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RESUMEN.

Dado que el liderazgo inclusivo no solo implicd la integracién de
personas con discapacidad, sino también la creacién de entornos que
permitieran a cada individuo alcanzar su maximo potencial, este estudio
tuvo como objetivo evaluar el impacto del liderazgo inclusivo en la
integracidon y el desempefio de los trabajadores con discapacidad auditiva
en las empresas atuneras de Manta. Se analizé cdmo las estrategias
inclusivas implementadas influyeron en su integracion social y laboral, asi
como en su rendimiento en el entorno laboral. Se utilizé una metodologia
cuantitativa con un disefio no experimental. La recoleccion de datos se
realizd mediante encuestas estructuradas dirigidas exclusivamente a los
trabajadores, empleando la escala de Likert para medir percepciones
relacionadas con inclusion, desempefio y barreras presentes en el entorno
laboral. Los resultados reflejaron que, aunque mas del 50% de los
encuestados percibieron avances positivos en inclusién, un 43,9% se
mostré neutral respecto al apoyo brindado por los lideres, lo que evidencid
una falta de visibilidad en las politicas inclusivas. Asimismo, un 7,6% indicé
que los recursos disponibles no fueron suficientes para satisfacer las
necesidades especificas de los empleados con discapacidad auditiva. Estas
barreras limitaron la integracidon plena y el desempefio 6ptimo de los
trabajadores. Se concluyd que las estrategias inclusivas debian fortalecerse
para superar barreras estructurales y actitudinales. Implementar politicas
inclusivas sostenibles no solo favorecié a los empleados con discapacidad
auditiva, sino que también contribuyé al fortalecimiento de la cultura
organizacional y al incremento de la productividad empresarial.

PALABRAS CLAVES: Liderazgo inclusivo; integracion laboral;
desempeno laboral.

THE ROLE OF INCLUSIVE LEADERSHIP IN WORKERS WITH
HEARING DISABILITY IN TUNA COMPANIES IN MANTA.

ABSTRACT:

Given that inclusive leadership not only involved the integration of
people with disabilities but also the creation of environments that allowed
each individual to reach their full potential, this study aimed to evaluate the
impact of inclusive leadership on the integration and performance of
workers with hearing disabilities in Manta's tuna companies. It analyzed
how the implemented inclusive strategies influenced their social and labor
integration, as well as their performance in the workplace. A quantitative
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methodology with a non-experimental design was used. Data collection was
carried out through structured surveys directed exclusively at workers,
using the Likert scale to measure perceptions related to inclusion,
performance, and barriers present in the work environment. The results
showed that, although more than 50% of respondents perceived positive
progress in inclusion, 43.9% were neutral regarding the support provided
by leaders, evidencing a lack of visibility of inclusive policies. Additionally,
7.6% indicated that the available resources were insufficient to meet the
specific needs of employees with hearing disabilities. These barriers limited
full integration and optimal performance of the workers. It was concluded
that inclusive strategies must be strengthened to overcome structural and
attitudinal barriers. Implementing sustainable inclusive policies not only
benefited employees with hearing disabilities but also contributed to
strengthening organizational culture and increasing business productivity.

KEYWORDS: Inclusive leadership; work integration; work
performance.

INTRODUCCION:

El liderazgo inclusivo fue identificado como una herramienta
fundamental para garantizar la equidad y la productividad en los entornos
laborales, especialmente en sectores como el atunero, que desempenaba
un papel relevante en la economia de Manta. Este tipo de liderazgo no solo
se centrd en la integracidon de personas con discapacidad, sino también en
la creacién de entornos laborales que valoraban y aprovechaban la
diversidad, promoviendo una cultura organizacional inclusiva.

El problema principal que abordd esta investigacion radicd en las
barreras estructurales y actitudinales que dificultaban la integracion y el
desempefio 6ptimo de los trabajadores con discapacidad auditiva en las
empresas atuneras de Manta. Estas barreras afectaban tanto el bienestar
de los empleados como el cumplimiento de estandares internacionales de
inclusion y responsabilidad social empresarial.

