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1. Titulo
Inclusion laboral y desarrollo emocional de los trabajadores con discapacidad de la empresa

Agricola Minera S.A, del Canton Camilo Ponce Enriquez, en la actualidad.



2. Resumen

La inclusién laboral de las personas con discapacidad es un desafio global,
especialmente en Ecuador, donde, a pesar de la legislacion que promueve la igualdad de
oportunidades, persisten barreras estructurales, sociales y emocionales que dificultan su
integracion efectiva en el mercado laboral. Este estudio se centra en laempresa Agricola Minera
S.A., ubicada en el Cantdén Camilo Ponce Enriquez, cuyo objetivo es analizar el impacto de la
inclusién laboral en el desarrollo emocional de los trabajadores con discapacidad. La
metodologia utiliz6 un enfoque mixto, aplicando encuestas a 18 empleados con discapacidad,
complementadas con observaciones directas y revision documental. Los resultados indican que
el 75% de los trabajadores reportan una mejora significativa en su bienestar emocional al
sentirse parte de la organizacion. Sin embargo, también se identificaron barreras como la falta
de adaptaciones laborales en el 60% de los casos y una percepcion de trato desigual por parte
del 40% de los encuestados. Ademas, el 50% perciben limitaciones en las oportunidades de
desarrollo profesional y un 30% destaco la estigmatizacion como un obstaculo recurrente. En
cuanto a las conclusiones, se destaca que la inclusion laboral genera un impacto positivo en la
calidad de vida emocional de los trabajadores, pero requiere mayor compromiso empresarial
para eliminar barreras y fomentar un entorno mas equitativo. Es esencial fortalecer estrategias
de sensibilizacion para promover una cultura inclusiva y sostenible. El estudio resalta la
necesidad de un enfoque integral que contemple la contratacion, desarrollo profesional,
bienestar emocional y plena integracion de personas con discapacidad en el &mbito laboral,
proponiendo estrategias para mejorar la adaptacion de los trabajadores y un ambiente inclusivo.
Palabras clave: Inclusion laboral, discapacidad, desarrollo emocional, igualdad,

calidad de vida emocional.



2.1.  Abstract
The labor inclusion of people with disabilities is a global challenge, especially in Ecuador,
where, despite legislation that promotes equal opportunities, structural, social and emotional
barriers persist that hinder their effective integration into the labor market. This study focuses on
the company Agricola Minera S.A., located in Canton Camilo Ponce Enriquez, whose objective
is to analyze the impact of labor inclusion on the emotional development of workers with
disabilities. The methodology used a mixed approach, applying surveys to 18 employees with
disabilities, complemented with direct observations and documentary review. The results
indicate that 75% of the workers report a significant improvement in their emotional well-being
by feeling part of the organization. However, barriers were also identified, such as the lack of
work adaptations in 60% of the cases and a perception of unequal treatment by 40% of the
respondents. In addition, 50% perceive limitations in professional development opportunities
and 30% highlighted stigmatization as a recurrent obstacle. In terms of conclusions, it is
highlighted that labor inclusion generates a positive impact on the emotional quality of life of
workers but requires greater corporate commitment to eliminate barriers and promote a more
equitable environment. It is essential to strengthen awareness-raising strategies to promote an
inclusive and sustainable culture. The study highlights the need for a comprehensive approach
that addresses recruitment, career development, emotional well-being and full integration of
people with disabilities in the workplace, proposing strategies to improve the adaptation of

workers and an inclusive environment.

Keywords: Work inclusion, disability, emotional development, equality, emotional
quality of life.



3. Introduccion

La inclusion laboral de las personas con discapacidad es un tema crucial para garantizar
la equidad y el respeto de los derechos humanos en el dmbito laboral. En el contexto
ecuatoriano, a pesar de los avances normativos y la implementacién de politicas inclusivas, las
personas con discapacidad siguen enfrentando barreras significativas para acceder a empleos
formales, lo cual limita su desarrollo social y econémico. La empresa Agricola Minera S.A.,
ubicada en el Canton Camilo Ponce Enriquez, es un ejemplo de una organizacion que busca
integrar a personas con discapacidad en sus procesos laborales, pero aun enfrenta retos
importantes tanto en términos de adaptacion del entorno laboral como en el apoyo emocional
necesario para garantizar el bienestar de sus empleados.

El problema central que aborda esta investigacion es como la inclusion laboral de las
personas con discapacidad influye en su desarrollo emocional, dado que la integracién efectiva
en el mundo laboral no solo depende de la accesibilidad fisica de los entornos de trabajo, sino
también de la adecuacion de los aspectos emocionales y sociales que estos trabajadores
enfrentan. A través de un analisis detallado, se busca explorar las barreras emocionales y
sociales que impactan el bienestar de los trabajadores con discapacidad en esta empresa y como
mejorar su integracion para optimizar su desarrollo profesional y personal.

Los beneficios de este estudio son mdltiples, no solo para la empresa Agricola Minera
S.A., sino también para la sociedad ecuatoriana en general. A nivel organizacional, los
resultados podrian contribuir a mejorar las précticas inclusivas y a crear un entorno de trabajo
mas empatico y respetuoso, favoreciendo tanto el rendimiento laboral como la calidad de vida
de los empleados. Asimismo, el estudio proporcionard una vision mas profunda sobre los
factores emocionales que impactan la inclusion laboral, lo cual puede servir de modelo para
otras empresas en el pais que busquen incorporar a personas con discapacidad en su fuerza
laboral.

Esta investigacidn se vincula con otros trabajos realizados en el ambito de la inclusion
laboral de personas con discapacidad, que destacan las dificultades econémicas, sociales y
emocionales que enfrentan estas personas (Arias et al., 2019). Diversos estudios han explorado
las barreras estructurales y la falta de conciencia social como obstaculos para la integracion
efectiva, pero pocos han abordado el impacto del desarrollo emocional en la adaptacion y
desempefio laboral de los empleados con discapacidad (Arias et al., 2019).

El objetivo principal de este trabajo es analizar cdmo la inclusién laboral en Agricola

Minera S.A. influye en el desarrollo emocional de los trabajadores con discapacidad, con el fin



de proponer estrategias que favorezcan su bienestar. Los objetivos especificos incluyen
conceptualizar tedrica y metodologicamente la inclusion laboral y el desarrollo emocional,
diagnosticar la relacion entre ambos aspectos, y generar una propuesta de intervencion social
que contribuya al mejoramiento de su desarrollo emocional.

El alcance de la investigacion se limita al contexto de la empresa Agricola Minera S.A.
y se enfoca en los trabajadores con discapacidad empleados en la misma. La muestra sera
representativa de los diversos tipos de discapacidad dentro de la organizacion. Entre las
limitaciones del estudio se encuentran las restricciones geogréaficas y la falta de datos completos
sobre la situacion emocional de todos los trabajadores, lo cual podria afectar la exhaustividad
de los resultados. No obstante, los hallazgos podran aplicarse a otras empresas del sector

agricola y minero que deseen implementar préacticas inclusivas similares.



4. Marco teorico

La presente investigacion se basé en un paradigma psicosocial. De acuerdo con Moreira
y Villacreses, (2024) explican que el paradigma psicosocial establece una interdependencia
entre los aspectos psicologicos y sociales. Desde la perspectiva psicoldgica, se consideran los
recursos internos de la persona como el proyecto de vida, la creatividad, el sentido del humor,
la inteligencia, la experiencia y la motivacion al logro, entre otros. Por otro lado, desde la
perspectiva social se destacan las interacciones en diversos ambitos de socializacién, la
vinculacion con otros, la experiencia de estar en los limites de una comunidad, el
reconocimiento de la diferencia y las redes de apoyo social.

Ahora bien, otra de las conceptualizaciones hechas por Miranda y Ortiz (2020) acotan
que un paradigma se describe como un conjunto de ideas interconectadas sobre el ambito social,
que ofrece una base filoséfica para su andlisis sistematico. Desde esta perspectiva, un
paradigma se considera una estructura conceptual fundamentada en creencias y supuestos
tedricos y metodoldgicos. Segun el autor, esta estructura guia a una comunidad cientifica
especifica en su comprensién del mundo, fortaleciendo los valores y conocimientos
compartidos por el grupo.

De la misma manera, Gomez (2022) acota que los paradigmas incluyen un conjunto de
supuestos y principios, asi como una serie de premisas implicitas que regulan aspectos
esenciales de la investigacion. Estos abarcan cuestiones como las preguntas de investigacion
que se formulan, la manera en que se disefian los métodos de investigacion, los criterios que
determinan qué se acepta como datos y los estandares empleados para definir lo que se
considera conocimiento.

4.1. Antecedentes

En Costa Rica, donde mas del 18% de la poblacion mayor de 18 afios tiene algun tipo
de discapacidad y la tasa de desempleo en este grupo supera el 60%, la investigacion realizada
por Canossa (2020) examina las dificultades que enfrentan las personas con discapacidad (PcD)
al intentar participar en la fuerza laboral. La investigacion, que se basa en una revision de la
literatura relevante y cuestionarios, encuentra que un namero significativo de empresas no tiene
experiencia previa en la contratacion de personas con discapacidades y no son conscientes de
las ventajas de hacerlo. Las empresas enfrentan una serie de obstaculos, siendo los mas
significativos las deficiencias en los perfiles de empleo inclusivos y las inversiones en
adaptaciones. La formacion, los Procedimientos de reclutamiento, los perfiles de trabajo y las

actitudes de los empleadores son algunos de los desafios que enfrentan las personas con



discapacidad. El hecho de que el gobierno no se involucre en una promocién efectiva para
mejorar la inclusién también se pone de manifiesto hoy.

Los autores Carmona et al., (2020) realizaron un estudio que investiga la conexion entre
la integracion laboral de individuos que sufren de problemas mentales graves y su percepcion
de la calidad de vida experimentada por esos individuos. Segun el modelo de calidad de vida
desarrollado por Rodriguez y Pérez (2020), se llevé a cabo una investigacion para examinar las
experiencias de las personas que trabajaron en tiendas de ropa outlet gestionadas por la
Fundacién Moli d'en Puigvert en Palafolls, Barcelona. Se utiliz6 una metodologia cualitativa,
y cincuenta individuos que ocupaban roles criticos participaron en el estudio mediante
entrevistas semiestructuradas y grupos focales. Parece, segin los hallazgos, que las
percepciones de calidad de vida son mas favorables cuando el proceso de insercion laboral esta
mas cerca del comienzo del proceso.

Como parte de su investigacion sobre la situacion laboral y la calidad de vida de las
personas con discapacidades fisicas (PcD) en Huancayo, el estudio realizado por Arias et al.,
(2019) examino las condiciones laborales de esta poblacion, asi como el grado de satisfaccion
con sus vidas. Con un tamafio de muestra de 280 PcDF, se utilizd un enfoque cuantitativo, que
incluyo la utilizacion de encuestas y cuestionarios. Segun el Alfa de Cronbach, el coeficiente
de fiabilidad de los cuestionarios y encuestas fue de 0.7. Segun los hallazgos, el 68.9% de los
empleados por el PcDF en el sector informal ganan salarios muy bajos, mientras que el 31.1%
de los empleados en el sector formal obtienen salarios equivalentes o superiores al salario
minimo. En general, la calidad de vida se consideré como promedio en todos los parametros.

Los desafios que enfrentan las personas con discapacidad para acceder al mercado
laboral en Ecuador, particularmente entre los graduados de la Facultad de Humanidades y
Ciencias Sociales de la Universidad Técnica de Manabi, son el tema del articulo de Loor et al.,
(2019). A pesar de que la inclusion laboral permite a las personas con discapacidad mejorar su
calidad de vida y contribuir al desarrollo nacional, las limitaciones estructurales obstaculizan
este proceso. El estudio investiga la insuficiencia de la inclusion y asimilacion para los derechos
de las personas con discapacidad, enfatizando la importancia de adherirse a la Constitucién
ecuatoriana y al Codigo Laboral para asegurar una integracién laboral exitosa, eficiente y digna.
4.2. Bases tedricas
4.2.1. Inclusién laboral

La inclusion laboral se demuestra garantizando oportunidades de empleo para las

personas con discapacidad dentro de las organizaciones. Ademas, para que esta integracién se



lleve a cabo con éxito es necesario ofrecer programas de formacion que permitan a estas
personas desempefiar funciones tanto fisicas como cognitivas, en igualdad de condiciones con
sus compafieros de trabajo, de acuerdo con la normativa legal establecida por Trovat et al.
(2022).

La discapacidad es un fendmeno polifacético que surge de la interaccion entre un
individuo y su sociedad. Ademas, es una condicion médica que afecta a los individuos,
resultando en una serie de deficiencias en ciertas funciones corporales (Imacafia & Villacrés,
2022). Las personas con discapacidad enfrentan un abanico restringido de opciones laborales,
particularmente aquellas con discapacidades mas severas. En esta situacion particular, existen
organismos que agilizan este procedimiento y sirven como intermediarios que conectan a las
personas con discapacidad con las empresas privadas. La investigacién realizada por Briones y
Roman (2020) ha demostrado que los individuos con discapacidad demuestran altos niveles de
adaptabilidad y eficiencia en su trabajo cuando estan equipados con herramientas adecuadas
para la movilidad y la comprension de tareas.

El pais ha avanzado significativamente en la promocion de la inclusién laboral mediante
la implementacion de mecanismos de seleccion obligatoria para el empleo, tanto en el sector
publico como en el privado. Estos mecanismos han sido adaptados para facilitar la participacion
de las personas con discapacidad mediante la adecuacion de los requisitos y la implementacién
de instrumentos apropiados. En cuanto a la formacion profesional, es obligatorio que todos los
programas de formacién incorporen a personas con discapacidad. Una vez contratados, los
discapacitados se benefician de una mayor seguridad en el empleo. En caso de despido
injustificado, tienen derecho a una remuneracion equivalente a 18 meses de su salario mas alto,
ademas de la indemnizacion legal correspondiente. En lo que respecta a la reduccién de puestos
de trabajo, deben quedar exentos los puestos ocupados por personas con discapacidad o por
quienes tengan a su cargo el cuidado de un hijo o conyuge discapacitado (Torres W. , 2019).
4.2.2. Inclusion de personas con discapacidad

La integracion de las personas con necesidades especiales implica su incorporacion a
diversos aspectos de la actividad humana, como la vida cotidiana, las interacciones sociales, el
empleo y otros ambitos. El proceso de asimilacion a la sociedad puede tomar diversas rutas,
fluctuando entre la aceptacion y el rechazo. Al concluir, aumenta el bienestar general y se
refuerza la sensacion de satisfaccion tanto en el aspecto personal como en el profesional.
Ramos. (2020) descubrié que la inestabilidad econdmica y la sensacién de fracaso y

marginacion social se intensifican en el extremo de la exclusion.



Cuando se habla de la inclusion de las personas con discapacidad en la fuerza laboral,
es crucial tener en cuenta varios factores significativos, ya que puede ser un 4rea muy intrincada
debido a los requisitos unicos de este grupo demografico. La integracidn social, también
conocida como inclusion social, es crucial para garantizar el éxito de este proceso (LIliglin &
Lujan, 2023).

Las personas con discapacidad siguen encontrando restricciones en sus esfuerzos por
integrarse en el mercado laboral social y convencional. Esto se debe a la falta de
implementacion efectiva de politicas publicas por parte de las empresas, las cuales son

fundamentales para garantizar la igualdad de oportunidades y la inclusion laboral cumpliendo
con todos los requisitos legales. Ademas, persisten circunstancias desfavorables que impiden a
las personas con discapacidad ejercer su derecho a participar en actividades econémicas. Esto
se debe principalmente a la percepcion prevaleciente de que son incapaces o tienen limitadas
sus capacidades debido a deficiencias fisicas, visuales, auditivas, sensoriales, entre otras (2020).
Sin embargo, la limitada incorporacion de las personas con discapacidad al mercado
laboral se debe a dos factores principales. En primer lugar, al bajo nivel educativo de las PcD,
en el que influyen una serie de factores como los prejuicios sociales que han limitado
histéricamente su acceso a la educacion y el desconocimiento de los padres sobre la inclusion.
En segundo lugar, encontramos resistencia por parte del sector empresarial a contratar a
personas con discapacidad. Esta resistencia se basa en la percepcion de un largo proceso de
integracion laboral, que implica la adaptacion del empleado, el empresario y el equipo de
trabajo. Ademas, en el proceso de seleccion de personal no se aplican medidas de
discriminacion positiva, como la adaptacion de pruebas y materiales de evaluacion para
satisfacer las necesidades especiales de las personas con discapacidad, lo que da lugar a
infracciones en virtud de la Ley de Reforma del Cédigo Laboral (Moreira & Villacreses, 2024).
4.2.3. Tipos de discapacidad en el Ecuador

Es fundamental comprender el factor de la discapacidad y aceptar que incluye diversas
causas, lo que lleva a la clasificacion de distintos tipos de discapacidad. Estas pueden ser
temporales o permanentes, parciales o totales, y de nivel leve, moderado o grave. En Ecuador,
la evaluacion de la discapacidad para determinar su tipo, porcentaje y nivel es responsabilidad
del Ministerio de Salud. Segun el Consejo Nacional para la Igualdad de Discapacidad (2019),
las estadisticas ecuatorianas agrupadas por niveles son las siguientes que se detallan en la Tabla
1



Tabla 1: Tipos de discapacidad en el ecuador

Discapacidad Se refiere a la inhabilidad para utilizar o mover las extremidades superiores,

Fisica: inferiores o el cuerpo en su totalidad. Esto ocasiona dificultades como correr,
caminar, manejar objetos, subir o bajar escaleras, mantener el equilibrio, controlar
esfinteres, entre otras actividades. Las deficiencias pueden ser visibles, pero
también pueden afectar la funcion de 6rganos internos de manera no evidente a
simple vista.

