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Resumen

Desde afios atras, las personas con discapacidad eran consideradas incapaces de contribuir
al &mbito laboral tanto en el sector publico como privado. Esta situacion provoco un alto indice
de exclusion y falta de oportunidades de empleo decentes ya que eran negados el acceso a
la educacion y la formacién necesaria para desarrollar habilidades laborales. Por ende, las
limitaciones y la falta de oportunidades generan malas condiciones laborales para las y los
servidores con discapacidad; ademas no se encuentran datos especificos o investigaciones
verificadas acerca de las condiciones laborales en las que se encuentran empleadas las
personas con discapacidad a nivel local y nacional generalmente. En este contexto, la
finalidad del presente estudio es analizar las experiencias de las condiciones laborales de las
servidoras y los servidores con discapacidad de la Empresa Publica Municipal de Aseo de

Cuenca durante el afio 2023, mediante la descripcion de su situacion laboral.

Para lograr el andlisis de las experiencias de las y los servidores con discapacidad, la
metodologia que se aplicd en la investigacion fue de tipo cualitativa con un disefio
fenomenolégico y un alcance explicativo; se hizo uso de la técnica de la entrevista
semiestructurada a través de una guia de preguntas con categorias especificas que nos
permitié conocer de manera directa la percepcién de las condiciones laborales en las que se

desenvuelven en su cotidianidad.

Los resultados de la investigacion revelan que la mayoria de las y los participantes pertenecen
al género masculino, la edad media de 48 afios, y la discapacidad mas comun era la fisica.
Los niveles educativos eran variados, pero todos tenian experiencia laboral, algunos de hasta
25 afios. En cuanto a la satisfaccion laboral, la mayoria de los servidores con discapacidad
calificaron a su desarrollo profesional positivo, destacando la importancia del respeto mutuo,
el apoyo v la inclusion laboral. Sin embargo, algunos se enfrentaron a problemas como la

falta de adaptaciones y la discriminacién en el entorno laboral.

Palabras clave: personas con discapacidad, entorno laboral, inclusién, derecho laboral,

discriminacion.
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Abstract

For years, people with disabilities have been considered unable to contribute to the workforce,
both in the public and private sectors. This situation has led to a high level of exclusion and a
lack of decent employment opportunities, as they were denied access to the education and
training necessary to develop work-related skills. Consequently, these limitations and lack of
opportunities create poor working conditions for employees with disabilities; furthermore, there
is a lack of specific data or verified research about the working conditions of people with
disabilities at the local and national levels in general. In this context, the purpose of this study
is to analyze the experiences of working conditions for employees with disabilities at the
Municipal Public Cleaning Company of Cuenca during the year 2023, by describing their

employment situation.

To achieve the analysis of the experiences of employees with disabilities, the methodology
applied in the research was qualitative with a phenomenological design and an explanatory
scope; a semi-structured interview technigque was used through a specific question guide that
allowed us to directly understand their perception of the working conditions in which they

operate on a daily basis.

The research results reveal that the majority of the participants were male, with an average
age of 48 years, and the most common disability was physical. The educational levels varied,
but all had work experience, some up to 25 years. Regarding job satisfaction, most employees
with disabilities rated their professional development positively, emphasizing the importance
of mutual respect, support, and workplace inclusion. However, some faced issues such as

lack of accommodations and discrimination in the workplace.

Keywords: people with disabilities, work environment, inclusion, labor law, discrimination.
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Introduccién

Las personas con discapacidad se enfrentan a diversas limitaciones fisicas, sensoriales o
mentales en su vida diaria. Asimismo, estas limitaciones varian en naturaleza y gravedad, y
pueden estar presentes desde el nacimiento o adquirirse como resultado de lesiones,
enfermedades o envejecimiento. En consecuencia, uno de los principales problemas a los
gue se enfrentan las personas con discapacidad consiste en la dificultad de acceder a un
empleo con buenas condiciones laborales. Al respecto, se podria afirmar que a menudo no
se satisfacen sus necesidades especificas en los puestos de trabajo, mucho menos se
garantiza una adaptacion y un rendimiento adecuados. Finalmente, estos pueden sufrir
discriminacioén en el entorno laboral, falta de apoyo y comprensién por parte de compafieros

0 supervisores.

En ese orden de ideas, esta investigacion se enfoco en el estudio de las condiciones laborales
desfavorables que afectan a las personas con discapacidad, con especial atencién sobre los
servidores de la Empresa Publica Municipal de Aseo de Cuenca, Ecuador. Dicho esto, el
objetivo se centré6 en analizar las experiencias de la servidora y los servidores con
discapacidad y como estas condiciones afectan su bienestar y desempefio en el trabajo. En
ese sentido, la importancia de este estudio radica en la escasez de investigaciones locales
sobre este tema, asi como en la necesidad de garantizar la igualdad de oportunidades y la
inclusion laboral para estas personas. Por consiguiente, el analisis de las condiciones
laborales permitird identificar las barreras presentes en el entorno laboral y proponer
soluciones que promuevan un ambiente mas inclusivo y favorable para todos los trabajadores.
De tal modo que la finalidad se basa en contribuir al bienestar y el desarrollo de las personas
con discapacidad, al reconocer su potencial y valiosas contribuciones a la sociedad cuando
se les brindan oportunidades laborales adecuadas y las condiciones justas para su desarrollo

profesional.

Para obtener la informacién, se utiliza la metodologia cualitativa con entrevistas
semiestructuradas con su respectiva guia de preguntas que permiten el levantamiento de
informacion sobre las condiciones laborales de las y los servidores con discapacidad de la
Empresa Publica Municipal de Aseo de Cuenca. Por lo tanto, los criterios de inclusion y
exclusién permitiran trabajar con servidores que presentan discapacidad fisica, psicosocial y
visual, dado que a través de ellos se podra obtener la informacion deseada. Para el andlisis

de la informacién se acude a la aplicacion Atlas ti.

Ademas se da uso de algunas investigaciones y estudios relevantes para esta investigacion,

a nivel internacional algunos autores realizaron un analisis sobre las condiciones laborales

Daysi Jazmin Orellana Guerrero
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de las personas con discapacidad fisica, destacando la necesidad de establecer condiciones
laborales adecuadas para brindar un apoyo efectivo, a pesar de gue algunas empresas han
aceptado a personas con discapacidad. A nivel nacional, se encuentran investigaciones sobre
la insercion laboral en empresas turisticas, resaltando que solo algunas cumplen con la Ley
Laboral de Personas con Discapacidad. También, destacan documentales sobre obstaculos
en el mercado laboral para personas con discapacidad destacando la discriminacién y la falta

de atencion a las habilidades y cualidades de los trabajadores.

La investigaciéon esta organizada en cuatro capitulos, que se describen a continuacion: el
primer capitulo aborda la problematica de la investigacion, presentando la pregunta de
investigacion, los objetivos, la justificacion y las limitaciones del estudio. El segundo capitulo
presenta el marco tedrico conceptual, que incluye los antecedentes de la investigacion, asi
como las teorias, conceptos relevantes y bases legales significativas para el estudio. El tercer
capitulo detalla la metodologia utilizada en la investigacién, mientras que el cuarto capitulo
expone el andlisis y la discusién de los resultados obtenidos, ademas de formular estrategias
y medidas desde la perspectiva de Trabajo Social para mejorar las condiciones laborales de
las y los servidores con discapacidad. En las secciones finales se encuentran las

conclusiones, recomendaciones, referencias y anexos.

Daysi Jazmin Orellana Guerrero
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Capitulo |

Problema de Investigacion
1.1 Planteamiento del problema

Se considera persona con discapacidad a quienes presentan limitaciones ya sean fisicas,
sensoriales 0 mentales que afectan el desarrollo y el desempefio de actividades en la vida
diaria. Las discapacidades pueden ser de diferentes tipos y grados, también pueden estar
presentes desde el nacimiento o adquirirse por diferentes motivos como lesiones por
accidentes, envejecimiento o enfermedades. En el Articulo 6 de la Ley Organica de

Discapacidades (2012) se define a las personas con discapacidad del siguiente modo:

Toda persona que, como efecto de una o méas deficiencias fisicas, mentales,
intelectuales o sensoriales, independientemente de la causa que la origind, se ve
limitada permanentemente su capacidad biolégica, asociativa y psicolégica para

ejercer actividades esenciales de su vida cotidiana.

Acerca de las condiciones laborales o de trabajo, esta hace referencia a todas aquellas
circunstancias de las cuales depende su ambiente laboral y pueden influir ya sea de manera
directa o indirecta en la salud, desempefio y bienestar de los trabajadores. Por su parte,

Buelvas et al. (2013) expresaron que las condiciones laborales:

Representan una particularidad saliente del entorno laboral en el cual se involucran
temas econdmicos, sociales, politicos, fisicos, tecnoldgicos, entre otros, derivando
gran importancia por el notable consentimiento entorno a dimensiones basicas
relativas al ambiente fisico y social, a la organizacion, caracteristicas de las tareas, a

la salud y la seguridad. (p. 547)

Esta investigacion se centra en conocer cual es el tipo de condiciones laborales en las que
desempefian sus actividades las servidoras y los servidores con discapacidad de la Empresa
Pudblica Municipal de Aseo de Cuenca (EMAC EP de aqui en adelante), dentro de la cudl
laboran diez servidores con discapacidad, a través de ellos se busca conocer las condiciones
de su lugar de trabajo en términos de desempefio, relaciones, apoyo laboral y la

infraestructura de sus puestos de trabajo.

De acuerdo con el Consejo Nacional para la Igualdad de Discapacidades [CONADIS] (2023),
Cuenca tiene 20 658 personas con discapacidad registradas, de las cuales 9 997 son parte
del género femenino mientras que 10 661 personas con discapacidad se identifican con el
género masculino. El grupo de edad de 19 a 35 afios esta representado por el 19,80%; el

grupo de 36 a 50 afios esta dentro del 18,80% y por ultimo, el grupo de 51 a 54 afos
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representa al 20,79% de la poblaciéon con discapacidad registrada en el canton Cuenca. En
nuestras leyes ecuatorianas esta registrado que a partir de los 18 afos las personas pueden
acceder libremente al mercado laboral, por lo que dentro de los grupos etarios descritos

anteriormente pueden encontrarse personas que estén desempefandose laboralmente.

De igual modo, una investigacion realizada en Peru sobre el clima laboral que tienen las
personas con discapacidad en las diferentes organizaciones de la ciudad de Piura se encontr
gue el 90 % de las personas encuestadas manifiesta que el clima laboral donde se llevan a
cabo sus actividades diarias es precario; en esa medida, el 10 % restante expresé que es
medio y ningln encuestado lo consider6 como adecuado u 6ptimo. Asimismo, el 74,10 %
opind que las relaciones interpersonales con las demas integrantes de las organizaciones
donde laboran son precarias y el 25,90 % perciben un nivel medio; igualmente, el 50,00 %
considerd perecederas las condiciones laborales en las que trabajan las personas con
discapacidad y el 44,40 % un nivel medio; adicionalmente, el 72,20 % exhibi6é que tienen una
baja motivacién por parte de las instituciones y el 27,80 % expresé un nivel medio de

motivacién (Mogollon y Ramirez, 2020).

En Ecuador se hallé una investigacién que busco saber sobre la inclusién laboral de algunas
personas con discapacidad fisica y el modelo de puesto de trabajo ergondmico; como
resultado, se encontré que el 71,4 % de personas con discapacidad exponen que tienen
preparacion y condiciones para realizar el trabajo, mientras que el 28,6 % presenté una
predisposicion baja; de igual modo, se descubrié que el 57 % de los encuestados manifestd
un nivel alto de la satisfaccién referente a su puesto de trabajo y el 41,1 % menciond un nivel

medio en la variable estacion de trabajo (Moreno et al., 2019).

Por otro lado, la investigacion realizada en el canton Cuenca dentro de la Pasamaneria S.A
indica que las personas con discapacidad funcional realizan trabajos relacionados con el area
de produccién (envasado, etiquetado y almacenaje), ventas (archivo) y administracion
(archivo, mensajeria, mantenimiento y limpieza). Como se desprende de encuestas
anteriores, el 15% y el 30% de estos empleados padecen discapacidades fisicas, el 6% y el
18% discapacidades visuales, y el 7% y el 25% discapacidades auditivas, es decir, padecen
discapacidades leves y moderadas. En vista de ello, observamos que la empresa cuenta con
procedimientos contractuales en ambitos especificos que limitan el grado de discapacidad de

las personas que participan en el proceso de seleccién (Padilla, 2023).

Asimismo, Mogollén y Ramirez (2020) identificaron cuales serian las posibles causas y
consecuencias de las malas condiciones laborales. Por lo tanto, sefialan que, las razones
para que existan las malas condiciones laborales en personas con discapacidad son las

siguientes: estigmas que se dan al creer que dichas personas no son capaces, la falta de
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capacitacion sobre temas de discapacidad por parte del empleador y de compaferos de
trabajo, incumplimiento de normativas y espacios inadecuados. Como posibles
consecuencias, mencionan lo siguiente: estrés laboral, agravar la discapacidad, ansiedad,

malas relaciones entre comparfieros y bajo rendimiento laboral.
1.2 Pregunta de investigacion

¢,Cuales son las experiencias en torno a las condiciones laborales de las servidoras y los
servidores con discapacidad de la Empresa Publica Municipal de Aseo de Cuenca, en el afio
2023?

1.3 Objetivos
1.3.1 Objetivo general

Analizar las experiencias de las condiciones laborales de las servidoras y los servidores con

discapacidad de la Empresa Publica, en Cuenca en el 2023.
1.3.2 Objetivos especificos

1. Identificar a las personas con discapacidad, servidoras y servidores de la Empresa

Publica, en Cuenca.

2. Describir la situacién laboral de las servidoras y los servidores con discapacidad de la

Empresa Publica, en Cuenca.

3. Establecer estrategias y medidas desde Trabajo Social para mejorar las condiciones
laborales de las servidoras y los servidores con discapacidad de la Empresa Publica,

en Cuenca.
1.4 Justificacion

La motivacion para realizar esta investigacion se postul6 mediante la revision bibliogréfica,
dado que existe un déficit de investigaciones respecto al tema, especialmente en el ambito
local. De modo que es un tema que no se hatomado en cuenta a pesar de que es fundamental
gue se conozca cuales son las condiciones donde se encuentran las y los servidores de una
empresa o institucion; asimismo, hay un desconocimiento acerca de las condiciones laborales
presentes dentro de la empresa, es decir, si estas se adaptan o no a las necesidades de las
y los servidores con discapacidad. Por tal motivo, al analizar las experiencias que tiene cada

servidor con discapacidad en relacion con sus condiciones laborales permitieron comprender
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cudles son los desafios especificos y las necesidades que enfrentan a diario en su lugar de

trabajo.

De igual forma, la relevancia social de la investigacion radica en que al analizar las
condiciones laborales se identifican los aspectos que tienen impacto en el ambiente de trabajo
y al abordarlos se plantean mejoras en el entorno tanto laboral y social del servidor, tales
como aumento de la motivacién y satisfaccion laboral, mejores relaciones y comunicacion
entre compafieros, disminucion de estrés y satisfaccion personal. Se podria afirmar que las
personas con discapacidad tienen mucho qué contribuir en la sociedad; en ese sentido, a
través de la inclusion laboral estas personas pueden demostrar sus habilidades, contribuir al
crecimiento de la empresa y generar recursos econdmicos que les permiten ser mas
independientes. Por otro lado, hay que tener en cuenta las condiciones laborales, debido a
gue al percatarse de las necesidades y preocupaciones de sus servidores las empresas e

instituciones mantienen una buena imagen y un buen desarrollo.

Asimismo, los beneficiarios directos fueron las y los servidores con discapacidad de la
Empresa Publica, debido a que la investigacion se centré en sus experiencias acerca de las
condiciones laborales. En esa medida, a través de los resultados se plantearon las
recomendaciones de posibles adaptaciones en su espacio fisico y ajustes en las tareas y
funciones laborales con el fin de que estos servidores con discapacidad puedan desempefar
su trabajo de manera efectiva. Esto genera un impacto directo en su bienestar y en la

optimizacion de sus condiciones de trabajo.

