidades.

2.3. Fundamentacion legal

2.3.1. Constitucion de la Republica del Ecuador

Art. 16: Este articulo destaca el derecho a una comunicacion inclusiva, reconociendo la
importancia de los medios y formas de comunicacién que permitan la participacién plena de
todas las personas, incluidas aquellas con discapacidad. En su numeral 4, se garantiza el
acceso y uso de medios de comunicacion que sean visuales, auditivos, sensoriales y de otras
formas necesarias para promover la inclusion. Esto asegura que las personas con
discapacidad puedan integrarse y ejercer su derecho a la informacion y a la expresion en
igualdad de condiciones (Asamblea Nacional Constituyente, 2008).

Art. 35: Se establece la atencidn prioritaria y especializada para personas con discapacidad,
entre otros grupos vulnerables, tanto en el &mbito publico como privado. Esto refleja el
compromiso del Estado de brindar proteccién adicional a quienes enfrentan condiciones de
doble vulnerabilidad. Este articulo subraya la obligacion de garantizar el acceso prioritario
a servicios esenciales y recursos para mejorar su calidad de vida (Ministerio de Salud
Publica, 2023).

Art. 47: El Estado estda comprometido con la prevencion de discapacidades y con la
equiparacion de oportunidades para las personas con discapacidad, involucrando a la familia
y la sociedad en este proceso. Es fundamental el numeral 5, que garantiza el derecho al
trabajo en condiciones de igualdad. Este enfoque promueve politicas publicas orientadas a
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la integracion laboral, fomentando las capacidades y potencialidades de este grupo, tanto en
el sector publico como privado (Vivanco-Romero, 2024).

Art. 48: Se enfatiza la obligacion del Estado de adoptar medidas para la inclusién social
mediante planes y programas coordinados, orientados a fomentar la participacién politica,
social, cultural, educativa y econémica de las personas con discapacidad. Esto refuerza un
enfoque integral hacia su inclusién en todos los ambitos de la sociedad (Quevedo-Teran,
2022).

Art. 330: Este articulo garantiza la insercion y accesibilidad al trabajo remunerado en
igualdad de condiciones para las personas con discapacidad. Prohibe la disminucion de su
remuneracion debido a su condicion, lo que fortalece su derecho a una actividad laboral
dignay justa. Ademas, exige que el Estado y los empleadores implementen servicios sociales
y de apoyo para facilitar su desempefio laboral (Asamblea Nacional Constituyente, 2008).

2.3.2. Ley Organica de Discapacidades

En la Ley Organica de Discapacidades, dentro de la SECCION QUINTA, se establece el
marco normativo relacionado con el trabajo y la capacitacion de las personas con
discapacidad. En su articulo 45, se reconoce el derecho de las personas con discapacidad,
deficiencia o condicién discapacitante a acceder a un empleo remunerado en condiciones de
igualdad, prohibiéndose cualquier tipo de discriminacidn en los procedimientos relacionados
con la aplicacion, seleccién, contratacion, capacitacion e indemnizacion, tanto en el sector
publico como en el privado. Asimismo, el articulo 46 establece que el Consejo Nacional de
Igualdad de Discapacidades, en coordinacién con la autoridad nacional encargada de las
relaciones laborales, serd responsable de formular politicas que promuevan la formacion
para el trabajo, el empleo, la insercidn y reinsercion laboral, la readaptacion profesional y la
reorientacion ocupacional de las personas con discapacidad, aplicando criterios de equidad
de género y garantizando oportunidades de orientacién laboral, conservacion de empleo y

promocion de oportunidades (Asamblea Nacional del Ecuador, 2012).

El articulo 47 dispone que los empleadores publicos o privados con al menos veinticinco
trabajadores tienen la obligacién de contratar al menos el cuatro por ciento de personas con

discapacidad, en actividades que se ajusten a sus conocimientos, condiciones fisicas y
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aptitudes individuales, asegurando la equidad de género y la diversidad de discapacidades.
Ademaés, se especifica que este porcentaje debe ser distribuido equitativamente entre las
provincias o cantones, segun corresponda al &mbito de los empleadores. Por su parte, el
articulo 50 establece que las instituciones publicas y privadas deben adecuar sus requisitos
y mecanismos de seleccién de empleo para facilitar la participacion de personas con
discapacidad, garantizando equidad de género y diversidad. También sefiala que las
entidades encargadas de la capacitacion deben incluir a personas con discapacidad en sus
programas regulares de formacion. La autoridad nacional de relaciones laborales sera
responsable de fomentar y garantizar la insercion laboral de este grupo (Vivanco-Romero,
2024).

El articulo 51 otorga a las personas con discapacidad una estabilidad especial en el trabajo,
reforzando su proteccion en el ambito laboral. Finalmente, el articulo 53 dispone que la
autoridad nacional encargada de las relaciones laborales debe realizar seguimientos
periddicos para verificar el cumplimiento de las disposiciones sobre inclusién laboral,
supervisando que se respeten tanto el porcentaje obligatorio de contratacién como las
condiciones en las que estas personas desempefian sus labores (Asamblea Nacional del
Ecuador, 2012).

2.3.3. Cadigo del Trabajo

El Cdodigo del Trabajo, en su articulo 42, numeral 33, establece que los empleadores, tanto
publicos como privados, que cuenten con al menos 25 trabajadores tienen la obligacion de
contratar a una persona con discapacidad en labores permanentes, tomando en cuenta sus
conocimientos, condicion fisica y aptitudes individuales. Ademas, este articulo subraya la
importancia de garantizar la equidad de género y la diversidad de discapacidad en el proceso
de contratacion (CITE, 2024).

Por otra parte, el articulo 42, numeral 35, sefiala que las empresas e instituciones deben
realizar las adaptaciones necesarias en los puestos de trabajo para facilitar la inclusion de las
personas con discapacidad. Estas adaptaciones deben cumplir con las normas INEN sobre
accesibilidad, la Ley de Discapacidades y los convenios internacionales ratificados por el
pais. Esto refuerza la necesidad de eliminar barreras fisicas y organizacionales en los

espacios laborales (Soto-Alvarado, 2023).
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En el articulo 79, el Cédigo del Trabajo establece el principio de igualdad de remuneracion,
asegurando que a trabajo igual corresponde igual paga, sin discriminacion por razones de
discapacidad u otras diferencias individuales. Este articulo también reconoce que las
habilidades y la especializacidn deben ser consideradas para la determinacion de los salarios,

evitando cualquier tipo de discriminacion salarial (CITE, 2024).

Finalmente, el articulo (346.22) garantiza la inclusion de personas con discapacidad en el
ambito laboral, ya sea en empleo ordinario, protegido o autoempleo, abarcando tanto el
sector publico como privado. Ademas, este articulo resalta la importancia de fomentar la
participacion laboral en todos los niveles de produccidn, tanto en areas urbanas como rurales,

ampliando asi las oportunidades para esta poblacion (Cortéz y Estrada, 2024).

2.3.4. Cdbdigo Orgénico de Organizacion Territorial, Autonomia y Descentralizacion

El Codigo Organico de Organizacion Territorial, Autonomia y Descentralizacién
(COOTAD) establece principios fundamentales que orientan la gestion de los gobiernos
autonomos descentralizados en Ecuador. En el Articulo 3, se destacan varios principios
clave, como el de solidaridad, que obliga a todos los niveles de gobierno a trabajar por un
desarrollo justo, equilibrado y equitativo, garantizando la inclusion social y la satisfaccion
de necesidades basicas para el cumplimiento del buen vivir. También se menciona la
complementariedad, que exige a los gobiernos articular sus planes de desarrollo territorial
con el Plan Nacional de Desarrollo para mejorar el impacto de las politicas publicas.
Ademas, el principio de participacion ciudadana asegura el derecho de la ciudadania a
involucrarse en la toma de decisiones, la gestion compartida y el control social de planes,
politicas y programas publicos, promoviendo la transparencia y la rendicion de cuentas
(Asamblea Nacional del Ecuador, 2019).

En el Articulo 4, el COOTAD define los fines de los gobiernos autbnomos descentralizados,
entre los cuales se encuentra el desarrollo planificado y participativo con el objetivo de
transformar la realidad, impulsar la economia popular y solidaria, erradicar la pobreza y
distribuir equitativamente los recursos. Asimismo, se destaca la generacion de condiciones
que aseguren los derechos y principios constitucionales mediante la creacién de sistemas de

proteccidn integral para los habitantes (Asamblea Nacional del Ecuador, 2019).
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El Articulo 31 menciona que los gobiernos autbnomos descentralizados regionales tienen
como funcion promover el desarrollo sustentable en sus territorios a través de la
implementacion de politicas publicas alineadas con sus competencias. También deben
disefiar e implementar politicas de equidad e inclusion, con el fin de garantizar condiciones

de igualdad y oportunidades para todos los ciudadanos (Cortéz y Estrada, 2024).