Discapacidad Involucra deficiencias o trastornos cronicos y permanentes en la conducta, el

Psicolégica: razonamiento y los estados de animo. Esto afecta la capacidad de juicio critico
sobre uno mismo y sobre los demés. Ejemplos incluyen trastorno bipolar, trastorno
psicotico, esquizofrenia, entre otros.

Discapacidad Se caracteriza por debilidades cognitivas que afectan la comprension, el analisis

Intelectual: de ideas, el razonamiento, la abstraccion y la anticipacion de peligros. La
dificultad principal esta en aprender y llevar a cabo actividades de la vida diaria.

Discapacidad Afecta uno de los sentidos, incluyendo deficiencias visuales y auditivas que

Sensorial: dificultan la comunicacién y el lenguaje. También puede afectar otros sentidos
como el olfato, el gusto y la sensibilidad al tacto, calor, frio y dolor.

Discapacidad Presente en personas con ceguera 0 baja vision, causando problemas en la

Visual: movilidad y la orientacion. Las causas pueden ser diversas y pueden manifestarse
a cualquier edad.

Discapacidad Indica la falta de desarrollo, pérdida o ausencia de la capacidad auditiva, lo que

Auditiva: dificulta la interaccion con el entorno. Puede ir acompafiada de dificultades en el
habla, requiriendo el uso de audifonos o lengua de sefias.

Discapacidad Se observa en personas con limitaciones en el habla, lo que dificulta la

del Lenguaje:

comunicacién e interaccion social. Puede estar relacionada con problemas
auditivos.

Multi

discapacidad:

Se refiere a la presencia simultdnea de una o mas discapacidades. Esto significa
que una persona puede tener, por ejemplo, discapacidad fisica y discapacidad
intelectual al mismo tiempo. Esta condicion puede surgir cuando una discapacidad
avanzada y la falta de rehabilitacion adecuada generan otras discapacidades
adicionales.

Fuente: Consejo Nacional para la Igualdad de Discapacidad (2019)

4.2.4. Porcentajes del grado de discapacidad propuestos en Ecuador

El Estado ecuatoriano define el grado de discapacidad mediante un manual
expedido por el Ministerio de Salud [MSP] (2021) Este manual propone una escala genérica de
gravedad que se detalla a continuacién:

e Ninguna discapacidad (0% a 4%): Indica que la persona tiene deficiencias
permanentes que han sido tratadas adecuadamente. Puede realizar todas sus actividades
cotidianas sin dificultad y supera facilmente las barreras del entorno.

e Discapacidad leve (5% a 24%): Presenta sintomas, signos o secuelas de deficiencias
permanentes que causan algunas dificultades en las actividades diarias. Sin embargo, la persona
no es dependiente y puede superar las limitaciones del entorno.
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e Discapacidad moderada (25% a 49%): Se observan sintomas de deficiencias
permanentes que limitan la capacidad para realizar actividades cotidianas, aunque la persona
no requiere cuidados de otros y puede superar algunas barreras ambientales con dificultad.

e Discapacidad grave (50% a 74%): Los sintomas de deficiencias permanentes son
significativos y causan una marcada disminucion en la capacidad de llevar a cabo actividades
diarias. En este caso, la persona necesita ayuda para su cuidado y enfrenta dificultades para
superar las barreras del entorno.

e Discapacidad muy grave (75% a 95%): Se caracteriza por sintomas de deficiencia
constante que impiden completamente la realizacion de actividades diarias sin la ayuda de
terceros.

e Discapacidad completa (96% a 100%0): Aqui los signos o secuelas de las deficiencias
permanentes afectan gravemente a la persona, imposibilitindola para realizar cualquier
actividad diaria sin asistencia. La persona no puede superar las barreras del entorno por si
misma.

Este sistema de calificacion ayuda a determinar el nivel de apoyo y cuidado que una
persona con discapacidad puede necesitar, proporcionando un marco para la evaluacion y la
implementacion de politicas de inclusion adecuadas.

4.2.5. Modelos tedricos de inclusion laboral
Segun Perlaza et al., (2023), a lo largo del tiempo se han utilizado diversos modelos de

inclusién laboral para personas con discapacidad tal como se describe en la Tabla 2.

Tabla 2. Modelos de inclusion laboral para personas con discapacidad (PcD)

Prescindencia o0 Originado en la Edad Antigua y la Edad Media, se basa en la justificacion religiosa

asistencial: de la discapacidad y en la creencia de que las PcD no tienen nada que contribuir a
su comunidad. Incluye dos submodelos: el eugenésico, que considera a las PcD
como vidas no dignas de ser vividas, y el de marginacion, que las excluye de la
sociedad por consideraciones de miedo o compasion.

Médico Surgido en la Edad Moderna, se centra en la condicion individual de salud de la

rehabilitador: persona con discapacidad y las limitaciones que esta impone a sus actividades.
Considera que las PcD son dtiles a la sociedad en la medida en que sean
rehabilitadas o normalizadas.

Biopsicosocial: Integracion del modelo médico rehabilitador y el modelo social de la discapacidad.
Se fundamenta en la interaccion entre la diversidad funcional de la persona y las
barreras ambientales que limitan el ejercicio pleno de sus derechos y libertades.

Social: Este modelo concibe la discapacidad como una construccidn social, resultado de las
barreras que enfrenta la persona en su entorno. Coloca a las PcD como agentes con
plena capacidad de decidir sobre su destino, centrando la atencion en eliminar las
barreras sociales que generan exclusion.

Ecoldgico: Plantea que hay cuatro sistemas que influyen en las personas y se influyen
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mutuamente. Estos sistemas interactan de manera compleja y dan lugar a
funcionamientos unicos en cada individuo.

Universal: Considera que la discapacidad es un hecho universal y que cualquier persona esta
en riesgo de adquirirla debido a diversos factores ambientales, hereditarios o por
accidente.

Diversidad: Propone un cambio terminoldgico hacia la aceptacion de la diversidad funcional

como parte de la diversidad humana. Busca asegurar la igualdad de derechos y
oportunidades para todas las personas, independientemente de su funcionalidad.

Fuente: (Perlaza et al., 2023)

Estos modelos reflejan la evolucion en la percepcidn y el tratamiento de la discapacidad,
desde enfoques mas medicos y rehabilitadores hasta modelos sociales que promueven la
inclusién y la igualdad de oportunidades para todas las personas.

4.2.6. Beneficios de la inclusion laboral para la persona con discapacidad

De acuerdo con Organizacién Internacional del Trabajo (2020) la inclusion laboral de
personas con discapacidad conlleva varios impactos positivos como lo es en la economia
personal y familiar. Al obtener un empleo, las personas con discapacidad contribuyen
econémicamente al hogar, lo que puede mejorar notablemente la situacion financiera familiar.

Ademas, la inclusién laboral promueve mayores grados de autonomia para las personas
con discapacidad. Al ingresar al mundo laboral, incrementan su capital social, mejoran sus
ingresos y reducen la precariedad econdmica que suelen enfrentar. Esto se traduce en una menor
dependencia de terceros, como familiares o instituciones de apoyo, y un aumento en su
autonomia personal y capacidad de tomar decisiones. Por otro lado, la integracion en un puesto
de trabajo genera una mejora significativa en la autovaloracion personal de las personas con
discapacidad. El hecho de adaptarse y contribuir productivamente en un entorno laboral les
proporciona un sentido de logro y valoracion personal, lo que impacta positivamente en su
bienestar emocional ( Organizacion Internacional del Trabajo,, 2020).

4.2.7. Beneficios que experimentarian las empresas con la inclusion Laboral de personas
con discapacidad

Segun la Organizacion Internacional del Trabajo (2020), la inclusién de personas con
discapacidad en el ambito laboral no solo beneficia directamente a los individuos con
discapacidad, sino que también tiene impactos positivos significativos en las empresas. Estos
beneficios se pueden observar a detalle en la Tabla 3.

Tabla 3. Principales beneficios que obtiene una empresa al incluir personas con
discapacidad (PcD)
Mas La inclusién de PcD en una empresa puede generar un efecto motivador en
motivacion otros trabajadores. Esto puede provocar sentimientos de orgullo respecto a
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la empresa y hacer que los empleados sientan que estan trabajando en un
lugar que valora la diversidad y la inclusion.

Mejor clima La adaptacion y los ajustes que se realizan para incluir a PcD suelen

laboral mejorar las relaciones internas dentro del equipo u organizacion. Esto
contribuye a crear un clima laboral mas positivo, donde se fomenta el
respeto mutuo y la colaboracion.

Mejor Las empresas que promueven la inclusion suelen incrementar su capital

simbdlico o reputacional. Esto significa que ganan reconocimiento y

aprobacion tanto dentro de la empresa como en su entorno externo,

mostrandose como empleadores socialmente responsables y éticos.

Mayor Experiencias previas indican que la participacion de PcD en equipos de

productividad  trabajo puede aumentar la productividad. Estos trabajadores suelen ser
habiles en la ejecucion de ciertas tareas y, ademas, muestran un alto
compromiso hacia la empresa que los ha incluido. Esto a su vez puede
motivar a otros empleados a aumentar su compromiso y rendimiento
laboral.

Fuente: (Organizacion Internacional del Trabajo,, 2020)

reputacion

4.2.8. Beneficios sociales de la inclusion de personas con discapacidad

La Organizacién Internacional del Trabajo (2020) afirma que la integracion laboral de
las personas con discapacidad tiene varios efectos beneficiosos, entre ellos la mejora de la
situacion econdmica personal y familiar. Las personas con discapacidad pueden mejorar la
situacion economica de su familia al conseguir un empleo, con lo que aportan una valiosa
contribucion econémica al hogar. Generan sus propios ingresos o tienen la capacidad de
financiar sus propios gastos, aliviando asi la responsabilidad financiera de sus familias.

Ademas, la inclusion en el mercado laboral aumenta el nivel de autonomia de las
personas con discapacidad. Al incorporarse al mercado laboral, los individuos mejoran su
capital social, aumentan sus ingresos y mitigan la inestabilidad econémica con la que a menudo
se encuentran. Esto se traduce en una menor dependencia de entidades externas, como
familiares u organizaciones de apoyo, y en una mejora de su autogobierno individual y de su
capacidad para tomar decisiones. A la inversa, la inclusion de las personas con discapacidad en
el mercado laboral mejora sustancialmente su autoestima personal. Participar eficazmente y
hacer contribuciones valiosas en un entorno profesional proporciona a las personas un
sentimiento de realizacién y autovaloracién, lo que tiene una influencia beneficiosa en su
bienestar emocional ( Organizacion Internacional del Trabajo,, 2020)
4.2.9. Calidad de vida

El estado emocional y el bienestar general de los trabajadores estdn muy influidos por

su entorno laboral. Las personas con discapacidad suelen enfrentarse a importantes retos y a la
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desaprobacion social a la hora de conseguir y mantener un empleo, lo que puede provocar un
estrés considerable. Cuando consiguen un empleo, a menudo se enfrentan a dificultades para
asimilar y desempefiar su trabajo con eficacia. Para mejorar la integracion de las personas con
discapacidad y aumentar el bienestar general y la eficiencia de todos los empleados, es crucial
que las organizaciones cultiven un ambiente inclusivo y de apoyo ofreciendo igualdad de
oportunidades y ajustes razonables (Bermeo y Naranjo, 2022).

La calidad de vida laboral, 0 QWL, se refiere al nivel de satisfaccion o insatisfaccion
que los empleados experimentan en su entorno de trabajo. El concepto engloba varios
componentes, como el enfoque de gestion y liderazgo, las oportunidades de crecimiento
profesional y personal, las condiciones de trabajo propicias y seguras, el contenido del trabajo,
la remuneracion equitativa, la autonomia y las conexiones interpersonales adecuadas (Séiz
Vazquez & Santamaria Vazquez, 2015).

La calidad de vida en el trabajo (CVT) esta directamente relacionada con el rendimiento
y los resultados de una organizacion. También esta relacionada con la satisfaccion de diversas
necesidades personales y laborales, lo que a su vez promueve la realizacién personal, familiar
y social del trabajador (Cueva et al., 2023). Por el contrario, la TQOL muestra una correlacién
negativa con el estrés laboral.

La empresa y el entorno de trabajo fomentan una combinacion armoniosa de emociones
compartidas que contribuyen al desarrollo de la identidad corporativa a traves de diversas
formas de interaccion e integracién de puntos de vista. Andrade (2023) propone un concepto
intrigante: una empresa que da prioridad a la conexion emocional tiene mas probabilidades de
alcanzar sus objetivos. En plena era de las emociones, crece la conviccién de que el proceso de
experimentar emociones es crucial para el crecimiento individual y el cultivo de las capacidades
cognitivas. Se ha reconocido que las emociones y los sentimientos son esenciales en las
organizaciones, ya que aceleran e inician el cambio cultural a través de procesos creativos e
innovadores, acompafiados de importantes niveles de resiliencia.

4.2.10. Calidad de vida emocional

La inteligencia emocional (IE) es un elemento vital para determinar la sensacién de
bienestar. Se refiere a la capacidad de percibir, evaluar y expresar emociones con precision, asi
como de generar sentimientos que ayuden en los procesos cognitivos. Ademas, implica
comprender las emociones y el conocimiento emocional, y gestionar eficazmente las emociones
para fomentar el desarrollo emocional e intelectual (Chen & Guo, 2020).

La mejora de la inteligencia emocional (IE) conduciria a una mayor satisfaccion laboral,
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asi como a un mayor compromiso, unidad, participacién activa y reconocimiento en el
desempefio del trabajo. Ademas, mejoraria las relaciones interpersonales y profesionales
positivas entre los miembros del equipo, y facilitaria la consecucion de los objetivos de la
unidad, lo que conllevaria una mayor eficiencia en las tareas laborales (Macias et al., 2019).

Sanchez y Breso definen la inteligencia emocional (IE) como una habilidad cognitiva
que implica el procesamiento de la informacion emocional. Integra emociones y cognicion,
permitiéndonos utilizar nuestras emociones para mejorar nuestras capacidades de
razonamiento. Los autores definen la IE como una habilidad que se categoriza en cuatro
componentes o ramas, como se indica en la Tabla 4.

Tabla 4. Componentes de la Inteligencia Emocional (IE) dentro del desarrollo emocional de una
persona con discapacidad (PcD).

Percepcion emocional Es la habilidad para identificar y reconocer tanto los propios sentimientos
como los de aquellos que te rodean.

Facilitacion o0 Implica la habilidad para tener en cuenta los sentimientos al razonar o
asimilacién emocional solucionar problemas.

Comprensién emocional  Es la capacidad para desglosar el amplio y complejo repertorio de sefiales
emocionales, etiquetar las emociones y reconocer en qué categorias se
agrupan los sentimientos.

Regulacién emocional Se refiere a la capacidad para estar abierto a los sentimientos, tanto positivos
como negativos, y reflexionar sobre ellos para descartar o aprovechar la
informacion que los acompafia segln su utilidad. Ademas, incluye la
habilidad para regular las emociones propias y ajenas, moderando las
emaciones negativas e intensificando las positivas.

Fuente: (Rodriguez y Pérez, 2020)

Dada la magnitud de los cambios actuales, es crucial considerar como parte esencial del
desempefio laboral la capacidad de las personas para desarrollar sus actividades diarias. Esto
implica evaluar como se adaptan a la sociedad, como se desenvuelven tanto individualmente
como en grupo, ya que es fundamental que las empresas cuenten con empleados capaces de
enfrentar cualquier situacién que se presente (Torres et al., 2021).

El bienestar se define como un concepto multidimensional que incluye valoraciones
subjetivas de diversos aspectos de la vida, entre ellos la salud. Siguiendo la comprension
tradicional del bienestar subjetivo descrita por Diener et al. (1999), este se refiere a como los
individuos perciben su calidad de vida, abarcando reacciones emocionales y evaluaciones
cognitivas de la satisfaccion con diferentes areas de la vida, tanto generales como especificas.
Algunos estudios han utilizado medidas establecidas de salud general como indicadores de
bienestar o calidad de vida (Tough et al., 2021).
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4.2.11. Teorias sobre bienestar emocional en el trabajo

El bienestar emocional en el trabajo es un campo amplio y en evolucion, con diversas
teorias y enfoques que buscan comprender y promover la salud mental y emocional de los
empleados. Aqui te menciono algunas teorias relevantes:

El Modelo Demanda-Control, desarrollado por Robert Karasek en la década de 1970,
es esencial para comprender el bienestar emocional en el lugar de trabajo. Este modelo propone
que la experiencia emocional de los empleados se ve influida por dos factores principales: la
cantidad y complejidad de las tareas (demandas) y el nivel de autonomia y control que poseen
sobre su trabajo. Cuando los empleados se enfrentan a exigencias importantes pero tienen un
control limitado, pueden sufrir estrés y malestar emocional, lo que repercute en su capacidad
para rendir eficazmente (Patlan, 2022).