Adicionalmente, con esta investigacion se contribuy6 al cumplimiento de los Objetivos de
Desarrollo Sostenible (ODS), especificamente a los siguientes objetivos: 8) Trabajo decente
y crecimiento econdmico, poniendo énfasis en la meta 8.5, la cual plantea lograr el empleo
pleno y productivo, el trabajo decente y la igualdad de remuneracion por trabajo de igual valor
para todas las mujeres y los hombres, incluidos los jovenes y las personas con discapacidad.
Asimismo, tiene en cuenta el objetivo 10 de Reduccién de las desigualdades; en su meta 10.2
sefala que desean empoderar y promover la inclusion social, econdmica y politica de todas
las personas, independientemente de su edad, género, discapacidad, raza, etnia, origen,

condicion religiosa o econdémica u otras condiciones.

A nivel nacional, y en conformidad con el Plan de Creacion de Oportunidades 2021- 2025, el
objetivo 1 del Eje Econédmico menciona “incrementar y fomentar de manera inclusiva, las
oportunidades de empleo y condiciones laborales”. De igual modo, en su politica 1.1. sefiala
el poder crear nuevas oportunidades laborales en dignas condiciones para los grupos de
atencion prioritaria; en efecto, dentro de este grupo se encuentran las personas con

discapacidad, poblacion de interés de esta investigacion. De igual modo, se dejé una base
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para que las empresas publicas y privadas implementen estudios que les permitan conocer
las necesidades de todos sus servidores. A nivel local, y con base en el Plan de Desarrollo y
Ordenamiento Territorial [PDOT] (2030), en el apartado de personas con discapacidad, esto
se relaciond con el objetivo de potenciar las habilidades de las personas con discapacidad,
brindar atencién institucional a tales individuos que han sido abandonados; finalmente,

sensibilizar y capacitar al publico en general para apoyar a estas personas.

Por otro lado, el trabajo es una actividad fundamental para el desarrollo de la persona; sin
embargo, las personas con discapacidad tienen dificultades para el acceso al &mbito laboral,
debido a que enfrentan diferentes barreras impuestas por la sociedad. Por tal motivo,
investigar esta problematica desde el trabajo social es primordial, puesto que posibilita
identificar las barreras existentes dentro del area laboral que impiden la adaptacion, el
adecuado desenvolvimiento y la formacion profesional de las personas con discapacidad. Por
consiguiente, el acceso al trabajo se considera una actividad central en la vida de las
personas, no solo porque satisface sus necesidades econémicas, sino porque le da sentido
y proposito a la vida. Por lo tanto, el trabajo social, en tanto disciplina, tiene como objetivo
promover el bienestar y la justicia social; asimismo, se trabaja para mejorar las condiciones

laborales de los servidores, especialmente de aquellos que padecen alguna discapacidad.

En ese orden de ideas, la siguiente investigacion se considera pertinente porque al conocer
las experiencias de las personas con discapacidad de las y los servidores publicos se
identifican las areas y las condiciones de trabajo que necesitan mejorar. Esto puede incluir
aspectos como la accesibilidad fisica del espacio de trabajo, la adaptabilidad de las
herramientas y la tecnologia, asi como la formacion y sensibilizacién del personal. En ese
sentido, las condiciones de trabajo para las personas con discapacidad no solo benefician a
los trabajadores individuales, sino que también contribuyen a un entorno laboral mas inclusivo
y productivo. De igual modo, esto es de utilidad para futuras investigaciones, dado que
impulsa el desarrollo de politicas y programas de inclusion laboral y, en esa medida, aumenta

la sensibilidad y la concientizacion en toda la sociedad.

Finalmente, el estudio se estimo viable debido a que la investigadora formaba parte de la
Empresa Publica donde se realizd la investigacion mediante la modalidad de practicas
preprofesionales; por ende, ya existia un acercamiento previo con las y los servidores del
lugar. Ademas, se contd con la carta de interés de parte de la Empresa Publica Municipal de
Aseo de Cuenca-EMAC EP, por lo que existié la aprobaciéon y la apertura para realizar el

acercamiento hacia la poblacién deseada y, por consiguiente, aplicar las entrevistas.
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15 Limitaciones

Las limitaciones detectadas en el transcurso de la investigacién se manifestaron durante la
fase de recogida de datos. Al ser una empresa publica, las fechas de cierre de afio crearon
obstaculos, puesto que resultaba dificil que los actores clave del estudio dispusieran del
tiempo necesario para cooperar plenamente. Esto corresponde a las exigencias y
responsabilidades que se les acumula por temas de fin de afio. En consecuencia, este
obstaculo provocé retrasos en el levantamiento de informacién. Sin embargo, a pesar de
estas limitaciones, se consigui6 la cooperacién de 8 de los 10 servidores con discapacidad,

lo que contribuyd a un importante avance en la investigacion.
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Capitulo 1l

Marco tedrico conceptual
2.1  Antecedentes de la investigacion

En relaciéon con las investigaciones que abordan el tema de investigacién sefialado, se

hallaron las siguientes:

A nivel internacional, Dominguez y Ramos (2022), en su investigacion Caracterizacion de las
condiciones laborales para personas con discapacidad fisica en empresas, se plantearon
como objetivo caracterizar las condiciones de trabajo que pueden representar un problema o
facilitar el proceso de incorporacion y desarrollo laboral de trabajadores con discapacidad
fisica relacionada con la empresa. Esto se llevo a cabo a través del analisis de documentos
cientificos publicados durante la Gltima década. Los resultados obtenidos sefalaron que, al
analizar las condiciones de trabajo, aun queda mucho camino por recorrer, puesto que
algunas empresas han aceptado a las personas con discapacidad dentro de sus fabricas. Sin
embargo, todavia no se establecen las condiciones aptas de trabajo para brindar un apoyo

real y mejorar el despliegue de los conocimientos y habilidades de esa poblacion.

A nivel internacional, Velazquez et al. (2022), en su articulo titulado Satisfaccién laboral de
personas con discapacidad motriz por la tendencia postural, llevaron a cabo una investigacion
sobre la satisfaccion laboral de personas con discapacidad motriz que trabajan en jornada
continua en México. En relacion con su postura, 15 personas con caracteristicas laborales
similares a trabajadores con discapacidad motriz se encuestaron para obtener informacion
sobre su disciplina postural y las condiciones de salud laboral. En efecto, los resultados
indicaron que los participantes estaban moderadamente satisfechos con su trabajo, aunque
experimentaban fatiga debido a la carga postural y laboral. Asimismo, estos expresaron su
disposicién de integrar estrategias de rehabilitacion postural con el fin de construir un
dispositivo que mida y comunique la medicién del tronco del usuario cuando pierde simetria
y ortogonalidad en una interfaz grafica. Por tal motivo, el estudio proporciond una vision
general de la realidad laboral de las personas con discapacidad motriz, incluyendo su

comportamiento postural y temporalidad en cuanto a la rectitud de su postura.

A nivel nacional, Sanchez et al. (2019), en su articulo Insercion laboral y desarrollo profesional
de las personas con discapacidades en empresas turisticas de la ciudad de Loja,
establecieron como objetivo examinar el desarrollo profesional de personas con capacidades
diferentes en empresas turisticas de la ciudad de Loja. Para ello, realizaron una encuesta a
305 empresas turisticas, la cual arrojé como resultados que 20 empresas cumplieron con lo

estipulado en la Ley Laboral de Personas con Discapacidad; asimismo, se hall6 que 285
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empresas no lo hicieron en lo que respecta a la prestacién de servicios de intermediacion

laboral para personas con discapacidad.

A nivel nacional, Morales y Tashiguano (2022), en Realidad del Mercado Laboral para
Personas con Discapacidad en el Canton lbarra, documentaron que las personas con
discapacidad enfrentan obstaculos para conseguir empleo debido a la escasez de
oportunidades laborales y la falta de organizaciones que puedan recibir sus curriculums de
forma adecuada. En ese sentido, se hall6 que las empresas prestan mas atencion al tipo y
porcentaje de discapacidad, antes que la actitud, la experiencia y el conocimiento de los
trabajadores. En efecto, esto ha llevado a que las empresas ignoren las capacidades y
cualidades de los trabajadores, por lo que la mayoria de las personas no estan trabajando en
su campo de estudio o experiencia, de tal modo que estas no pueden desempefiarse en el
area en la que se especializaron. Lamentablemente todavia se observan comportamientos
discriminatorios hacia los trabajadores con habilidades diferentes. La discriminacién no solo
se manifiesta en palabras ofensivas, sino en acciones aislantes y agresiones fisicas. No
obstante, estas actitudes son inaceptables y violan claramente los derechos de los
trabajadores, dado que afecta la salud emocional de estos individuos. Por lo tanto, hay que

tener en cuenta esta situacion para erradicar estos comportamientos discriminatorios.

A nivel local, Padilla (2023), en su investigacion Reconocimiento de las condiciones de
inclusion laboral de las personas con discapacidad funcional con relacion de dependencia
en Pasamaneria S.A., en el cantén Cuenca, plantea como objetivo identificar cudles son las
practicas laborales de los trabajadores con discapacidad de la Pasamaneria S.A. Como
resultado, la autora encontr6 que, ocho trabajadores conocian los principios y las normas
legales de inclusion, pero indicaron que necesitaban ser informados de las nuevas politicas
sobre derechos y garantias de las personas con discapacidad. Ademas, la misma cantidad
de trabajadores indicé que la empresa dispone de la infraestructura necesaria para satisfacer
las necesidades de sus empleados, pero necesita mejorar los materiales y recursos en

funcién de las necesidades de los trabajadores con discapacidad.
2.2 Bases tedricas

Esta investigacion tuvo la finalidad de conocer a profundidad las condiciones laborales de las
y los servidores con discapacidad de la EMAC EP con el objetivo de comprender y abordar
esta probleméatica. En ese sentido, se recurrio a diversas teorias para fortalecer el analisis de
las experiencias laborales de este grupo especifico. En este contexto, la teoria de la equidad,

la cual estd motivada por el reconocimiento y la busqueda de la justicia social, se utiliz6 para

Daysi Jazmin Orellana Guerrero



UCUENCA 21

analizar la equidad en el acceso a las oportunidades y recursos laborales de las personas

con discapacidad.

Adicionalmente, se agregd la teoria de las necesidades de Maslow como base tedrica
esencial para comprender las motivaciones, el apoyo social y el reconocimiento de sus
contribuciones en su entorno laboral. Por tal motivo, se examinard como estos factores
repercuten en su bienestar y rendimiento laboral, influyendo asi en su experiencia en el lugar
de trabajo. Ademas, se integro la teoria de las relaciones humanas, la cual se centra en la
importancia de una comunicacion eficaz en el contexto profesional. Esto se realizé con la
finalidad de comprender como las relaciones interpersonales en la EMAC EP contribuyen o

limitan la participacion y el desarrollo profesional de los trabajadores discapacitados.
2.2.1 Teoriade la Equidad

Esta teoria de John Stacey Adams tiene su origen en la psicologia organizativa y se presento
por primera vez en 1963 en el articulo Inequality in Social Exchange. Se podria sefialar que
Adams siguié desarrollando y perfeccionando la teoria a lo largo de los afios. Sobre la teoria,
esta se basa en la idea de que las personas buscan la equidad en las relaciones laborales,
por lo tanto, explica la influencia que tiene un trato justo en el ambito laboral, ya sea en la
motivacién o desmotivacion de los individuos en la realizacion de sus actividades laborales.
De igual modo, el autor afirmé que las personas se comparan con otras o con situaciones de
los demas ya sea dentro o fuera del trabajo, de este modo se construyen percepciones e
ideas sobre lo que es justo o injusto. En efecto, esta teoria establece que, ante la inequidad,
se presentan una serie de consecuencias negativas que implican que el trabajador disminuya
la cantidad o calidad del esfuerzo en el trabajo y en sus actividades diarias, distorsionando la
propia imagen o la de los otros; esto hace que el individuo cambie el punto de referencia, o

en Ultimas renuncie a su puesto de trabajo.

La teoria de la equidad se utilizé en diferentes investigaciones relacionadas con el &mbito
laboral. En efecto, uno de estas es la investigacion de Ricaurte et al. (2020), donde plantearon
gue el grupo de trabajadores encuestados coinciden en que la empresa carece de equidad y
gue esta se basa mas en procesos subjetivos que objetivos. Los autores también
mencionaron que la empresa no cuenta con politicas que regulen los parametros salariales,
por lo que los investigadores consideran necesario tener un sistema de compensacion basado
en la evaluacion del desempefio, dado que ayuda a la empresa a aumentar el reconocimiento
de los empleados. Esto, a su vez, mantiene a los empleados motivados al recompensarlos

por su contribucion en la empresa.
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Otra investigacion basada en la teoria de la equidad es la de Yaguari (2016), donde analiz6
gue el nivel de motivaciéon se califica como medio a alto; lo anterior significa que los
empleados consideran que los resultados de sus aportaciones en comparaciéon con la
remuneracion que reciben son justos para la mayoria de los empleados de la empresa. En
efecto, esto evidencia que a nivel general los trabajadores sienten que la empresa esta
gestionando las recompensas de manera justa y equitativa, dado que en todos los casos el
promedio es alto. No obstante, esto no significa que no quieran que las cosas sean mas justas

y equitativas, porque la puntuacion aun puede ser mayor.

De esta manera, se deduce que la teoria permite evaluar cuales son las experiencias de las
y los servidores en su desarrollo laboral; de igual modo, permite conocer si estan recibiendo
un trato equitativo en cuanto a la disponibilidad de recursos, puesto de trabajo acorde a sus
capacidades y conocimientos, acceso a capacitaciones, las posibilidades de crecimiento y el
reconocimiento por su rendimiento. Asimismo, se identifica si las y los servidores con
discapacidad desarrollan sus actividades laborales en relacidn con las condiciones existentes

en su puesto de trabajo.
2.2.2 Teoriade Maslow

Esta se desarrollé por el psicologo Abraham Maslow. Se podria decir que la teoria de las
necesidades basicas es una pirdmide que expresa y describe jerarquicamente las
necesidades psicolégicas vy fisicas basicas de los seres humanos. Por su parte, Colvin y
Rutland (2008), como se citdé en Quintero (2017), afirmaron que cuando se satisfacen las
necesidades basicas surgen necesidades y deseos mas elevados; es decir, a medida que
una persona satisface sus necesidades aparecen otras que modifican el comportamiento de
la persona, por lo cual se considera que cuando una necesidad es razonablemente satisfecha,

se desencadena una nueva necesidad.

En la piramide de Maslow se establecen cinco niveles: en el primer nivel se encuentran las
necesidades fisioldgicas, en el segundo nivel, la necesidad de seguridad, en el tercer nivel
estan las necesidades sociales, en el cuarto nivel se presentan las necesidades de
autoestima y en el quinto nivel que representa la cima de la pirAmide se posa las necesidades
de autorrealizacion. Por lo tanto, para que una persona pueda llegar a la cima de la piramide
y sentirse autorrealizada debe ir satisfaciendo las necesidades de los escalones anteriores.

A continuacion, se explicara cada uno de los niveles descritos por Simons et al. (1987):

Nivel 1 fisiolégicas basicas: el autor manifestd que las fisiologias basicas competen a las

necesidades béasicas que el ser humano necesita para mantenerse con vida; por ejemplo,
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alimentacion, aire, salud, entre otros, los cuales se originan de manera intrinseca en el

individuo desde su nacimiento.

Nivel 2 seguridad y proteccion: una vez que el individuo ha satisfecho de manera adecuada
sus necesidades basicas procede a darse cuenta de sus necesidades de orden en el mundo,
una oportunidad para trabajar, de tener recursos minimos, de encajar en la sociedad por
sentirse fisicamente seguro, saludable y protegido, como puede ser ropa, un hogar,

medicamentos, etcétera.