Por ultimo, el Articulo 32 establece como competencia exclusiva de los gobiernos
autonomos descentralizados regionales la planificacion del desarrollo regional en
coordinacion con otras instituciones del sector publico y actores de la sociedad. Esto se debe
realizar de manera articulada con la planificacién nacional, provincial, cantonal y parroquial,
respetando la diversidad cultural y promoviendo la interculturalidad y plurinacionalidad en

el pais (Asamblea Nacional del Ecuador, 2019).
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CAPITULO III

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

“Dar el ejemplo no es la principal manera de
influir sobre los demas; es la inica manera.”

Albert Einstein



3.1. Tipo de investigacion

Se realizd una investigacion de tipo descriptiva, puesto que su proposito fue identificar y
caracterizar los principales obstaculos y retos que enfrentan las personas con discapacidad
fisica para su inclusién laboral en el GAD San Jacinto de Buena Fe durante el afio 2024. Los
mencionado permitio analizar las barreras estructurales, sociales y culturales que influyen
en el acceso al empleo de este grupo, ademas de identificar las acciones y estrategias

implementadas por los trabajadores del GAD para facilitar su integracion.

El disefio descriptivo fue seleccionado porque permite observar y detallar de manera
sistematica las caracteristicas del problema sin intervenir directamente en las condiciones
existentes. Para ello, se utiliz6 un enfoque que incluyo la recoleccién de datos cualitativos y
cuantitativos, facilitando una comprension mas completa del contexto. Asimismo, este tipo
de investigacion contribuy0 a generar un panorama claro sobre las limitaciones y
oportunidades existentes, proporcionando informacion valiosa para proponer estrategias de
mejora enfocadas en la inclusion laboral de personas con discapacidad fisica en el &mbito

local.

3.2. Métodos de investigacion

En la investigacion, se aplico el método inductivo al analizar los datos obtenidos de las
encuestas y observaciones realizadas en el GAD San Jacinto de Buena Fe, partiendo de
informacion especifica proporcionada por los participantes para generar conclusiones
generales sobre los obstaculos y retos que enfrentan las personas con discapacidad fisica en

su inclusion laboral.

El método deductivo se utiliz6 para contrastar los hallazgos con los marcos teoricos y legales
previamente estudiados, verificando como las normativas, teorias y conceptos relacionados
con la inclusién laboral se aplican en el contexto particular del GAD. A través de este
enfoque, se logrd evaluar si las practicas observadas en el proyecto estan alineadas con las

politicas de inclusion laboral y los estandares establecidos.
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Por otro lado, el método analitico permitié descomponer la problematica en sus diferentes
componentes, como las barreras estructurales, sociales y culturales, para examinarlas de
manera detallada. Este proceso facilité una comprension mas profunda de cada factor que
limita la inclusion laboral de las personas con discapacidad fisica, asi como de las acciones
implementadas por los trabajadores del GAD para promover su integracion en el entorno

laboral.

3.3. Construccion metodoldgica del objeto de investigacion

No se considero a toda la poblacion con discapacidad fisica del canton, ya que no existe un
registro unificado y actualizado que permita su localizacion efectiva, lo cual dificultaria la

aplicacion de los instrumentos de recoleccion de datos.

3.3.1. Poblacion y muestra

3.3.1.1. Poblacién

Se consideré como primera poblacién al total de beneficiarios del proyecto "Discapacidad
Nosotros También Somos el Presente™ del GAD San Jacinto de Buena Fe, los cuales
ascienden a 50 personas. Por otra parte, se consideré como segunda poblacion a los tres
directivos del mencionado proyecto, es decir, Director del Departamento de Desarrollo

Social y Solidario del canton Buena Fe, asi como al Director y Coordinadora del Proyecto.

3.3.1.2. Muestra

Se seleccion6 como muestra a cinco personas con discapacidad fisica que actualmente
laboran en el GAD San Jacinto de Buena Fe y que, ademas, son beneficiarias del proyecto
"Discapacidad Nosotros También Somos el Presente”, junto con otras cuarenta y cinco
personas con discapacidad fisica que también forman parte de dicho proyecto, sumando un
total de cincuenta participantes. Este proyecto fue elegido como base para la recoleccién de
informacién debido a que es una iniciativa institucional activa del GAD que agrupa
especificamente a personas con discapacidad fisica, permitiendo acceder a una poblacion

organizada, identificable y vinculada directamente con acciones orientadas a la inclusion
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social y laboral. Dado que se trat6 de un universo pequefio, es decir inferior a 100 individuos,
se optd por incluir a la totalidad de los beneficiarios del proyecto “Discapacidad Nosotros
También Somos el Presente” y de esta manera disminuir el sesgo en la investigacion, por lo

que no se aplico ninguna técnica de muestreo.

En lo correspondiente a los directivos, se opt6 por considerar a los tres como muestra, a fin

de obtener una visién mas amplia de la realidad estudiada.

Tabla 3.
Descripcion de los grupos muestrales considerados en la investigacion

Cantidad de
participantes

Grupos muestrales Descripcion

e 5laboran en el GAD San Jacinto de Buena

Fe
S?sfsgjsiggg fisica 50 o 45_ forman parte  del _ proyecto
"Discapacidad Nosotros También Somos
el Presente”
e Director del Departamento de Desarrollo
Social

Directivos del GAD
San Jacinto de Buena 3
Fe

e Director del Proyecto ‘“Discapacidad
Nosotros También Somos el Presente”

e Coordinadora del Proyecto “Discapacidad
Nosotros También Somos el Presente”

3.3.2. Técnicas de investigacion

Se aplico una encuesta con preguntas cerradas a los beneficiarios del proyecto "Discapacidad
Nosotros También Somos el Presente” del GAD San Jacinto de Buena Fe, la cual estuvo
conformada por preguntas cerradas, es decir con opciones de respuesta para facilitar el

proceso de recoleccion de la informacion, asi como su procesamiento estadistico.

Ademas, se entrevistd al Director del Departamento de Desarrollo Social, al Director del
Proyecto y a la Coordinadora del Proyecto “Discapacidad Nosotros También Somos el
Presente” debido a que estos funcionarios ocupan cargos clave en el disefio, coordinacion y
ejecucion de las politicas y programas dirigidos a la inclusion laboral de personas con
discapacidad fisica dentro del GAD San Jacinto de Buena Fe. Su experiencia y conocimiento
sobre el funcionamiento del proyecto “Discapacidad Nosotros También Somos el Presente”,

asi como sobre las acciones institucionales orientadas a la inclusion, fueron fundamentales
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para comprender las estrategias implementadas, los desafios enfrentados desde la gestion
publica y las posibles mejoras en los procesos de insercion laboral.

3.3.3. Instrumentos de investigacion

Como instrumento de investigacion de la encuesta, se utilizd un cuestionario compuesto por
18 preguntas cerradas, disefiado para recopilar informacion estructurada y especifica sobre
los obstaculos y retos en la inclusion laboral de personas con discapacidad fisica en el
proyecto "Discapacidad Nosotros También Somos el Presente” del GAD San Jacinto de
Buena Fe. El cuestionario fue aplicado mediante Google Forms, lo que permitio agilizar el
proceso de recoleccion de datos, optimizando el tiempo y facilitando el acceso de los
participantes al instrumento desde cualquier dispositivo con conexidn a internet.

Por otra parte, se utiliz6 la guia de preguntas de la entrevista de manera impresa para poder
organizar y sistematizar la informacion obtenida de la aplicacion de la misma a fin de

contrastar informacion obtenida de la encuesta.

3.4. Elaboracion del marco tedrico

El marco tedrico de la investigacion se elabord mediante una revision exhaustiva de literatura
relevante, enfocada en identificar y analizar conceptos, teorias y antecedentes relacionados
con la inclusion laboral de personas con discapacidad fisica. En primer lugar, se definieron
los términos clave que sustentan el estudio, como discapacidad fisica, inclusion laboral,
barreras sociales y estructurales, y se abordaron las principales perspectivas tedricas sobre

la inclusion y la accesibilidad en el &mbito laboral.

Se incluyeron investigaciones previas que analizan experiencias similares en contextos
locales, lo que permitié contextualizar los hallazgos del estudio. Ademas, se exploré el
marco legal ecuatoriano relacionado con los derechos laborales de las personas con
discapacidad, destacando las normativas vigentes que buscan garantizar su inclusion en el
ambito laboral. Se presto especial atencion a las politicas aplicadas en proyectos municipales
como el desarrollado por el GAD San Jacinto de Buena Fe. Este enfoque permitid construir
una base solida para interpretar los resultados de la investigacion y proponer

recomendaciones alineadas con las necesidades identificadas en el contexto nacional.
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3.5. Recoleccion de la informacion

La informacion plasmada en la investigacion se obtuvo a partir de dos tipos de fuentes:
primarias y secundarias. Las fuentes primarias consistieron en la aplicacion de encuestas
dirigidas a los beneficiarios del proyecto "Discapacidad Nosotros También Somos el
Presente” del GAD San Jacinto de Buena Fe. Este instrumento permitié recopilar datos
directos y especificos sobre las percepciones, experiencias y desafios que enfrentan las

personas con discapacidad fisica en su proceso de inclusion laboral.