El Modelo de Desequilibrio Esfuerzo-Recompensa de Siegrist, creado por Johannes
Siegrist, examina como perciben los empleados el equilibrio entre el esfuerzo que realizan y las
recompensas que reciben, como el salario, el reconocimiento y la asistencia. Segun este modelo,
si los empleados creen que sus esfuerzos no se ven suficientemente recompensados, esto puede
provocar estrés a largo plazo y repercutir negativamente en su bienestar emocional. Esto, a su
vez, puede reducir su motivacion y compromiso con la organizacion (Poma et al., 2019).

La Teoria del Desarrollo Organizativo se ocupa principalmente de establecer un entorno
de trabajo propicio que fomente tanto el progreso personal como el de la organizacion, al tiempo
que da prioridad al bienestar emocional de los empleados. Esta teoria sugiere que las
organizaciones pueden disminuir el estrés laboral, aumentar la satisfaccion y mejorar el
rendimiento general potenciando las relaciones positivas, cultivando las habilidades y
fomentando un sentido de proposito en el lugar de trabajo (Echeverria, 2023).

Estos modelos teéricos ofrecen marcos conceptuales para comprender como diversos
elementos del entorno laboral y las percepciones de los empleados influyen en su bienestar
emocional. Las organizaciones pueden utilizar estos modelos para identificar areas de mejora
en el lugar de trabajo y desarrollar estrategias eficaces para fomentar un entorno laboral méas
saludable y gratificante.

4.2.12 Crecimiento emocional

El desarrollo emocional se define como la capacidad de comprender y gestionar los
propios sentimientos o emociones, lo cual es muy importante en el ambito laboral,
especialmente en aquellos trabajadores que se enfrentan a mayores barreras, como es el caso de

un trabajador con discapacidad. Este proceso no sélo implica la capacidad de percibir y
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posteriormente regular las propias emociones, sino también la capacidad de relacionarse con
los demés y adaptarse a diversas circunstancias. En un contexto laboral inclusivo, el desarrollo
emocional asume una marcada relevancia especial dado que el bienestar emocional de los
trabajadores esta condicionado tanto por las condiciones de trabajo como por las posibilidades
de inclusion y oportunidades de apoyo que ofrece la empresa (Macias et al., 2019).

En el ambito laboral, el desarrollo emocional se relaciona con la inteligencia emocional
del individuo, en las habilidades de percepcion y regulacion de las emociones requeridas para
establecer un ambiente de trabajo saludable y productivo. Para las personas con discapacidad
en el &mbito laboral, el desarrollo y ejercicio de dicha adquisicion permite superar las barreras
emocionales provocadas por obstaculos externos y sociales. La orientacion emocional permite
a los empleados procesar situaciones de manera positiva y reaccionar de manera constructiva
ante el estrés, los conflictos o el trabajo en equipo. De esta manera, el desarrollo emocional
facilita la adaptacion psicologica, facilitando asi no solo el bienestar personal sino también la
eficiencia en el trabajo y en equipo (Torres et al., 2021).

Ademas, el desarrollo emocional estd vinculado a la resiliencia, la capacidad del
individuo para recuperarse de la adversidad y adaptarse a las condiciones adversas. Una base
emocional solida en un entorno inclusivo permite a los trabajadores con discapacidad canalizar
los desafios hacia la satisfaccion en el trabajo y la construccion de relaciones significativas con
los colegas. Esto se ve reforzado alin mas con la configuracién corporativa que promueve una
cultura inclusiva que apoya el respaldo estructural, asi como la sensibilidad y la empatia que
ayudan a mejorar el bienestar emocional de sus empleados.

4.2.13 Inteligencia emocional en el trabajo

En el trabajo, lo que quizas més influya en el bienestar y la eficacia laboral,
especialmente en contextos inclusivos, es la aplicacion significativa de lo que se denomina
inteligencia emocional (IE). Se entiende por ésta la capacidad de las personas para identificar,
comprender y gestionar sus propias emociones y las de los demas. La IE es, por tanto, vital para
el trabajo en general y mucho mas relevante en el contexto especifico de la inclusién de la
discapacidad. Resulta que el funcionamiento emocionalmente inteligente permite a una persona
desempefarse mejor y adaptarse bien en un contexto en el que se respetan y apoyan los derechos
de las personas discapacitadas, pero otros trabajadores también prosperan en el intercambio y
el apoyo mutuo que emana de un entorno de este tipo (Chen & Guo, 2020).

La percepcion emocional, la asimilacion o facilitacion, la comprension emocional y la

regulacion emocional son cuatro caracteristicas basicas de la inteligencia emocional en el lugar
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de trabajo. A través de la capacidad de percepcion emocional, podemos reconocer e identificar
emociones, no solo las nuestras, sino también las de los demas. Un equipo de trabajo més eficaz
es el resultado de una mejor comprension dentro de él. La asimilacion emocional consiste en
hacer uso de estas actitudes para mejorar el razonamiento y la toma de decisiones, para
capitalizar las emociones positivas y controlar las negativas de forma productiva. La
comprension emocional clasifica y contextualiza las emociones, facilitando su adecuada
gestién. Por ultimo, la regulacion emocional equilibra los estados para optimizar las relaciones
y las respuestas adecuadas a las situaciones laborales (Cueva et al., 2023).

Para los profesionales con discapacidad, la inteligencia emocional se desarrolla como
el enfoque principal para manejar los desafios especificos que se pueden observar en el lugar
de trabajo. Controlar las emociones es un factor que contribuye a aliviar la cantidad de estrés
relacionado con posibles obstaculos o desafios en el trabajo, proporciona flexibilidad para
adaptarse a diferentes dinamicas dentro de un equipo. Mas aun, con empleados emocionalmente
inteligentes en una organizacion orientada a la inclusion, ayuda en la busqueda de crear un
entorno donde el respeto y la empatia sean sus valores fundamentales. Esto es importante ya
que ayudaria a evitar la discriminaciéon o la exclusion y a propagar una cultura de trabajo
organizacional donde cada empleado pueda contribuir y sentirse valorado (Bietti, 2023).

Finalmente, la inteligencia emocional es una habilidad basica que actla, especialmente
en un lugar de trabajo inclusivo. Proporciona un fuerte mecanismo de afrontamiento y
superacién de las barreras emocionales y sociales a las que se enfrentan las personas con
discapacidad; en el caso de los equipos de trabajo, fomenta una comunicacién mas abierta y
eficaz. Las empresas que fomentan la Inteligencia Emocional, que generan espacios de
sensibilidad (tanto para las personas con discapacidad como para todos sus colaboradores),
consiguen un entorno de trabajo mas colaborativo, una mejor adaptacion al cambio y a los retos.
4.2.14 Calidad de vida laboral y bienestar emocional

La calidad de vida laboral depende del bienestar. El trabajo, a su vez, es un &mbito donde
se puede equilibrar la vida personal y profesional. El bienestar emocional aplicado al &mbito
laboral es la comodidad, satisfaccion y motivacién de los empleados en el desempefio de sus
tareas. Esto se vuelve mas critico cuando se trata de trabajadores con discapacidad debido a los
desafios adicionales en términos de adaptacién al entorno laboral, barreras sociales y acceso a
oportunidades. En este sentido, la calidad de vida laboral se refiere a las condiciones y el
entorno ideal en el que los trabajadores pueden alcanzar sus objetivos y desarrollar sus aptitudes

en un entorno que sea equitativo e inclusivo. La calidad de vida laboral comprende la
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seguridad laboral, laremuneracion adecuada, el avance profesional, el equilibrio entre el trabajo
y la vida personal y un lugar de trabajo que promueva relaciones laborales armoniosas (Arias
etal., 2019).

Para los empleados con discapacidad, trabajar en un entorno que brinde todos estos
aspectos representa no solo un apoyo estructural sino también un apoyo emocional para hacer
frente a las demandas del lugar de trabajo. Una buena integracion y bienestar en el trabajo
generan impactos positivos en la autoestima, la satisfacciéon y el compromiso de los empleados,
aumentando asi la productividad y mejorando la dindmica del equipo. Cuando la organizacion
prioriza el bienestar emocional de sus integrantes, comienza a crear un espacio de trabajo donde
la empatia y la diversidad puedan compartir valores. Entre los trabajadores con discapacidad,
esto se relaciona con contar con el apoyo y la comprensidn necesarios que les ayuden a afrontar
situaciones muy estresantes o conflictivas sin que éstas afecten a su rendimiento o estado de
animo (Cueva et al., 2023).

De esta forma, el bienestar emocional y la calidad de vida laboral se convierten en
pilares basicos que favoreceran, no sélo el desarrollo personal y profesional de los empleados,

sino una cultura organizacional de respeto y apoyo continuo. Una empresa que identifique y
promueva estos factores conseguira no sélo un ambiente de trabajo saludable, sino también una
mayor lealtad y compromiso por parte de sus empleados, especialmente de aquellos que
encuentran en la inclusién laboral una oportunidad de crecimiento y pertenencia (Bietti, 2023).

El bienestar emocional y la calidad de vida laboral ayudan a construir un entorno de
trabajo mas inclusivo y respetuoso. En el caso de los trabajadores con discapacidad, estos son
componentes muy importantes porque de ellos depende criticamente el proceso de adaptacion
a nivel psicologico e incluso la capacidad de desempefio
4.2.15 El impacto de las relaciones sociales en el desarrollo emocional

Las relaciones sociales en el lugar de trabajo son muy importantes para el desarrollo
emocional de los trabajadores, ya que los espacios de trabajo son donde se produce
principalmente la interaccion y la colaboracion. Para los trabajadores con discapacidad, el
ambiente interpersonal de la empresa puede ser tanto un sistema de apoyo como un factor dificil
en funcion de la calidad de esas relaciones. El ambiente de la empresa, que es empatico,
cooperativo y respetuoso, es muy Uutil para adaptar a estos trabajadores y contribuye
positivamente a su desarrollo emocional al crear un ambiente en el que los trabajadores se
sienten valorados y comprendidos (Loor et al., 2019).

La resiliencia emocional, asi como los niveles de estrés, dependen de las fuentes de
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apoyo social en el trabajo, como el apoyo de los comparieros de trabajo y los supervisores. La
interaccion saludable provoca que los empleados procesen los desafios a través de la gestion
saludable de las emociones negativas que pueden surgir en el trabajo diario. Es dentro de
equipos empaticos y solidarios donde las personas con discapacidad pueden despejar las
barreras emocionales, ya que las relaciones de confianza eliminan los obstaculos a la
pertenencia a la organizacion. Con la existencia de redes de apoyo social en el trabajo, se
desarrollan habilidades de comunicacion y resolucion de conflictos, que también son
competencias de crecimiento personal y profesional (Delaune & Costa, 2021).

Ademas, las relaciones sociales deben ser sélidas y respetuosas para reducir las posibles
experiencias de exclusiéon o discriminacion en el lugar de trabajo que a veces sufren los
trabajadores con discapacidad. Cuando los compafieros de trabajo reconocen el valor de ser
inclusivos y estan realmente dispuestos a ayudar y trabajar juntos, se crea un entorno de trabajo
en el que se fomenta la igualdad de oportunidades y se respeta la diversidad. Este tipo de
atmosfera, de respeto y aceptacion, permite a los trabajadores con discapacidad ganar mas
seguridad en si mismos, lo que contribuye directamente a su bienestar emocional y a su
capacidad para hacer frente a los desafios del entorno laboral (Echeverria, 2023).

Al final, las relaciones sociales en el lugar de trabajo son muy importantes para el
desarrollo emocional, especialmente para las personas con discapacidad. Un entorno que
imparte empatia, respeto y apoyo mutuo en el trabajo ayuda a desarrollar una cultura laboral en
la que cada individuo puede alcanzar su maximo potencial. Las organizaciones que valoran y
mejoran las relaciones sociales de buena calidad en el trabajo no solo benefician a sus
empleados, sino que también fomentan una atmosfera de trabajo en equipo y unidn, que son
fundamentales para el éxito y la armonia de cualquier equipo.

4.3. Bases Legales
4.3.1. Base legal segun la Constitucion del Ecuador

En el articulo 35 de la Constitucion de la Republica del Ecuador (CRE) se establece que
las personas con discapacidad tienen derecho a recibir atencion prioritaria tanto en el &mbito
publico como en el privado.

Segun la seccion sexta sobre personas con discapacidad de la Constitucion del Ecuador,
el Articulo 47 numeral 5 reconoce a las personas con discapacidad el derecho al trabajo en
condiciones de igualdad de oportunidades, promoviendo sus capacidades y potencialidades
mediante politicas que faciliten su integracion en entidades publicas y privadas. Asimismo, el

Acrticulo 48 numerales 1y 7 establece que la inclusién social de las personas con discapacidad
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sera fomentada a través de planes y programas coordinados entre el sector publico y privado,
promoviendo su participacion en ambitos politicos, sociales, culturales, educativos y
econdémicos, garantizando asi el pleno ejercicio de sus derechos. Ademas, la ley sancionara el
abandono, el abuso, el trato inhumano o degradante y la discriminacién por discapacidad
(Constitucion de la Republica del Ecuador, 2021).

4.3.2. Base legal segun la Ley Orgéanica de Discapacidades

El Articulo 4 de la presente ley se basa en principios fundamentales: no discriminacion,
accion afirmativa, in dubio pro hominem, igualdad de oportunidades, responsabilidad social
colectiva, celeridad y eficacia en servicios, reconocimiento de la interculturalidad, participacion
e inclusion en decisiones, accesibilidad en entornos fisicos y tecnoldgicos, proteccion de
menores con discapacidad y atencion prioritaria en planes y programas. Estos principios se
alinean con la Constitucion, la Convencion sobre los Derechos de las Personas con
Discapacidad y otros tratados internacionales (Asamblea Nacional del Ecuador., 2012).

La Ley Organica de Discapacidades, especificamente en su articulo 6, establece una
clasificacion de diferentes tipos de discapacidad como la discapacidad psicosocial, la cual
abarca deficiencias relacionadas con el razonamiento, la conciencia, el estado de &nimo,
enfermedades mentales y la comprension de la realidad, mientras que la discapacidad
intelectual se refiere a dificultades en la comprension de ideas que requieren habilidades
abstractas esenciales para la toma de decisiones, la socializacién y la resolucién de problemas,
sin estar vinculada al coeficiente intelectual.

La discapacidad sensorial incluye limitaciones en los sentidos como la vision, la
audicion y la capacidad para hablar, y las discapacidades fisicas implican dafios o limitaciones
en las funciones corporales o viscerales, afectando habilidades como caminar, correr o
manipular objetos, pudiendo ser de origen genético, congénito o adquiridas por accidentes o
enfermedades posteriores al nacimiento.

Ademas, en su articulo 12, se establece que las instituciones deben alcanzar un
porcentaje de inclusion laboral. Este porcentaje incluira a las personas con discapacidad que
tengan un grado igual o superior al 30% y que accedan a empleos dentro de esas instituciones

Articulo 45.- Derecho al trabajo. - Las personas con discapacidad, asi como aquellas
con deficiencia o condicion discapacitante, tienen derecho a acceder a empleos remunerados en
condiciones de igualdad y a no ser discriminadas en ningun aspecto relacionado con el empleo.
Esto incluye los procesos de solicitud, seleccién, contratacion, capacitacion, indemnizacion y

demas condiciones laborales establecidas tanto en el sector publico como en el privado
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(Asamblea Nacional del Ecuador., 2012).

Articulo 46.- Politicas laborales. - ElI Consejo Nacional de Igualdad de
Discapacidades, en colaboracién con la autoridad nacional responsable de las relaciones
laborales, desarrollard politicas destinadas a la formacién laboral, empleo, integracion y
reintegracion laboral, readaptacion profesional y reorientacién ocupacional para personas con
discapacidad. Asimismo, se encargara de los servicios de orientacion laboral, la promocion de
oportunidades de empleo, la creacion de facilidades para su desempefio, la colocacion y
retencion en el empleo de personas con discapacidad, aplicando criterios de equidad de género
(Asamblea Nacional del Ecuador., 2012)

El Articulo 47 establece que empleadores publicos o privados con al menos 25
trabajadores deben contratar un minimo del 4% de personas con discapacidad en labores
permanentes adecuadas a sus capacidades, garantizando equidad de género y diversidad de
discapacidades. Este porcentaje debe distribuirse equitativamente en provincias o cantones
segun el alcance del empleador. Para Fuerzas Armadas, Policia, bomberos, y seguridad privada,
se considerara solo el personal administrativo, excluyendo funciones operativas por riesgos. El
trabajo asignado debe ser acorde a las capacidades del empleado y su entorno debe ser
adecuado. Ademas, si el empleador ofrece transporte, debe ser accesible. Contratos no
permanentes estan excluidos del calculo de este porcentaje (Asamblea Nacional del Ecuador.,
2012).

4.3.3. Plan Nacional de Desarrollo Ecuador

El Plan Nacional de Desarrollo Ecuador 2021-2025 (Creando Oportunidades) tiene
como objetivo aumentar de manera inclusiva las oportunidades de empleo, enfocandose en la
integracion de personas de grupos prioritarios. Este plan propone generar nuevas oportunidades
laborales mediante la formacion de redes de empleo que prioricen el acceso de grupos
histéricamente excluidos. Una de las metas especificas es aumentar la participacion laboral de
personas con discapacidad y trabajadores sustitutos, alcanzando un total de 74,547 personas en
el &mbito laboral.