El objetivo de este estudio fue analizar el impacto del liderazgo
inclusivo en la integracion y el desempefio de los trabajadores con
discapacidad auditiva en el sector atunero de Manta. Se plantearon
preguntas como: ¢Qué estrategias de liderazgo inclusivo se implementaron
en las empresas atuneras de Manta?, ¢Cdmo impactaron estas estrategias
en la integracién social y laboral de los trabajadores con discapacidad
auditiva?, {Qué relacidn existié entre el liderazgo inclusivo y el desempefio
laboral de estos trabajadores?

Esta investigacion se justifico por la necesidad de fortalecer las
politicas inclusivas en el entorno laboral ecuatoriano, especificamente en un
sector tan relevante como el atunero. La inclusién laboral no solo
garantizaba derechos fundamentales, sino que también aportaba beneficios
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organizacionales como mayor compromiso, productividad y retencién de
talento.

El estudio se realizé6 en empresas atuneras de Manta, utilizando un
enfoque cuantitativo con un disefio no experimental. Las variables
principales analizadas fueron el liderazgo inclusivo, definido como la
capacidad de los lideres para fomentar un ambiente equitativo y diverso; la
integraciéon laboral, que abarcaba la inclusién social y profesional de los
trabajadores; y el desempefio laboral, evaluado en términos de
productividad y satisfaccién. Las limitaciones de esta investigacion
incluyeron el acceso restringido a ciertos datos organizacionales y la posible
subjetividad en las respuestas de los encuestados.

Ademas, se incorpord un marco de referencia que analizaba teorias
relevantes sobre liderazgo inclusivo, integracion laboral y el impacto de
estas practicas en la productividad. Esta revisién permitid contextualizar el
problema dentro del ambito académico y empresarial, proporcionando una
base sélida para el analisis y las recomendaciones.

En Ecuador, la legislacidon ha avanzado en la promocion de la inclusidon
laboral de personas con discapacidad, pero todavia existian desafios
significativos en la implementacién efectiva de estas politicas. En particular,
las empresas atuneras de Manta, tenian la oportunidad de ser pioneras en
la adopcidon de practicas de liderazgo inclusivo. La ejecucidn de estas
practicas no solo podia mejorar la vida de los trabajadores con discapacidad
auditiva, sino que contribuia a fortalecer la reputacion y el desempeno de
las empresas.

Segun (Ecuador, 2021), todas las empresas publicas y privadas que
cuenten con un niumero minimo de veinticinco trabajadores estan obligadas
a contratar al menos un 4% de personas con discapacidad en puestos
permanentes. Esta normativa buscaba asegurar que las personas con
discapacidad tuvieran a un empleo digno y a la inclusion en el mercado
laboral, garantizando que su trabajo fuera apropiado a sus capacidades y
habilidades. Este porcentaje de inclusion laboral no solo era una obligacion
legal, también representaba una oportunidad para las empresas de
contribuir a la responsabilidad social empresarial, particularmente en estos
sectores.

El rol del liderazgo inclusivo.

Los lideres inclusivos desempenaron un papel fundamental al integrar
a personas con diferentes capacidades en el ambito laboral, promoviendo
una cultura de respeto y colaboracién. Segun (Anderson & Sharpe, 2022),

© Vicerrectorado Académico de la Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabi, Ecuador. 3
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el liderazgo inclusivo se caracterizé por la capacidad de reconocer y
aprovechar la diversidad como un recurso estratégico, promoviendo
equipos de trabajo innovadores y cohesionados. Esta perspectiva resaltd
como la diversidad puede potenciar la resolucién de problemas y la
creatividad organizacional.