Por otro lado, las fuentes secundarias incluyeron una revision de literatura relevante, como
investigaciones previas, articulos académicos y normativas legales ecuatorianas
relacionadas con los derechos laborales de las personas con discapacidad. Estas fuentes
permitieron contextualizar el estudio, identificar antecedentes y establecer un marco

conceptual solido para analizar los datos recolectados.

3.6. Procesamiento y analisis

Los datos obtenidos de la encuesta aplicada mediante Google Forms, se exportaron a una
hoja de célculo de Excel 2019 para su organizacion inicial. Posteriormente, se empleé el
software SPSS version 27 para realizar el andlisis estadistico, dada su capacidad para
gestionar datos y aplicar pruebas estadisticas de manera eficiente. Los resultados fueron
presentados mediante tablas de frecuencia y graficos estadisticos, lo que facilitd la
interpretacion visual de la informacién recopilada y permitio6 identificar patrones, tendencias

y relaciones relevantes dentro de los datos.

Para garantizar la confiabilidad del instrumento de investigacion, se determiné el alfa de
Cronbach (1965), el cual segun describen Ramirez-Pérez et al. (2022), es una medida de
confiabilidad o consistencia interna de un conjunto de items en un cuestionario, es decir,
determina cuan bien estan relacionadas entre si las respuestas a estas preguntas (Toro et al.,
2022). Se aplico la formula del coeficiente de Alfa de Cronbach (o), descrita por Taber
(2018) y Barbera et al. (2021):
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Doénde:
K: Numero de items en la escala.
62Y1; Varianza del item i.

0>X: Varianza de las puntuaciones observadas de los individuos.

Una vez determinado el coeficiente de Alfa de Cronbach, se identifico su nivel de fiabilidad

de acuerdo a los pardmetros descritos por Raykov et al. (2024), presentados en la Tabla 4:

Tabla 4.
Descripcion de los rangos del alfa de Cronbach
Alfa de Cronbach Consistencia interna
>0.9 Excelente
0.8-0.-9 Buena
0.7-0.8 Aceptable
0.6 -0.7 Cuestionable
0.5-0.6 Pobre
<05 Inaceptable

Fuente: Raykov et al. (2024)

Para la determinacion del coeficiente de Alfa de Cronbach, se utilizé el paquete de analisis
de elementos del software Minitab version 21. Se obtuvo un valor de alfa de Cronbach de
0.91, lo que indica que el cuestionario utilizado muestra una alta consistencia interna, lo que
sugiere que las respuestas proporcionadas por las participantes a las preguntas de la escala

son consistentes y confiables, aumentando la validez de los resultados obtenidos (Tabla 5).

Tabla 5.
Resultados del analisis de fiabilidad realizado al instrumento de investigacion.
Nu,mero de Ntmero de Items Alfa de Cronbach  Calificacion
items casos excluidos
18 50 0 0.9598 Excelente

Fuente: Raykov et al. (2024)
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CAPITULO IV

RESULTADOS Y DISCUSION

“Solo hay un bien: el conocimiento. S6lo hay
un mal: la ignorancia.”

Sécrates



4.1. Barreras estructurales para la inclusién laboral de personas con

discapacidad fisica en el GAD San Jacinto de Buena Fe

4.1.1. Resultados de la entrevista

Los resultados obtenidos a partir de la entrevista a los directivos del proyecto “Discapacidad
Nosotros También Somos el Presente” muestran un enfoque comun entre los tres
entrevistados en cuanto a los objetivos y estrategias implementadas, aunque con diferencias
en algunos aspectos. Los directivos coinciden en que el principal objetivo es mejorar la
calidad de vida de las personas con discapacidad, impulsando su acceso al empleo, la
capacitacion en habilidades técnicas y el fomento del autoempleo. Sin embargo, destacan
que el GAD San Jacinto de Buena Fe ha desempefiado un papel fundamental en la
eliminacion de barreras estructurales como la instalacion de rampas, aunque reconocen que
aun persisten barreras sociales y culturales, como la falta de sensibilizacién en la comunidad

y la escasez de recursos.

Respecto a los mecanismos de sensibilizacion, los tres entrevistados sefialan la importancia
de talleres y capacitaciones dirigidas tanto a las personas con discapacidad como a la
comunidad en general, asi como la participacion en eventos comunitarios. En cuanto a la
capacitacion, coinciden en que se ha priorizado el desarrollo de habilidades laborales
adaptativas y competencias ocupacionales, aunque existen diferencias en el enfoque hacia el
autoempleo y el emprendimiento. Ademas, todos los directivos coinciden en que el GAD ha
brindado un apoyo limitado, dependiendo de la continuidad de las iniciativas y la

coordinacion con otros organismos para garantizar la inclusion laboral.

En cuanto a los retos, los tres directivos mencionan las barreras actitudinales, la falta de
accesibilidad y las limitadas oportunidades laborales como los principales obstaculos. En
términos de mejoras, coinciden en la necesidad de fortalecer la coordinacion
interinstitucional y ofrecer capacitacion continua, ademas de resaltar la importancia de un
seguimiento post-egreso para asegurar la sostenibilidad del empleo para las personas

capacitadas (Tabla 6).
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Tabla 6.

Resultados de la aplicacion de la entrevista a directivos del proyecto “Discapacidad Nosotros También Somos el Presente”

Preguntas

Director del Departamento de
Desarrollo Social

Director del Proyecto

Coordinadora del Proyecto

Andlisis

¢Cudles son los principales objetivos del
proyecto “Discapacidad Nosotros También
Somos el Presente” en términos de inclusion
laboral de personas con discapacidad fisica?

¢ Qué estrategias se han implementado para
reducir las barreras estructurales en el cantén
Buena Fe y facilitar la inclusién laboral de
personas con discapacidad fisica?

¢Cudles son las principales barreras sociales
y culturales identificadas durante la
ejecucion del proyecto?

¢ Qué mecanismos de sensibilizacion se han
utilizado para promover una percepcion
positiva hacia las personas con discapacidad
fisica en la comunidad?

¢Qué tipo de capacitaciones laborales ofrece
el proyecto a las personas con discapacidad
fisica y como se adaptan a sus necesidades?

¢Considera que el GAD San Jacinto de
Buena Fe ha brindado el apoyo necesario
para la integracion laboral de las personas
capacitadas en el proyecto?

¢Cuales son los principales retos que ha
enfrentado el proyecto al promover la
inclusion laboral de personas con
discapacidad fisica?

¢ Qué cambios 0 mejoras considera
necesarios para garantizar una mayor
efectividad del proyecto en el futuro?

Fomentar el acceso al empleo para
personas con discapacidad, capacitad en
habilidades y técnicas, impulsar el
emprendimiento y autoempleo.

En edificios gubernamentales se han
implementado rampas y veredas para
facilitar la accesibilidad.

Falta de conocimiento sobre la inclusion
laboral de personas con discapacidad.

Capacitacion y talleres a personas con
discapacidad y comunidad en general,
eventos comunitarios (ferias, actividades
culturales), trabajo interinstitucional.
Habilidades prelaborales (blancas),
preocupacionales (duras) y medios de
vida (emprendimientos con apoyo
familiar)

Plan de emprendimiento, empleo con
apoyo y seguimiento post-egreso.

Barreras actitudinales, falta de
accesibilidad, déficit de oportunidades
laborales, limitada capacitacion, escaso
compromiso empresarial, dificultades de
seguimiento y sostenibilidad del empleo.

Alianzas interinstitucionales,
seguimiento post-egreso, capacitaciones
inclusivas, promocién del autoempleo.

Fomentar el acceso a empleo
para personas con discapacidad,
capacitar en habilidades laborales
y técnicas, impulsar el
emprendimiento y auto empleo
Eliminacion de barreras,
promoviendo la capacitacion,
coordinacion intelectual y el
desempefio del proyecto.

Acceso limitado a recursos, falta
de sensibilizacion, normas
culturales y sociales.

Talleres de capacitacion,
campafas de sensibilizacion y
participaciéon comunitaria.

Talleres de habilidades
adaptativas los cuales se centran
en el desarrollo de competencias
laborales y ocupacionales

Depende de la continuidad de las
iniciativas y la articulacion con
otros organismos para garantizar
un entorno laboral inclusivo y
accesible.

Poca sensibilizacion de la
comunidad, limitadas
oportunidades laborales,
necesidad de capacitacion
continua.

Fortalecer la coordinacion
interinstitucional, ampliar las
oportunidades de capacitacion,
identificacion de areas de mejora.

Mejorar la calidad de vida de
las personas con discapacidad.

Eliminacion de barreras,
promoviendo la sensibilizacién
y capacitacion.

Acceso limitado a recursos,
falta de sensibilizacion y
normas culturales y sociales.