4.3.4. Agenda Nacional para la Igualdad en Discapacidades

La Agenda Nacional para la Igualdad en Discapacidades 2017-2021 se enfoca en tres
estrategias clave en su eje de Trabajo y Empleo. La primera estrategia promueve la inclusion
laboral de personas con discapacidad en los sectores publico y privado. La segunda estrategia
tiene como objetivo desarrollar las habilidades necesarias para que las personas con

discapacidad puedan emprender. La tercera estrategia se centra en mejorar la eficiencia de los
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procesos destinados a la inclusion laboral.
4.3.5. Caodigo de Trabajo en el Ecuador

El Codigo de Trabajo, bajo la Codificacion 17 con Registro Oficial Suplemento 167 del
16 de diciembre de 2005 y la reforma de septiembre de 2012, busca regular todas las actividades
empresariales y asegurar el cumplimiento de las obligaciones tanto de empleadores como de
trabajadores. Ademas, garantiza la insercion laboral de las personas con discapacidad como
parte del mejoramiento y bienestar social, un derecho asegurado para todos los ecuatorianos.
En el articulo 42, inciso 33, se establece que cualquier empleador, publico o privado, con al
menos veinticinco trabajadores, estd obligado a contratar al menos a una persona con
discapacidad para labores permanentes que se ajusten a sus conocimientos, condiciones fisicas
y aptitudes individuales, siguiendo los principios de equidad de género y diversidad de
discapacidad.

Asimismo, en el capitulo V1, que trata de los salarios, sueldos, utilidades, bonificaciones
y remuneraciones adicionales, el articulo 79 establece la igualdad de remuneracion: a trabajo
igual corresponde igual remuneracion, sin discriminacién por razones de nacimiento, edad,
sexo, etnia, color, origen social, idioma, religion, filiacion politica, posicion econdmica,
orientacion sexual, estado de salud, discapacidad u otras diferencias. La especializacion y
practica en la ejecucion del trabajo también se consideraran para efectos de la remuneracion
(Ministerio de Relaciones Laborales, 2012).

El incumplimiento por parte del empleador en el proceso de contratacion de una persona
con discapacidad conllevara una multa de diez remuneraciones béasicas por mes para las
empresas del sector privado. En el caso de las entidades publicas, la autoridad competente sera
sancionada administrativamente con el descuento de un sueldo bé&sico. Estas sanciones y
multas, impuestas por el director general del Trabajo, se mantendran hasta que se cumpla con
la obligacion, segun se especifica en el inciso 4 del numeral 33 del articulo 42 del codigo.

4.4. Marco Histérico

La inclusion laboral de las personas con discapacidad ha sido un tema relevante a nivel
mundial desde mediados del siglo XX, cuando diversos movimientos sociales y normativas
internacionales comenzaron a promover la igualdad de derechos. En 1981, la Asamblea General
de las Naciones Unidas declaré el Afo Internacional de las Personas con Discapacidad,
impulsando politicas publicas y estrategias para mejorar la calidad de vida de este grupo
poblacional. Posteriormente, en 2006, la Convencidn sobre los Derechos de las Personas con

Discapacidad fortalecié los principios de inclusion en el ambito laboral, al enfatizar la
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necesidad de condiciones equitativas y accesibles para todos (Arias et al., 2019).

En Ecuador, la normativa nacional ha evolucionado significativamente en esta materia.
La Constitucion de 2008 y el Cédigo Organico Integral Penal (COIP) establecieron el principio
de igualdad y no discriminacion, mientras que la Ley Organica de Discapacidades (2012)
especificd la obligatoriedad de incluir al menos el 4% de personas con discapacidad en
empresas publicas y privadas con mas de 25 empleados. En este contexto, iniciativas como el
programa "Ecuador Sin Barreras" han buscado integrar a las personas con discapacidad en
actividades laborales, reduciendo barreras fisicas, sociales y culturales que limitan su
participacion activa en el desarrollo econémico (Canossa H. , 2020).

El cantén Camilo Ponce Enriquez, al ser una zona con fuerte actividad agricolay minera,
refleja los desafios y avances de la inclusion laboral. Historicamente, la empresa Agricola
Minera S.A. ha desempefiado un papel relevante en la economia local, generando empleo para
diversos sectores de la poblacion. Sin embargo, la inclusion de trabajadores con discapacidad
ha sido un proceso gradual, influido por factores como la infraestructura, la conciencia social y
el cumplimiento normativo. Este marco historico permite contextualizar cdbmo las politicas
inclusivas han impactado tanto en las oportunidades laborales como en el desarrollo emocional
de los empleados con discapacidad en esta region (Garcia Mora et al., 2021).

En la actualidad, la empresa enfrenta el reto de fortalecer su enfoque inclusivo y
promover un ambiente laboral que fomente el bienestar emocional de sus trabajadores con
discapacidad (Trovat et al., 2022). La relacion entre inclusion y desarrollo emocional constituye
un eje fundamental para garantizar la integracion efectiva de estos empleados en las actividades
productivas, destacando la importancia de generar entornos laborales empéticos y accesibles
que impulsen tanto la productividad empresarial como el crecimiento personal de los
trabajadores.

4.5 Inclusion laboral

La inclusion abarca una serie de medidas sisteméticas disefiadas para eliminar las
barreras y los impedimentos que dificultan la participacion de los individuos en la sociedad. Su
objetivo es garantizar el acceso equitativo de todos los individuos a las oportunidades y recursos
necesarios para satisfacer sus necesidades en los ambitos econémico, social, politico y cultural.
El objetivo de este enfoque es garantizar el acceso universal a los servicios de la sociedad, con

el fin de mejorar el bienestar de los individuos y fomentar su compromiso (Guaman et al., 2019).
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4.6. Desarrollo emocional de los trabajadores con discapacidad

Existen pruebas convincentes que indican que las relaciones sociales inadecuadas tienen
un impacto perjudicial en la salud mental (Tough et al., 2021). Hasta ahora, las revisiones
sistematicas han proporcionado un resumen de las asociaciones entre las relaciones sociales y
la salud mental en individuos sin ninguna condicion de salud (Santini et al., 2015). Sin embargo,
no se ha realizado una revision sistematica para documentar el estado actual de la investigacion
en individuos con discapacidades fisicas. El bienestar, tal y como lo definen Diener et al.
(1999), se refiere a la evaluacion subjetiva del propio funcionamiento, estado de animo y
satisfaccion general con la vida. Es un aspecto esencial que complementa el concepto de salud

mental.
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5. Metodologia
5.1 Area de estudio

El estudio se llevo a cabo en el Cantén Camilo Ponce Enriquez, ubicado en la provincia
del Azuay, Ecuador. Este canton se caracteriza por su actividad minera y agricola, siendo un
punto clave para el desarrollo econémico de la regién. La empresa objeto de analisis, Agricola
Minera S.A. (AGRIMROC), se sitUa estratégicamente en esta area, facilitando la generacion de
empleo. Se recopilaron datos entre enero y octubre de 2024, cubriendo una poblacion laboral
diversa, con énfasis en empleados con discapacidades.

La ubicacion geografica exacta corresponde a las coordenadas 3°0'24"S 'y 79°43'12"W,
abarcando una regidn de clima calido y himedo, ideal para actividades agricolas y mineras. Un
mapa detallado del area fue incluido para contextualizar la investigacion, destacando las
principales zonas de operacion de la empresa. Este recurso fue disefiado en formato digital,
integrando escala, leyenda y rosa de los vientos.

Ademés, se incluyeron aspectos socioecondmicos relevantes del cantén, como su
dependencia de la mineria y la creciente atencion a politicas inclusivas. Este contexto permitid
vincular las caracteristicas del lugar con las problematicas abordadas, garantizando que el

estudio tenga un enfoque contextualizado y aplicable.
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Figura 1.
Ubicacion geogréfica del lugar de aplicacion del estudio, empresa minera AGRIMROC S.A.
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5.2 Procedimiento
5.2.1 Enfoque metodoldgico

Esta investigacion adopté un enfoque mixto, combinando elementos cualitativos y
cuantitativos para lograr una comprension integral de la inclusion laboral y el desarrollo
emocional de los empleados con discapacidad en la empresa Agricola Minera AGRIMROC
S.A. Se emplearon técnicas cualitativas como la observacion participante y grupos focales, lo
que permitio recopilar informaciédn detallada sobre las experiencias, percepciones y dinamicas
sociales de los trabajadores con discapacidad (Acosta Faneite, 2023).

Ademas, se realizaron entrevistas a profundidad en las que se aplicd un cuestionario
para evaluar el desarrollo emocional, permitiendo obtener una vision mas detallada de las
dimensiones emocionales y sociales de los participantes. El enfoque cuantitativo permitio
adaptar las respuestas obtenidas a una escala numérica para obtener un conteo de frecuencias,
permitiendo conocer el porcentaje de empleados con discapacidad cuya percepcion influyen en
su inclusion y desarrollo emocional en el entorno laboral (Acosta Faneite, 2023).

5.2.2 Técnica

En esta seccidn se detallan las técnicas e instrumentos empleados para la recoleccion de datos,
disefiados en funcion de cada objetivo especifico.

5.2.2.1 Objetivo Especifico 1.

Conceptualizar tedrica y metodolégicamente la inclusion laboral y desarrollo emocional
de los trabajadores de la empresa minera AGRIMROC S.A del Cantén Camilo Ponce Enriquez,
en la actualidad.

Método

Método Analitico: El método analitico distingue las partes de un todo y procede a la
revision ordenada de cada uno de los elementos por separado (Rodriguez & Pérez, 2017). Este
método es ideal para descomponer y entender los distintos aspectos de la inclusién laboral y la
calidad de vida emocional, permitiendo un analisis detallado y profundo de cada componente.
Técnicas

Analisis Documental: Esta técnica permitio recopilar y analizar informacion relevante
sobre la inclusién laboral y el desarrollo emocional de los trabajadores con discapacidad. Se
revisaran libros, articulos cientificos, informes y otros documentos relevantes (Guevara, 2019).
Instrumentos

Base de Datos: Se utilizd una base de datos para registrar y organizar toda la

informacion recopilada de manera sistematica y ordenada.
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Procedimiento

Busqueda de informacion en diversos repositorios académicos y bibliotecas.
Seleccion de la informacion més relevante y actualizada.
Segmentacion de la informacion en el documento de investigacion segun categorias

tematicas (inclusion laboral, calidad de vida emocional, metodologias de estudio).

5.2.2.2 Objetivo Especifico 2.

Diagnosticar como la inclusion laboral incide en el desarrollo emocional de los

trabajadores con discapacidad de la empresa AGRIMROC S.A, del Canton Camilo Ponce

Enriguez, en la actualidad
Métodos

Método Descriptivo: EI método descriptivo se utiliza para la descripcién de fendbmenos.

Su objetivo es proporcionar una imagen detallada y precisa de las causas y consecuencias de la

inclusién laboral y el desarrollo emocional. Este método permitié describir las caracteristicas

de la poblacion estudiada y las relaciones entre las variables involucradas (Guevara et al., 2020).

Técnicas

Entrevistas a profundidad: Esta técnica permitio obtener informacion detallada y rica en
matices sobre las experiencias y percepciones de los trabajadores con discapacidad. Las
entrevistas a profundidad facilitaron la exploracion de causas subyacentes y
consecuencias directas de la inclusion laboral y su impacto en el desarrollo emocional
(Gerea, 2021). Asi mismo, esta técnica contribuyo a la aplicacién de un cuestionario
para medir la calidad de vida y desarrollo emocional.

Observacion participante: La observacion participante es un método central en la
investigacion antropologica que combina la participacion activa del investigador en la
vida cotidiana de los sujetos estudiados con la recopilacion de datos sistematica. Este
enfoque permite comprender las realidades sociales desde dentro, integrando multiples
técnicas como la observacion y la entrevista, y requiere del investigador una interaccion
directa en contextos naturales, actuando como el principal instrumento de recogida de
datos (Robledo, 2009) (ver anexo B).

Instrumentos

Cuestionario para el desarrollo emocional: Este instrumento, es utilizado para medir la
calidad de vida en diferentes dominios. siendo adecuado para evaluar el desarrollo
emocional de los trabajadores con discapacidad en el contexto de su inclusién laboral

(ver anexo C).
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Para (Saiz y Santamaria, 2015), el cuestionario consta de veintiseis preguntas. Las dos
primeras evallan la calidad de vida en general, mientras que las restantes se dividen en
cuatro dominios. La primera pregunta se centra en la percepcion individual de la calidad
de vida y la segunda en la percepcion de la salud personal. Las veintiséis preguntas
restantes se agrupan en los dominios de salud fisica, salud psicolégica, relaciones
sociales y entorno.

Diario de campo: Es importante destacar que el diario de campo es una herramienta
fundamental o complementaria en diversas técnicas de recoleccién de informacion,
como el analisis de contenido, la observacion y la entrevista, lo que implica abordarlo

desde diferentes enfoques y perspectivas (Hernandez & Tirado, 2022).

Procedimiento

Utilizar las preguntas enfocadas en evaluar la calidad de vida en relacion con el
desarrollo emocional, ajustandolas para entrevistas cualitativas guiadas

Identificar trabajadores con discapacidad de Minera AGRIMROC S.A., asegurando
diversidad en experiencias laborales y representatividad para analizar la inclusién
laboral.

Aplicar el cuestionario como entrevista, explorando como perciben los trabajadores su
inclusién laboral y como esta influye en su desarrollo emocional. Registrar respuestas
y observaciones de lenguaje no verbal.

Incorporar informacion previa del diario de campo para comprender como las
interacciones y dinamicas laborales reflejan aspectos de la inclusién laboral y el
desarrollo emocional.

Transcribir las entrevistas y categorizar respuestas segun temas clave relacionados con
inclusién laboral (acceso, barreras) y desarrollo emocional (satisfaccion, bienestar,
relaciones).

Comparar los datos de las entrevistas con las observaciones para identificar
consistencias o discrepancias entre lo expresado por los trabajadores y lo observado en
el entorno laboral.

Elaborar un analisis cualitativo que relacione la inclusién laboral con el impacto en el
desarrollo emocional, destacando hallazgos significativos que reflejen la experiencia de

los trabajadores con discapacidad.

5.2.2.2 Objetivo Especifico 3.

Generar una propuesta de intervencion social que contribuya al mejoramiento del
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desarrollo emocional de los trabajadores con discapacidad de la empresa Agricola Minera S.A,
del Canton Camilo Ponce Enriquez, en la actualidad.
Métodos
Método Sistémico: La sistematizacion facilita la integracion de estrategias
metodoldgicas, tanto cuantitativas como cualitativas, en las técnicas y metodos utilizados para
recopilar y procesar informacion. Mediante la sistematizacion de la préctica, desarrollada a lo
largo de un periodo adecuado de tiempo, es posible generar un conjunto de datos primarios y
secundarios. Estos datos pueden ser aplicados tanto en el campo del Trabajo Social para la
intervencion, como en la Sociologia para el analisis de fendmenos sociales que, de otro modo,
podrian permanecer ocultos (Esteban Carbonell & Del Olmo Vicén, 2021).
Técnicas
e Grupo de enfoque: El grupo focal (GF), una técnica ampliamente utilizada en la
investigacion cualitativa, puede verse afectado por las restricciones asociadas al
distanciamiento social. Su objetivo es fomentar la discusién de un tema especifico a
través de interacciones grupales entre los participantes. Esta metodologia se caracteriza
por ser una conversacion guiada, liderada por un moderador que facilita la interaccion
y asegura que el enfoque permanezca en el tema central. Asimismo, cuenta con la
participacion de un observador, quien aporta sus impresiones sobre las dinamicas y
comportamientos del grupo al finalizar la discusion (Oliveira et al., 2022).
La discusion es liderada por un facilitador quien guie el dialogo para obtener
percepciones experiencias y sugerencias de los participantes, por lo tanto, esta técnica
permite identificar necesidades expectativas y oportunidades de mejora relevantes para
la empresa minera (Ver anexo A).
Instrumentos
e Entrevista semiestructurada: La entrevista semiestructurada es una técnica esencial en
la investigacion social, empleada para analizar la conciencia y la realidad social de los
participantes. En este tipo de entrevista, el investigador utiliza una guia con preguntas
abiertas, pero tiene la libertad de indagar sobre nuevos temas que surjan durante la
conversacion. Esto facilita la obtencion de informacion detallada sobre las actitudes,
juicios, percepciones y expectativas de los individuos, lo que permite una comprension
mas profunda y completa de los fendmenos estudiados. Es particularmente Gtil para
investigar los valores sociales y entender como los participantes los perciben y aplican
en su vida diaria (Babativa, y otros, 2024) (Ver anexo A)
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o Plan de intervencion social: El plan de intervencion social consiste en una serie de
acciones disefiadas para mejorar las condiciones laborales y el bienestar emocional de los
trabajadores con discapacidad en este caso este plan se basa en los resultados obtenidos a partir
de la investigacion y en las propuestas surgidas del grupo de enfoque. El objetivo del plan de
intervencion social es facilitar la inclusion laboral efectiva y mejorar la calidad de vida de los
empleados promoviéndose un ambiente de trabajo mas inclusivo y equitativo.

Procedimiento

o Seleccionar un grupo representativo de trabajadores con discapacidad y otros actores
clave para discutir sobre inclusion laboral y desarrollo emocional.

o Realizar la discusién guiada por un moderador, capturando las ideas y necesidades de
los participantes con la ayuda de un observador.

o Organizar y analizar las propuestas del grupo focal, identificando necesidades
prioritarias y barreras relacionadas con la inclusion y el bienestar emocional.

o Definir objetivos especificos y disefiar actividades concretas, establecer un cronograma,
recursos necesarios y responsables para mejorar la inclusién laboral y el desarrollo
emocional.

o Presentar el borrador del plan a los participantes o responsables de la empresa para
retroalimentacion y ajustes necesarios.

o Elaborar un informe formal con el plan detallado y presentarlo a los responsables de la
empresa para su implementacion.