Un elemento clave del liderazgo inclusivo fue su capacidad para
transformar estructuras organizacionales. De acuerdo con un analisis de
(Robertson, Miles, & Kaur, 2023), los lideres inclusivos desarrollaron
estrategias que no solo eliminaron barreras visibles, como la falta de
accesibilidad fisica, sino que también abordaron problemas mas profundos,
como la inclusién social y los prejuicios institucionalizados, permitiendo a
todos los empleados participar plenamente en las actividades laborales.

Liderazgo Inclusivo (Discapacidad Auditiva).

El liderazgo inclusivo se presenté como una filosofia organizacional
que buscaba integrar a todos los miembros de una empresa,
independientemente de sus diferencias, y crear un entorno en el que cada
empleado se sintiera valorado.

En este contexto, el liderazgo inclusivo fue particularmente relevante
cuando se tratd de trabajadores con discapacidad auditiva, quienes
enfrentaban desafios especificos relacionados con la comunicacién, la
accesibilidad y la integracién social en el entorno laboral. La implementacién
de un liderazgo inclusivo no solo mejoré la calidad de vida laboral de los
empleados con discapacidad, sino que también reforzé el compromiso
organizacional, la satisfaccion laboral y la cohesidon del equipo.

De acuerdo con (Ugarte Gdémez, 2023), los lideres inclusivos
desempefiaron un papel fundamental al fomentar la diversidad como
ventaja estratégica en las organizaciones. Este tipo de liderazgo no solo
incluyd la creaciéon de entornos que valoraron la singularidad de cada
empleado, sino que también implicé la implementacién de politicas y
procesos adaptativos que garantizaron la igualdad de oportunidades. Esto
requirid superar barreras estructurales y desarrollar competencias de
sensibilidad cultural que permitieron a los lideres gestionar equipos diversos
de manera efectiva.

Un aspecto clave del liderazgo inclusivo fue el reconocimiento de las
barreras sistémicas y culturales que impidieron la plena participacién de
ciertos grupos, como las personas con discapacidad auditiva. Los lideres
inclusivos no solo eran conscientes de estas barreras, sino que ademas
tomaron medidas concretas para eliminarlas, fomentando una cultura
organizacional que respetd y valord la diversidad. El liderazgo inclusivo
facilité el cambio organizacional, promoviendo un entorno donde la
diversidad no solo fue tolerada, sino apreciada y utilizada para generar
innovacion y mejorar el desempeiio.

4 REFCalE. Publicacion arbitrada cuatrimestral. Vol. 13, Afio 2024, No. 2 (septiembre - diciembre)
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Otra caracteristica crucial del liderazgo inclusivo fue su capacidad
para fomentar la cohesién social y el sentido de pertenencia. Los estudios
mostraron que cuando los empleados se sintieron valorados y respetados
por sus lideres, aumento la satisfaccidon laboral, compromiso y desempefio.
En el contexto de las empresas atuneras de Manta, esto implicé la adopcion
de estrategias inclusivas que no solo integraron a los trabajadores con
discapacidad auditiva, sino que promovian su desarrollo y bienestar dentro
del entorno laboral.

El entorno laboral inclusivo fue clave para la integracién plena de las
personas con discapacidad auditiva, quienes a menudo enfrentaron tanto
barreras fisicas como sociales dentro de los espacios de trabajo. El liderazgo
inclusivo actué como un motor de cambio que permitid superar estas
barreras, promoviendo un ambiente facilitador de inclusidon y potenciando
el desarrollo de todos los empleados, contribuyendo asi al éxito
organizacional a largo plazo.

Satisfaccion Laboral.

La satisfaccidn laboral fue un indicador clave del impacto del liderazgo
inclusivo en los entornos de trabajo. Los empleados con discapacidad
auditiva enfrentaron multiples desafios, desde barreras comunicativas
hasta la falta de sensibilizacién por parte de sus compaferos. En este
contexto, un liderazgo inclusivo marcé una diferencia significativa al
garantizar que estos empleados se sintieran valorados y respetados.