Talleres de capacitacion,
campafas de sensibilizacion,
participacién comunitaria

Talleres de habilidades
adaptativas, desarrollo de
competencias laborales y
ocupacionales.

La efectividad depende de la
continuidad de las iniciativas y
la articulacién con otros
organismos para garantizar un
entorno laboral inclusivo y
accesible.

Falta de sensibilidad en la
comunidad, limitacion de
oportunidades laborales y
necesidad de capacitacion
continua.

Fortalecer la coordinacion
interinstitucional, ampliar las
oportunidades de capacitacion,
seguimiento para la
identificacion de areas de
mejora.

El proyecto busca fortalecer la inclusién laboral
mediante la capacitacion, el acceso a
oportunidades laborales y la promocion del
autoempleo, con un enfoque en mejorar la
calidad de vida de las personas con discapacidad.
Se han adoptado medidas de accesibilidad en
infraestructura y se han implementado estrategias
de capacitacion y sensibilizacion para reducir
barreras estructurales.

Existen barreras significativas como la falta de
sensibilizacion, la escasez de recursos y normas
culturales que limitan la inclusién de personas
con discapacidad en el ambito laboral.

Se han utilizado talleres, campafias de
sensibilizacion y eventos comunitarios para
generar una percepcion positiva hacia las
personas con discapacidad.

El proyecto ofrece capacitaciones enfocadas en
habilidades laborales, adaptativas y
preocupacionales, promoviendo el autoempleo y
la insercion en el mercado laboral.

Aunque se han implementado medidas de apoyo,
la efectividad del proyecto depende de la
continuidad de las iniciativas y la colaboracién
con otras entidades.

Los principales desafios incluyen la falta de
sensibilizacion, la escasez de oportunidades
laborales y la necesidad de capacitacion
constante, ademas de la falta de compromiso
empresarial.

Se propone mejorar la coordinacion
interinstitucional, aumentar las capacitaciones y
fortalecer el seguimiento post-egreso para
garantizar la sostenibilidad del empleo.

Fuente: Entrevista a directivos del proyecto "Discapacidad Nosotros También Somos el Presente"
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4.1.2. Resultados de la encuesta

Pregunta 1: Disefio de calles y aceras cercanas a empresas para personas con

discapacidad fisica

Los resultados indicaron que el 46% de los encuestados estuvo totalmente en desacuerdo
con que las calles y aceras cercanas a las empresas facilitaran el desplazamiento de personas
con discapacidad fisica. Ademas, un 20% se mantuvo neutral, mientras que un 18% estuvo
de acuerdo y un 16% totalmente de acuerdo. Esto reflejé que la mayoria de los encuestados
considero que la infraestructura urbana no estaba adaptada para personas con discapacidad,

lo que pudo haber dificultado su movilidad y acceso al empleo (Figura 1).

Figura 1.
Percepcidn sobre la accesibilidad de las calles y aceras cercanas a las empresas en Buena Fe para personas con
discapacidad fisica

16%
Totalmente en desacuerdo
18% 46%
En desacuerdo
20% Indiferente/neutral

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Fuente: Encuesta a personas con discapacidad fisica en el cantén Buena Fe

Pregunta 2: Accesibilidad de instituciones publicas y privadas para personas con

discapacidad fisica

Un 38% de los encuestados estuvo totalmente en desacuerdo con que las instituciones del
canton contaran con accesos adecuados, mientras que un 24% estuvo en desacuerdo. Solo
un 18% estuvo de acuerdo y un 6% totalmente de acuerdo. Estos datos mostraron que mas
del 60% de los encuestados percibié que la accesibilidad en instituciones tanto publicas
como privadas era deficiente, lo que pudo haber sido un obstaculo importante para la
inclusion laboral (Figura 2).
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Figura 2.
Disponibilidad de accesos adecuados en instituciones publicas y privadas del cantén Buena Fe para personas
con discapacidad fisica

6%

18%
38% Totalmente en desacuerdo

14% En desacuerdo
Indiferente/neutral
De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Fuente: Encuesta a personas con discapacidad fisica en el canton Buena Fe

Pregunta 3: Adaptacion del transporte publico para personas con discapacidad fisica

El 48% de los encuestados estuvo totalmente en desacuerdo con que el sistema de transporte
publico estuviera adaptado para personas con discapacidad, y un 28% estuvo en desacuerdo.
Solo un 2% estuvo de acuerdo, y un 8% totalmente de acuerdo. Esto evidencio que el
transporte publico en Buena Fe presentaba grandes deficiencias en términos de accesibilidad,
lo que pudo haber limitado seriamente la movilidad y las oportunidades laborales de las

personas con discapacidad fisica (Figura 3).

Figura 3.
Adaptacién del sistema de transporte publico en Buena Fe para personas con discapacidad fisica

2% 8%
14%

48% Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo
Indiferente/neutral

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Fuente: Encuesta a personas con discapacidad fisica en el cantén Buena Fe

48



Pregunta 4: Impacto de la falta de infraestructura inclusiva en las oportunidades

laborales

Un 40% de los encuestados estuvo totalmente en desacuerdo con que la falta de
infraestructura inclusiva limitara las oportunidades laborales, y un 18% estuvo en
desacuerdo. Sin embargo, un 18% estuvo de acuerdo, y un 14% totalmente de acuerdo.
Aunque la mayoria no percibid que esto fuera un problema grave, un porcentaje significativo
de encuestados si consideré que la falta de accesibilidad en las empresas influyd

negativamente en la empleabilidad de las personas con discapacidad (Figura 4).

Figura 4.
Influencia de la falta de infraestructura inclusiva en las oportunidades laborales de personas con discapacidad
fisica en el cantén Buena Fe

14%

18% 40% Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo
Indiferente/neutral
De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Fuente: Encuesta a personas con discapacidad fisica en el canton Buena Fe

Pregunta 5: Acondicionamiento de los espacios publicos para personas con

discapacidad fisica

El 36% de los encuestados estuvo totalmente en desacuerdo con que los espacios publicos
estuvieran acondicionados para personas con discapacidad, mientras que un 12% estuvo en
desacuerdo. Un 28% se mantuvo neutral, y un 12% estuvo de acuerdo, con otro 12%
totalmente de acuerdo. Esto sugirié que, aunque una gran parte de la poblacién percibi6
deficiencias en la accesibilidad de los espacios publicos, existio un grupo significativo que

considero que se habian hecho avances en este aspecto (Figura 5).
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Figura 5.
Condiciones de accesibilidad en los espacios publicos del cantén Buena Fe para personas con discapacidad
fisica

12%
12% 36% Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo
28% Indiferente/neutral
De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Fuente: Encuesta a personas con discapacidad fisica en el cantdn Buena Fe

Pregunta 6: Adecuacion de instalaciones en programas de capacitacién laboral

El 40% de los encuestados estuvo totalmente en desacuerdo con que las instalaciones de los
programas de capacitacion laboral fueran adecuadas, mientras que un 12% estuvo en
desacuerdo. Un 18% se mantuvo neutral, mientras que un 16% estuvo de acuerdo y un 14%
totalmente de acuerdo. Esto mostrd que, aunque hubo percepciones divididas, la mayoria
considerd que las instalaciones destinadas a la capacitacion laboral no estaban bien
adaptadas para personas con discapacidad, lo que pudo haber representado una barrera

adicional en su inclusién en el mercado laboral (Figura 6).

Figura 6.
Adecuacidn de las instalaciones en los programas de capacitacion laboral en Buena Fe para personas con
discapacidad fisica

14%
16% 40% Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo
Indiferente/neutral

De acuerdo
Totalmente de acuerdo

Fuente: Encuesta a personas con discapacidad fisica en el cantén Buena Fe
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4.1.3. Discusién

Los resultados obtenidos reflejan que las personas con discapacidad fisica en el cantén
Buena Fe enfrentan diversas barreras estructurales que dificultan su inclusién laboral. La
infraestructura urbana no esta adaptada adecuadamente para garantizar el desplazamiento
seguro y eficiente de esta poblacion, lo que restringe su acceso a oportunidades de empleo.
En consonancia con lo sefialado por Escober-Padilla (2024), menciona que la accesibilidad
urbana es un factor determinante para la participacion activa de las personas con
discapacidad en el ambito laboral, pues la falta de adecuaciones en calles y aceras limita su
movilidad y, por ende, su capacidad para integrarse en el mercado de trabajo.

La disponibilidad de accesos adecuados en instituciones publicas y privadas también es
deficiente, lo que evidencia una falta de compromiso en la adaptacién de espacios para
garantizar la igualdad de oportunidades. Respecto a esto, Egoavil y Pizarro (2023), describen
que la accesibilidad en las instituciones es un pilar fundamental para la inclusion laboral, ya
que no solo permite la movilidad dentro del entorno de trabajo, sino que también promueve
un entorno mas equitativo y diverso (Quevedo-Teran, 2022). En el caso del GAD San Jacinto
de Buena Fe, la percepcion de la comunidad refleja la necesidad de implementar medidas

que favorezcan el acceso a estos espacios.