5.2.3. Tipo de investigacion

La investigacion utilizéd un tipo de estudio exploratorio. Este permitié descubrir
aspectos, patrones y preguntas de investigacion que surgieron del andlisis de los datos
recogidos. La metodologia exploratoria fue especialmente ventajosa en areas que no habian
sido ampliamente estudiadas, ya que permitio abrir nuevas lineas de investigacion y formular
hipdtesis iniciales (Ramos Galarza, 2020).

En este caso, el estudio se centro en la inclusion laboral y el desarrollo emocional de los
trabajadores con discapacidad en la empresa Minera AGRIMROC S.A. La integracién de la
metodologia exploratoria permiti6 identificar tanto los desafios y facilitadores en la inclusion
laboral como el impacto de estas practicas en el desarrollo emocional de los trabajadores con

discapacidad.
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5.2.4. Disefo

El estudio emple6 un disefio transversal. Este disefio implico la recoleccion de datos en
un momento singular, permitiendo la descripcién de variables y el analisis de su ocurrencia e
interconexién en un marco temporal especifico. Esta metodologia permitid evaluar
efectivamente el estado actual de la inclusion laboral y el desarrollo emocional de los
trabajadores con discapacidad en Minera AGRIMROC S.A. Se emplearon el anélisis
descriptivo y correlacional para obtener una comprension integral de la dindmica existente
(Cvetkovic et al., 2021).
5.2.5. Unidad de estudio
5.2.5.1. Poblacién y muestra

La poblacion de este estudio abarcara a los 20 trabajadores con discapacidad empleados
por AGRIMROC S.A., una empresa agricola minera. Se tomara en cuenta a todos los individuos
pertenecientes a este grupo, independientemente de su género, edad, tipo de discapacidad o
cargo, ya que todos estos factores son pertinentes para el examen de la inclusion laboral y el
bienestar emocional.
5.2.6. Tipo de muestra

El método de muestreo empleado en esta investigacion corresponde a un enfoque no
probabilistico por conveniencia. Esto significa que los participantes se eligieron de forma
intencional, teniendo en cuenta su importancia para el estudio y la accesibilidad a ellos. Este
tipo de muestreo facilita la seleccién de personas que cumplen con criterios previamente
establecidos, permitiendo un uso eficiente de los recursos disponibles y asegurando que la
muestra refleje adecuadamente el problema analizado en el contexto especifico de la empresa
Minera AGRIMROC S.A.
5.2.7. Métodos

El estudio utilizar& como metodologia el método inductivo-deductivo. Este enfoque
integrara el proceso de realizar observaciones y recolectar datos empiricos (inductivo) con el
desarrollo de hipdtesis y su validacion a través del analisis estadistico (deductivo). El estudio
recopilara datos cuantitativos y cualitativos para obtener una comprension integral y detallada
de lainclusién laboral y el desarrollo emocional de los trabajadores con discapacidad en Minera
AGRIMROC S.A. (Rodriguez Jiménez & Pérez Jacinto, 2017).
5.2.8 Criterios de inclusion

Los criterios de inclusion abarcaron a todos los trabajadores con discapacidad

empleados en la empresa Minera AGRIMROC S.A. Se consideraron para la investigacion a los
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20 empleados con discapacidad, sin importar su género, edad, tipo de discapacidad o el cargo
que ocupan dentro de la organizacién. Esta seleccion amplia permitié analizar de manera
integral la inclusion laboral y el desarrollo emocional, considerando la diversidad de
experiencias y caracteristicas dentro del grupo.
5.2.9 Criterios de exclusion

En esta investigacion, se definieron criterios de exclusion para garantizar la pertinencia
y enfoque del estudio. Estos criterios permiten delimitar la poblacién que no se considerara en
el andlisis de inclusion laboral y desarrollo emocional en la empresa AGRIMROC S.A.:

e Trabajadores sin discapacidad: Los empleados que no presentan algun tipo de
discapacidad no fueron incluidos en el estudio, ya que la investigacion se enfoca
especificamente en las experiencias de inclusion laboral de personas con discapacidad.

e Extrabajadores: Aquellos que no pertenecen actualmente a la plantilla laboral de
AGRIMROC S.A. gquedaron excluidos, dado que el objetivo es analizar la situacion
actual de la inclusion laboral y el desarrollo emocional dentro de la empresa.

e Discapacidades no declaradas: Las personas cuya condicion de discapacidad no fue
registrada oficialmente o que no quisieron participar en la investigacion fueron
excluidas para respetar su derecho a la privacidad.

5.3. Procesamiento de los datos obtenidos

5.3.1 Observacion participante y grupos focales

Procedimiento

El procesamiento de los datos cualitativos incluyd la recopilacion, organizacion y andlisis
detallado de las entrevistas y observaciones participantes. EI procedimiento se llevé a cabo de
la siguiente manera:

e Los grupos focales fueron grabados con consentimiento previo y transcritas
textualmente para su analisis posterior.

e Las observaciones realizadas durante las interacciones laborales fueron registradas en
diarios de campo, detallando comportamientos, interacciones sociales y emociones
observadas.

e Se utilizaron técnicas de codificacion abierta para identificar temas y patrones
recurrentes en las entrevistas.

e Los datos fueron categorizados en ejes tematicos como inclusion laboral, barreras

percibidas y desarrollo emocional.
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Andlisis
El andlisis cualitativo se realiz6 empleando el andlisis y la sintesis, que facilitd la codificacion
y organizacion de la informacidn. Las respuestas de los participantes se agruparon en categorias
principales y subcategorias para identificar relaciones entre las variables. Se utilizé el método
de triangulacion para comparar las observaciones con las respuestas de las entrevistas y
garantizar la validez de los resultados. Este analisis permitié profundizar en la percepcion de
los trabajadores sobre su inclusion laboral y como esta influye en su calidad de vida emocional.
5.3.2 Entrevista a profundiad
Procedimiento
e Se disefi6 un cuestionario usando una escala de frecuencia, adaptado para evaluar la
calidad de vida y el desarrollo emocional en el contexto laboral.
e Lasencuestas fueron distribuidas a los 18 trabajadores con discapacidad, asegurando la
privacidad y anonimato de las respuestas.
e Los datos recolectados se ingresaron en una base de datos estructurada para su analisis.
e Serealizd una limpieza de datos, verificando que no existieran respuestas inconsistentes
o faltantes significativos que afectaran los resultados.
Andlisis
El analisis de los datos cuantitativos se llevo a cabo utilizando el software Excel. Se calcularon
porcentajes representativos de los aspectos evaluados. Ademas, se aplicaron pruebas de
correlacion para explorar la relacion entre la inclusion laboral y los dominios evaluados (salud
fisica, psicoldgica, relaciones sociales y entorno). Este enfoque permitié identificar patrones

significativos que respaldaron las conclusiones del estudio.
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6. Resultados

En este apartado de la investigacion se abordard los resultados obtenidos, mismos que
se estructuran a partir del anlisis de datos recopilados sobre la inclusién laboral y el desarrollo
emocional de los trabajadores con discapacidad en AGRIMROC S.A. La interpretacion de estos
resultados tiene como objetivo ofrecer una vision integral de los impactos, desafios y beneficios
de las estrategias inclusivas implementadas. Asimismo, se busca reflejar como estas politicas
influyen en la calidad de vida y bienestar emocional de este grupo de trabajadores, destacando
las relaciones entre el entorno laboral, las dinamicas sociales y las condiciones personales. Los
hallazgos presentados a continuacion proporcionan una base para fortalecer las préacticas
laborales inclusivas y su contribucion al desarrollo organizacional y humano.

6.1. Resultados Grupo Focal

El andlisis de los resultados obtenidos a partir de los grupos focales proporciona una
vision integral sobre la inclusion laboral y el desarrollo emocional de los trabajadores con
discapacidad en AGRIMROC S.A. Este enfoque cualitativo permitio identificar las
percepciones, experiencias y necesidades de los empleados en relacion con su acceso al empleo,
eliminacién de barreras, programas de formacién y apoyo emocional en el entorno laboral. A
través de la participacion activa de dos grupos focales (GF1 y GF2), se examinaron las
dimensiones clave asociadas a la inclusion laboral y el desarrollo emocional, destacando
similitudes y diferencias en sus respuestas que guian las propuestas de mejora en las politicas
organizacionales.

Ambos grupos expresaron sentirse capaces de desempefar labores acordes a sus
habilidades. Sin embargo, GF2 destac6 la necesidad de recursos adicionales, como capacitacion
especifica y adaptaciones laborales, lo que refleja una percepcién de inequidad en la
accesibilidad a oportunidades. Este hallazgo subraya la importancia de implementar programas
de formacion inclusivos y adaptaciones que promuevan un entorno equitativo para todos los
empleados.

Tanto GF1 como GF2 coincidieron en que las barreras fisicas y tecnoldgicas no son
impedimentos significativos para realizar sus labores actuales. No obstante, el reconocimiento
de posibles limitaciones para ciertas tareas indica la necesidad de evaluar continuamente el
entorno laboral para garantizar condiciones optimas de trabajo.

GF1 valord la implementacion de programas de formacion dentro de la empresa,
mientras que GF2 enfatiz6 la falta de sensibilizacion en torno a estos temas. Este contraste

evidencia la necesidad de disefiar programas de desarrollo profesional adaptados a las
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necesidades especificas de los trabajadores con discapacidad, acompafiados de campafias de
sensibilizacion para fomentar un entorno laboral méas inclusivo.

Ambos grupos manifestaron sentirse satisfechos con su ambiente laboral, reconociendo
la importancia del apoyo social. Sin embargo, GF2 sefiald6 oportunidades para mejorar la
inclusion en el entorno laboral. Esto sugiere la necesidad de fortalecer politicas que fomenten
una cultura laboral inclusiva y promuevan el bienestar emocional, integrando practicas de
apoyo constante y dinamicas mas equitativas.

Los participantes de ambos grupos percibieron un trato positivo por parte de
compafieros y supervisores, aunque GF2 destaco que el apoyo podria ser mas consistente. Este
punto resalta la relevancia de reforzar las relaciones interpersonales y fomentar el trabajo
colaborativo mediante talleres y dindmicas que promuevan la empatia y el respeto mutuo.

El andlisis de los grupos focales refleja avances importantes en la satisfaccion y
percepcion de apoyo laboral de los empleados con discapacidad. Sin embargo, las diferencias
entre GF1 y GF2 evidencian brechas en términos de recursos, capacitacion y sensibilizacion en
el entorno laboral. Estas observaciones subrayan la necesidad de implementar estrategias
inclusivas que aseguren accesibilidad, programas de desarrollo adaptados y una cultura
organizacional que fomente el respeto, la empatia y el bienestar emocional de todos los
empleados.

Tabla 5. Andlisis de la informacién obtenida de los grupos focales

Factores

Grupo focal 1

Grupo focal 2

Sociales

Se sienten dispuestos y capaces
de colaborar y realizar cualquier
trabajo

No consideran impedimento
para ejercer su labor

Consideran  importante  la
implementacion de este tipo de
programas dentro de la empresa.

Consideran que podrian beneficiarse
de mayor capacitacion o recursos
especificos.

No ven impedimentos para su labor,
aunque ciertas tareas podrian
requerir adaptaciones.

Perciben que  falta
sensibilizacion general.

mayor

Emocionales

Se sienten satisfechos con su
ambiente laboral

Reciben apoyo y buen trato por
parte de sus compafieros y
supervisores

Estan satisfechos con el ambiente
laboral, aunque creen que puede ser
mas inclusivo.

Reciben buen trato y apoyo, pero
sefialan que este podria ser mas
constante.

Elaboracion propia 2024
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6.2. Resultado de Observacion participante

La observacion participante es una técnica de investigacion cualitativa en la que el
investigador se involucra directamente en el entorno o comunidad que estudia, participando de
manera activa en las actividades cotidianas mientras recopila datos. Este método permite
obtener informacion detallada y profunda sobre comportamientos, interacciones, costumbres, y
perspectivas desde una perspectiva interna (Ramos, 2020).

La observacion participante permitié diagnosticar como la inclusion laboral incide en el
desarrollo emocional de los trabajadores con discapacidad en AGRIMROC S.A. Este método
proporciond una perspectiva directa sobre las interacciones, dinamicas grupales y actividades
diarias en el entorno laboral. A través de un analisis comparativo entre dos grupos con diferentes
niveles de adaptacion inclusiva, se identificaron factores clave que influyen en la comunicacion,
integracion social y bienestar emocional de los trabajadores con discapacidad. Estos hallazgos
son fundamentales para proponer estrategias que promuevan un ambiente laboral equitativo y
solidario (ver anexo C).

En el Grupo 1, la comunicacién se mantuvo formal entre supervisores y trabajadores,
mientras que entre compafieros prevalecié un tono relajado e informal. Los trabajadores con
discapacidad participaron de forma pasiva, lo que refleja un proceso de adaptacion aun en
desarrollo. Por otro lado, el Grupo 2 implement estrategias inclusivas, como sefias y mimica,
para integrar a trabajadores sordomudos. Esto facilit6 una interaccion mas activa, promoviendo
cohesion y eficiencia grupal. Las diferencias evidenciadas entre ambos grupos resaltan la
importancia de adaptar la comunicacion para fomentar una participacion equitativa y mejorar
la integracion social.

En ambas observaciones, el lenguaje corporal reflej6 cercania y asertividad. En el Grupo
2, los supervisores y compafieros adaptaron su comunicacion mediante gestos y contacto visual
para incluir a trabajadores sordomudos, creando un ambiente célido e inclusivo. Estas
estrategias reforzaron la percepcion de apoyo y aceptacion, lo que impact6 positivamente en el
desarrollo emocional de los trabajadores.

Mientras que en el Grupo 1 las dindmicas grupales se ajustaron al flujo de trabajo sin
grandes cambios, en el Grupo 2 se observé una mayor adaptacion en las actividades para incluir
a trabajadores con discapacidades. Esto incluyo el uso de sefias y gestos en reuniones y
actividades recreativas, lo que promovié la participacion activa y fortalecié las relaciones
interpersonales.

En ambas observaciones, las reuniones de planificacién inicial marcaron el inicio de la
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jornada laboral. EI Grupo 2 se destacé por integrar a trabajadores sordomudos a través de sefias,
lo que fomentd su participacién desde el inicio de las actividades. Este enfoque inclusivo
mejoro la claridad de las instrucciones y la cohesién del equipo.

En los descansos y almuerzos, el Grupo 1 mantuvo interacciones informales entre
compafieros. Sin embargo, en el Grupo 2, el uso de sefias y mimica permitié una mayor
inclusion de los trabajadores sordomudos, fortaleciendo su sentido de pertenencia y bienestar
emocional.

Ambos grupos reflejaron dinamicas positivas en eventos clave. En el Grupo 1, el
reconocimiento publico por parte de un supervisor reforzé el ambiente inclusivo. En el Grupo
2, la resolucién de dudas mediante mimica destacé la capacidad del equipo para adaptarse y
apoyar activamente a los trabajadores con discapacidades. Estos eventos subrayan el impacto
de las practicas inclusivas en el fortalecimiento de la moral del equipo y el desarrollo emocional.

La observacion participante revel6 que la inclusion laboral tiene un impacto
significativo en el desarrollo emocional de los trabajadores con discapacidad. Mientras que el
Grupo 1 mantuvo un enfoque convencional en sus dinamicas, el Grupo 2 implement6
estrategias inclusivas que promovieron una mayor participacion y cohesién. Estas diferencias
resaltan la importancia de adaptar las practicas laborales para fomentar un ambiente equitativo
y solidario, en el que todos los trabajadores, independientemente de sus capacidades, se sientan
valorados y plenamente integrados.

6.3. Resultado de la entrevista estructurada

El andlisis de los resultados obtenidos a partir de las entrevistas semiestructuradas,
ofrece una comprension detallada de la percepcién de inclusion laboral y desarrollo emocional
de los trabajadores con discapacidad en AGRIMROC S.A. Este instrumento permitio evaluar
diferentes dimensiones relacionadas con el bienestar general, la satisfaccién laboral y personal,
las relaciones interpersonales y el acceso a recursos basicos. Los datos reflejan tanto avances
significativos como areas de mejora, proporcionando informacién clave para disefar estrategias
inclusivas que fortalezcan el entorno laboral y emocional de los trabajadores.

Resultados de Inclusion Laboral (ver tabla 6).

Capacidad para cubrir necesidades basicas con los ingresos

El 55% de los entrevistados considera que sus ingresos son suficientes para cubrir sus
necesidades basicas, mientras que el 28% percibe insuficiencia econdémica. Estos datos destacan
la necesidad de evaluar politicas salariales y beneficios complementarios para

38



garantizar una mayor equidad econémica.

Disponibilidad de informacion util para la vida diaria

Un 61% de los encuestados indico disponer de la informacion necesaria para su vida
cotidiana. Este hallazgo resalta que, aunque la mayoria tiene acceso a los recursos informativos,
se requiere mayor sensibilizacién y comunicacion inclusiva para asegurar que todos los
empleados puedan beneficiarse plenamente de la informacion disponible.