Segun la (Fundaciéon Juan, 2021), las organizaciones que adoptaron
las practicas inclusivas reportaron un incremento significativo en la
satisfaccion de sus empleados. Las investigaciones demostraron que,
cuando los lideres fomentaron un entorno donde se valoré la diversidad, los
empleados se sintieron mas comprometidos, motivados y satisfechos con
su trabajo. En el caso especifico de los trabajadores con discapacidad
auditiva, el uso de tecnologias de apoyo, como audifonos y sistemas de
subtitulado en tiempo real, fue un factor clave para mejorar su satisfaccién
laboral.

Una empresa que habia implementado estas tecnologias, junto con la
formacién en lenguaje de sefias para todos los empleados, reporté un nivel
de satisfaccién laboral del 30% entre los trabajadores con discapacidad
auditiva. Esto se debid a que estas medidas no solo ayudaron a la
comunicacién, sino que también enviaron un mensaje claro: todos los
empleados, independientemente de sus discapacidades, fueron igualmente
valorados dentro de la organizacion. Esto se tradujo en un mayor nivel de
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satisfaccidn laboral, una motivacion intrinseca para aportar sus habilidades
y conocimientos, y una menor probabilidad de abandonar la empresa.

En ultima instancia, un liderazgo inclusivo beneficid a los empleados
con discapacidad auditiva y enrigquecio la cultura organizacional, mejorando
los resultados generales de la empresa.

Desempefiio y participacion.

El desempefio laboral estuvo estrechamente relacionado con el grado
de participacidon activa de los empleados. En el caso de trabajadores con
discapacidad auditiva, garantizar un entorno inclusivo mejord el
rendimiento individual y potencié la productividad general de la
organizacion. De acuerdo con (Kara, 2020), el liderazgo inclusivo fue clave
para abordar los desafios relacionados con la diversidad y la inclusion en
las empresas. Los lideres que practicaron este estilo priorizaron Ia
participacion activa en la toma de decisiones y aseguraron que todos los
procesos comunicativos fueran accesibles para todos.

En el caso de empleados con discapacidad auditiva, estos lideres
implementaron estrategias especificas, como el uso de tecnologia inclusiva
y la formacion de equipos multidisciplinarios para garantizar su integracién
efectiva. Los lideres inclusivos desempefiaron un papel crucial al
proporcionar herramientas necesarias para que todos los empleados,
incluidos aquellos con discapacidad auditiva, pudieran desempefar sus
funciones de manera efectiva. Esto incluyé desde la implementacion de
estrategias de comunicacion inclusiva hasta la adaptacion de procesos
laborales para garantizar la equidad. Un lider inclusivo no solo ofrecia
soluciones tecnoldgicas, como subtitulos en reuniones o programas de
capacitacion en lenguaje de sefias, sino que también creaba un entorno
donde todos los empleados sentian que eran escuchados y sus aportes eran
valorados.

Estrategias de socializacién.

La socializacién organizacional fue esencial para la integracion de
todos los empleados, especialmente aquellos con discapacidad auditiva. Los
lideres inclusivos jugaron un papel fundamental en la creacién de un
entorno donde la integracion no se limité a una obligacion, sino que fue un
valor central de la cultura organizacional.

Las estrategias de socializacidn inclusivas incluyeron desde el uso de
tecnologias de apoyo hasta la organizacion de actividades de integracién
gue promovieron el respeto y la colaboracion entre los empleados, sin
importar sus diferencias. (Martinez & Gonzalez, 2022) resaltaron que los
lideres inclusivos debieron estar atentos a las necesidades de los empleados
mas vulnerables, especialmente en escenarios como el trabajo remoto,
donde la falta de interaccion directa amplificéd el sentimiento de aislamiento.
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Implementar practicas inclusivas, como la provisidon de herramientas
de comunicacién accesibles y el establecimiento de mecanismos de
retroalimentaciéon constante, fue esencial para asegurar que todos los
empleados, independientemente de sus caracteristicas individuales, se
sintieran escuchados y valorados.