Nivel 3 necesidades sociales: el ser humano, satisfecho en sus funciones primordiales y
con la sensacion de seguridad, se despierta en la realidad social en la cual convive con mas
seres que conforman una sociedad, esto es, las ganas de estar en contacto con otra gente;
asimismo, esta el amor, la amistad y la familia como valores que pertenecen a este grado,
por lo cual se origina su necesidad de interaccion, de mantener vinculos afectivos, compafia,

entre otros.

Nivel 4 necesidades de estima: el autor dividié la estima en dos tipos de necesidades, la
primera compete al alta, donde el individuo precisa de alcanzar logros, ser respetado, sentirse
libre e independiente, mientras que la segunda corresponde a la baja, en la cual el individuo
requiere de interaccion social, sintiéndose incluido y respetado por los demas, es decir, se

busca algo mas que el simple hecho de tener las necesidades materiales cubiertas.

Nivel 5 autorrealizacion: se la presenté como el ultimo de los niveles, en el cual el ser
humano ha alcanzado un crecimiento como individuo activo y productivo, el desarrollo de las
necesidades internas, el desarrollo espiritual, moral, la busqueda de una mision en la vida, el
trabajo y la ayuda desinteresada hacia los demas, etcétera; de este modo encuentra su

sentido y pertenencia en la vida.

En un contexto laboral, la teoria se puede utilizar para analizar si las condiciones de trabajo
satisfacen las necesidades basicas de las y los servidores con discapacidad; de igual manera,
se pretende conocer la autorrealizacién personal y profesional de sus labores dentro de la
empresa. En efecto, la teoria en esta investigacion muestra que satisfacer las necesidades
fisiologicas y de seguridad es crucial para este grupo; es decir, la accesibilidad al lugar de
trabajo, los recursos adecuados y el apoyo para necesidades especiales pueden ser aspectos
clave para garantizar su bienestar fisico y mental. Aunado a esto, la inclusién del entorno
laboral, el apoyo social de comparieros de trabajo y superiores, el aprecio y reconocimiento
de sus contribuciones pueden influir significativamente en la motivacion y sentir que
pertenecen a ese puesto de trabajo. Por consiguiente, la teoria de Maslow sugiere que la

autorrealizacién personal puede incluir oportunidades para avanzar de manera profesional,
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participar en la toma de decisiones y brinda la posibilidad de contribuir significativamente al

desarrollo de la empresa, a pesar de sus limitaciones.
2.2.3 Teoriade las Relaciones Humanas (TRH)

La teoria se desarroll6 en Estados Unidos a raiz del cuestionamiento de la teoria
administrativa clasica, que llevé a la deshumanizacion del trabajo en las empresas, cuando
la prioridad era solo la produccion basada en estrictos métodos cientificos y los trabajadores
debian ser obedecidos por la fuerza. Transformé de manera radical el concepto de
administracion, en el que las relaciones humanas pasaron a ser lo mas importante,
centrdndose en la democratizacion del trabajo y la produccion. Elton Mayo fue quien propuso
la teoria, dado que fue el primero en preocuparse en cémo las condiciones del entorno laboral
podian influir en la productividad y el desempefio de los trabajadores. En ese sentido, Elton
Mayo consider6 que un empleado que es escuchado y respetado es un empleado que

responde positivamente (Torres, 2017, p.57).

La teoria se emple6 en la investigacion de Sandoval (2015), quien buscé conocer cémo se
aborda esta teoria dentro de una empresa y obtuvo como resultado que, al revisar la
investigacion inicial de Elton Mayo y otras teorias que surgieron posteriormente basadas en
la TRH, la productividad sigue siendo un factor importante en la investigacion de los
trabajadores dentro de las empresas. Por tal motivo, se debe enfatizar que los trabajadores
contribuyen al éxito de la empresa a través de su labor y participacion en la organizacién, por
lo que hay que enfatizar su papel fundamental. De igual modo, hay que seguir implementando
herramientas y métodos para que los trabajadores se sientan satisfechos en su lugar de

trabajo.

En consecuencia, esta teoria es relevante para la investigacion porque propone la idea de
gue un ambiente de trabajo que valore la participacion y el respeto de los servidores con
discapacidad conducira a un mayor compromiso y desempefio laboral de este grupo. Por lo
tanto, la participaciéon y el respeto hacia las y los servidores con discapacidad en la EMAC EP
contribuye a su productividad y bienestar en el lugar de trabajo. Asimismo, al brindarles un
espacio fisico en buen estado y al hacerlos sentir valorados y escuchados en el entorno

laboral podria aumentar su motivacién y compromiso con las tareas laborales.

Daysi Jazmin Orellana Guerrero



UCUENCA 25

2.3 Marco Conceptual
2.3.1 Discapacidad

Se entiende por discapacidad una condicién fisica, sensorial o0 mental que pueden provocar
limitaciones en la vida de una persona. La Organizacion Panamericana de la Salud [OPS]
(s.f.) definid a las personas con deficiencia o discapacidad como aquellas personas que
presentan “deficiencias intelectuales, fisicas, sensoriales o mentales a largo plazo que
interactlan con diversas barreras y pueden impedirles participar plena y eficazmente en la
sociedad, en igualdad de condiciones con los demas” (pérr. 2). De igual forma, en la Ley
Orgénica de Discapacidades creada por la Asamblea Nacional del Ecuador (2012) sefiala

gue se tiene en cuenta como persona con discapacidad a los siguientes individuos:

toda persona que, como efecto de una o mas deficiencias fisicas, mentales,
intelectuales o sensoriales, independientemente de la causa que la hubiera originado,
se ve restringida permanentemente su capacidad bioldgica, sicol6gica y asociativa
para ejercer una o mas actividades esenciales de la vida diaria, en la proporcién que

establezca el Reglamento. (Art. 6)

La definicién que aporta mas a la investigacion es de la Ley Organica de Discapacidades,
debido a que es mas completa y presenta detalles que permiten comprender mejor el
concepto. Asimismo, es importante utilizar el concepto de esta Ley, dado que establece los
derechos, la proteccion y el reconocimiento de las personas con discapacidad en Ecuador.
En ese sentido, la Ley promueve la prevencion y deteccién precoz de las discapacidades, asi
como la rehabilitacién y la realizacién de los derechos de las personas con discapacidad. De
igual modo, aborda cuestiones relacionadas con la integracion y el bienestar de las personas

con discapacidad en el area laboral.
2.3.2 Tipos de Discapacidad

La discapacidad se presenta de dos formas, una de ellas es por nacimiento dentro de la cual
estan las prenatales; es decir, la discapacidad se presenta mientras el feto esta dentro del
Utero de la madre, antes del nacimiento; la perinatal, que es en el momento del parto, puede
ocurrir un parto prematuro o tardio, asi como un accidente al momento del parto que le
provoca traumatismos que generan la discapacidad. Otra forma de discapacidad es adquirida,
esto puede darse cuando en el desarrollo de la persona ocurre algin accidente o enfermedad

gue deje como secuelas la discapacidad.

Los diferentes tipos de discapacidad que se encuentran presentes en el Reglamento para la

Calificacion, Recalificacion y Acreditacion de Personas con Discapacidad o con Deficiencia o
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Condicion Discapacitante, creado por el Ministerio de Salud Pdblica (2018), son las
siguientes: fisica, auditiva, intelectual, lenguaje, psicosocial, visual y mdltiple. Estos se

detallaran a continuacion.

Discapacidad fisica: “déficits permanentes e irreversibles que son trastornos
neuromusculoesqueléticos o internos que resultan en limitaciones posturales,
desplazamiento o coordinacién de movimientos, disminucién de la fuerza y dificultades con

las habilidades motoras finas o gruesas” (Ministerio de Salud Publica, 2018, p. 22).

Discapacidad auditiva: “son defectos funcionales y/o estructurales irreversibles e
irrecuperables, limitaciones y limitaciones en la percepcion de sonidos externos resultantes
de la pérdida de la audicion parcial o completa en uno o ambos oidos” (Ministerio de Salud
Pudblica, 2018, p. 22).

Discapacidad intelectual: “se caracteriza por limitaciones significativas en el funcionamiento
intelectual y el comportamiento adaptativo, manifestadas en habilidades adaptativas,
conceptuales, sociales y préacticas. La discapacidad aparece y se manifiesta antes de los 18
anos” (Ministerio de Salud Publica, 2018, p. 22).

Discapacidad de lenguaje:

Son déficits, limitaciones y alteraciones funcionales y/o estructurales irreversibles del
lenguaje y de la expresion oral, causadas por alteraciones, anomalias, trastornos o
déficits que perjudican de forma permanente e irreversible la comunicacion y la
interaccion; afectan no solo a los aspectos linglisticos, sino también a la
comprension/decodificacion y a la expresion/decodificacion, y afectan a las relaciones
y al rendimiento escolar, social y familiar de los afectados. No se asocia a la
discapacidad intelectual moderada, severa o profunda. (Ministerio de Salud Publica,
2018, p. 22)

Discapacidad psicosocial:

Ocurre cuando una persona sufre una disfuncion mental temporal o permanente
porque su capacidad para realizar una o mas actividades diarias es limitada. Se refiere
a una persona que desarrolla las consecuencias de una enfermedad mental, que se
caracteriza por un deterioro previsible y permanente de la conducta adaptativa que
afecta el pensamiento, el sentimiento, el estado de animo, el estado de animo o el
bienestar emocional. Interfiere en capacidad de una persona para desarrollarse en el

ambito familiar, social, educativo y laboral. (Ministerio de Salud Publica, 2018, p. 22)
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Discapacidad visual: “defecto permanente e irreversible del sistema visual, estructuras y
funciones asociadas a él. Alteracion de la agudeza visual, del campo visual, del movimiento
ocular, de la visién de los colores o la profundidad que determina déficit de agudeza visual’
(Ministerio de Salud Publica, 2018, p.23).

Discapacidad multiple: es la presencia de dos o mas discapacidades que generan

limitaciones en una persona.
2.3.3 Ambito laboral y discapacidades

Dentro del ambito laboral se debe evaluar la accesibilidad, las instalaciones y la percepcion
de los servidores. Por lo tanto, es esencial abordar la discriminacion, la accesibilidad fisica,
el acceso a herramientas y la implementacion de politicas que fomenten un entorno mas
inclusivo. Esto busca garantizar que los servidores con discapacidad tengan las mismas
oportunidades en el lugar de trabajo y puedan desarrollar todo su potencial. Asimismo, se

pueden encontrar factores de proteccién y factores de riesgo.

Factores de riesgo: los factores de riesgo en el ambito laboral incluyen el ambiente fisico, el
cual engloba lo siguiente: el ruido, la iluminacién, carga fisica, postura, ambiente térmico y
atmosférico. También incluye la organizacién la cual envuelve: espacios y grupos, horario de
trabajo, puestos de trabajo y opiniones entre compafieros (Rodriguez, 2016). Los factores de
riesgo para los servidores con discapacidad son la discriminacion, falta de compafierismo,
bajo apoyo empresarial, inexistencia de politicas internas de la empresa que velen por el

bienestar de estos servidores.

Factores de proteccion: se consideran factores de proteccion las normativas y elementos
gque se implementan para proteger los derechos de los empleados. De igual modo, los
factores de proteccién que generan un impacto positivo en los servidores con discapacidad
son los programas de capacitacion, redes de apoyo laboral, inclusién en las actividades

empresariales y modificaciones para una mejor adaptacién a su puesto de trabajo.
2.3.4 Ambito Social y Discapacidades

En el ambito social, se comprende las barreras y estigmas hacia las personas con
discapacidad para asi impulsar la aceptacion. En este &mbito las personas pueden verse
aisladas socialmente por falta de concientizacion y comprension por parte de la comunidad.
La falta de acceso a los espacios publicos es otra causa de exclusion social. Las limitaciones
presentes dentro de este &mbito son los estigmas o prejuicios presentes en la sociedad, tales

como la discriminacién y el dificil acceso a espacios publicos.
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2.3.5 Ambito Educativo y Discapacidades

En el &mbito educativo, se deben atender las necesidades de las personas con discapacidad
y buscar estrategias que fomenten la participacion y un aprendizaje inclusivo. De tal modo
gue las personas con discapacidad suelen enfrentar problemas de accesibilidad, adaptacion
del plan de estudios y actitudes de la comunidad educativa. Adicionalmente, las barreras
fisicas como la infraestructura de las instalaciones, la falta de capacitacion a los docentes y
la dificultad de acceder a la tecnoldgicas también pueden limitar su participaciéon. Ademas, la
falta de concienciaciéon y comprension de las distintas discapacidades puede provocar

discriminacion y aislamiento social.
2.3.6 Ambito Familiar y Discapacidades

En el ambito familiar, hay que conocer el acceso que las personas discapacitas tienen a los
recursos de apoyo, la comprension y fomentar un ambiente inclusivo que promueva la
autonomia. En el entorno familiar, las actitudes y expectativas influyen en como se percibe y
apoya a las personas con discapacidad. En ocasiones, las familias pueden sentirse
abrumadas y tener dificultades para acceder a los recursos y el apoyo que necesitan. Por otro
lado, las limitaciones son la dificultad que tienen los familiares para acceder a la informacién
correcta sobre las discapacidades, desconocimiento de los derechos, falta de apoyo

emocional y las limitaciones econdmicas.
24 Bases Legales
2.4.1 Enfoque de Derechos Humanos

Un enfoque basado en los Derechos Humanos establecido por el Grupo de las Naciones
Unidas para el Desarrollo Sostenible (s.f.) da a conocer un marco conceptual para el proceso
de desarrollo humano, basado normativamente en estandares internacionales de derechos
humanos y orientado operativamente a promover y proteger los derechos humanos. En ese
sentido, su objetivo consiste en analizar las desigualdades que estan en el centro de los
problemas de desarrollo y corregir las practicas discriminatorias, asi como la distribucion
injusta del poder que obstaculizan el progreso del desarrollo y que a menudo dejan atras a
ciertos grupos. En efecto, dicho enfoque requiere que los principios de derechos humanos
(universalidad, indivisibilidad, igualdad y no discriminacion, participacion, rendicion de
cuentas) se utilicen para guiar la cooperacion para el desarrollo de las Naciones Unidas y se
centren en que los "titulares de deberes" cumplan con sus obligaciones y las personas

"titulares de derechos” hagan valer sus derechos.
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Dentro de la investigacion se establece que la empresa es “titular de deber”, mientras que las
y los servidores con discapacidad son los “titulares de derecho”; por lo tanto, deben hacer
valer sus derechos y reclamar un trabajo digno donde tengan un trato justo con condiciones
acorde con sus necesidades. Por otro lado, la empresa debe garantizar el acceso al trabajo
sin discriminacion alguna, al promover un entorno laboral seguro y ofreciendo el acceso a las

herramientas que se consideren necesarias para el desarrollo de las actividades laborales.
2.4.2 Constitucién de la Republica del Ecuador

La Constitucion del Ecuador (2008) establece como deber primordial del Estado “garantizar
sin discriminacion el verdadero goce de los derechos establecidos en la Constitucion y en los
instrumentos internacionales” (art. 3). En esa medida, los articulos que mencionan las

personas con discapacidad dentro del ambito laboral son los siguientes:

Art. 47.- Numeral 5. “El trabajo en igualdad de oportunidades, que impulsen las capacidades
y potencialidades, mediante politicas que posibiliten su integracion en entidades publicas y

privadas”.

Art. 330. Garantizar la inclusién y acceso en igualdad de condiciones al empleo
remunerado de las personas que padezcan una discapacidad. El Estado y los
empleadores deberan implementar servicios sociales, ayuda especial para facilitar su
actividad. Se niega reducir la remuneracién del servidor con discapacidad por

cualquier motivo relativo a su condicion.
2.4.3 Ley Orgéanica de Discapacidades

La Ley Orgénica de Discapacidades (2012) busca “garantizar la prevencion, deteccion
temprana, disposicion y rehabilitacion de la discapacidad y asegurar la vigencia, propagacion

y respeto de los derechos de las personas en condicién de discapacidad” (art. 1).