Otro obstéculo significativo radica en el sistema de transporte publico, cuya adaptacion es
insuficiente para satisfacer las necesidades de las personas con discapacidad. Investigaciones
previas, como las realizadas Sanchez y Gonzalez (2021) y Benavides-Llerena (2022), han
demostrado que la falta de transporte accesible es uno de los principales factores que limitan
la insercion laboral de esta poblacion, ya que impide la asistencia puntual a los centros de
trabajo y reduce las opciones de empleo disponibles. Esto sugiere la necesidad de politicas
publicas que impulsen la adecuacion del transporte para garantizar un acceso equitativo al

mercado laboral (Tuapanta-Cullay, 2024).

Aunque una parte de los encuestados no percibe que la falta de infraestructura inclusiva
afecte directamente las oportunidades de empleo, un grupo considerable si lo considera un
problema relevante. Esto concuerda con lo planteado por Soto-Alvarado (2023), quien
argumenta que la exclusién de las personas con discapacidad en el &mbito laboral no solo

responde a barreras fisicas, sino también a la percepcion de que su empleabilidad es limitada
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debido a estas condiciones. Al respecto, Costa-Araujo (2021), acotan que, la falta de
adaptacion de las empresas y su infraestructura repercute en la contratacion y permanencia

de estos trabajadores.

En cuanto a los espacios publicos, se evidencia una percepcion dividida entre quienes
consideran que han existido avances en accesibilidad y quienes identifican deficiencias. Este
resultado se alinea con los hallazgos de Wozniak et al. (2022), quienes afirman que los
esfuerzos por mejorar la accesibilidad suelen ser fragmentados y carecen de continuidad, lo
que impide garantizar un entorno urbano verdaderamente inclusivo. Por ello, la
implementacion de normativas y la fiscalizacion de su cumplimiento serian estrategias clave
para mejorar las condiciones de movilidad y participacion de las personas con discapacidad

en la vida laboral (Yarce-Arroyave, 2020).

Por otra parte, la falta de adecuacién en las instalaciones de los programas de capacitacion
laboral representa un desafio importante para la insercion laboral de esta poblacion. De
acuerdo con Bellemare et al. (2023), la formacion profesional adaptada es esencial para
fortalecer las competencias de las personas con discapacidad y permitir su acceso a empleos
de calidad. La ausencia de espacios adecuados en los programas de capacitacion en Buena
Fe limita las oportunidades de desarrollo de habilidades laborales, lo que de acuerdo a Cortéz

y Estrada (2024), perpetua las dificultades de insercion en el mercado de trabajo.

4.2. Barreras sociales y culturales en la inclusion laboral de personas con

discapacidad fisica en el GAD del canton Buena Fe
4.2.1. Resultados de la encuesta
Pregunta 7: Percepcion sobre la discriminacion social en el proyecto
La mayoria de los encuestados, con un 42%, manifesto estar totalmente en desacuerdo con
la idea de que las personas con discapacidad fisica enfrentaban discriminacion social dentro
del proyecto. A este grupo se sumo un 18% que también estuvo en desacuerdo, mientras que

un porcentaje igual se mostro indiferente. Solo el 8% estuvo de acuerdo y el 14% totalmente

de acuerdo. Estos resultados sugieren que la discriminacién social no fue un problema
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generalizado dentro del proyecto, aunque un sector menor de los encuestados si percibio6 su
existencia (Figura 7).

Figura 7.
Percepcion sobre la existencia de discriminacion social hacia personas con discapacidad fisica en el cantén
Buena Fe

14%

8% 0
42% Totalmente en desacuerdo

18% En desacuerdo
Indiferente/neutral

De acuerdo
Totalmente de acuerdo

Fuente: Encuesta a personas con discapacidad fisica en el cantén Buena Fe

Pregunta 8: Impacto de las creencias culturales en la percepcion de las capacidades

laborales de personas con discapacidad fisica en el cantén Buena Fe

El 42% de los encuestados indicé estar totalmente en desacuerdo con la afirmacion de que
las creencias culturales influian negativamente en la percepcion de las capacidades laborales
de las personas con discapacidad fisica. Un 22% también se mostré en desacuerdo, mientras
que el 20% adopt6 una postura neutral. Solo el 8% estuvo de acuerdo y otro 8% totalmente
de acuerdo. Estos datos reflejan que, si bien la mayoria no percibi6é un impacto significativo
de las creencias culturales en la inclusion laboral, una minoria consideré que estas si podian

influir en la percepcidn de las personas con discapacidad (Figura 8).
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Figura 8.
Influencia de las creencias culturales del canton Buena Fe en la percepcidn de las capacidades laborales de
personas con discapacidad fisica
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Fuente: Encuesta a personas con discapacidad fisica en el cantén Buena Fe

Pregunta 9: Influencia de los prejuicios sociales en la participacion de personas con

discapacidad fisica en el proyecto

El 34% de los encuestados afirmé estar totalmente en desacuerdo con que los prejuicios
sociales dificultaban la participacion de personas con discapacidad fisica en el proyecto,
seguido de un 18% que también estuvo en desacuerdo. Otro 18% se mantuvo neutral,
mientras que el 16% estuvo de acuerdo y el 14% totalmente de acuerdo. Aunque la mayoria
no identificd los prejuicios sociales como un obstaculo significativo, una proporcion
considerable si los reconoci6 como un factor que podia afectar la participacion de estas
personas en el proyecto (Figura 9).

Figura 9.
Impacto de los prejuicios sociales en la participacion de personas con discapacidad fisica dentro del proyecto

14%

34%
16% Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo
Indiferente/neutral
De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Fuente: Encuesta a personas con discapacidad fisica en el cantén Buena Fe
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Pregunta 10: Limitaciones impuestas por los estereotipos culturales en la integracion

laboral de personas con discapacidad fisica dentro del proyecto

Un 34% de los encuestados sefial6 estar totalmente en desacuerdo con que los estereotipos
culturales limitaban la integracion laboral de personas con discapacidad fisica en el proyecto.
A este grupo se sumo un 18% en desacuerdo y un 20% en una posicion neutral. En contraste,
el 14% estuvo de acuerdo y otro 14% totalmente de acuerdo. Estos resultados sugieren que,
aunque la mayoria no identificé los estereotipos culturales como una barrera significativa,
un grupo de encuestados si los percibié como un factor que podia afectar la integracion
laboral (Figura 10).

Figura 10.
Efecto de los estereotipos culturales en la integracion laboral de personas con discapacidad fisica en el proyecto

14%
34%
14% Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo
Indiferente/neutral
20% De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Fuente: Encuesta a personas con discapacidad fisica en el canton Buena Fe

Pregunta 11: Valoracion de la comunidad del canton Buena Fe sobre la participacion
laboral de personas con discapacidad fisica

El 24% de los encuestados manifesto estar en desacuerdo con que la comunidad valoraba la
participacion laboral de personas con discapacidad fisica, mientras que un 20% estuvo
totalmente en desacuerdo. Un 20% mantuvo una postura neutral, y un 18% en cada caso
indico estar de acuerdo y totalmente de acuerdo. A pesar de que la mayoria de los
encuestados no percibidé un reconocimiento generalizado por parte de la comunidad, un
sector importante si consider0 que existia cierta valoracion hacia la inclusion laboral de

personas con discapacidad fisica (Figura 11).
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Figura 11.
Valoracion de la comunidad del cantén Buena Fe sobre la participacion laboral de personas con discapacidad
fisica

18% 20%
Totalmente en desacuerdo

18% 4% En desacuerdo

20% Indiferente/neutral
De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Fuente: Encuesta a personas con discapacidad fisica en el canton Buena Fe

Pregunta 12: Suficiencia de las iniciativas de sensibilizacidn social dentro del proyecto

para reducir barreras culturales

El 44% de los encuestados expreso estar totalmente en desacuerdo con que las iniciativas de
sensibilizacion social en el proyecto eran suficientes para reducir las barreras culturales. Un
10% también estuvo en desacuerdo, mientras que el 22% mantuvo una posicion neutral. Solo
el 12% estuvo de acuerdo y otro 12% totalmente de acuerdo. Estos resultados evidencian
que la mayoria de los participantes consideré insuficientes las iniciativas de sensibilizacién,
aunque una parte de los encuestados si las percibié como un esfuerzo adecuado para

enfrentar las barreras culturales (Figura 12).

Figura 12.
Suficiencia de las iniciativas de sensibilizacién social del proyecto para reducir barreras culturales que afectan
la inclusion laboral

12%
12% 44% Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo
Indiferente/neutral
De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Fuente: Encuesta a personas con discapacidad fisica en el cantén Buena Fe
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4.2.2. Discusién

A pesar de que la mayoria de los encuestados (42%) expresé que no creen que las personas
con discapacidad fisica enfrenten discriminacion social, un porcentaje importante (18%) se
mostro en desacuerdo con esta afirmacion, lo que sefiala que aln existen percepciones de
discriminacion en la sociedad, aunque no sean predominantes. Este hallazgo es consistente
con los estudios de Imacafia-Nufiez (2022), quien afirma que las personas con discapacidad

fisica a menudo enfrentan estigmatizacion debido a las percepciones sociales arraigadas.