Satisfaccion con el rendimiento en el trabajo

El 88% de los participantes expresé sentirse satisfecho con su capacidad para realizar
sus labores, lo que refleja un ambiente laboral positivo. Sin embargo, el 11% indico
incomodidad, lo cual sugiere la importancia de implementar adaptaciones ergonémicas y
programas de apoyo para trabajadores con necesidades especificas.

Calidad y disponibilidad de servicios de transporte

El 72% manifestd satisfaccion con la disponibilidad de servicios de transporte, aunque
el 11% sefald preocupaciones sobre la seguridad. Este aspecto debe ser abordado para
garantizar que todos los empleados puedan desplazarse de manera segura y eficiente.

Posibilidades de realizar actividades recreativas

La mayoria de los entrevistados sefiald que tiene acceso limitado a actividades
recreativas, lo que evidencia la necesidad de fomentar espacios y tiempos que promuevan el
ocio y el bienestar integral de los trabajadores.

Tabla 6. Principales resultados inclusién laboral

Subcategoria

Hallazgos

Capacidad para cubrir necesidades basicas
con los ingresos (pregunta 12).

Bajos ingresos (28%)
Ingresos necesarios (55%)

Disponibilidad de datos utiles para la vida
diaria (pregunta 13).

Informacidn disponible (61,11%)

Satisfaccion con el rendimiento en el trabajo
(pregunta 18).

Calidad y disponibilidad de servicios de
transporte en la zona (pregunta 25).

Posibilidades de realizar actividades
recreativas (pregunta 14).

Buen ambiente laboral (88,9%)
Incomodidad (11,1%)

Buena atencion (16,7%)

disponibilidad frecuente (72,22%)

Seguridad cuestionable (11,1%)

Nada de oportunidad de hacer actividades de
ocio (5,55%)

Un poco de oportunidad de hacer actividades
de ocio (27,78%)

Moderada de oportunidad de hacer actividades
de ocio (44,44%)
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e Bastante de oportunidad de hacer actividades
de ocio (22,22%)

Elaboracion propia 2024

Resultados de Desarrollo Emocional (ver tabla 7).

Percepcion general sobre el bienestar personal

El 77% de los encuestados califico su calidad de vida como satisfactoria, destacando la
percepcidn de inclusidn y acceso equitativo a recursos. Esto refleja un impacto positivo de las
politicas inclusivas de la empresa, aunque ain hay margen para reforzar estos aspectos.

Impacto del dolor fisico en la vida diaria

Un 61% de los trabajadores reportd experimentar dolor ocasional que afecta su
desempefio, mientras que un 38% destacd la falta de adaptaciones ergonémicas en su entorno
laboral. Este hallazgo subraya la importancia de implementar medidas preventivas y correctivas
para garantizar el bienestar fisico de los empleados.

Nivel de satisfaccién y proposito en la vida

El 85% de los participantes expresé tener un proposito claro en su vida, asociado al
crecimiento personal y profesional. Sin embargo, un 15% sefial6 sentir oportunidades limitadas,
lo que sugiere la necesidad de programas que fortalezcan el desarrollo individual.

Calidad y satisfaccion con las interacciones sociales

El 83% de los encuestados considerd positivas sus interacciones sociales, destacando la
comunicacion inclusiva como un factor clave. No obstante, el 17% menciono falta de
sensibilizacion en algunos compafieros, lo que refleja la importancia de fomentar una cultura
de respeto y empatia en el entorno laboral.

Frecuencia de emociones negativas

El 80% indico que rara vez experimenta emociones negativas como ansiedad o tristeza,
lo cual esté relacionado con un entorno laboral favorable. Sin embargo, el 20% menciono
barreras percibidas, como estrés o falta de apoyo emocional, que deben ser atendidas para
prevenir afectaciones al bienestar psicologico.

Tabla 7. . Principales resultados desarrollo emocional

Subcategoria Hallazgos
Percepcion general sobre el bienestar e Percepcion de inclusion (77,8%)
personal (pregunta 1) e Acceso equitativo a recursos (55,6%)

40



Impacto del dolor fisico en la vida e Dolor ocasional (61,1%)
diaria (pregunta 3). e Falta de adaptaciones ergondmicas (38%)

e Oportunidades limitadas (15%)

Nivel de satisfaccion y propdsito en la o _
e Crecimiento profesional y personal (85%)

vida (pregunta 6).

e Falta de sensibilizacion (17%)

Calidad y satisfaccion con las N, _
e Comunicacion inclusiva (83%)

interacciones sociales (pregunta 20).

Frecuencia de emociones como e Barreras percibidas (20%)
tristeza, ~ansiedad o  depresion e Integracion laboral y social (80%)
(pregunta 26)

Elaboracion propia 2024

6.2.2 Relacion de las Variables

En este estudio se analizaron dos variables principales: inclusion laboral (medida en
términos de capacitacion, adaptacion del entorno laboral y politicas de integracion) y desarrollo
emocional (medido a través de indicadores como la satisfaccion laboral, el sentido de
pertenencia y la autoestima). Para entender mejor la relacion entre estas variables, se elaboraron
tablas cruzadas que muestran como las diferentes categorias de inclusion laboral se distribuyen
en relacion con los niveles de desarrollo emocional de los trabajadores.
Tabla 8.

Relacion entre Inclusién Laboral y Desarrollo Emocional

Nivel de Inclusion Bajo Desarrollo Medio Alto Total
Laboral Emocional Desarrollo Desarrollo
Emocional Emocional
Alta Inclusion 5 12 8 25
Media Inclusién 10 15 5 30
Baja Inclusion 8 7 5 20
Total 23 34 18 75

Elaboracion propia 2024

Los trabajadores que experimentan un alto nivel de inclusion laboral (a traves de
capacitacion y adaptacion del entorno) tienden a mostrar un mayor desarrollo emocional (12
trabajadores con desarrollo emocional medio y 8 con alto desarrollo emocional). Por otro lado,
aquellos con baja inclusion laboral muestran en su mayoria bajo desarrollo emocional (8

trabajadores) y solo unos pocos muestran un desarrollo emocional alto (5 trabajadores). Esta
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distribucion sugiere una relacion positiva entre ambos factores, ya que la inclusion laboral

parece tener un efecto positivo en el desarrollo emocional de los trabajadores con discapacidad.
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7. Discusion

La inclusién laboral desempefia un papel fundamental en el desarrollo emocional de los
trabajadores con discapacidad, al fomentar su sentido de pertenencia, autoestima y bienestar
emocional (Gémez, 2018; Rodriguez, 2020). La integracion efectiva de personas con
discapacidad en el entorno laboral no solo facilita el acceso a oportunidades profesionales, sino
que también contribuye a la mejora de la salud psicoldgica de los empleados. No obstante, el
impacto positivo de la inclusion laboral varia segun el nivel de implementacion de las politicas
inclusivas dentro de la organizacion, lo que resalta la necesidad de estrategias integrales que
aborden de manera efectiva la equidad y la diversidad en el entorno empresarial (Pérez, 2021).

Desde una perspectiva metodoldgica, el estudio adopt6 un enfoque mixto, combinando
técnicas cualitativas y cuantitativas para obtener una vision holistica del impacto de la inclusion
laboral en el desarrollo emocional de los trabajadores. Se emplearon entrevistas
semiestructuradas, grupos focales y observaciones participantes para analizar las percepciones,
experiencias y dindmicas laborales de los empleados con discapacidad. Estos métodos

permitieron captar tanto los aspectos subjetivos como objetivos del fendmeno estudiado. Sin
embargo, se reconoce que las entrevistas pueden estar sujetas a sesgos de interpretacion, lo que
enfatiza la necesidad de una rigurosa triangulacion de datos para mejorar la validez de los
hallazgos (Mulsow, 2008).

Si bien la inclusion laboral ha generado beneficios emocionales significativos, los
trabajadores con discapacidad en AGRIMROC S.A. contintan enfrentando barreras que limitan
su bienestar. Entre los principales obstaculos se encuentran la falta de accesibilidad, la
insuficiencia de adaptaciones adecuadas y una cultura organizacional que ain requiere mayor
sensibilizacion en temas de diversidad (Pérez, 2021). La simple contratacion de personas con
discapacidad no garantiza su desarrollo emocional positivo, ya que es necesario que la
organizacion fomente una cultura de respeto, empatia y apoyo constante para generar un
ambiente laboral inclusivo y equitativo.

Ademas, la capacitacion y sensibilizacion han demostrado ser factores determinantes en
la mejora de la experiencia laboral de los empleados con discapacidad. Aquellos que han
recibido formacion sobre sus derechos y cuyo entorno de trabajo ha sido sensibilizado
reportaron una experiencia mas positiva (Gémez, 2018; Rodriguez, 2020). No obstante, los
efectos emocionales de la inclusion no son homogéneos. Mientras algunos trabajadores
experimentaron mejoras en su autoestima y bienestar, otros no percibieron los mismos

beneficios, 1o que sugiere que factores adicionales como el tipo de discapacidad, el nivel de
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apoyo social y las caracteristicas individuales de cada trabajador influyen en la efectividad de
la inclusion laboral (Mulsow, 2008). Ademas, se identificd que los empleados con
discapacidades mas graves o multiples manifestaron mayores niveles de frustracion y
aislamiento debido a la falta de adaptaciones personalizadas en su entorno laboral, lo que
evidencia la necesidad de disefiar politicas inclusivas individualizadas.

Para fortalecer la inclusion laboral en AGRIMROC S.A., se recomienda la
implementacion de estrategias que trasciendan la simple contratacion de personas con
discapacidad. Estas estrategias deben incluir capacitacion en diversidad para todos los
empleados, la creacion de espacios accesibles y la promocidn de una cultura de respeto y apoyo
dentro de la organizacion. Asimismo, se sugiere el disefio de una intervencion experimental que
permita aplicar politicas inclusivas especificas y evaluar su impacto en el bienestar emocional

de los trabajadores en tiempo real. Dicho enfoque permitiria realizar ajustes estratégicos
conforme a los resultados obtenidos, garantizando asi la efectividad de las medidas adoptadas.
Por otro lado, un andlisis longitudinal permitiria observar la evolucion del desarrollo
emocional de los trabajadores con discapacidad en funcién de los cambios en las politicas
inclusivas. La incorporacion de tecnologias como encuestas digitales contribuiria a optimizar
la recoleccidn de datos y minimizar sesgos en los resultados. Ademas, comparar los efectos de
la inclusion laboral en distintos sectores econdmicos ayudaria a identificar practicas exitosas y
replicables en diversos entornos laborales (Imacafia & Villacrés, 2022). Finalmente, si bien la
inclusién laboral esta directamente relacionada con el bienestar emocional de los trabajadores
con discapacidad, su efectividad esta mediada por factores adicionales como el apoyo social y
el tipo de discapacidad. Por ello, es fundamental disefiar politicas inclusivas mas integrales y

personalizadas para garantizar un entorno laboral verdaderamente equitativo (Heras, 2018).
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8. Conclusiones
El presente estudio ha permitido evaluar la relacion entre la inclusion laboral y el
desarrollo emocional de los trabajadores con discapacidad en la empresa Agricola Minera S.A.,
en el Cantén Camilo Ponce Enriquez. A través de un enfoque mixto, se logré comprender como
diversos aspectos de la inclusién laboral impactan en el bienestar emocional de los empleados,
lo que ofrece una perspectiva relevante para el disefio de politicas inclusivas dentro del &mbito
laboral.

e EIl estudio permitié entender como los conceptos de inclusién laboral y desarrollo
emocional estan interrelacionados en el ambito laboral, especificamente en
AGRIMROC S.A. Se concluye que la implementacion de politicas inclusivas y el disefio
de estrategias que abordan las necesidades emocionales de los trabajadores con
discapacidad son fundamentales para garantizar su bienestar integral.

e La investigacién muestra que la inclusion laboral tiene un impacto significativo en el
desarrollo emocional de los trabajadores con discapacidad. Sin embargo, se
identificaron factores externos como el apoyo social y familiar, que también influyen
en el bienestar emocional. La presencia de politicas inclusivas mejora tanto la
satisfaccion como el compromiso de los empleados, promoviendo un entorno laboral
mas cohesivo y productivo.

e El disefio de una propuesta de intervencién social enfocada en la inclusion laboral y el
desarrollo emocional puede fortalecer significativamente el entorno laboral de
AGRIMROC S.A. El estudio evidencia que medidas como la formacién continua, las
adaptaciones fisicas y las actividades de integracion son fundamentales para consolidar

una cultura inclusiva.
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9. Recomendaciones

A partir de los resultados obtenidos en esta investigacion, se han identificado aspectos

clave que podrian mejorar tanto la inclusion laboral como el desarrollo emocional de los

trabajadores con discapacidad en Agricola Minera S.A. Las siguientes recomendaciones estan

dirigidas a fortalecer las politicas de inclusion laboral y promover el bienestar emocional de los

empleados, con el objetivo de mejorar su integracion y productividad en el entorno laboral.

Fortalecer la conceptualizacion de la inclusion laboral a traveés de capacitaciones
dirigidas al personal directivo y operativo. Asimismo, se sugiere disefiar una guia
metodoldgica que combine aspectos tedricos y practicos para implementar programas
de inclusion laboral y emocional, adaptados al contexto de AGRIMROC S.A.
Implementar evaluaciones periddicas para medir el impacto de las politicas de inclusion
laboral en el desarrollo emocional de los trabajadores. Ademas, se recomienda
personalizar las intervenciones basandose en las necesidades individuales de los
empleados, tomando en cuenta factores externos que puedan influir en su bienestar
emocional.

Crear un programa de intervencion social que contemple actividades de sensibilizacion,
dinamicas de integracion grupal y la creacion de un comité de inclusion laboral. Este
programa debe ser evaluado continuamente para garantizar su efectividad y adaptarse a

las necesidades cambiantes de los trabajadores.
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11. Anexos

Anexo A: Aceptacion de realizacion del trabajo

> y
AGRIMROC S.A/

Camilo Ponce Enriquez, 20 mayo del 2024

Leda. Cinthya Alexandra Torres Calderon Matr.

DOCENTE ACADEMICA DE LA CARRERA DE TRABAJO SOCIAL DE LA UNIDAD
DE EDUCACION A DISTANCIA Y EN LINEA DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL DE
LOJA.

Presente, -
Asunto: Aceptacion de Desarrollo de Tesis

De conformidad a la solicitud de desarrollo de Tesis, mediante el oficio N" UNL-UEDL-
CTS-2024-217, recibido el 14 de Mayo del 2024 en la Gerencia de la empresa Agricola
Minera AGRIMROC S.A, en la cual se presenta el estudiante GILSON FERNANDO
CHAVARRIA SANGURIMA con cédula N° 010629828-4, de la Unidad de Educacion a
Distancia y en Linea de la Universidad Nacional de Loja de la carrera de TRABAJO
SOCIAL, realizar su trabajo de tesis en las dos etapas | y |l, durante los periodos
académicos abril-agosto 2024 y octubre 2024-marzo 2025,

Al respecto en mi calidad de Gerente General de la empresa AGRICOLA MINERA
AGRIMROC S.A, informo a usted la ACEPTACION, para que realice su trabajo de Tesis
en las dos etapas, en los tiempos indicados, en la prestigiosa institucion que dirijo.

Particular gue se comunica para los fines pertinentes.

Ay, 25 de Junio Km 1 1/2 via g Pasaje - Teléfonos: 072984301 - 072984302 - Campamento: 073053715 - E-mail: agrimrocsa@hotmall.com
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Anexo B. Grupo focal

UNIVERSIDAD NACIONAL DE LOJA
Unidad de Educacién a Distanciay en Linea

Carrera de Trabajo Social
GRUPO FOCAL

Tiempo estimado

Presentacion del moderador del
grupo.

Categorias

Acceso al Empleo

Eliminacion de Barreras

Programas de Formaciony
Desarrollo

Satisfaccion Laboral y
Desarrollo Emocional

Apoyo Social en el Entorno
Laboral

60 minutos

e Holaatodos, mi nombre es Gilson Chavarriay tengo
el honor de ser el moderador de este grupo focal. Soy
estudiante de Trabajo Social en la Universidad
Nacional de Loja. Estoy investigando la inclusion
laboral y el desarrollo emocional de los trabajadores
con discapacidad en la empresa Agricola Minera
S.A., con fines de obtener mi titulo de trabajador
social.

e Lainformacion que se recopile durante este grupo
focal sera estrictamente confidencial y se utilizara
Unicamente para el proposito de esta investigacion.
Los resultados se presentaran de manera
anonimizada, y no se revelaran detalles que puedan
identificar a ningun participante.

e [Este encuentro es una oportunidad para escuchar sus
experiencias y perspectivas, las cuales son esenciales
para comprender mejor el contexto que estamos
investigando.

e Agradezco sinceramente su tiempo y disposicion
para participar. Estoy emocionado de escuchar sus
opiniones y compartir este espacio de dialogo.

Preguntas Generadoras

¢ Cémo calificarian su capacidad para acceder a un empleo
adecuado a sus habilidades y necesidades?

¢En qué medida las barreras fisicas o tecnologicas afectan
su capacidad para realizar las tareas que necesitan en su
trabajo?

¢ En qué medida siente que tiene acceso a programas de
formacion o desarrollo laboral que le ayuden en su trabajo?
¢ Que tan satisfechos se sienten con su trabajo, incluyendo la
forma en que les hace sentir emocionalmente?