Art. 45.- Derecho al trabajo. Las personas con condicion discapacitante o con
deficiencia disponen del derecho a ingresar a un empleo con remuneracion en
igualdad de condiciones sin discriminarse en el ejercicio relativo al empleo, incluidos
los procedimientos para el uso, contratacion, seleccion, capacitacion y liquidacion de

personal y otras condiciones dispuestas en el sector publico y privado.

Art. 47.- Inclusion laboral. - inciso 3. El trabajo asignado a una persona con condicion
discapacitante tendrd que ser conforme a sus potencialidades, capacidades y
destrezas, garantizando la integridad en la realizacion de sus labores; otorgando las

herramientas técnicas y tecnoldgicas para su ejecucién; y, ajustando o reajustando el
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ambiente o el area donde desarrolla su actividad laboral en el modo que permita el

cumplimiento de las responsabilidades en el trabajo.

Art. 51.- Estabilidad laboral. La persona con condicion discapacitante o que presente
alguna deficiencia regodeara de una situacién estable Unica en el trabajo. Dado la
circunstancia de despido no justificado de una persona con condicién discapacitante
o de una persona que tuviera a su cargo el sostenimiento de la persona con deficiencia
o con discapacidad, tendra que indemnizarse con un valor que equivalga a 18 meses

de la mejor retribucién econdémica y adicional la indemnizacion legal correspondiente.
2.4.4 Ley Orgéanica de Servicio Publico

Art. 82.- La carrera del servicio publico. Garantizar4 la permanencia, ascenso y
difusion de sus servidores conforme a sus conocimientos, aptitudes, capacidades,
competencias, responsabilidades y experiencia desempefiando sus funciones y
requerimientos de la institucion, sin discriminar a las personas con deficiencia o

discapacidad a través de procesos de valoracién y estimulos econdmicos.

Art. 136.- Beneficios a herederos. - numeral 13. “Los establecimientos del sector publico estan
obligados a aplicar en sus instalaciones, el equipamiento fisico necesario que ayude al facil
ingreso y movimiento de las personas con discapacidad; asimismo, priorizar la atencién para

ellas”.
2.4.5 Cdbdigo del Trabajo

Art. 79.- Igualdad de remuneracién. Corresponde a una igual remuneracién al trabajo
igual, sin discriminacion por argumento de nacimiento, sexo, edad, color, etnia idioma,
origen social, orientacion sexual, posicion econémica, discapacidad, estado de salud,
filiacion politica, religion, o por deficiencia perteneciente a cualquier otra indole; el
desempefio y la especializacion en la realizacion de su labor se deben tener en cuenta

para los fines de la retribucién econémica.

Del trabajo para personas con discapacidad. El Estado asegurara la insercion al
trabajo a las personas con deficiencia o discapacidad, en todos los modos, como
empleo ordinario, autoempleo o empleo protegido ya sea en el sector publico o privado
en este Ultimo se incluyen empresas nacionales y extranjeras, y produccion a nivel

rural y urbano. (Cddigo del Trabajo, 2005, p. 83)

LEY No. 2006-28.- Disposicién Transitoria. Las entidades publicas y privadas, en un

plazo establecido que no pase de seis meses, tienen la obligacion de desarrollar las
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adecuaciones que aseguren a las personas con condicion de discapacidad, un
entorno de trabajo que genere productividad y estabilidad. (Cédigo del Trabajo, 2005,
p.156)

2.4.6 Ordenanza de Proteccion de Derechos de las Personas con Discapacidad del

Canton Cuenca

Art. 24.- Trabajo: EI GAD Municipal del cantén Cuenca por medio de sus empresas
publicas, instituciones adscritas y sus gobiernos autbnomos descentralizados de cada
parroquia, deberan cumplir y destinar empleos para las personas con discapacidad.
De igual manera, supervisaran que, en cada proceso de contratacion publica de
realizacién de obras, prestacion de servicios y consultoria, se esté cumpliendo por
parte de los proveedores la contratacion siquiera del minimo obligatorio de personas

con discapacidad.
2.5 Marco Espacial y Territorial

Esta investigacion se realiz6 a través de un estudio cualitativo con el fin de conocer las
experiencias de las y los servidores con discapacidad de la Empresa Publica en Cuenca, la
cual esta ubicada dentro de la provincia del Azuay en la ciudad de Cuenca. Esta se fundo en
diciembre de 1998 mediante el decreto municipal del 2010. Con la entrada en vigor de la Ley
Organica de Empresas Publicas se cred el Reglamento para la Orden de Creacion,
Organizacién y Funcionamiento de la Empresa Publica de Aseo Municipal de Cuenca EMAC
EP promulgada, por lo que pasa a ser una empresa publica con personeria juridica de
derecho publico. Asimismo, esta posee patrimonio propio y se le otorga autonomia

presupuestaria, financiera, econémica, administrativa y de gestién.

Esta empresa tiene sus oficinas en la Av. Tres de noviembre 21-17 y Juan Pablo I, también
cuenta con otras areas de trabajo como areas verdes, barrido y limpieza, escombrera,
reciclaje, aseo y recoleccion, relleno sanitario, vivero de Yanaturo, desechos infecciosos y
trueque ambiental / Casa 24 de mayo. De igual modo, la empresa presta servicios de barrido
y limpieza, recoleccién, compostaje, relleno sanitario, gestién integral de desechos
infecciosos, disposicion de escombros, fortalecimiento institucional y comunicacional y

mantenimiento de areas verdes.

En esa medida, la investigacion propuesta se llevd a cabo en la Empresa Publica de la ciudad
de Cuenca de la provincia del Azuay. Hay que agregar que esta tiene un total de 309
servidores entre hombres y mujeres. El nimero de servidores con discapacidad es de 15

personas, 10 de ellas son personas con discapacidad y 5 son calificados como sustitutos, en
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ambos casos tienen los mismos derechos y beneficios establecidos por la Ley. Las personas
protagonistas de esta investigacion son los 10 empleados que tienen discapacidad y
presentan los diferentes tipos de discapacidad: fisica, psicosocial y visual. Asimismo, la
poblacién de estudio se encuentra tanto en el area administrativa la cual es regulada por la
Ley Orgéanica de Empresas Publicas (LOEP), como en el area obrera que esta regulada por

el Cédigo de Trabajo.

Por otro lado, la metodologia de la investigacion se basé en un estudio cualitativo a través de
la técnica de la entrevista y con la ayuda del instrumento, la cual se considera como la guia
de preguntas. La aplicacion de estas se llevé a cabo en un espacio cerrado donde se cuenta

con la privacidad necesaria para generar confianza en los participantes.
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Capitulo 1l

3. Metodologia de la Investigacion
3.1 Método y Tipo de Investigacion

La investigacion tuvo un enfoque cualitativo debido a que el objetivo se centré en analizar las
experiencias de las condiciones laborales de las y los servidores con discapacidad de la
Empresa Publica en Cuenca a partir de sus percepciones y vivencias. Igualmente, el alcance
fue explicativo, puesto que se deseaba dar a conocer, describir y explicar la realidad de las
condiciones de trabajo en las que se desempefian las y los servidores con discapacidad. Por
otro lado, el tipo de disefio utilizado fue el fenomenoldgico centrado en lo hermenéutico, dado

gue se buscé analizar las vivencias que han tenido cada servidor/a en su entorno laboral.
3.2 Poblacién

La investigacion se llevé a cabo en la Empresa Publica Municipal de Aseo de Cuenca, los
participantes de la investigacion son las y los servidores con discapacidad. Estos se eligieron
a través del muestreo no probabilistico por conveniencia. EI nimero de personas total con
guienes se tenia destinado trabajar fue de diez servidores y servidoras con discapacidad, de
los cuales dos servidoras no accedieron a participar en la investigacion por razones de fechas
de cierre de afio y actividades laborales que tenian que realizar. De la y los servidores que
accedieron a participar se encuentran seis personas con discapacidad fisica, una con
discapacidad psicosocial y una con discapacidad visual. Cabe mencionar que siete de ellos
son de género masculino y una de género femenino, quienes trabajan tanto en el area
administrativa, como el &rea obrera de la empresa. Los criterios de inclusion que se aplicaron
fueron los siguientes: que tengan entre 30 y 60 afios, personas que laboren dentro de la

empresa, servidores del &rea administrativa y obrera, y cualquier género.
3.3  Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Para realizar el levantamiento de la informacién, se empleé la entrevista semiestructurada,
dado que esta posibilita la recopilacion de la informacion a través de la aplicacion del
instrumento denominado guia de preguntas, la cual contaba con categorias como informacion
personal, desempefio laboral, condiciones laborales e igualdad de oportunidades; de dichas
categorias se establecieron preguntas relacionadas con las experiencias que tienen respecto
a su puesto de trabajo, la relacion laboral, el espacio fisico de trabajo y la adaptacion, asi
como el acceso a las capacitaciones organizadas por la empresa. Se utilizé como base las
preguntas sobre satisfaccion laboral elaboradas por Ortega (s.f.); para ello se realizaron

modificaciones con el fin de obtener la informacién deseada acerca de las condiciones
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laborales de las y los servidores con discapacidad de la EMAC EP. Cabe sefalar que el

instrumento esta sujeto a modificaciones segln sea necesario.

Las entrevistas se realizaron en las instalaciones de la Empresa Publica, en un espacio
privado donde se generd un ambiente de confianza entre la investigadora y el/la participante.
El tiempo de duracion de la entrevista tuvo una variacion desde los 15 a 60 minutos; previo a
su aplicacion se dio a conocer sobre el consentimiento informado, el cual se firmo6 de manera
autografa para asegurar la confidencialidad, veracidad de los datos y la aceptacién de que la

entrevista sea grabada.
3.4 Proceso de analisis de datos

La informacion se proceso al utilizar todo lo recabado en los dispositivos que permitieron la
grabacion de voz de los sujetos de investigacion. Después se realizé la transcripcion de la
entrevista a un documento de Word para realizar el procesamiento de la informacion en el
software Atlas. Ti.
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Capitulo IV

Presentacion, analisis e interpretacion de resultados
4.1 Caracterizacion sociodemografica de la poblacion

De acuerdo con el Ministerio de Salud Publica (2018), la discapacidad se interpreta como un
término general que abarca limitaciones funcionales y limitaciones de la participacion. En
efecto, esta se refiere a problemas que afectan la estructura o funcién del cuerpo, es decir,
es una pérdida o anomalia permanente de una estructura o funcion psicoldgica, fisiolégica o
anatémica. En ese sentido, la investigacion se materializé con el apoyo de 8 participantes,
servidora y servidores de la EMAC EP. A continuacioén, se presentan algunos datos de los

participantes.

De las ocho personas entrevistadas se encuentra que, la edad de la y los servidores con
discapacidad, abarca un rango que va desde los 38 hasta los 59 afios, la edad promedio en
la poblacion de estudio se sitia en los 48 afios. Asimismo, se detalla la identificacion de
género de los participantes, donde la mayoria, siete en total, se identifican como género
masculino, mientras que solo una persona se identifica con el género femenino. Estos datos
subrayan el predominio del género masculino entre los servidores con discapacidad en la
empresa, proporcionando una vision clave de la composicion demografica de este grupo

laboral especifico.

En cuanto al, estado civil de la y los servidores con discapacidad, los datos nos indican que
la poblacion tiene o convive con su pareja pero aun no han formalizado (legalizado) el
compromiso, clasificAndose asi como estado civil solteros, mientras que tres servidores han

experimentado el divorcio y finalmente dos personas manifiestan encontrarse casados.

Asimismo, destaca que todos los participantes manifiestan la condicién de jefes de hogar,
entendiendo esta designacién como aquellos individuos que asumen la responsabilidad de
sustentar los gastos del hogar, ya sea que residan solos, con familiares o en un matrimonio.
De igual modo, manifiestan que la cantidad de cargas familiares que llevan, varia desde 0
hasta 4. Resulta relevante sefalar que la frecuencia mas comuin radica en la presencia de

una o tres cargas familiares entre los participantes.

La distribucién de personas con discapacidad en el entorno laboral revela una diversidad
significativa en términos de niveles educativos y asignacion de unidades de trabajo.
Destacando que la instruccion de lay los servidores abarca desde primaria hasta cuarto nivel,
evidenciando una variabilidad educativa. Se identifica la presencia de servidores con

formacion de primaria en las Unidades de Viveros y Residuos Organicos, subrayando la
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inclusion en roles que se desempefian a través del trabajo de campo. Ademas, las Unidades
de Viveros, Relleno Sanitario, Mantenimiento y Servicios Generales estan constituidas por
servidores con titulo de bachiller, sefialando que también realizan actividades basadas en el
esfuerzo fisico. Mientras que en la Unidad de Aseo y Recoleccion en el area administrativa
se observa la presencia de un servidor con titulo de tecnélogo. Notablemente, la Unidad de
Seguridad y Salud Ocupacional cuenta con un servidor con titulo de cuarto nivel, destacando
la importancia de la especializacion en areas criticas. Esta informacién denota la presencia
de personas con discapacidad en roles clave, subrayando tanto la diversidad educativa como

la inclusién en diversos sectores laborales.

En referencia al tiempo de permanencia laboral de la poblacion participante en el estudio, se
rescata la variabilidad en cuanto al tiempo de ser parte de la empresa desde 1 afio hasta los
25 afos de servicio. Un dato relevante, es que méas del 50% (5 de 8 personas) de las personas

entrevistadas llevan mas de 10 afios prestando sus servicios y recurso humano a la empresa.
Lo que respecta a la estabilidad, la Ley Organica de Discapacidades (2012) sefiala que:

Art. 51.- Estabilidad laboral. La persona con condicion discapacitante o que presente
alguna deficiencia regodeara de una situacién estable Unica en el trabajo. Dado la
circunstancia de despido no justificado de una persona con condicion discapacitante
0 de una persona que tuviera a su cargo el sostenimiento de la persona con deficiencia
o con discapacidad, tendra que indemnizarse con un valor que equivalga a 18 meses

de la mejor retribucion economica y adicional la indemnizacion legal correspondiente.

La larga duracion de la relacion laboral de mas de la mitad de los servidores esta vinculada
con el articulo legal expuesto, ya que una relacion laboral estable contribuye al bienestar y la
seguridad laboral de las personas con discapacidad, facilitando asi el cumplimiento de los
principios establecidos en el articulo 51 de la Ley. Es importante destacar que la Ley Orgéanica
de Discapacidades protege a los servidores con discapacidad ante un despido injustificado,

lo que contribuye a que ellos se sientan seguros en su lugar de trabajo.

Por ultimo, el tipo de discapacidad mas prevalente es la fisica, detectandose en seis personas
el porcentaje de su discapacidad que oscilan entre el 35 % y el 55 %. Este Ultimo porcentaje
se repite en dos individuos, indicando una presencia considerable de discapacidad fisica
severa. De igual manera, se observa la presencia de una persona con discapacidad visual,
registrando un porcentaje de su discapacidad del 55 %. Por otro lado, se identifica un caso
de discapacidad psicosocial con un porcentaje del 44 %. La predominancia de la discapacidad

fisica podria vincularse con las actividades o servicios de la empresa, indicando la necesidad
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de considerar ajustes especificos para abordar las demandas asociadas a este tipo de

discapacidad en el entorno laboral.

En base a esto, el Reglamento de la Ley Organica de Discapacidades sefiala que una
persona con discapacidad es aquella a la que se le ha limitado permanentemente su
capacidad para realizar una o mas actividades basicas debido a una o0 mas deficiencias ya
sean fisicas, mentales, intelectuales o sensoriales, independientemente de la causa que haya
originado dicha deficiencia, en un grado equivalente al treinta por ciento (30%) de las
discapacidad definidas por las autoridades sanitarias hacionales (Presidencia de la Republica
del Ecuador, 2021). En consecuencia, se observa que los participantes presentan un nivel de
discapacidad superior al 30%. A pesar de ello, estan participando activamente en diversas
actividades laborales, adaptandolas a sus habilidades y teniendo en cuenta las limitaciones

derivadas de su condicion.