Los resultados obtenidos en este apartado, sugieren que las creencias culturales podrian
influir en la percepcion de las capacidades laborales de las personas con discapacidad fisica.
Un 42% de los participantes se mostro totalmente en desacuerdo con la idea de que estas
creencias afectan las percepciones, mientras que un 22% estuvo en desacuerdo. No obstante,
el 16% que estuvo de acuerdo o totalmente de acuerdo con la afirmacion revela una apertura
hacia la influencia de factores socioculturales en las oportunidades laborales para las
personas con discapacidad. Este fendmeno es abordado por Cimino et al. (2022), quien
menciona que las creencias tradicionales y los estereotipos sociales pueden incidir

negativamente en las oportunidades de empleo para las personas con discapacidad.

En cuanto a la percepcidn sobre los prejuicios sociales que dificultan la participacién en el
proyecto, se observa que la mayoria (34%) considera que los prejuicios no son un
impedimento. Sin embargo, un porcentaje significativo (30%) esta de acuerdo o totalmente
de acuerdo en que los prejuicios sociales limitan la participacion, lo cual es indicativo de
que algunos participantes alin sienten que existen barreras invisibles que obstaculizan la
inclusion. Segun un estudio de Ameri y Kurtzberg (2024), los prejuicios son factores
fundamentales que afectan la participacion social de las personas con discapacidad, ya que

crean ambientes hostiles o desinteresados en fomentar la integracion.

En relacion a los estereotipos culturales y su impacto en la integracion laboral, los resultados
son similares. Un 34% se mostrd en desacuerdo con la afirmacion de que los estereotipos
limitan la integracion, mientras que un 28% estuvo de acuerdo. Esto refleja una polarizacion
de opiniones sobre el efecto de los estereotipos, los cuales, segun Traverso y Rocha (2019),
estan profundamente arraigados en la sociedad y pueden limitar el acceso a oportunidades

laborales para las personas con discapacidad. No obstante, también se observa que el 20%
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de los participantes permanece neutral, lo que podria reflejar una falta de conciencia sobre
el impacto de estos estereotipos (Caiche y Guerrero, 2024).

En cuanto a la valoracion que tiene la comunidad del cantén Buena Fe sobre la participacion
laboral de las personas con discapacidad fisica, los resultados muestran una valoracion
ambigua. Un 44% de los encuestados expreso una actitud negativa hacia la valorizacion de
dicha participacion. Sin embargo, un porcentaje de 36% se mostrd neutral o a favor de la
inclusion, lo que refleja una creciente aceptacion, pero también una resistencia cultural que
persiste. Este dato coincide con lo sefialado por Portillo-Navarro et al. (2022), quienes
destacan que, a pesar de la evolucién de la percepcion publica, las actitudes hacia la

integracion laboral de personas con discapacidad siguen siendo mixtas.

Finalmente, sobre la suficiencia de las iniciativas de sensibilizacion social en el proyecto,
los resultados muestran que un 54% de los participantes considera que estas no son
suficientes para reducir las barreras culturales, lo que pone de manifiesto la necesidad de
reforzar estos esfuerzos. Respecto a esto, Salinas-Vélez (2023), destaca que las iniciativas
de sensibilizacion social juegan un papel fundamental, pero deben ser mas inclusivas y

abarcativas para generar un cambio real en la percepcion publica.

4.3. Facilidades otorgadas por los técnicos del GAD San Jacinto de Buena

Fe para la integracion laboral de personas con discapacidad fisica

4.3.1. Resultados de la encuesta

Pregunta 13: Compromiso de los técnicos del GAD con la inclusién laboral de personas

con discapacidad fisica

Una parte significativa de los encuestados expreso opiniones opuestas sobre el compromiso
de los técnicos del GAD con la inclusion laboral de personas con discapacidad fisica.
Mientras que el 36% manifesto estar totalmente en desacuerdo, un porcentaje similar del
34% indico estar totalmente de acuerdo. Un 12% estuvo de acuerdo, mientras que el 10%
expresO desacuerdo y un 8% se mantuvo neutral. Estos resultados reflejan percepciones

divididas respecto al compromiso de los técnicos del GAD en este ambito (Figura 13).
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Figura 13.
Compromiso de los técnicos del GAD con la inclusion laboral de personas con discapacidad fisica

34% 36%

Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo
Indiferente/neutral

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Fuente: Encuesta a personas con discapacidad fisica en el cantén Buena Fe

Pregunta 14: Adecuacion del apoyo técnico brindado por los técnicos del GAD a

personas con discapacidad fisica en su integracién laboral

El 26% de los encuestados indicd estar en desacuerdo con la calidad del apoyo técnico
ofrecido por los técnicos del GAD, mientras que el 24% expresO estar totalmente en
desacuerdo. Por otro lado, un 32% afirmé estar totalmente de acuerdo y un 16% manifestd
estar de acuerdo. Solo el 2% se mantuvo en una posicion neutral. La distribucion de
respuestas sugiere una percepcion variada, con una proporcion importante de encuestados

gue no considera adecuado el apoyo brindado (Figura 14).

Figura 14.
Adecuacidn del apoyo técnico brindado por los técnicos del GAD a personas con discapacidad fisica en su
integracion laboral

24%

32%

Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo
Indiferente/neutral

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Fuente: Encuesta a personas con discapacidad fisica en el canton Buena Fe
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Pregunta 15: Capacitacién de los técnicos del GAD para trabajar con personas con
discapacidad fisica

El 34% de los encuestados indicé estar totalmente en desacuerdo con que los técnicos del
GAD reciban la capacitacion necesaria para trabajar con personas con discapacidad fisica.
Un 28% consider0 que si estan capacitados y un 18% estuvo de acuerdo con esta afirmacion.
En menor medida, el 14% expresé desacuerdo y el 6% se mantuvo neutral. La distribucién
de respuestas muestra que una parte importante de los encuestados percibe deficiencias en

la formacion del personal técnico del GAD (Figura 15).

Figura 15.
Capacitacion de los técnicos del GAD de San Jacinto de Buena Fe para trabajar con personas con discapacidad
fisica

28%
34% Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo
18% Indiferente/neutral
De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Fuente: Encuesta a personas con discapacidad fisica en el canton Buena Fe

Pregunta 16: Actitud de los técnicos del GAD hacia las personas con discapacidad

fisica

El 34% de los encuestados manifestd estar totalmente de acuerdo con que los técnicos del
GAD muestran una actitud positiva hacia las personas con discapacidad fisica, mientras que
el 32% expreso estar totalmente en desacuerdo. Un 12% afirm¢ estar de acuerdo, el mismo
porcentaje que indicO estar en desacuerdo, y un 10% opt6 por una postura neutral. La
polarizacién de respuestas refleja opiniones divididas sobre la actitud del personal técnico
(Figura 16).
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Figura 16.
Actitud de los técnicos del GAD de San Jacinto de Buena Fe hacia las personas con discapacidad fisica

34% 32%

Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo
Indiferente/neutral

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Fuente: Encuesta a personas con discapacidad fisica en el canton Buena Fe

Pregunta 17: Esfuerzo de los técnicos del GAD por fomentar un ambiente inclusivo en
el lugar de trabajo

El 32% de los encuestados sefialo estar totalmente en desacuerdo con que los técnicos del
GAD se esfuercen por crear un ambiente inclusivo, mientras que el 28% manifestd estar
totalmente de acuerdo. Un 18% indicé estar de acuerdo, mientras que el 12% adopt6 una
postura neutral y el 10% expresé desacuerdo. Los resultados reflejan una percepcion

diferenciada respecto a las acciones del GAD en este aspecto (Figura 17).

Figura 17.
Esfuerzo de los técnicos del GAD por fomentar un ambiente inclusivo en el lugar de trabajo

28% 32%

Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo
Indiferente/neutral
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Totalmente de acuerdo

Fuente: Encuesta a personas con discapacidad fisica en el cantén Buena Fe
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Pregunta 18: Adaptacion de actividades laborales por parte de los técnicos del GAD

para facilitar la inclusion de personas con discapacidad fisica

El 34% de los encuestados indicé estar totalmente en desacuerdo con que los técnicos del
GAD adapten sus actividades laborales para facilitar la inclusion de personas con
discapacidad fisica, mientras que un 30% manifest6 estar totalmente de acuerdo. Un 14%
expreso acuerdo, la misma proporcion que indico estar en desacuerdo, mientras que el 8%
se mantuvo neutral. La percepcion general sugiere que, si bien existe reconocimiento por
parte de algunos encuestados, también hay una parte importante que considera insuficiente
la adaptacion de actividades laborales (Figura 18).