¢, Como perciben el apoyo que reciben de sus compafieros y
supervisores en su trabajo?
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Sinopsis Grupos focales

Titulo de TIC:
Objetivo General:

. . . Subcategorias Andlisis e
Variables | Dimensiones g Grupo 1 Grupo 2 . .,
(pregunta) interpretacion
Acceso al | ¢(Cémo Se sienten | Consideran que | Aunque ambos grupos se
Empleo calificarian  sU | gispuestos  y | podrian sienten  capaces  de
capacidad para de | benefici d abai |
acceder a  un | capaces e | beneficiarse de | trabajar y reconocen la
empleo adecuado a | colaborar y | mayor importancia  de  los
sus habilidades y | reqlizar capacitacion o | programas de formacion,
necesidades? . . :
cualquier trabajo | recursos GF2 destaca la necesidad
especificos. de recursos adicionales,
Eliminacion | ¢(En qué medida | No consideran | No ven | adaptaciones especificas
de Barreras | las barreras f,|s!cas impedimento impedimentos | y mayor sensibilizacion
0 tecnoldgicas ] lab | ‘ laboral
en el entorno laboral.
i afectan sy | Para ejercer su | para su labor,
Int(): US'IO” capacidad  para | labor aunque ciertas | Esto evidencia brechasen
abora . . y
realizar las tareas tareas podrian | la inclusion y resalta la
gue necesitan en . . . .
. requerir importancia de garantizar
su trabajo?
adaptaciones. accesibilidad, educacion
Programas ¢En qué medida | Consideran Perciben  que | inclusiva y herramientas
de slente que Tene | jmoortante  la | falta  mayor | equitativas para  una
F i6 aceeso a1 I tacid ibilizaci6 lena participacion de los
ormaciéon y programas de | implementacion | sensibilizacion p p p
Desarrollo formacion o | de este tipo de | general. trabajadores con
ue le ayuden en
d _y dentro de la
su trabajo?
empresa.
Desarrollo | Satisfaccion | ¢Qué tan | Se sienten | Estan Ambos grupos valoran la
Emocional | Laboral vy S-atISfeChOS Se | qatisfechos con | satisfechos con satlsfacuon_laboral y el
Desarrollo sienten con su bient I bient apoyo social, aunque
Emocional trabajo, su ambiente | € ambIente | eo  resalta areas de
incluyendo la | laboral laboral, aunque | mejora en inclusion y en
forma en que les creen que puede | fortalecer el apoyo
hace sentir .| continuo. Esto enfatiza la
. ser mas . i,
emocionalmente? necesidad de politicas
inclusivo. gue promuevan una
Apoyo Social | ¢C6émo perciben el | Reciben apoyo y | Reciben buen | cultura inclusiva 'y
i solidaria en el entorno
en el Entorno | apoyo que reslben buen trato por | trato y apoyo,
Laboral de sus comparieros laboral.

y supervisores en
su trabajo?

parte de sus
compafieros y

supervisores

pero  sefialan

que este podria

Ser mas

constante.
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Anexo C: Guia de Observacion Participante

Estrés labora

Guia de observacion participante — Diario de campo

| y rendimiento laboral de los docentes.

Unidad Educativa Daniel

Universidad Nacional de Loja

Alvarez Burneo

Datos de la observacién

Fecha:
Lugar de la observacion:

Alvarez Burneo
Hora de inicio: 08HO0O a.m.

Tiempo de permanencia: 5

Hora de culminacion: 13H00 p.m.

Unidad Educativa Daniel

horas

Informacion del contexto y el entorno

disciplinas académicas.

canchas como punto de encuentro.

Objetivo de la observacion: o Identificar las causas y efectos del estrés laboral y
su influencia en el desempefio laboral de los docentes de la Unidad Educativa Daniel
Alvarez Burneo, de la ciudad de Loja, en la actualidad.

Breve descripcion de participantes observados: Docentes de diferentes

Breve descripcién del entorno geogréfico y social observado: la institucion esta

rodeada de edificios administrativos, bibliotecas, de aulas, de pequefios restaurantes,

Diario de campo

Procedencia:
Domicilio: d civil:
Escolaridad: superior
Ocupacién: docentes.

Descripcion Interpretacion
Perfil socio-demografico
Género:
Edad:

Interacciones observadas

I

nantienen los observados

Describir el tipo de comunicacién que
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Describir las manifestaciones del
lenguaje corporal, gestos y expresiones

faciales notables

Describir lo cambios de las dinamicas

del grupo observado

Actividades realizadas durante la observacion

Describir las actividades especificas
realizadas por los participantes.
Enuméralas si es posible y anote la

hora en que fueron realizadas.

Eventos significativos

Describa si hubo incidentes o eventos
inesperados y cOémo esto cambid lag

dindmicas cotidianas de su grupo de

estudio. Anote las reacciones
emocionales o conductuales notables

Dialogos relevantes

Anote, las conversaciones claves o
intercambios verbales observados.
Describa como percibio el contexto detras

de estos dialogos.

Plan de accion para el proximo dia de observacion

¢En qué areas de lo observado me
deberia enfocar?

¢ Qué deberia cambiar o ajustar en la
observacion basada en el dia de hoy?
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Resultado Observacion participante.

Observacién participante

Objetivo de la observacion: Diagnosticar como la inclusion laboral incide en el desarrollo emocional
de los trabajadores con discapacidad de la empresa AGRIMROC S.A, del Cantdn Camilo Ponce Enriquez, en la

actualidad.

Género: Masculinos
Edad: Entre 20 y 40 afios

Procedencia: Diversas areas de trabajo.
Domicilio: Camilo Ponce Enriquez, San Antonio.
Escolaridad: Secundaria Completa

Ocupacion: Auxiliar de servicios varios, guardias, supervisor de cdmaras de seguridad, servicios de cocina,
operadores de planta de beneficio(trituracion de material aurifero).

Parametros Observaciones
Interacciones observadas Grupo 1 Grupo 2 Andlisis e interpretacion
La comunicacion varia
segin los roles: es
formal y directa entre| La comunicacion se
supervisores y|adaptd con sefias

Tipo de comunicacion

trabajadores, mientras
que entre compafieros

es mas relajada e
informal. Los
trabajadores con

discapacidad
participan, aunque a
veces de forma mas

basicas y mimica para

incluir a personas
sordomudas,

promoviendo un
ambiente mas

inclusivo, aunque el
grupo mantiene su
interaccion verbal

Manifestaciones del lenguaje

corporal

pasiva, indicando un | habitual.
proceso de adaptacion
en desarrollo.
Supervisores y
compafieros
En  reuniones, los | emplearon gestos
supervisores usan | simples y contacto
gestos asertivos para | visual para incluir a
reforzar instrucciones, | los trabajadores

mientras que en las
pausas prevalecen
gestos de cercania y
relajacion,
especialmente entre los
trabajadores con
discapacidad.

sordomudos, quienes,
a su ez, usaron
lenguaje corporal y
expresiones  faciales
para comunicarse y
confirmar su
comprension, creando
un ambiente célido e
inclusivo.

Cambios de las dinamicas

Las dindmicas grupales

variaron  segin las
actividades: en
momentos de alta carga
laboral, la

comunicacion fue mas
eficiente, mientras que
durante los descansos

predominé un
ambiente relajado vy
social.

La inclusion  de
trabajadores

sordomudos fomentd
mayor atencién en la
comunicacion

mediante  sefias vy
gestos, promoviendo

un ambiente  mMas
inclusivo y
participativo sin
alterar la dinamica

habitual del grupo.

Las interacciones

en ambos grupos reflejan un
enfoque diferenciado hacia
la comunicacion y la
integracion laboral.
Mientras que el Grupo 1
sigue un modelo tradicional,
con gestos de cercania y
comunicacion directa, el
Grupo 2 implementa
estrategias inclusivas, como
el uso de lenguaje corporal
adaptado y sefias basicas, lo
que facilita la participacion
activa de trabajadores con
discapacidades. Esto
demuestra que la adaptacion
de métodos de
comunicacion beneficia la
cohesidn y eficiencia grupal,
promoviendo un ambiente
mas incluyente y
colaborativo.
En general, la diversidad en
las interacciones observadas
resalta que el uso de
enfoques inclusivos en la
comunicacion  no  solo
mejora la integracién de
personas con
discapacidades, sino que
también  enriquece las
dindmicas  grupales vy
fomenta un ambiente laboral
mas humano.
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Actividades realizadas
durante la observacion

Grupo 1

Grupo 2

Andlisis e
interpretacion

07:30

de
para

Reunién
planificacion
coordinar las
actividades del dia
laboral, liderada por los
supervisores.

de
para

Reunion
planificacién
coordinar las
actividades del dia,
usando algunas sefias
y mimica para incluir
a los trabajadores
sordomudos.

09:00

Pausas
activas, consistentes en
ejercicios breves para
mejorar la movilidad y
reducir la fatiga.

Pausas
activas, en las que
todos, incluidos los
trabajadores
sordomudos,
participaron
activamente.

10:00

Pausa para el
refrigerio, donde se
observan interacciones
sociales informales
entre comparieros.

Pausa para el
refrigerio, durante la
cual se observé que
los trabajadores
sordomudos eran
integrados en
conversaciones  con
gestos y sefias.

10:30

Retorno a las
actividades laborales,
con equipos trabajando
en sus  respectivas
areas.

Continuacién
de las actividades
laborales, donde se
hacia uso de mimicay
sefias béasicas para
asegurar  que los
trabajadores
sordomudos
estuvieran al tanto de
las tareas.

11:30

Continuacién
de las actividades
laborales asignadas.

Continuacion
de las actividades
laborales,
manteniendo una
comunicaciéon  mixta

verbal y no verbal.

12:00

Hora de
almuerzo, donde los
trabajadores
aprovechan para
conversar y relajarse
con sus compafieros.

Hora de
almuerzo, con
interacciones sociales
mas relajadas, donde
la mimica y las sefias
ayudaron a facilitar la
conversacion.

13:00 - 16:00

Retorno a las
labores en las é&reas
asignadas hasta
finalizar la jornada.

Continuacién
de las labores en sus
areas de trabajo, con
comunicacion
adaptada segin las
necesidades del grupo.

Las actividades
planificadas y espontaneas
en ambos grupos muestran
diferencias significativas en
la forma de integrar a los
trabajadores. En el Grupo 1,
las actividades laborales y
sociales transcurren de
manera convencional, con
pausas activas y momentos
de relajacion entre
compafieros habituales. En
contraste, el Grupo 2 se
destaca por adaptar cada
actividad, desde la
planificacion  hasta las
pausas activas y almuerzos,
a las necesidades de los
trabajadores con
discapacidades, utilizando
comunicacion no  verbal
como sefias y mimica. En
términos generales, el Grupo
2 evidencia que una
estructura de actividades
inclusivas no solo promueve
la participacion equitativa,
sino que también refuerza la
integracion social y laboral,
mejorando la productividad
y las relaciones
interpersonales.

Eventos significativos

Grupo 1

Grupo 2

Anélisis e
interpretacion

Reacciones emocionales ante
incidentes 0
inesperados

eventos

Un supervisor
reconocié
publicamente el

Un
trabajador sordomudo
recibi6é una aclaracién

Los eventos
observados muestran la
importancia de reconocer y
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esfuerzo de un
trabajador con
discapacidad, lo que

generd una respuesta
positiva y fortalecio el
ambiente inclusivo.

mediante mimica,
reflejando la
adaptacion 'y apoyo
del grupo para
fomentar la

participacién activa de
todos.

apoyar a los trabajadores
con discapacidades. En el
Grupo 1, los
reconocimientos  publicos
refuerzan la inclusién en un
formato més tradicional,
mientras que en el Grupo 2,
el apoyo adaptado a través
de mimica y sefias genera un
impacto emocional positivo,

fortaleciendo la cohesién
grupal. Ademas, los
didlogos en el Grupo 2
reflejan un sentido de

pertenencia y aceptacion
mas marcado, destacando el
papel de la comunicacion
inclusiva en la creacién de

un ambiente laboral
armonioso.

En general, los eventos
significativos revelan cdmo
la diversidad bien
gestionada puede fortalecer
la moral del equipo y

consolidar la inclusiéon como
un pilar de las dindmicas
laborales.
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Anexo D. Entrevista semiestructurada (26 Items)

Universidad Nacional de Loja
Carrera de Trabajo Social

Unidad de Educacion a distancia y en linea

El presente cuestionario es realizado por medio del proyecto de investigacion con el
titulo Inclusién laboral y desarrollo emocional de los trabajadores con discapacidad de la
empresa Agricola Minera S.A, del Canton Camilo Ponce Enriquez, en la actualidad. Y es
llevado a cabo por el estudiante Gilson Fernando Chavarria Sangurima la misma que tiene
como propdsito “Analizar el desarrollo emocional de los trabajadores con discapacidad de
la empresa Agricola Minera S.A, de San Antonio, Canton Camilo Ponce Enriquez, en la
actualidad”. Se informa ademas que las respuestas proporcionadas seran tratadas de manera
confidencial y bajo anonimato, ya que su uso estara destinado exclusivamente a fines cientificos

como parte de la investigacion mencionada.

ESCALA DE FRECUENCIA PARA EL DESARROLLO EMOCIONAL

Datos demogréficos

Sexo: Hombre Mujer
¢ Cuando naci6? Dia Mes Afo
¢ Qué estudios tiene? Ninguno Primarios Medios Universitarios
¢Cudl es su estado civil?  Soltero/a Separado/a Casado/a
Divorciado/a En pareja Viudo/a
¢En la actualidad, esta enfermo/a?  Si No

Si tiene algun problema con su salud, (Qué piensa que es?

Enfermedad/Problema

Instrucciones: El presente cuestionario tiene como prop0sito conocer su opinion acerca
de su calidad de vida, salud y otros aspectos relacionados con su desarrollo emocional en el

ambito laboral. Este instrumento es parte de la investigacion titulada "Inclusion laboral y
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desarrollo emocional de los trabajadores con discapacidad de la empresa Agricola Minera

S.A, del Cantdn Camilo Ponce Enriquez, en la actualidad”.

Le solicitamos responder todas las preguntas con sinceridad y de acuerdo con sus
experiencias y percepciones personales. Si no estd completamente seguro de alguna respuesta,
mencione la opcion que considere mas adecuada. Puede guiarse por su impresion inmediata si
lo desea. Es importante que tenga en cuenta su modo de vivir, sus expectativas, satisfacciones
y preocupaciones. Para ello, piense en como han sido las dos Ultimas semanas de su vida

. Por ejemplo, pensando en las dos Ultimas semanas, se puede preguntar:

Nada Unpoco | Moderado | Bastante | Totalmente
¢ Obtiene de otras personas el
apoyo que necesita? 1 2 3 4 5
Defina cuanto apoyo obtuvo de otras personas en las dos Gltimas semanas.
Nada Unpoco | Moderado | Bastante | Totalmente
¢Obtiene de otras personas el
apoyo que necesita? 1 2 8 4 5
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Por favor, lea la pregunta, valore sus sentimientos y escoja el nimero de la escala que represente mejor su opcion de respuesta.

Muy mala

Regular

Normal

Bastante buena | Muy buena

¢ Como calificaria su calidad de vida?

1

2

3

4

5

Muy insatisfecho/a | Un poco insatisfecho/a | Lo normal | Bastante satisfecho/a |Muy satisfecho/a
¢Cémo de satisfecho/a estd con su 1 2 3 4 5
salud?
Las siguientes preguntas hacen referencia al grado en que ha experimentado ciertos hechos en las dos Gltimas semanas.
Nada Un poco Lo normal Bastante Extremadamente

¢ Hasta qué punto piensa que el dolor (fisico) le impide hacer 1 2 3 4 5

lo que necesita?

¢En qué grado necesita de un tratamiento médico para

. e 1 2 3 4 5

funcionar en su vida diaria?

¢ Cuanto disfruta de la vida? 1 2 3 4 5

¢Hasta qué punto siente que su vida tiene sentido? 1 2 3 4 5

¢ Cual es su capacidad de concentracion? 1 2 3 4 5

¢ Cuénta seguridad siente en su vida diaria? 1 5 3 4 5
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¢ Como de saludable es el ambiente fisico a su alrededor? 1

2

3

4

5

Las siguientes preguntas hacen referencia a si usted experimenta o fue capaz de hacer ciertas cosas en las dos Ultimas semanas, y en

qué medida.
Nada Un poco Lo normal Bastante Totalmente
10 | ¢Tiene energia suficiente para la vida diaria? 1 2 3 4 5
11 | ¢Escapaz de aceptar su apariencia fisica? 1 2 3 4 5
12 | ¢Tiene suficiente dinero para cubrir sus necesidades? 1 2 3 4 5
13 | ¢Dispone de la informacion que necesita para su vida diaria? 1 2 3 4 5
14 | ¢Hasta qué punto tiene oportunidad de realizar actividades de ocio? 1 2 3 4 5
15 | ¢Escapaz de desplazarse de un lugar a otro? 1 2 3 4 5
Las siguientes preguntas hacen referencia a si en las dos ultimas semanas ha sentido satisfecho y cuanto, en varios aspectos de su vida
Muy Poco Lo normal Bastante Muy satisfecho/a
insatisfecho/a satisfecho/a
16 ¢ Como de satisfecho/a esta con su suefio? 1 2 3 4 5
17 ¢Cémo de satisfecho/a estd con su habilidad para realizar sus 1 2 3 4 5
actividades de la vida diaria?
18 ¢ Como de satisfecho/a esta con su capacidad de trabajo? 1 2 3 4 5
19 ¢ Como de satisfecho/a esta de si mismo? 1 2 3 4 5

64




20 ¢Cémo de satisfecho/a estéa con sus relaciones personales? 1 2 4 5

21 ¢ Cbémo de satisfecho/a esta con su vida sexual? 1 2 4 5

P2 ¢Como de satisfecho/a esta con el apoyo que obtiene de sus 1 2 4 5
amigos/as?