Para constatar lo antes mencionado, se encuentra a Satizabal (2019) expone en su

investigacion que:

Los hombres con discapacidad tenian empleos mas estables que las mujeres, por lo
gue esta diferencia de género puede indicar vulnerabilidades multiples y el impacto
del tipo de discapacidad en las caracteristicas de entrada al mercado laboral.
Asimismo constatd que, entre todos los trabajadores que participaron en el estudio,
los trabajadores con discapacidades fisicas tenian empleos mas estables. Por otro
lado, los trabajadores con discapacidades intelectuales y mentales tienen una
estabilidad laboral moderada y llevan trabajando mas de un afio, pero presentan
pautas laborales deficientes. Los trabajadores con discapacidad auditiva y visual son

los que menos estabilidad laboral tienen. (p.81)

Los resultados obtenidos tanto en la investigacién de Satizabal como en el presente estudio
establecen una conexion notable al evidenciar que existe una prevalencia de servidores
identificados con el género masculino y que la discapacidad fisica destaca como la mas
frecuente. Esta coincidencia sugiere que las personas que presentan discapacidad fisica
pueden tener mas oportunidades de insercion en el ambito laboral, reflejando una tendencia

consistente en ambas investigaciones.
4.2 Situacion laboral de las y los servidores con discapacidad

En este apartado se podra conocer cual es la situacion laboral de ocho servidores con
discapacidad. Para ello, se parte desde el desempefio laboral en el cual se detallaran las

actividades y las relaciones laborales que ellos han tenido; también se dara a conocer el
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ambiente laboral dentro del cual se presenta la inclusion y el apoyo laboral que reciben los
participantes; asimismo, dentro de las experiencias se describiran las buenas y las malas
experiencias que mencioné cada servidor. En las condiciones laborales se expone la
infraestructura de la empresa, el acceso a las herramientas de trabajo, los beneficios y las
capacitaciones; finalmente, se presentara la situacion de salud de los protagonistas de la

investigacion.

Figura 1. Desempenio laboral de lay los servidores con discapacidad
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Fuente: elaboracion propia a partir de las entrevistas realizadas a la servidora y los servidores con
discapacidad de la EMAC EP.

Dentro del ambito de desarrollo laboral en lo que compete al desenvolvimiento en las
actividades laborales cotidianas dentro de sus espacios, de acuerdo a las experiencias
manifestadas por la poblacién participante encontramos que existe la aceptacion de su
condicion; es decir, algunos de ellos no consideran su discapacidad como un problema o un

impedimento para cumplir con sus actividades laborales.

Ademas, se observa una actitud notablemente positiva de su discapacidad debido a que
demuestran una aceptacion abierta de su condicion, tal como lo sefiala PO06 (2023) “Yo tengo
la discapacidad, pero nunca me he sentido menos que nadie, no he hecho valer esa
discapacidad”, presentan una resiliencia considerable y la determinacion de superar los
obstaculos y seguir adelante sin que la discapacidad se perciba como un impedimento para
realizar sus actividades. También, se destaca un buen sentido de la autoestima y el rechazo
de cualquier sentimiento de inferioridad debido a esta condicion. Por tanto, resalta la
importancia de una cultura laboral que promueva la aceptacion y el reconocimiento de las
capacidades y contribuciones individuales, lo que desafia los estereotipos y promueve un

entorno propicio para el desarrollo profesional de las personas con discapacidad.
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Por otro lado, los ocho servidores se sienten satisfechos con las actividades laborales que
realizan dentro de la empresa, sobresaliendo la importancia del disfrute y la pasién en su
enfoque laboral. Como lo menciona P008 (2023) “me gusta ser parte de esto de cuidar el
medio ambiente, aportar un poco de lo que puedo aportar para que la ciudad se vea de la
mejor manera, yo vivo de lo que hago y estoy contento con lo que hago” indica que la
participaciébn en actividades relacionadas con la responsabilidad medioambiental y la
contribucién a la sociedad se entrelaza con la satisfaccién personal, esto refuerza el vinculo

entre su bienestar emocional y la satisfaccion que obtienen de su trabajo.

A pesar de que sobresalen las situaciones favorables, también hay limitaciones sefialadas
por algunos servidores, manifestando que han sentido sobrecarga de trabajo, presién laboral
al ser exigidos el cumplimiento de actividades en poco tiempo o que han sido asignados con
actividades no correspondientes a su puesto de trabajo, P0O02 (2023) menciona que “exigen
hacer mas actividades pero no dan el presupuesto, entonces el estrés aumenta. No dejan
hacer el trabajo que uno realmente por el cargo deberia hacer y mas bien ponen

responsabilidades que no le toca mucho a uno hacer”.

Como se menciond anteriormente, existen situaciones puntuales donde se nota la poca
satisfaccion con la labor que realiza el servidor con discapacidad. Sin embargo, la mayoria
de ellos muestra una gran satisfacciéon y compromiso con su trabajo, lo cual es un testimonio
de su dedicacion y profesionalismo a pesar de los desafios que enfrentan. En este sentido,
como se puede observar en la investigacion de Tobar y Jiménez (2022), quienes expusieron
gue los empleados con discapacidad ven la asignacion de responsabilidades como un signo
de confianza en las capacidades de estas personas; por lo tanto, la organizacion de las
responsabilidades en funcién de la capacidad y la discapacidad se considera una prueba de

la inclusién de los empleados con discapacidad en la empresa.

En este mismo sentido, la investigacion realizada por Veladzquez et al. (2022) establece una
relacion entre la satisfaccion laboral y la pirdmide de necesidades de Maslow, la cual consta
de cinco niveles. Cada nivel representa ciertas necesidades que deben cumplirse para
avanzar hacia la autorrealizacion plena. Ademas, el estudio plantea que las relaciones
interpersonales, la supervision, las condiciones de trabajo, la seguridad y el salario satisfacen
las necesidades fisiologicas, de seguridad y sociales. Mientras que el gusto por el trabajo, el
desarrollo laboral, los logros, la responsabilidad y el reconocimiento satisfacen las

necesidades de estima y autorrealizacién

Entonces, las respuestas de los ocho servidores sobre la satisfaccién con sus actividades

laborales se la relacionan de manera significativa con la teoria de las necesidades de Maslow.
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Por lo tanto, al mencionar en el apego personal al trabajo como "me gusta lo que hago",
satisface la necesidad de autorrealizacién. Asimismo, la afirmacion "vivo de lo que hago”
compensa las necesidades fisiolégicas y de seguridad, mientras que la participacion en
actividades ambientales y sociales refleja la busqueda de sentido y propdsito, la cual esta
vinculada a las necesidades de socializacion y autoestima. En consecuencia, estas
narraciones revelan una gran riqueza de experiencias laborales en varios niveles de la teoria
de la jerarquia de Maslow y, por lo tanto, sugieren que la satisfaccién laboral no solo satisface
las necesidades basicas, sino que también contribuye al desarrollo personal, las relaciones

sociales y la autorrealizacion.

Figura 2. Relaciones laborales de lay los servidores con discapacidad
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Fuente: elaboracion propia a partir de las entrevistas realizadas a la servidora y los servidores con
discapacidad de la EMAC EP.

Los aspectos que sobresalen estan dentro de las malas relaciones laborales, sefialando que
no existe un buen clima laboral debido a que el personal es insensible y reciben comentarios
discriminatorios, chismes o rumores, falta de compafierismo, falta de empatia, burlas, y
obstaculos para tener un buen rendimiento. Estos aspectos revelan la exclusion y la falta de
respeto hacia los servidores con discapacidad, en la misma linea PO08 (2023) menciona “me
han dicho hombre incompleto, algunos compaferos, algunos choferes, me han dicho asi que
soy mano de chancho, mano de cangrejo”, lo que apunta a expresiones de burlas desde las
y los comparieros de trabajo. Agregando asi que la falta de cooperacion entre compafieros,
las experiencias de discriminacion por discapacidad fisica y la exclusion en la planificacion
de tareas, contribuye a generar sentimientos de marginacion. Los insultos y los denominados
“apodos” son expresiones consideradas como "bromas", generan evidentemente malestar

y afectan la autoestima de la y los servidores.
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Por lo contrario, a las relaciones laborales consideradas negativas, se rescata pocos casos
de respeto y empatia hacia los ocho servidores con discapacidad por parte de sus
compafieros de trabajo. Es importante destacar que, frente a los problemas en las relaciones
laborales entre compafieros y malestar en su estado animico fruto de los insultos, los
servidores cuentan con la posibilidad de acceder a apoyo psicoldgico gratuito proporcionado
por la empresa a través de la fundacion Itfas. Por su parte, Mogollon y Ramirez (2022) en su
estudio expresaron que mas de la mitad considera que las relaciones con los demas
empleados en sus lugares de trabajo son deficientes. En efecto, lo anterior corresponde a un
trato desigual entre las personas con discapacidad y las que no la tienen, asi como a la falta
de integracion con sus compafieros, al escaso apoyo de los jefes y a otros factores.
Adicionalmente, afiaden que mas del 70% de los trabajadores con discapacidad sienten que
la motivacién que reciben de las instituciones donde trabajan es deficiente. Esto concuerda
con los hallazgos derivados de la presente investigacion, donde se destaca que las relaciones
laborales adversas ejercen influencia en el rendimiento laboral, lo que conlleva a que algunos
servidores desempefien sus funciones motivados Unicamente por la necesidad, en lugar de

la satisfaccion y el disfrute en su labor.

Ahora bien, la teoria de las Relaciones Humanas de Elton Mayo, originalmente centrada en
la importancia de las interacciones sociales positivas en el lugar de trabajo, se relaciona con
los aspectos negativos de las experiencias expresadas. La exclusion, la falta de respeto, las
burlas y la discriminacion expresadas afectan el bienestar de los servidores y van en contra
de los principios basicos de la teoria. La falta de comprension, empatia y cooperacion debilita
el entorno, generando tensiones y desafios en las relaciones laborales. La exclusion en la
planificacion de tareas y los comportamientos agresivos, como los insultos, crean entornos
de trabajo poco saludables, contradiciendo la idea central de la teoria de Mayo, que aboga
por la creacion de entornos cooperativos y positivos. Desde esta perspectiva, la teoria de las
Relaciones Humanas enfatiza la necesidad de abordar no solo las interacciones positivas,
sino también las negativas, con el fin de promover entornos de trabajo justos, solidarios y

saludables.

Por otro lado, las situaciones descritas indican un grave déficit de pertenencia y
reconocimiento en términos de las necesidades sociales (nivel 3) y de estima (nivel 4) de la
teoria de las Necesidades de Maslow. Generando un impacto negativo en la autoestima y en
la satisfaccion de las necesidades sociales de los servidores con discapacidad, lo que resulta
en un entorno desfavorable para el bienestar emocional y social. Estas dinamicas afectan el
sentido de pertenenciay el reconocimiento personal, creando un entorno laboral poco propicio

para el desarrollo de relaciones y el bienestar emocional o laboral.
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Figura 3. Ambiente Laboral de lay los servidores con discapacidad
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Fuente: elaboracion propia a partir de las entrevistas realizadas a la servidora y los servidores con
discapacidad de la EMAC EP.

Los elementos sobresalientes del ambiente laboral se encuentran en la categoria de apoyo
por parte de la empresa; la mayoria de los servidores mencionan sentirse apoyados cuando
la organizacién empresarial es consciente de las limitaciones que presentan los participantes
y los reubican en una mejor area de trabajo, también sienten ese apoyo cuando son
reconocidos por su labor. Para detallar, se encuentra la expresion de P008 (2023) quién hace
mencion que “hay ingenieros que siempre han estado ahi pendientes y conscientes de la
persona que soy, bueno si me han apoyado, si me he sentido bien aqui en el trabajo”. La
presencia de jefes conscientes y atentos a las necesidades individuales refuerza el
sentimiento de apoyo y destaca la importancia de la atencion personal y el respaldo brindado
por la organizacion empresarial. Estas experiencias resaltan la importancia de adaptar el
entorno de trabajo a las necesidades individuales y de reconocer positivamente las

contribuciones del personal para fomentar la colaboracion y un entorno laboral favorable.

En términos de inclusion laboral algunos servidores con discapacidad destacaron la
experiencia positiva de la inclusion en el trabajo y lo valioso de sentirse parte de la empresa,
asi como de recibir un trato igualitario por parte de sus jefes. Seguln la respuesta “no me han
dicho usted no puede, me tratan por igual como a todos, no he sentido que me han
despreciado ni me han separado de nada, he sentido un trato por igual’” (P001, 2023). Es
decir, proyecta un entorno en donde no se les limita ni excluye por su discapacidad, dado que
se hace hincapié en la igualdad de trato y sienten que no son ignorados ni excluidos de
ninguna actividad. Ilgualmente, se resalto la percepcion positiva hacia la empresa y sintieron
gue no recibian un trato desfavorable por parte de esta. Finalmente, se subraya la relevancia
de la inclusién no sélo como un acto de igualdad, sino también como factor que contribuye

de manera positiva a la calidad de vida de las y los servidores con discapacidad.
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Asi como hay aspectos positivos, también existen unos casos puntuales que manifiestan
exclusion o retos de los cuales destaca la desconfianza de los jefes supervisores en ciertas
areas de trabajo hacia los servidores con discapacidad, percibida como una sospecha de las
limitaciones causadas por su discapacidad. Adicionalmente, los participantes resaltaron
sentimientos de no ser reconocidos por tareas especificas, lo que indica una falta de
reconocimiento de los esfuerzos y logros de los servidores con discapacidad, lo que

repercutié negativamente en su trabajo.

En relacion con el buen ambiente laboral expresado en forma de apoyo e inclusion, y los
datos obtenidos en la presente investigacion, se denota informacion similar con el estudio de

Garcia et al. (2018) donde afirmo lo siguiente:

El 74 % de los empleados publicos sienten que sus trabajos se ajustan de manera
favorable a su discapacidad. Esto significa que se les proporcionan las facilidades
necesarias para realizar sus tareas, se sienten seguros y respaldados gracias a la
experiencia adquirida, y encuentran un entorno sociolaboral solidario y comprensivo.
En algunos casos, no requieren un esfuerzo adicional, y el espacio fisico no

representa un obstaculo que les impida desarrollarse de manera eficiente. (p. 1)

Asi, esto concuerda con la investigacion actual, donde el respaldo y la inclusién de los
empleados con discapacidad les brindan seguridad y comprensién en el trabajo. En este
estudio, se destaca que apoyar a los servidores con discapacidad no solo reconoce sus
habilidades, sino que también fomenta un ambiente de trabajo que promueve su bienestar

general, proporcionando un sentido de pertenencia y aceptacion.

Por otra parte, la inclusién de los servidores con discapacidad en el lugar de trabajo y la
igualdad de trato son aspectos fundamentales relacionados con la teoria de la equidad
propuesta por Stacey Adams. Esta teoria se centra en la importancia de un sentido de justicia
y equidad en el lugar de trabajo, donde la comparacion de las contribuciones y recompensas
entre los servidores es esencial para la satisfaccion laboral. El reconocimiento y el apoyo de
la empresa a las necesidades individuales, especialmente de los servidores con
discapacidad, refuerzan el sentido de equidad. La atencién a estas necesidades contribuye a
la satisfaccion y estabilidad emocional de los servidores, al darse cuenta de que reciben un

trato igualitario y son parte integral de la empresa.
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Figura 4. Infraestructura laboral de la Empresa Publica Municipal de Aseo de Cuenca
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Fuente: elaboracion propia a partir de las entrevistas realizadas a la servidora y los servidores con
discapacidad de la EMAC EP.