Figura 18.
Adaptacién de actividades laborales por parte de los técnicos del GAD para facilitar la inclusion de personas
con discapacidad fisica

30% 34%

Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo
Indiferente/neutral

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Fuente: Encuesta a personas con discapacidad fisica en el canton Buena Fe

4.3.2. Discusion

La percepcion sobre la integracion laboral de personas con discapacidad fisica en el GAD
San Jacinto de Buena Fe refleja una division significativa entre los encuestados, lo que
sugiere la necesidad de una reflexion profunda sobre las acciones emprendidas en este
contexto. Un aspecto que destaca es la falta de consenso respecto al compromiso de los
técnicos, donde mientras algunos consideran que los esfuerzos son adecuados, otros piensan
gue estos no son suficientes. Esta disparidad resalta que, si bien existen esfuerzos, ain hay
percepciones que no los reconocen como efectivos. Segin Canossa-Montes de Oca (2020),

el compromiso de los técnicos en los procesos de inclusion juega un papel fundamental en
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la efectividad de las politicas adoptadas, por lo que estas percepciones encontradas pueden
sefialar la necesidad de una revision y una mayor sensibilizacion sobre la importancia de la

inclusion laboral (Garay y Carhuancho, 2019).

En relacion con el apoyo técnico, los resultados muestran que una parte considerable de los
encuestados no percibe que este apoyo sea adecuado, lo cual podria limitar la participacion
en el entorno laboral de las personas con discapacidad. Este aspecto coincide con lo
argumentado por Soto-Alvarado (2023), quien sefiala que la calidad del apoyo es un factor
determinante para la integracion exitosa en el trabajo. Si el apoyo técnico no es percibido
como adecuado, puede convertirse en un obstaculo, incluso si se ofrece con la mejor
intencion. La necesidad de una capacitacion méas profunda y una evaluacion mas critica de

los métodos de apoyo queda entonces claramente evidenciada (Martin-Anaya, 2019).

Ademas, la capacitacion de los técnicos surge como otro factor crucial. La percepcion de
que los técnicos no estan adecuadamente capacitados para trabajar con personas con
discapacidad fisica refleja una deficiencia que, segun Vivanco-Romero (2024), puede ser
determinante para la implementacion exitosa de programas de inclusion. La falta de
formacion especifica puede generar barreras adicionales, dificultando la integracion efectiva
de las personas con discapacidad (Giraldo-Villegas, 2019), lo cual resalta la importancia de

mejorar este aspecto dentro de la organizacion (Pefia-Abregu, 2021)

La actitud de los técnicos es otro factor que genera diferencias de opinion entre los
encuestados. Si bien algunos valoran positivamente la disposicion del personal hacia las
personas con discapacidad, otros consideran que dicha actitud no es lo suficientemente
inclusiva. Egoavil y Pizarro, (2023) afirman que las actitudes positivas son esenciales para
que la inclusion laboral sea efectiva, pero también sugieren que estas deben ir acompafiadas
de acciones concretas dentro de la cultura organizacional. Por lo tanto, no basta con que los
técnicos tengan una actitud positiva; es necesario que esta se traduzca en préacticas inclusivas

palpables (Patifio-Vesga et al., 2023).

Finalmente, la adaptacion de las actividades laborales para facilitar la inclusion de personas
con discapacidad fisica también presenta una percepcion dividida. Aunque algunos
encuestados reconocen los esfuerzos realizados, una parte significativa considera que las

adaptaciones son insuficientes. En este sentido, Pellichero et al. (2023), destacan la
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importancia de realizar ajustes razonables que favorezcan la inclusion efectiva. La
percepcidn de que no se estan haciendo suficientes adaptaciones sugiere que, aunque se han
dado pasos en la direccion correcta, persisten barreras que limitan la inclusion laboral

completa (Sonobrio-Rongel et al., 2022).

Asi, aunque se observan esfuerzos por parte del GAD San Jacinto, los resultados indican que
aun existen desafios en términos de compromiso, apoyo técnico, capacitacion, actitud y
adaptacion de las actividades laborales. Estas areas de mejora deberian ser prioritarias en
futuras politicas de inclusion para garantizar una integracion laboral efectiva y sostenible de

las personas con discapacidad fisica en el entorno laboral.
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CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

“La soberania del hombre esta oculta en la
dimension de sus conocimientos.

Sir Francis Bacon



5.1. Conclusiones

A continuacion, se presentan las conclusiones derivadas del andlisis sobre los obstaculos y
retos para la inclusion laboral de personas con discapacidad fisica en el GAD San Jacinto de
Buena Fe, basadas en la informacion recabada de los participantes del proyecto y los

trabajadores con discapacidad.

e La falta de accesibilidad en infraestructura urbana y servicios en Buena Fe limita la
inclusion laboral de personas con discapacidad fisica, ya que un alto porcentaje de los
encuestados percibe deficiencias en el disefio de calles, accesos en instituciones publicas
y privadas, transporte publico, espacios publicos, asi como instalaciones en sitios de

capacitacion laboral.

e Las principales barreras sociales y culturales que limitan la inclusion laboral de las
personas con discapacidad fisica, son los prejuicios sociales, estereotipos culturales y
falta de valoracion en la comunidad, lo que refleja una resistencia a la plena integracion

de estas personas en el ambito laboral.

e A pesar de los esfuerzos de los trabajadores del GAD San Jacinto de Buena Fe para
apoyar la integracién laboral de personas con discapacidad fisica, las percepciones
divididas sobre su compromiso, la calidad del apoyo técnico, la capacitacion recibida y
la adaptacion de las actividades laborales, evidenciandose la necesidad de mejorar

diversas areas para lograr una inclusion laboral efectiva y sostenible.
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5.2. Recomendaciones

Las recomendaciones que se plantean responden a los hallazgos obtenidos y buscan
fortalecer las acciones institucionales y sociales para promover una inclusion laboral més
efectiva y equitativa de las personas con discapacidad fisica en el GAD San Jacinto de Buena
Fe.

e Motivar al mejoramiento de la infraestructura urbana y los accesos en instituciones
publicas y privadas, asegurando que sean inclusivos y adecuados para facilitar la

movilidad y acceso laboral de las personas con discapacidad fisica.

e Implementar programas de sensibilizacion mas profundos y frecuentes para cambiar las
creencias culturales y reducir los prejuicios sociales, involucrando activamente a la

comunidad en estos procesos.

e Fortalecer la capacitacién de los técnicos del GAD San Jacinto de Buena Fe en temas de
inclusion laboral y discapacidad fisica, asegurando que reciban formacién continua y
especifica, para mejorar la calidad del apoyo brindado y facilitar la integracion efectiva

de las personas con discapacidad en el entorno laboral.
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ANEXOS

Anexo 1. Reporte de similitud y/o plagio académico de la plataforma Compilatio

CERTIFICADO DEL REPORTE DE SIMILITUD Y/O PLAGIO ACADEMICO

Quevedo, 24 de junio del 2025
Ing.
Byron Wladimir Oviedo Bayas, PhD.
DECANO DE LA FACULTAD DE POSGRADO DE LA UTEQ

Presente
De mis consideraciones:

La suscrita, Ing. Elsa Leuvany Alvarez Morales, M. Sc., Docente de la Universidad
Técnica Estatal de Quevedo, en calidad de Directora del Proyecto de Investigacion titulado
“Los obstaculos y retos para la inclusion laboral de personas con discapacidad fisica
del GAD San Jacinto de Buena Fe aiio 2024”, perteneciente a la Posgradista Psi. Edu.
Jinyer Catherine Patifio Vera del Programa de Maestria en Gestion Publica, CERTIFICA:
el cumplimiento de los parametros establecidos por la SENESCYT, y se evidencia el reporte
de la herramienta de prevencion de coincidencia y/o plagio académico (Compilatio) con un

porcentaje de coincidencia del 2%. Se adjunta captura de pantalla del reporte.
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Ing Elsa Leuvany Alvarez Morales, M. Sc.
Directora del Proyecto de Investigacion




Anexo 2. Solicitud extendida al Director del Departamento de Desarrollo Social

Solidario para ejecucion de la investigacion

Universidad Técnica Estatal de Quevedo
U I EO La primera universidad agropecuaria del Ecuador
-»>-_ |

Buena Fe, 24 de septiembre del 2024
Psic.
Héctor Zambrano Lépez
Director del Departamento de Desarrollo Social y Solidario
Gobierno Auténomo Descentralizado de San Jacinto de Buena Fe
Presente.-

De mis consideraciones:

Yo, Jinyer Catherine Patifio Vera, portadora de la cédula de ciudadania No. 1311226060,
estudiante del Programa de Maestria en Gestion Publica de la Universidad Técnica Estatal de
Quevedo, me dirijo de la manera mas comedida para solicitarle, se me permita ejecutar mi
Proyecto de Investigacion titulado “Los obstaculos y retos para la inclusion laboral de
personas con discapacidad fisica del Gad San Jacinto de Buena Fe, afio 2024”, mismo
que se presentara como requisito previo a la obtenciéon de mi titulo de cuarto nivel en el
mencionado programa de estudios.