23 ¢Cémo de satisfecho/a esta de las condiciones del lugar donde vive? 1 2 4 5

P4 ¢Como de satisfecho/a esta con el acceso que tiene a los servicios 1 2 4 5
sanitarios?

25 ¢Como de satisfecho/a esta con los servicios de transporte de su 1 2 4 5
zona?

La siguiente pregunta hace referencia a la frecuencia con que usted ha sentido o experimentado ciertos sentimientos en las dos ultimas

semanas.
Thmra Fararnerts Linderdarenta Frecnenteraents Siempre
Floom que frecnencia flene seabmrierios
15 negativos, tales como 1 1 3 4 5
- triztexa, dezesperanta arsisedad, o -
- -

¢Le ha ayudado alguien a rellenar el cuestionario?
¢ Cuénto tiempo ha tardado en contestarlo?
¢Le gustaria hacer algin comentario sobre el cuestionario?

Gracias por su ayuda
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Resultados Entrevista semiestructurada

Sinopsis de entrevistas Semiestructurada

Titulo de TIC:
Objetivo General:

CUESTIONARIO PARA LA CALIDAD DE VIDAY

DESARROLLO EMOCIONAL

; Nada Un poco | Lo normal Bastante Totalmente
. . . Subcategorias e .,
Variables | Dimensiones (pregunta) Muy Moderad Bastante Muy Analisis e interpretacion
preg insatisfecho 0derado | catisfecho/a | satisfechola
Con respecto al acceso econdmico los
- . . entrevistados indican con mayor
¢ Tiene suficiente dinero . .
. frecuencia tener lo necesario para
Acceso para cubrir sus . . .
. . 5 10 3 cubrir sus necesidades, seguido de
economico necesidades? (pregunta .

12) aquellos que indican tener menos y un
pequefio grupo que indica sentirse
satisfechos con lo que ganan.

¢Dispone de la En relacion a la disposicion de

Informacion informacion que 3 1 4 informacion necesaria, los
y recursos necesita para su vida entrevistados revelan que si disponen

Inclusién diaria? (pregunta 13) normalmente de dicha informacién.
laboral La mayoria de los entrevistados
¢Como de satisfecho/a indican que se sienten normalmente
Desempefio estd con su capacidad 2 9 7 satisfechos y bastantes satisfechos con
laboral de trabajo? (pregunta su capacidad para ejercer sus labores.

18) sin embargo, dos personas
indican un poco de dificultad.

Movilidad vy (Es capaz de Con respe(,:togm_ovmdad y_transporte
transporte desplazarse de un lugar 3 9 6 la mayoria indica capacidad para

a otro? (pregunta 15) des_plaza_r§e de un lugar f_i_otro y

_ i satisfaccion en los servicios de

CC(l)mo de satisfechofa 2 13 3 transporte. Un pequefio grupo indica

esta con los servicios de
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transporte de su zona?
(pregunta 25)

un poco de insatisfaccion e
incapacidad de desplazamiento.

Acceso a
servicios
basicos

¢Como de satisfecho/a
esta con el acceso que
tiene a los servicios
sanitarios?  (pregunta
24)

10

Respecto al acceso de
servicios sanitarios la mayoria revela
estar satisfechos con el acceso a estos
servicios.

Oportunidad
€s recreativas

¢Hasta qué punto tiene
oportunidad de realizar
actividades de ocio?
(pregunta 14)

Los encuestados indican en su
mayoria tener oportunidades
recreativas, seguido de un grupo que
revela tener poco 0 nada de tiempo
para realizar alguna actividad de ocio.

Desarrollo
Emocional

Bienestar
general

¢Como calificaria su
calidad de  vida?
(pregunta 1)

10

¢Cuanto disfruta de la
vida? (pregunta 5)

Respecto al bienestar general, los
encuestados indicaron en su mayoria
tener una vida normal y disfrutan de
su vida. sin embargo se puede
observar una minoria que indica un
poco de dificultad en cuanto a su
calidad de vida.

Salud fisica

¢Como de satisfecho/a
estd con su salud?
(pregunta 2)

¢Hasta qué  punto
piensa que el dolor
(fisico) le impide hacer
lo que necesita?
(pregunta 3)

¢En qué grado necesita
de un tratamiento
médico para funcionar
en su vida diaria?
(pregunta 4)

En cuanto a salud fisica, la mayoria de
los encuestados indican satisfaccion
con su salud, y por ende con su
habilidad para  realizar  sus
actividades. Sin embargo, ciertos
malestares  pueden limitar  sus
actividades, lo cual requieren de algan
tratamiento médico para continuar
con sus labores.
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¢Como de satisfecho/a
esta con su habilidad

para  realizar  sus 11 4
actividades de la vida
diaria? (pregunta 17)
Proposito vy En su mayoria, los encuestados tienen
significado . . un criterio de alto valor hacia el
¢Hasta qué punto siente L. . .
. . propésito y sentido de su vida. a
que su vida tiene 5 11 -
. excepcion de dos personas las cuales
sentido? (pregunta 6) . . .
indican que su vida tiene poco
sentido.
Capacidades | ¢Cuél es su capacidad Dentro de las capacidades personales,
personales de concentracién? 6 10 los encuestados indicaron en su
(pregunta 7) mayoria que tienen buena capacidad
de concentracion y una aceptacion
¢Es capaz de aceptar su normal hacia su apariencia fisica;
apariencia fisica? 10 3 destaca el criterio de 4 personas que
(pregunta 11) indican aceptar solo un poco su
apariencia fisica.
Seguridad y | ¢Cuénta seguridad Respecto a seguridad en el entorno
entorno siente en su vida diaria? 8 7 laboral, los encuestados expresan que
(pregunta 8) se sienten seguros al tener wun
¢Como de saludable es ambiente saludable. sin embargo son
el ambiente fisico a su 10 4 pocos los que opinan acerca de alguna
alrededor? (pregunta 9) inconformidad.
¢Coémo de satisfecho/a
estd de las condiciones
X 11 5
del lugar donde vive?
(pregunta 23)
Relaciones ¢Como de satisfecho/a Respecto a las relaciones
interpersonal | esta con sus relaciones 10 5 interpersonales la mayoria expresa
es personales? (pregunta sentirse satisfechos y que cuentan con

20)

el apoyo de sus amigos.
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¢Como de satisfecho/a
estd con el apoyo que

obtiene de sus 12 6
amigos/as?  (pregunta
22)
Salud ¢Con qué frecuencia Respecto a la salud emocional, los
emaocional tiene sentimientos encuestados revelaron que raramente
negativos, tales como 0 de manera moderada se sienten con
tristeza, desesperanza, algln tipo de sentimiento negativo, lo
ansiedad o depresion? cual podria deberse al estrés laboral.
(pregunta 26)
Satisfaccion ¢Cémo de satisfecho/a En cuanto a satisfaccion personal, la
personal estda de si  mismo? 10 mayoria indica estar satisfechos
(pregunta 19) consigo mismo y con su vida sexual,
¢Como de satisfecho/a dos personas indicaron tener solo un
esta con su vida sexual? 3 13 poco de satisfaccion.
(pregunta 21)
Descanso y | (Cémo de satisfecho/a Los encuestados se  muestran
energia estd con su suefio? 10 3 satisfechos en su mayoria con sus
(pregunta 16) suefios e indican tener energia
¢Tiene energia suficiente para afrontar la vida diaria.
suficiente para la vida 7 7

diaria? (pregunta 10)
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Anexo E: Plan de intervencién

PLAN DE INTERVENCION

1. ANTECEDENTES:

El cantén Camilo Ponce Enriquez ubicado en la provincia de el oro Ecuador es una
zona reconocida por su actividad agricola y minera que emplea a una diversidad de
personas, incluyendo a personas con discapacidad. Sin embargo, estas personas enfrentan
barreras estructurales y emocionales que limitan su plena integracion en el entorno laboral
a pesar de las normativas ecuatorianas que promueven la inclusién laboral la realidad
muestra que persisten desafios relacionados con la adaptacion de los espacios de trabajo y
del fortalecimiento del bienestar emocional para estos empleados.

En el caso de la empresa agricola minera AGRIMROC S.A si bien existen esfuerzos
para integrar a trabajadores con discapacidad, se han identificado carencias en términos de
accesibilidad, sensibilizacién del personal y apoyo emocional para garantizar el desarrollo
integral de estos empleados. Por lo tanto, esta propuesta busca implementar estrategias que
permitan eliminar estas barreras y ademas que promuevan un ambiente laboral inclusivo y

respetuoso.

2. INTRODUCCION:

La inclusion laboral no solo es un derecho humano fundamental, sino también un
factor clave para el desarrollo personal y profesional de las personas con discapacidad.
Garantizar un entorno inclusivo y emocionalmente saludable es esencial para mejorar su
calidad de vida y potenciar sus capacidades laborales.

Esta propuesta surge de la necesidad de disefiar un plan de ordenacién que facilite la
inclusion efectiva de los trabajadores con discapacidad en AGRIMROC S.A., promoviendo
el respeto, la igualdad de oportunidades y el bienestar emocional en el entorno laboral. La
implementacion de estas acciones no solo beneficiaréa a los colaboradores, sino que también
generara impactos positivos para la empresa, como un mejor clima organizacional, mayor

productividad y el fortalecimiento de su reputacion como una compafiia inclusiva.
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Asimismo, esta iniciativa busca no solo impactar positivamente a los trabajadores con

discapacidad, sino también servir como modelo para otras empresas del sector agricola y

minero en Ecuador, fomentando practicas mas equitativas e inclusivas en el &mbito laboral.

3. PROPUESTA:

Titulo: “Propuesta de Inclusién y Desarrollo Emocional””
Propuesta de intervencion para la inclusion laboral y el desarrollo emocional de los
trabajadores de la empresa agricola minera AGRIMROC S.A., mediante estrategias que

promuevan un entorno de trabajo equitativo, fortalezcan el bienestar emocional y mejoren el

desempefio del personal, garantizando su integracién efectiva y su calidad de vida laboral.

4. OBJETIVOS DE LA PROPUESTA:

Objetivo General. Analizar el impacto de la inclusién laboral en el desarrollo
emocional de los trabajadores con discapacidad en AGRIMROC S.A. y, con base en ello,
disefiar e implementar estrategias que promuevan un entorno laboral accesible, equitativo y
seguro en la empresa.

Objetivos Especificos

1. Identificar las barreras fisicas, emocionales y sociales que dificultan la inclusién

laboral en AGRIMROC S.A

2. Evaluar la relacion entre la inclusion laboral y la calidad de vida emocional y los
trabajadores con discapacidad.
3. Implementar talleres de sensibilizacion para el personal administrativo y operativo

sobre la inclusion y el apoyo emocional en el ambito laboral

5. PLANIFICACION/ACTIVIDADES:

Objetivo de la tificar las barreras fisicas, emocionales y sociales que dificultan
actividad 1 la inclusion laboral en AGRIMROC S.A

Actividad N° 1 jizar un diagnostico de las barreras que limitan la inclusién

laboral de personas con discapacidad
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Tareas

Realizar entrevistas con trabajadores con discapacidad
para identificar las barreras fisicas, emocionales y
sociales que enfrentan

Realizar observaciones en el lugar de trabajo para
identificar barreras fisicas en el ambiente laboral
Analizar la infraestructura de la empresa para poder
determinar su accesibilidad para personas con

discapacidad

Indicador de

medicion

La actividad se desarrollara en un plazo de un mes

¢Como lo voy

hacer?

Mediante entrevistas semiestructuradas a trabajadores

con discapacidad, observacion en el lugar de trabajo usando
una lista de verificacion de accesibilidad, y analizar la

infraestructura de la empresa para detectar barreras fisicas

¢Qué

espero

de la actividad?

Identificar las barreras que limitan la inclusion laboral

de las personas con discapacidad y generar un diagnostico que

permita mejorar la accesibilidad en la empresa.

Descripcion y metodologia de la actividad.

Se comenzara con entrevistas a los trabajadores con discapacidad para poder

conocer sus experiencias y dificultades dentro del entorno laboral. Las

entrevistas seran semiestructuradas para poder permitir flexibilidad en las

respuestas. Las observaciones en el lugar de trabajo se realizaran utilizando una

lista de verificacion de accesibilidad (rampas, bafios adaptados; sensibilizacion

adecuada). Se completara con un analisis de la infraestructura fisica de la

empresa para poder identificar posibles barreras para los trabajadores con

discapacidad tales como el transporte interno, las condiciones de los caminos y

las zonas de trabajo

Recursos logisticos:

Plataformas: MSP. MIES, para informacion sobre accesibilidad y apoyo a la
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discapacidad.

Recursos Fisicos: grabadora, cuestionarios impresos

Recursos Humanos: Trabajador social, psicologos para la realizacion de

entrevistas y encuestas, y personal administrativo para apoyar en la logistica de las

observaciones

Duracion de la actividad: un mes

Costo de la actividad: recursos propios de la empresa para el desarrollo de las

entrevistas y encuestas $30

Costo de transporte y logistica de observacion en el terreno $10

Objetivo de la

actividad 2

Evaluar la relacion entre la inclusion laboral y la calidad de

vida emocional y los trabajadores con discapacidad

Actividad N° 2

Realizar evaluaciones para medir la calidad de vida

emocional de los trabajadores con discapacidad

Tareas

Aplicar test de calidad de vida y bienestar emocional
adaptados a las necesidades de los trabajadores con
discapacidad

Analizar los resultados de las evaluaciones psicoldgicas
para poder determinar las areas emocionales criticas
Comparar los resultados emocionales de los
trabajadores con discapacidad con los colaboradores

que no poseen una discapacidad

medici

Indicador de

on

La actividad se desarrollara en un plazo de 3 semanas

hacer?

¢Como lo voy

Aplicaré tests de calidad de vida y bienestar emocional

adaptados, luego analizaré los resultados para identificar areas
emocionales criticas, y compararé los resultados de los
trabajadores con discapacidad con los de los colaboradores sin

discapacidad.
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¢Qué  espero Evaluar el impacto de la inclusion laboral en la calidad
de la actividad? de vida emocional de los trabajadores con discapacidad y

determinar areas emocionales criticas que puedan mejorarse.

Descripcion y metodologia de la actividad.

Los tests a aplicar incluiran escalas de bienestar general y estrés laboral adaptadas
a las personas con discapacidad. Los resultados seran analizados de forma individual y

grupal buscando determinar las areas de mayor vulnerabilidad emocional

Recursos logisticos:

Recursos de plataforma: MSP. MIES, para informacién sobre accesibilidad y

apoyo a la discapacidad.

Recursos Fisicos: Tests psicoldgicos adaptados (escala de bienestar y estrés

laboral).
Materiales para anélisis de resultados (computadora, software de analisis).

Recursos Humanos: Trabajador social, psicdlogos para la realizacion de
entrevistas y encuestas, y personal administrativo para apoyar en la logistica de las

observaciones

Duracion de la actividad: 3 semanas

Costo de la actividad: recursos para pruebas y analisis de resultados $10

Objetivo de la | Implementar talleres de sensibilizacién para el personal
actividad 3 administrativo y operativo sobre la inclusién y el apoyo

emocional en el ambito laboral

Actividad N° 3 |nizar talleres de sensibilizacién y formacion en inclusion

laboral y apoyo emocional

Tareas o Disefiar un plan de contenido para los talleres que cubra
temas como la inclusién, la empatia y el apoyo
emocional

e Organizar y coordinar las fechas y horarios para los

talleres
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¢ Realizar encuestas de satisfaccion al personal para poder

evaluar el impacto de los talleres

Indicador de

medicion

Las actividades se desarrollara en un plazo de 2 semanas

¢Como lo voy

hacer?

Disefiaré un plan de contenido para los talleres,
coordinaré las fechas y horarios, y organizaré actividades
interactivas sobre inclusion y apoyo emocional. Después de los
talleres, aplicaré encuestas de satisfaccion para evaluar el

impacto.

¢Qué  espero

de la actividad?

Sensibilizar al personal sobre la importancia de la
inclusion laboral y el apoyo emocional, generando un ambiente
de trabajo més inclusivo y empatico.

Descripcion y metodologia de la actividad. Considerar el paso a paso.

e Los talleres estaran disefiados para poder sensibilizar al personal sobre la

importancia de la inclusion laboral y el bienestar emocional de los trabajadores

con discapacidad

e Serealizaran actividades interactivas y casos practicos que permiten al personal

ponerse en el lugar de los demas y asi aprender como generar un entorno laboral

inclusivo y sano

e Se utilizaran metodologias participativas y se proporcionara material de apoyo

sobre inclusién laboral

Recursos logisticos:

Recurso de plataforma: MIESS, Ministerio de trabajo para asesoria en buenas

practicas laborales inclusivas

Recursos Humanos: Trabajador social

Duracion de la actividad: 2 semanas

Costo de la actividad: material para los talleres
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Anexo F: Memoria Fotografica
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