El espacio laboral en el que los servidores desempeiian sus funciones se divide en oficinas y
trabajo de campo. Las oficinas estan establecidas como espacios de coworking, lo que
significa que no son oficinas privadas, sino espacios compartidos con otros servidores, como
lo sefiala P002 (2023) “Si uno tuviera su propio espacio fuera un poco mas manejable porque
en el espacio donde estoy entra y sale mucha gente y no puedo estar tranquila cuando estoy
con dolor”. Esto provoca que muchas veces los participantes se sientan incomodos por la
falta de privacidad cuando experimentan molestias de salud debido a su discapacidad. En
cuanto al trabajo de campo, como el vivero, el relleno, la unidad de mantenimiento y la unidad

de residuos organicos, son lugares donde se realizan actividades alejadas de los escritorios.

Dentro del @&mbito de infraestructura, destaca que la mayoria de los participantes consideran
que dichos espacios son adecuados para las labores que realizan. A pesar de las diferentes
opiniones sobre el espacio de trabajo, todos los servidores mencionan que la empresa

deberia considerar realizar mejoras en cada puesto de trabajo.

Para respaldar lo mencionado anteriormente, Moreno et al. (2019) sefala que la ineficiencia
existente se manifiesta en la contratacién de personas con discapacidad y su inclusién en el
mercado laboral sin una evaluacioén técnica que incluya examenes previos a la contratacién,
pruebas adecuadas para evaluar el grado de su discapacidad, su nivel académico y su estado
de salud, asi como la adaptacion de los puestos de trabajo ergonémicos a sus necesidades.
Como resultado, los trabajadores y empleados con discapacidad son ubicados en puestos de

trabajo inadecuados y su movilidad se ve restringida por su discapacidad.

Asimismo, coincide con lo expuesto por Dominguez y Ramos (2022) quienes sefialaron que

las condiciones ergondémicas eran desiguales en funcidn de la situacién concreta, y que aun
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faltaba concientizacion sobre el proceso de inclusion, la adaptabilidad del espacio fisico y la
importancia de la empresa para todos sus empleados, incluidas las personas con
discapacidad. De igual manera, mencionaron que, al revisar las condiciones de trabajo
mencionadas, es evidente que todavia hay mucho por hacer. Aunque algunas empresas han
contratado a personas con discapacidad, ain no han logrado crear las condiciones de trabajo
ideales que les permitan brindar un verdadero apoyo y aprovechar al maximo las habilidades

y conocimientos de este grupo de personas.

Las fuentes mencionadas anteriormente respaldan y coinciden con los hallazgos de esta
investigacion al destacar la insuficiencia en la infraestructura. Esto subraya la necesidad de
que los supervisores adquieran un conocimiento profundo sobre las limitaciones asociadas
con cada tipo de discapacidad, instando a la implementacion de una planificacion detallada

para mejorar los puestos de trabajo para que se sientan cdmodos y reconocidos.

Referente al ambito de herramientas de trabajo, aunque algunos participantes mencionaron
tener el acceso a las herramientas necesarias para el desempefio de sus labores, sobresale
las expresiones de que existe dificultad para acceder a mejores herramientas de trabajo o en
definitiva no tienen ninguna herramienta otorgada por la empresa para realizar sus labores,
como lo menciona P006 (2023) “no nos apoyan con nuevas herramientas, muchas cosas que
han pasado aqui por faltas de herramientas, deberiamos tener la maquinaria adecuada, pero
no la tenemos”. Estas circunstancias evidencian situaciones en las que los trabajadores han
tenido que improvisar o utilizar sus propios elementos para adaptarse al trabajo, lo que resalta
la falta de respuesta en la provision de herramientas basicas, incluyendo medicamentos y
calzado ortopédico. Asimismo, se hizo hincapié en la falta de herramientas nuevas y
maquinaria adaptada, lo que generd preocupacion por la seguridad en el trabajo y
experiencias negativas de accidentes laborales. A pesar de las solicitudes, la respuesta de la
empresa y la provisién de recursos parecen ser limitadas, lo que crea mas dificultades en el

desempefio laboral de estos servidores.

Desde la perspectiva del Trabajo Social, la falta de infraestructuras y herramientas de trabajo,
especialmente en lo que respecta a la asequibilidad para las personas con discapacidad,
refleja una preocupante falta de atencion por parte de la empresa hacia las necesidades
especificas de los servidores. La carencia de herramientas necesarias y la falta de acceso a
recursos vitales como medicamentos y ropa de trabajo adecuada resaltan la urgente
necesidad de una mayor implicacion por parte de las empresas. Proporcionar un lugar de
trabajo seguro y comodo es fundamental para el bienestar de todos los servidores,
independientemente de su condicion fisica. Desde el Trabajo Social, se debe abogar por

politicas inclusivas que aborden estas deficiencias e incentiven a las empresas a crear un
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entorno de trabajo que promueva la igualdad y la accesibilidad, fomentando asi entornos
laborales que respeten la diversidad y ofrezcan condiciones de trabajo adecuadas para todos

los empleados.

Lo mencionado también tiene relacién con la investigacion de Moreno (2017), como se citd

en Dominguez y Ramos (2022), quien propuso lo siguiente:

El espacio fisico en el que se desenvuelven las personas hace parte fundamental de
las condiciones que necesita un trabajador para realizar su trabajo a satisfaccion. Lo
anterior, entendiendo que toda actividad laboral debe desarrollarse en un espacio y
puesto de trabajo, en el cual confluyen caracteristicas de los ambientes, disefios de
los puestos y de las condiciones fisicas generales de los trabajadores, que en Ultimas
determinan la eficiencia y el confort con el que el individuo, independientemente de su

condicion, realice todas sus actividades laborales. (p. 27)

Por otra parte, Loaiza y Mercado (2020) obtuvieron como resultado que la persona con
discapacidad trabaja en el area de atencioén al cliente y, debido a su discapacidad auditiva,
necesita usar un audifono durante largos periodos. De manera que esta persona ha tenido
gue comprarlo por su cuenta, dado que la empresa no le ha brindado apoyo en esta
necesidad. Esto se debe a que la empresa no cuenta con procesos o0 programas adaptados

para personas con discapacidad en el departamento de Recursos Humanos.

La carencia de herramientas laborales adecuadas afecta negativamente el desempefio de los
servidores, dando lugar a un rendimiento laboral deficiente y aumentando considerablemente
el riesgo de ocurrencia de accidentes laborales o enfermedades profesionales. Es crucial
abordar esta falta de recursos de trabajo, ya que no solo repercute en la eficacia laboral, sino

gue también pone en peligro la seguridad y la salud ocupacional de los servidores.

Figura 5. Beneficios de la empresa y capacitaciones a la y los servidores con

discapacidad
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Fuente: elaboracion propia a partir de las entrevistas realizadas a la servidora y los servidores con
discapacidad de la EMAC EP.

En el aspecto de beneficios, algunos servidores mencionaron que han tenido dificultades de
acceso a los beneficios empresariales, también se les pregunt6 sobre si tienen conocimiento
de la existencia de una normativa de inclusién hacia las personas con discapacidad dentro
de la empresa, de lo cual todos los servidores pronunciaron que desconocen sobre la
existencia de alguna normativa, por ejemplo, P0O02 (2023) indica que “dentro de la empresa
no he escuchado ni he buscado ni nada. Si es que existe una politica dentro de la empresa
se deberia socializar y tal vez revisar, mejorar, porque es letra muerta”. Las respuestas
sugieren una falta de informacion y comunicacién sobre las politicas de inclusién en la
empresa, lo que indica la necesidad de socializar y revisar posibles mejoras en las politicas
existentes. Ademas, algunos servidores mencionaron requisitos especificos, como cambios
en los horarios de trabajo debido a responsabilidades familiares, lo que resalta la necesidad
de una mayor claridad y comunicacién por parte de la empresa con respecto a las politicas y

beneficios disponibles para los servidores con discapacidad.

Con relacién a lo expuesto, Gomez y Turizo (2016) manifiestan que en Colombia, se ha
observado un cambio en la normativa que regula los riesgos laborales, lo que ha llevado a
reconocer la importancia de implementar un sistema de gestion de seguridad y salud en el
trabajo. El Ministerio de Trabajo y Seguridad Social enfrenta el desafio de integrar a las
personas con discapacidad a la sociedad para garantizar su seguridad y salud en el entorno
laboral. No obstante, es crucial asegurar el cumplimiento de la normativa actual. En el
contexto de la salud y la seguridad laboral, es fundamental hacer cumplir la normativa
existente, garantizar la verdadera integracién de las personas con discapacidad y aplicar
ajustes razonables como una estrategia importante. Ademas, es necesario contar con una
legislacion que establezca claramente las responsabilidades y obligaciones hacia las

personas con discapacidad.

En Ecuador, existen normativas que velan por el bienestar y la seguridad de los servidores y
las personas con discapacidad. Sin embargo, segun lo reportado por los servidores
entrevistados, estas normativas no se cumplen en su totalidad. Es fundamental que las
empresas cumplan con estas normativas para garantizar un entorno laboral seguro y
equitativo para todos los servidores, incluyendo a aquellos con discapacidad. El
incumplimiento de estas normativas no solo afecta el bienestar de los servidores con
discapacidad, sino que también refleja una falta de compromiso con la inclusién y la igualdad

en el lugar de trabajo.
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Asimismo, en el apartado de las capacitaciones brindadas por la empresa, los servidores con
discapacidad mencionan que mediante dichas capacitaciones ellos adquieren nuevos
aprendizajes e inducciones para realizar sus labores, destacando la importancia de la
formacion ofrecida por la empresa. Varios servidores afirmaron que habian recibido formacion
introductoria al incorporarse a su puesto de trabajo o al cambiar de puesto, lo que les permitié
familiarizarse con actividades e informacién relevantes en sus respectivos campos. Ademas,
algunos empleados resaltaron la formacion especifica, como la formacién en relaciones
interpersonales, riesgos laborales y primeros auxilios. En consecuencia, sus respuestas
reflejan una valoracion positiva de las oportunidades de aprendizaje ofrecidas por la empresa,

las cuales contribuyen a su desarrollo laboral y personal.

En este contexto, se encuentra el estudio de Bermudez et al. (2017) hacen referencia a la
importancia de garantizar la promocién y permanencia de trabajadores con discapacidad
dentro de la organizacion para que éstos se sientan seguros en su puesto de trabajo, las
afirmaciones de estos autores se consideran también de gran relevancia para abordarlas
dentro de la propuesta, permite establecer actividades para que contribuyan al crecimiento
profesional de los empleados, como lo son charlas, capacitaciones entre otras oportunidades

de crecimiento profesional.

Por otro lado, Diaz (2010), en su investigacion concluye que la carencia de capacitacién
profesional en las personas con discapacidad restringe su inclusion en el ambito laboral de
empresas tanto publicas como privadas, esto se debe a la falta de promociéon de mano de
obra calificada y de la creacién de puestos de trabajo adecuados por parte del Ministerio de
Relaciones Laborales. Observando los resultados de la investigacibn mencionada, se
evidencia una disparidad con los hallazgos obtenidos en el estudio sefialado y en la presente
investigacion. Este contraste subraya la importancia de las capacitaciones ofrecidas en la
empresa, las cuales no solo posibilitan la expansién de conocimientos entre los servidores,
sino que también contribuyen a fomentar un sentido de inclusiébn que se traduce en

satisfaccion y felicidad para los empleados.

Figura 6. Acceso ala salud de lay los servidores con discapacidad
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Fuente: elaboracion propia a partir de las entrevistas realizadas a la servidora y los servidores con
discapacidad de la EMAC EP.

En el tema de salud, hace referencia al acceso a consultas médicas, sobresale una
percepcion positiva de algunos servidores respecto a la flexibilidad de la empresa para
permitirles acudir a citas médicas cuando lo necesitan, como es el caso de P0O01 (2023) quién
expresa “yo si tuve toda la flexibilidad cuando estaba en terapia y cuando he tenido las citas
médicas para el tratamiento no me han hecho problema nunca, obviamente que uno tiene
que traer el certificado”. En ese sentido, los participantes mencionaron que recibieron el apoyo
y la comprension de sus supervisores a la hora de permitirles ausentarse del trabajo para
recibir tratamiento o atencion médica. Cabe recalcar que dentro de la empresa labora una
profesional de la salud que brinda atencién en casos emergencia como los accidentes o en
casos de enfermedad comdun, por lo que las y los servidores tienen la opcidn de recibir
atencion médica ya sea dentro o fuera de la empresa. En efecto, esto es un aspecto positivo
gue contribuye a una dindmica de trabajo que da prioridad al bienestar y la atencion de salud

de las y los servidores.

Se enfatiza, la percepcion positiva de algunos servidores respecto a la flexibilidad de horarios
y permisos por parte de la empresa para permitirles acudir a citas médicas cuando lo
necesitan. En ese sentido, los participantes mencionaron que recibieron el apoyo y la
comprension de sus supervisores a la hora de permitirles ausentarse del trabajo para recibir
tratamiento o atencion médica. Cabe recalcar que dentro de la empresa labora una
profesional de la salud que brinda atencién en casos emergencia como los accidentes o en
casos de enfermedad comun, por lo que las y los servidores tienen la opcion de recibir
atencion médica ya sea dentro o fuera de la empresa. En efecto, esto es un aspecto positivo
gue contribuye a una dinamica de trabajo que da prioridad al bienestar y la atencioén de salud

de las y los servidores.
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Desde la perspectiva del Trabajo Social, es inspirador ver que la empresa ha creado una
cultura organizativa que valora la atencion médica, como lo demuestran las experiencias
positivas compartidas por los participantes. La flexibilidad con la que se brinda acceso a la
atencion médica hace patente el compromiso de la empresa con el bienestar de sus
servidores, asimismo, el médico interno es un recurso valioso para atender emergencias o
dolencias comunes. La comprension con la que los supervisores permitieron a los servidores
acceso a recibir tratamiento médico genera implicitamente confianza hacia sus inmediatos
superiores y fortalece las relaciones interpersonales dentro de la empresa. Dicho esto, es
importante recomendar a las empresas que continien promoviendo este enfoque dirigido a
cuidar el bienestar y que difundan los recursos disponibles, a través de esto no solo promueve
el bienestar personal, sino que también aumenta la productividad y la satisfaccion laboral en

el entorno de trabajo.

Aludiendo al acceso a la salud, en el Reglamento de la Ley Orgéanica de Discapacidades se
rescata que “las condiciones del seguro de salud y de los servicios de medicina prepagada
para las personas con discapacidad serdn determinadas por cada empresa, pero no
incrementaran el coste de las pdlizas y planes ofrecidos a las personas sin discapacidad”
(Presidencia de la Republica del Ecuador, 2021). Mediante este sefialamiento, se subraya el
derecho fundamental de los servidores con discapacidad a acceder y satisfacer sus
necesidades de salud, tanto en instituciones de caracter publico como privado. Es crucial
resaltar que la garantia de acceso a servicios de salud se extiende a ambas esferas,
asegurando que los servidores con discapacidad tengan la libertad de elegir entre opciones

publicas y privadas para cubrir sus requerimientos medicos.

La percepcion positiva de algunos empleados de que la empresa les permitia flexibilidad para
la asistencia sanitaria es coherente con la teoria de las necesidades de Maslow, en particular
con el primer nivel de necesidades fisiol6gicas basicas. Dentro de este nivel, Maslow
destacaba la importancia de satisfacer necesidades fisiol6gicas basicas como la atencion
médica, la alimentacién y el descanso. La facilidad con la que los servidores pudieron solicitar

atencion médica refleja la respuesta positiva de la empresa a estas necesidades basicas.