El estudio se realizara con la finalidad de analizar los principales obstaculos y retos que
enfrentan las personas con discapacidad fisica para su inclusién laboral en el proyecto
Discapacidad Nosotros También Somos el Presente del GAD San Jacinto de Buena Fe durante
el ano 2024.

Para la realizacion de esta investigacion, solicito la colaboracion del Departamento de
Desarrollo Social y Solidario en los siguientes aspectos:

e Acceso a informacion y datos sobre la situacion laboral de las personas con discapacidad
en la zona.

e Apoyo logistico para poder aplicar encuestas y entrevista que posibiliten la obtencion de
informacién directa de los beneficiarios y personas ligadas al proyecto.

e Colaboracion en la difusién de los resultados obtenidos para poder aportar al desarrollo del
proyecto.

Estoy convencida de que trabajando de manera conjunta se podra generar un impacto positivo
y duradero en la vida de las personas con discapacidad fisica beneficiarias del Proyecto
Discapacidad Nosotros También Somos el Presente.

Esperando tener una respuesta favorable, anticipo mis sinceros agradecimientos, y a su vez
expreso mi total disposicidn en coordinar o discutir cualquier aspecto relacionado con el
mencionado proyecto. C
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Anexo 3. Modelo de la entrevista realizada al Director del Proyecto “Discapacidad
Nosotros También Somos el Presente”

Universidad Técnica Estatal de Quevedo
U I EQ La primera universidad agropecuaria del Ecuador
- |

Obstaculos y retos para la inclusion laboral de personas con discapacidad fisica
del GAD San Jacinto de Buena Fe, aiio 2024

Autora: Psi. Edu. Jinyer Catherine Patifio Vera

Directora: Ing. Elsa Leuvany Alvarez Morales, M. Sc.

ENTREVISTA EL DIRECTOR DEL PROYECTO “DISCAPACIDAD NOSOTROS
TAMBIEN SOMOS EL PRESENTE”

Objetivo:  Analizar los principales obstaculos y retos que enfrentan para su inclusion
laboral en el proyecto Discapacidad Nosotros También Somos el Presente del
GAD San Jacinto de Buena Fe durante el afio 2024.

¢ Cudles son los principales objetivos del proyecto “Discapacidad Nosotros También
Somos el Presente” en términos de inclusion laboral de personas con discapacidad
fisica?

¢ Qué estrategias se han implementado para reducir las barreras estructurales en el

canton Buena Fe y facilitar la inclusion laboral de personas con discapacidad fisica?

¢ Cudles son las principales barreras sociales y culturales identificadas durante la
ejecucion del proyecto?
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Universidad Técnica Estatal de Quevedo
U I EO La primera universidad agropecuaria del Ecuador

¢ Qué mecanismos de sensibilizacion se han utilizado para promover una percepcion

positiva hacia las personas con discapacidad fisica en la comunidad?

¢ Qué tipo de capacitaciones laborales ofrece el proyecto a las personas con
discapacidad fisica y como se adaptan a sus necesidades?

¢Considera que el GAD San Jacinto de Buena Fe ha brindado el apoyo necesario
para la integracion laboral de las personas capacitadas en el proyecto?

¢Cudles son los principales retos que ha enfrentado el proyecto al promover la

inclusién laboral de personas con discapacidad fisica?

¢Qué cambios o mejoras considera necesarios para garantizar una mayor

efectividad del proyecto en el futuro?
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Anexo 4. Modelo de encuesta aplicada a los beneficiarios del proyecto “Discapacidad

Nosotros También Somos el Presente”

Universidad Técnica Estatal de Quevedo
U I EQ La primera universidad agropecuaria del Ecuador
>~ -]

Obstaculos y retos para la inclusion laboral de personas con discapacidad
fisica del GAD San Jacinto de Buena Fe, afio 2024

Autora: Psi. Edu. Jinyer Catherine Patifio Vera
Directora: Ing. Elsa Leuvany Alvarez Morales, M. Sc.

Estimado beneficiario, la presente encuesta tiene por objetivo recopilar informacion
para analizar los principales obstaculos y retos que enfrentan para su inclusion
laboral en el proyecto Discapacidad Nosotros También Somos el Presente del GAD
San Jacinto de Buena Fe durante el afo 2024.

A continuacion, se solicita seleccionar una opcién con una “X” de acuerdo a su
criterio. Las respuestas utilizan la siguiente escala:

1: Totalmente en desacuerdo

2: En desacuerdo

3: Indiferente/neutral

4: De acuerdo

5: Totalmente de acuerdo

O1: Identificar las barreras estructurales que dificultan la inclusion laboral de los
beneficiarios del proyecto Discapacidad Nosotros También Somos el

Presente.

IR ER R IR
Lo [ [ [ [ [

Preguntas EZ 3 2 o3 ES3
S g 5 |88
S o 2 ¢ |5 8
=T (=] = ° - T

¢iConsidera que las calles y aceras de las

empresas a las que ha aplicado estan disefiadas

para facilitar el desplazamiento de personas con

discapacidad fisica?

¢Considera que las instituciones publicas vy

privadas del cantén cuentan con accesos

adecuados para personas con discapacidad

fisica?

¢ Cree que los sistemas de transporte publico en

Buena Fe estan adaptados para personas con

discapacidad fisica?

¢;Considera que la falta de infraestructura

inclusiva de las empresas en el cantén Buena Fe

limita las oportunidades laborales de las personas

con discapacidad fisica?

¢.Considera que los espacios publicos en el

cantdn Buena Fe estan acondicionados para

personas con discapacidad fisica?

¢ Cree que los programas de capacitacion laboral

en Buena Fe ofrecen instalaciones adecuadas

para personas con discapacidad fisica?
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Universidad Técnica Estatal de Quevedo
U I EQ La primera universidad agropecuaria del Ecuador

02: Determinar las barreras sociales y culturales que limitan la inclusion laboral de
las personas con discapacidad fisica en el proyecto Discapacidad Nosotros
También Somos el Presente.

[} [}
Preguntas E 3 3 3 i3 ES53
s f 03 TEE
- © a £ |- 3
¢ Cree que las personas con discapacidad fisica
enfrentan discriminacidon social en el proyecto
“Discapacidad Nosotros También Somos el
Presente”?
¢Considera que las creencias culturales en el
cantdn Buena Fe afectan la percepcién de las
capacidades laborales de las personas con
discapacidad fisica?
¢ Considera que los prejuicios sociales dificultan la
participacion de las personas con discapacidad
fisica en el proyecto?
¢Cree que los estereotipos culturales limitan la
integracion laboral de personas con discapacidad
fisica en el proyecto?
¢ Considera que la comunidad del cantén Buena
Fe valora la participacion laboral de las personas
con discapacidad fisica?
¢ Considera que las iniciativas de sensibilizacion
social en el proyecto son suficientes para reducir
barreras culturales?
Pagina 2 de 3
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Universidad Técnica Estatal de Quevedo

03: Examinar las facilidades brindadas por los trabajadores del GAD San Jacinto
de Buena Fe para apoyar la integracion laboral de personas con discapacidad

fisica de los usuarios del proyecto.

Preguntas

Totalmente
de acuerdo

De acuerdo

Indiferente

En
desacuerdo

Totalmente

en
desacuerdo

¢ Cree que los técnicos del GAD estan
comprometidos con la inclusion laboral de
personas con discapacidad fisica?

¢ Considera que los técnicos del GAD ofrecen
apoyo técnico adecuado a las personas con
discapacidad fisica durante su integracion
laboral?

¢ Considera que los técnicos del GAD reciben la
capacitacion necesaria para trabajar con
personas con discapacidad fisica?

¢ Cree que los técnicos del GAD muestran una
actitud positiva hacia las personas con
discapacidad fisica?

¢ Considera que los técnicos del GAD se
esfuerzan por fomentar un ambiente inclusivo en
el lugar de trabajo?

¢ Considera que los técnicos del GAD adaptan
sus actividades laborales para facilitar la
inclusion de personas con discapacidad fisica?
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Anexo 5. Ejecucidn de la entrevista al Director del Proyecto “Discapacidad Nosotros
También Somos el Presente”

Anexo 6. Ejecucion de la entrevista a la Coordinadora del Proyecto “Discapacidad
Nosotros También Somos el Presente”
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Anexo 7. Ejecucion de la entrevista al Director del Departamento de Desarrollo Social,
Econdmico y Productivo del GAD de San Jacinto de Buena Fe
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Anexo 8. Socializacion individual de las preguntas de la encuesta a los beneficiarios del
Proyecto “Discapacidad Nosotros También Somos el Presente”
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Anexo 9. Asistencias en la aplicacién de la Encuesta a personas con discapacidad fisica en
el cantén Buena Fe
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