4.3 Estrategias y medidas desde trabajo social para mejorar las condiciones

laborales de la servidora y los servidores con discapacidad

Al considerar las dificultades que enfrentan las y los servidores con discapacidad de la EMAC
EP, es necesario desarrollar estrategias desde Trabajo Social para mejorar sus condiciones

laborales y promover un entorno de inclusion y respeto. Estas son algunas de las medidas
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gue se podrian poner en marcha luego de haber realizado un andlisis y reflexion objetiva de

la informacion recopilada en el estudio:
4.3.1 Evaluacion individual

Realizar evaluaciones individualizadas de las capacidades y limitaciones de cada servidor

con discapacidad para asignar puestos de trabajo acordes a sus habilidades.

Mantener un didlogo continuo con los trabajadores con discapacidad para comprender sus

necesidades y adaptar el entorno laboral en consecuencia.
4.3.2 Sensibilizacion y Formacion

Desarrollar programas de sensibilizacién y formacién para todo el personal, incluyendo jefes
y comparfieros, sobre la discapacidad, su diversidad y las formas de crear un entorno laboral

inclusivo.

Formular médulos especificos en las capacitaciones para abordar la adecuada interaccion

con personas con discapacidad y fomentar el respeto y la comprension mutua.
4.3.3 Politicas de inclusion

Establecer o revisar politicas de inclusion que aborden de manera especifica las necesidades
y derechos de las servidoras y servidores con discapacidad con el fin de garantizar la igualdad

de oportunidades y la eliminacion de barreras.
4.3.4 Provision de herramientas y ropa de trabajo adaptadas

Hay que asegurar que se proporcionen herramientas y equipo de trabajo adaptados a las

necesidades individuales de los servidores con discapacidad.

También se debe garantizar de que la ropa de trabajo sea cémoda y adaptada a las

condiciones particulares de cada servidor.
4.3.5 Ajustes Razonables

Implementar ajustes razonables en el entorno laboral, tales como adaptaciones ergonémicas
en los puestos de trabajo, adecuaciones en las tareas asignadas y flexibilidad en los horarios
para garantizar que las personas con discapacidad puedan desempefiar sus funciones de

manera efectiva.
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4.3.6 Comités de Inclusiodn

Establecer comités de inclusién, o en caso de la existencia de algin comité incorporar a
representantes de servidores con discapacidad, quienes se encargaran de revisar y proponer
mejoras en politicas, actividades y condiciones laborales para garantizar la participacion de

todos los servidores.

Asimismo, se puede crear un canal de comunicaciébn 0 un espacio seguro para que las
servidoras y servidores con discapacidad puedan expresar sus preocupaciones, sugerencias

0 necesidades, lo que fomenta la transparencia y la participacion.
4.3.7 Accesibilidad fisica

Realizar valoraciones de accesibilidad en la infraestructura y tomar las medidas
correspondientes que garanticen la total accesibilidad de personas con discapacidad,

incluyendo rampas, sefializacion adecuada y espacios de trabajo adaptados.
4.3.8 Reconocimiento y celebracidon

Implementar programas de reconocimiento y celebraciéon que destaquen los logros vy
contribuciones no solo de las servidoras y servidores con discapacidad sino de todo el

personal en general. En efecto, esto fomenta un ambiente positivo y de aprecio.
4.3.9 Apoyo Emocional y Psicosocial

Difundir la informacion sobre los servicios de apoyo psicologico para los servidores, dando a
conocer detalles y la accesibilidad al servicio, prestando especial atencion a aquellos que han
experimentado discriminacion, dificultades en el trabajo o problemas personales. Lo anterior

promueve un espacio seguro para expresar sus inquietudes.
4.3.10 Monitoreo continuo

Establecer un sistema de monitoreo continuo para evaluar la efectividad de las medidas
implementadas, a través de encuestas o entrevistas que permitan recopilar informacion

directa de las y los servidores con discapacidad.
4.3.11 Promocion de la Participacion

Promover la participacién de las servidoras y los servidores con discapacidad en los procesos
de toma de decisiones, integrandolos a todos o un representante de ellos en los procesos de

planificacion y disefio de politicas que afectan directamente su experiencia laboral.
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En efecto, estas estrategias estan disefiadas no solo para satisfacer necesidades practicas y
materiales, sino también para promover un cambio cultural que valore la diversidad y
garantice la plena participacion de todos en el entorno laboral. Por consiguiente, la
colaboracién entre los profesionales del trabajo social, los jefes empresariales y los servidores

es esencial para la aplicacién eficaz y sostenible de estas medidas.
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Conclusiones

La investigacion realizada en la Empresa Publica Municipal de Aseo de Cuenca se centré en
las experiencias laborales de las servidoras y los servidores con discapacidad, lo cual revel6
con detalle la complejidad y diversidad a la que se enfrentan estas personas en su entorno
laboral. De igual modo, la poblacion de estudio estuvo formada inicialmente por diez
participantes, de los cuales ocho de ellos colaboraron con la investigacion; dos servidores se
negaron a participar por motivo de que se encontraban en fechas de cierre de afio y tenian
muchas actividades laborales. Por lo tanto, a partir del analisis cualitativo realizado, se

concluye:

Que, a través del andlisis de los datos generales se resalta que la edad promedio de los
servidores con discapacidad es de 48 afios, siendo el género masculino predominante en
este grupo. Se evidencia diversidad en el estado civil y las responsabilidades familiares, ya
gue la mayoria son jefes de hogar y enfrentan diversas cargas familiares. La distribucion del
nivel educativo es muy variada, destacando la inclusion en roles especificos segin su
formacion académica. Es importante destacar que el tipo de discapacidad predominante entre
los participantes es la discapacidad fisica; también se encontrdé que su experiencia laboral
dentro de la empresa va desde un afo hasta los 25 afios, sefialando la mayoria de los

participantes tiene una estabilidad de mas de 10 afios en la EMAC EP.

Con respecto al andlisis de las condiciones de trabajo, sobresale la resiliencia y determinacion
de los servidores con discapacidad para superar desafios en su entorno laboral, asi como
para adaptarse a sus actividades laborales y encontrar satisfaccion en el desarrollo de estas;
a pesar de que en algunos casos enfrentan obstaculos como la falta de reconocimiento y la
sobrecarga de trabajo. De la misma forma destaca que existe un ambiente laboral positivo
para los servidores con discapacidad caracterizado por la disposicion a reubicarlos en roles
mas adecuados y el reconocimiento por su labor contribuyen a un entorno laboral favorable;
la inclusién en actividades y el trato igualitario refuerzan la sensacion de pertenencia. Otro
factor positivo que prevalece es la flexibilidad de los superiores para permitir que los
servidores acudan a consultas médicas dentro del horario laboral, lo cual satisface la

necesidad de salud.

En el tema de las relaciones laborales, los resultados ponen de relieve factores negativos que
afectan la calidad de la vida laboral de estas personas, tales como la falta de reconocimiento,
la discriminacion, los chismes y la exclusion de algunas actividades laborales por parte de
sus comparfieros, que pueden contribuir a generar sentimientos de marginacion y afectar

negativamente al bienestar emocional de los servidores con discapacidad. Asimismo, destaca
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la falta de atencion inmediata en la infraestructura laboral que genera la falta de privacidad,
las herramientas y los beneficios. La carencia de normativas y herramientas especificas para
los servidores con discapacidad subraya la necesidad de centrarse en implementar medidas

correctivas.

A través del analisis realizado y teniendo en cuenta las opiniones de la servidora y los
servidores que participaron en la investigacion se hace hincapié en la necesidad de aplicar
estrategias especificas con el objeto de mejorar las condiciones laborales de las y los
servidores con discapacidad. Por lo tanto, desde la sensibilizacion y la formacién hasta la
realizacién de ajustes razonables y el fomento de la participacién, estas medidas se disefiaron
para satisfacer las necesidades practicas y culturales, asi como promover cambios

significativos en el entorno laboral.

Finalmente, subraya la importancia de un cambio cultural que valore la diversidad y promueva
la inclusién en todos los niveles de la empresa desde la perspectiva de Trabajo Social.
Ademas, se subrayé la necesidad de un seguimiento continuo para evaluar la eficacia de las
medidas aplicadas y adaptarlas a las necesidades cambiantes de los trabajadores
discapacitados. La colaboracién entre los profesionales del trabajo social, los directivos de la
empresa y los propios trabajadores es la base del éxito y la sostenibilidad de estas
intervenciones. De tal modo que estas estrategias se aplican no solo para afrontar los retos
identificados, sino también para crear un entorno de trabajo mas justo, seguro y respetuoso

para todos los empleados, independientemente de sus capacidades o discapacidades.
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Recomendaciones

Se recomienda a la Empresa Publica Municipal de Aseo de Cuenca tener en cuenta a sus
servidores con discapacidad, conocer sus limitaciones y necesidades e implementar

programas informativos sobre la discapacidad.

A través de un equipo multidisciplinario deben priorizar los temas de salud de sus servidores,
de modo que se crea una flexibilidad en horarios laborales para que estos puedan acudir a

consultas médicas.

Proporcionar capacitaciones o talleres centrados la inclusion de personas con discapacidad;
para ello hay que implementar la ensefianza de lenguaje de sefias, considerando que no
tratan Unicamente con los servidores con discapacidad de la empresa, sino también que se

relacionan con el publico en general.

Ademas, es esencial fomentar un trato digno dentro de la empresa, e incitar a los supervisores
de cada departamento a desarrollar relaciones humanas respetuosas con sus subordinados.
En efecto, esta iniciativa ayudara a fortalecer un entorno laboral agradable, al promover el

bienestar emocional y la colaboracion efectiva entre todos los miembros del equipo.
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Gréfico: Mapa conceptual de las experiencias de las condiciones laborales de lay los

servidores con discapacidad.

Matriz de operacionalizacién

Anexo B.

Objetivo general

Analizar las experiencias de las condiciones laborales de las servidoras y los servidores con
discapacidad de la Empresa Publica, en Cuenca en el afio 2023

Objetivos especificos:

1. Caracterizar a las personas con discapacidad, servidoras y servidores de la Empresa
Publica, en Cuenca.

2. Describir la situacion laboral de las servidoras y lo servidores con discapacidad de la
Empresa Publica, en Cuenca.

3. Establecer estrategias y medidas desde Trabajo Social para mejorar las condiciones
laborales de las servidoras y los servidores con discapacidad de la Empresa Publica, en

personas con
discapacidad como
“aquellas personas que
presentan deficiencias
intelectuales, fisicas,
sensoriales o mentales

Cuenca.
CONCEPTO CATEGORIA SUBCATEGORIA PREGUNTA
e Personas con
discapacidad Edad:
Género:

Definicién o concepto: Estado civil:
La Organizacion Cargas familiares:
Panamericana de la . Nivel de instruccion:
Salud (s.f.) define a las Ipn;:)sr(r)r:%(i‘lon Datos personales Es jefe/a de hogar:

Tipo de discapacidad:
Porcentaje de discapacidad:
Area de trabajo:

Tiempo que labora dentro de
la empresa:
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a largo plazo y en
interaccion con distintas
barreras, obstaculizan
Su participacion
absoluta y efectiva en
igualdad de condiciones
con los demas”.

e Sjtuacion laboral

Definicidon o concepto:
Se refiere a la relacién
gue tiene el trabajador
con su empleo.

Es el conjunto de
aspectos en los que una
persona trabaja, tales
como espacio fisico,
instalaciones, grado de
seguridad, niveles de
estrés o peligros
presentes (Rodriguez,
2016).

Desempefio
laboral

Experiencias

¢Cual es su experiencia
general trabajando en la
EMAC EP como persona
con discapacidad?

¢Ha tenido alguna
experiencia de
discriminacion en su lugar
de trabajo relacionada con
su condicién de
discapacidad?

Cuénteme una buena
experiencia que haya
tenido dentro de la
empresa.

Cuénteme una mala
experiencia que haya
tenido dentro de la
empresa.

Relacion laboral

¢ Usted cree que sus jefes
y comparieros de trabajo
tengan informacion sobre
como brindar un trato justo
a las personas con
discapacidad?

¢, Cual es su opinidn sobre
el ambiente laboral en
términos de respeto y
apoyo hacia las personas
con discapacidad?

Condiciones
Laborales

Espacio fisico

¢ Considera usted que su
espacio de trabajo es
adecuado acorde a sus
necesidades?

Adaptaciones

¢ Considera usted que la
empresa debe realizar
ajustes o modificaciones
para que usted pueda
adaptarse en su puesto de
trabajo?

¢,Cuéles han sido las
herramientas que se le
han proporcionado para
facilitar su desempefio
laboral?

Capacitaciones

¢, Ha recibido algun tipo de
capacitacion o formacion
especifica para el
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desempefio de sus labores
debido a su discapacidad?
¢ Usted o sus compafieros
han recibido
capacitaciones o
formacion relacionada con
la inclusion de personas
con discapacidad en el
entorno laboral?

¢ Existe algun tipo de
programa de
sensibilizacion o
concientizacion sobre la
inclusion de personas con
discapacidad en su lugar
de trabajo?

Igualdad de
oportunidades

Inclusion

¢ Se siente incluido/a y
valorado/a en su equipo de
trabajo? ¢ Por qué?

¢ Considera que la
empresa ha brindado un
ambiente laboral inclusivo
hacia las personas con
discapacidad?

¢Ha tenido alguna
dificultad para acceder a
beneficios, servicios o
programas ofrecidos a los
empleados debido a su
discapacidad?

¢Usted sabe si existe una
normativa clara de
inclusién y no
discriminacion hacia las
personas con
discapacidad en la
Empresa Publica en
Cuenca?

Apoyo laboral

¢,Cudl es su opinién sobre
el ambiente laboral en
términos de respeto y
apoyo hacia las personas
con discapacidad?

Salud

Acceso a consultas
médicas

¢La empresa es flexible
cuando usted tiene que
acudir a consultas
médicas?

¢ Usted ha requerido
apoyo psicolégico para
lidiar con desafios
relacionados con su
discapacidad en el
trabajo? (acompafiamiento
de parte de la empresa)
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¢, Como considera que la
empresa podria mejorar
las condiciones laborales y
promover un entorno de
trabajo mas inclusivo y
accesible para las
personas con
discapacidad?

¢, Qué tipo de talleres o
capacitaciones cree que la
empresa deberia
implementar?

Recomendaciones

Anexo C.
Guia de preguntas

Cadigo:

Edad:

Género:

Estado civil:

Cargas familiares:

Nivel de instruccion:

Es jefe/a de hogar:

Tipo de discapacidad:

Porcentaje de discapacidad:

Area de trabajo:

Tiempo que labora dentro de la empresa:

¢,Cual es su experiencia general trabajando en la EMAC EP?

¢,Ha recibido algun tipo de capacitacién o formacion especifica para el desempefio de sus
labores debido a su discapacidad?

¢, Ha tenido alguna dificultad para acceder a beneficios, servicios o programas ofrecidos por
la empresa debido a su discapacidad?

¢Usted o sus compafieros han recibido capacitaciones o formacion relacionada con la
inclusion de personas con discapacidad en el entorno laboral?

¢ Usted cree que sus jefes y comparfieros de trabajo tengan informacién sobre como brindar
un trato justo a las personas con discapacidad?

¢ Considera que la empresa ha brindado un ambiente laboral inclusivo hacia las personas con
discapacidad?

¢, Ha tenido alguna experiencia de discriminacion en su lugar de trabajo relacionada con su
condicion de discapacidad?

¢ Existe algun tipo de programa de sensibilizaciéon o concientizacién sobre la inclusiéon de
personas con discapacidad en su lugar de trabajo?

¢ Usted sabe si existe una normativa clara de inclusién y no discriminacion hacia las personas
con discapacidad en la Empresa Publica en Cuenca?

¢Cual es su opinidn sobre el ambiente laboral en términos de respeto y apoyo hacia las
personas con discapacidad?

¢ Se siente incluido/a y valorado/a en su equipo de trabajo? ¢ Por qué?
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¢ Considera usted que su espacio de trabajo es adecuado acorde a sus necesidades?

¢, Cudles han sido las herramientas que se le han proporcionado para facilitar su desempefio
laboral?

¢ Considera usted que la empresa debe realizar ajustes o modificaciones para que usted
pueda adaptarse en su puesto de trabajo?

¢ La empresa es flexible cuando usted tiene que acudir a consultas médicas?

¢Usted ha requerido apoyo psicolégico para lidiar con desafios relacionados con su
discapacidad en el trabajo? (acompafiamiento de parte de la empresa)

¢, Como considera que la empresa podria mejorar las condiciones laborales y promover un
entorno de trabajo mas inclusivo y accesible para las personas con discapacidad?

¢, Qué tipo de talleres o capacitaciones cree que la empresa deberia implementar?
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Anexo D.

Carta de interés institucional

UCUENCA -

COMITE DE EVICA DE INVESTIGACION
EN SERES HUMANOS

Carta de interés institucional para estudios observacionales, estudios de intervencién y
ensayos clinicos en seres humanos

A QUIEN PUEDA INTERESAR

Por medio de la presente manifiesto que el proyecto titulado: EXPERIENCIAS DE LAS
CONDICIONES LABORALES DE LAS SERVIDORAS Y LOS SERVIDORES CON
DISCAPACIDAD DE LA EMPRESA PUBLICA, EN CUENCA. ANO 2023, es de interés
institucional por los resultados que se pueden generar de este proyecto para la Empresa Piblica
Municipal de Aseo de Cuenca - EMAC EP, tomando en cuenta que con los resultados obtenidos
se podré identificar cuéles son las condiciones laborales de la misma, la empresa debe garantizar
la igualdad de oportunidades para todas las personas incluidas aquellas con discapacidad. En caso
de no ser asi, tendran una base que les permita desarrollar posibles soluciones, adoptar medidas
través de politicas, programas, talleres y certificaciones para mejorar las condiciones de trabajo y
crear un ambiente 6ptimo.

Informo también que la participacion de la Empresa Publica Municipal de Aseo de Cuenca —
EMAC EP, es libre y voluntaria; y, que en caso de solicitar datos anonimizados o seudonimizados
la Empresa Publica Municipal de Aseo de Cuenca — EMAC EP, cuenta con la capacidad de
entregar los datos de manera anonimizada o seudonimizada segin lo establecido en la Ley
Organica De Proteccion De Datos Personales.

Ademas, la investigadora ha manifestado que cuentan con los insumos necesarios para la
ejecucion del proyecto de Investigacion. Por tanto, la Empresa Publica Municipal de Aseo de
Cuenca no contempla algin tipo de financiamiento para el desarrollo de este estudio.

Se aclara que este documento no constituye la autorizacion, ni la aprobacion del proyecto, o del
uso de insumos o recursos humanos de la in§tiluci6n. Ademis, se informa que una vez que la
investigacion sea aprobada por un Comité de Etica de Investigacion en Seres Humanos autorizado
por el Ministerio de Salud Publica, la investigadora principal podra solicitar los datos de los
sujetos de estudio o datos de salud anonimizados o seudonimizado, debiendo adjuntar el protocolo
de investigacion aprobado y la carta de aprobacion emitida por el CEISH.

En caso de que la investigadora requiera de talento humano o insumos de un establecimiento
publico sanitario para la ejecucion de un proyecto de investigacion, debe suscribir un convenio
segtin como lo determine establecimiento piblico sanitario, en base a lo establecido en el Acuerdo
Ministerial No. 00011 -2020, “Reglamento de suscripcion y ejecucion de convenios del MSP”,
publicado en Registro oficial — Edicion especial No. 590 de 20 de mayo de 2020. Cabe sefialar
que el proyecto de investigacion previo a la suscricion del convenio deberd contar con la
aprobacion de un CEISH aprobado por MSP.

Cuenca, |1 de julio de 2023.

4.7 Faeam o
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i;'( |5 L SR N

Q\ e S TALENTS HUMARO
N\

R0

e /uz, -

Psic. Maria Belén Flores Sarmiento
Directora de Talento Humano de la Empresa Publica Municipal de Aseo de Cuenca -
EMAC EP

Direccién: Av. El Paraiso s/n. junto al Hospital Vicente Corral Moscoso. Telf: 593-7-4051000 Ext.: 3165
Web: www.ceish.ucuenca.edu.ec
Correo: ceish@ucuenca.edu.ec
Cuenca - Ecuador
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Anexo E.

Carta de aprobacion

L ~

EN SERES HUMANOS

CARTA DE DICTAMEN Nro. CEISH-UC-2023-415
Cuenca, 11 de septiembre de 2023

Seiior/a:
Daysi Jazmin Orellana Guerrero
Universidad de Cuenca

ASUNTO: REVISION DE PROTOCOLO DE INVESTIGACION

Por medio de la presente y una vez que el protocolo de investigacion presentado por el (la) Sr (a).
DAYSI JAZMIN ORELLANA GUERRERO, que titula “EXPERIENCIAS DE LAS
CONDICIONES LABORALES DE LAS SERVIDORAS Y LOS SERVIDORES CON
DISCAPACIDAD DE LA EMPRESA PUBLICA, EN CUENCA. ANO 2023.", ha ingresado al
Comité de Etica de Investigacion en Seres Humanos de la Universidad de Cuenca (CEISH-UC),
con fecha 26-07-23 (primera version), y cuyo codigo asignado es 2023-007EO-TS, luego de haber
sido revisado y evaluado en la sesion ordinaria Nro 31 con fecha 08-08-23, dicho proyecto esta
APROBADO para su ejecucion en la EMPRESA PUBLICA EN LA CIUDAD DE CUENCA al
cumplir con todos los requerimientos éticos, metodoldgicos y juridicos establecidos por el
reglamento vigente para tal efecto.

Como respaldo de lo indicado, reposan en los archivos del CEISH-UC, tanto los requisitos
presentados por el investigador, asi como también los formularios empleados por el comité para
la evaluacion del mencionado estudio.

En tal virtud, los documentos aprobados sumillados del CEISH-UC que se adjuntan en fisico al
presente informe son los siguientes:
¢ Solicitud de aprobacion
Copia del Protocolo de investigacion, que consta de 18 paginas
Documento de consentimiento informado
Declaracion de confidencialidad
Hoja de Vida de Investigador
Carta de interés institucional

Cabe indicar que la informacion de los requisitos presentados es de responsabilidad exclusiva del
investigador, quien asume la veracidad, originalidad y autoria de los mismos.

Es necesario que se tome en cuenta los siguientes aspectos:

1. El Comité no se responsabiliza por cualquiera de los posibles eventos por el manejo
inadecuado de la informacion, lo cual es de entera responsabilidad de los investigadores.

2. Cualquier modificacion en el protocolo, debe solicitar la aprobacion de las enmiendas
dentro de las siguientes veinte y cuatro (24) horas, de acuerdo al formato disponible en la
pagina web https://www ucuenca edu ec/ceish

3. Los investigadores son responsables de la ejecucion correcta y ética de la investigacion,
respetando los documentos y condiciones aprobadas por el Comité, asi como la
legislacion vigente aplicable y los estandares nacionales e internacionales en la materia.

4. El incumplimiento de estas responsabilidades podra ser motivo de revocatoria de esta
aprobacion.

Asi también se recuerda las obligaciones que el investigador principal y su equipo deben cumplir
durante y después de la ejecucion del proyecto:

Direccién: Av. El Paraiso s/n. junto al Hospital Vicente Corral Moscoso. Telf: 593-7-4051000 Ext.: 3165
Web: https //www ucuenca edu ec/ceish
Correo: ceish@ucuenca.edu.ec
Cuenca - Ecuador
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Informar al CEISH-UC la fecha, dia y hora de inicio de la investigacion.
Presentar a este comité informe de avance de ejecucion del proyecto a mitad del proceso, al
correo del CEISH-UC: ceish@ucuenca edu ec, de acuerdo a los formatos que constan en la
pagina web del CEISH-UC: https //www ucuenca edu ec/ceish

e  Cumplir todas las actividades que le corresponden como investigador principal, asi como las
descritas en el protocolo con sus tiempos de ejecucion, segun el cronograma establecido en
dicho proyecto, vigilando y respetando siempre los aspectos éticos, metodologicos y
juridicos aprobados en el mismo.

e Aplicar el consentimiento informado a todos los participantes, respetando el proceso
definido en el protocolo y el formato aprobado.

e Al finalizar la investigacion, entregar al CEISH-UC el informe final del proyecto, al correo
del CEISH-UC: ceish/@ ucuenca edu ec, de acuerdo a los formatos que constan en la pagina
web del CEISH-UC: https://www ucuenca edu ec/ceish

Esta aprobacion tiene una duracion de un aiio (365 dias). Las investigaciones con una duracion
superior al afio de vigencia de esta aprobacion, deberan solicitar la renovacion de su aprobacion
al menos sesenta (60) dias calendario antes de que expire la vigencia de esta aprobacion, de
acuerdo al formato disponible en la pagina web https:/www ucuenca edu ec/ceish. EI Comité
estara dispuesto durante el desarrollo del estudio a responder cualquier inquietud que pudiere
surgir tanto de los participantes como de los investigadores.

En toda correspondencia con el Comité, favor referirse con el cédigo antes mencionado.

Atentamente,

Dr. Manuel Ismael Morocho Malla

Presidente del Comité de ética de Investigacion en seres humanos de la Universidad de
Cuenca

* Adaptado del CEISH codificado DIS-CEISH-PUCE-17-005 y DIS-CEISH-INSPI-09-009

Direccién: Av. El Paraiso s/n. junto al Hospital Vicente Corral Moscoso. Telf: 593-7-4051000 Ext.: 3165
Web: https //www.ucuenca edu.ec/ceish
Correo: ceish@ucuenca.edu.ec
Cuenca - Ecuador
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Anexo F.

Formato de consentimiento informado

UCUENCA A

COMITE DE ETICA DE INVESTIGACION

N SERES HUMANOS

FORMULARIO DE CONSENTIMIENTO INFORMADO

Titulo de la investigacién: Experiencias de las Condiciones Laborales de las Servidoras y los Servidores con
Discapacidad de la Empresa Piblica, en Cuenca. Afio 2023

Datos del equipo de investigacién:

Nombres completos # de cédula Institucién a la que pertenece
lm.'espgadora Daysi Jazmin Orellana 0105936264 Universidad de Cuenca
Principal (IP) Guerrero

:De qué se trata este documento? (Realice una breve presentacién y explique el contenido del
consentimiento informado). Se incluye un ejemplo que puede modificar

De la manera més comedida y respetuosa le invitamos a usted a participar en este estudio, que se realizaré en la
Empresa Piblica Municipal de Aseo de Cuenca — EMAC EP. En este documento llamado "consentimiento
informado" se explica las razones por las que se realiza el estudio, cudl serd su participacién y si acepta la
invitacién. También se explica los posibles riesgos, beneficios y sus derechos en caso de que usted decida
participar. Después de revisar la informacién en este Consentimiento y aclarar todas sus dudas, tendré el
conocimiento para tomar una decisién sobre su participacién o no en este estudio. No tenga prisa para decidir.
Si es necesario, lleve a la casa y lea este documenw con sus familiares u otras personas que son de su confianza. |

Introduccion

Las condiciones laborales son las circunstancias y cancteristius de las cuales depende el ambiente de trabajo,
estas pueden influir de manera directa o indirecta en la salud, desempefio de las tareas y bienestar de los
servidores. El propésito de esta investigacion es analizar las experiencias de los servidores y los servidores con
discapacidad, con el fin de identificar las barreras y los desafios que enfrentan en su entomo laboral. A través
de este estudio, se pretende obtener informacién relevante que permita implementar acciones y politicas
inclusivas, promoviendo un ambiente laboral més equitativo y accesible para todos.

Es importante destacar que tu participacién es completamente voluntaria y que tienes el derecho de retirarte de
la investigacion en cualquier momento, sin ninguna consecuencia negativa. Asimismo, se tomarén las medidas
necesarias para garantizar la total confidencialidad y el anonimato de los participantes, asegurando que los datos

recopilados se utilizardn Gnicamente con ﬁnes esud:sucos y cientificos.

Objetivo del estudio

La investigacion busca conocer las condlmonas laborales de las personas con discapacidad desde su experiencia,
para detectar o proponer aspectos a mejorar o implementarse en los entomos de la institucién laboral con el fin
de garantizar la igualdad de oportunidades y condxcnoncs de la vida laboral.

Ducnpuén de los procedimientos

Para recopilar los datos necesarios para la investigacion se aplicard una entrevista semiestructurada a las
servidoras y los servidores con discapacidad de la Empresa Pablica Municipal de Aseo de Cuenca—EMAC EP.
En la entrevista no se colocara el nombre, el nimero de cédula, el correo, ni el nimero de teléfono de los
participantes para garantizar la confidencialidad y el anonimato de los datos obtenidos, el procedimiento tendrd
una duracién aproximada de 25 a 30 minutos por participante. Los datos obtenidos serdn analizados inicamente
por la investigadora principal.

Riesgos y beneficios

Los riesgos a lo que se podrian exponer es que, al compartir sus experiencias laborales, es posible que los
participantes revivan situaciones negativas, las cuales les pueden generar frustracién, tristeza o enojo; por lo
cual en caso de ser necesario se solicitara atencién psicolégica urgente a la Fundacién de Intervencion y Terapia
Familiar Sistémica ITFAS. Por otra parte, los beneficios de la investigaci6n para los participantes seria el poder
expresar de manera segura, sin miedo a represalias, las condiciones laborales en las cuales se desempeiia; asi
mismo, serd una contribucién para que la empresa tenga una base para la toma de decisiones informadas en la
empresa piiblica, con el objetivo de implementar politicas y programas que promuevan un desempeifio laboral
decuado y saludabl
Otras opciones si no participa en el estudio
Se reitera que la participacién es completamente voluntaria y si usted decide no participar no afectara su relacién
laboral con la empresa.
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Derechos de los participantes
Usted tiene derecho a:

1) Recibir la informacién del estudio de forma clara;

2) Tener la oportunidad de aclarar todas sus dudas;

3) Tener el tiempo que sea necesario para decidir si quiere o no participar del estudio;

4) Ser libre de negarse a participar en el estudio, y esto no traeré ningiin problema para usted;

5) Ser libre para renunciar y retirarse del estudio en cualquier momento;

6) Derecho a reclamar una indemnizacién, en caso de que ocurra 2lgiin dafio debidamente comprobado por

causa del estudio;

7) El respeto de su anonimato (confidencialidad);

8) Que se respete su intimidad (privacidad);

9) Recibir una copia de este documento, firmado y rubricado en cada pagina por usted y el investigador;

| 10)Tener libertad para no responder preguntas que le molesten.
Informacién de contacto

Si usted tiene alguna pregunta sobre el estudio por favor llame al siguiente teléfono 0963289267 que
pertenece a Daysi Orellana o envie un correo electrénico a daysi.orellanag/@ucuenca edu.ec

Consentimiento informado (Es responsabilidad del investigador verificar que los participantes tengan un
nivel de comprensién lectora adecuado para entender este documento. En caso de que no lo tuvieren el
documento debe ser leido y explicado frente a un testigo, que corroborard con su firma que lo que se dice de
manera oral es lo mismo que dice el documento escrito)

Comptmdomipanidpu:iénen&zemxdio.b{ehmcxpliadolosriesgosybeneﬁciosdepuﬁciparqm
lenguaje claro y sencillo. Todas mis preguntas fueron contestadas. Me permitieron contar con tiempo suficiente
para tomar la decisién de participar y me entregaron una copia de este formulario de consentimiento informado.
Acepto voluntariamente participar en esta investigacién.

Nombres completos del/a participante Firma del/a participante Fecha
Daysi Jazeona Oieloos Ceeners Togul » o4 /otlacza
Nombres completos del/a investigador/a Firma del/a investigador/a Fecha

l Simedﬁmewzgmmnhemfamn!uiop\wdemdm.lsnulMaochoMallgPtuidemedel
ComhédeéﬁadehvuﬁpdéneuSaaHmmdthnivmidaddemdsiguianewmo
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