Una de las estrategias mas efectivas para integrar a los trabajadores
con discapacidad auditiva en el entorno laboral fue la asignacion de
mentores o companeros de trabajo que los apoyaron en su proceso de
adaptacion. Ademas, la capacitacion continua en practicas inclusivas para
todos los empleados fue clave para sensibilizar y educar sobre Ia
importancia de la diversidad.

Segun analisis de (Review., 2018), las empresas con equipos diversos
mostraron mayores niveles de innovacion y desempeno financiero. Esto fue
resultado de la integracion de diferentes perspectivas en la resolucion de
problemas y la toma de decisiones estratégicas. Los lideres inclusivos, por
su parte, fueron cruciales para capitalizar ese potencial al garantizar un
entorno donde cada miembro del equipo se sintiera motivado a contribuir
con sus ideas Unicas.

Barreras de socializacion.

Las barreras de inclusidon fueron obstaculos que impidieron la plena
participacion de las personas con discapacidad auditiva en el entorno
laboral. Estas barreras incluyeron aspectos fisicos, como la falta de
accesibilidad en los edificios, y sociales, como los perjuicios y estereotipos
negativos que prevalecieron en muchas empresas. Para garantizar la
inclusion efectiva de las personas con discapacidad auditiva, fue
fundamental que los lideres implementaran politicas y practicas que
eliminaran dichas barreras.

(Reyes-Housholder & Roque, Inclusién en el Trabajo, 2019)
destacaron que superar las barreras actitudinales, como los prejuicios y
estereotipos hacia personas con una discapacidad, requiri6 no solo de
politicas inclusivas y claras, sino también de un cambio cultural impulsado
por el liderazgo. Esto incluyé el desarrollo de programas de sensibilizacion
y la promocion de comportamientos que fomentaron el respeto y la empatia
entre los empleados.

A menudo, los compaferos de trabajo y los superiores no entendieron
las necesidades especificas de las personas con discapacidad auditiva, lo
que llevd a la exclusiéon social y profesional. Para superar estas barreras,
los lideres fomentaron la empatia, la educacion y la sensibilizacién mediante
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programas de capacitacion sobre discapacidad y diversidad. También fue
primordial la implementacion de tecnologias que facilitaron la comunicacion,
como los sistemas de subtitulados en tiempo real, intérpretes o aplicaciones
moviles de lenguaje de sefas.

Capacitacion.

La capacitacion en liderazgo inclusivo, que incluyd el manejo de
sesgos inconscientes y el uso de tecnologias accesibles, fue primordial para
crear un ambiente laboral inclusivo. Esto facilitd la integracion de
empleados con discapacidad auditiva, optimizando la colaboracion y el
desempeno del equipo.

La capacitacion inclusiva fue esencial para superar barreras
actitudinales y comunicativas en entornos laborales. Segun (XXIII., 2023),
el liderazgo inclusivo fomentd la diversidad mediante programas de
formacién que reforzaron la empatia y sensibilizacion hacia empleados con
discapacidades, promoviendo ambientes laborales respetuosos vy
equitativos. Estas iniciativas mejoraron las habilidades del personal para
interactuar con personas con discapacidades, aumentando la productividad
general de la organizacidn.

Por otro lado, la (OIT, 2021) subrayé que las capacitaciones
incluyeron herramientas especificas, como tecnologias de apoyo y lenguaje
de sefias, adaptadas a las necesidades de los empleados. Esto resultd
importante para garantizar la igualdad de trato y acceso a oportunidades
laborales, un objetivo central dentro del marco del trabajo decente y los
principios de la Agenda 2030 para el Desarrollo Sostenible.

Beneficios Organizacionales.

El liderazgo inclusivo ofreci6 multiples beneficios en el ambito
organizacional, entre los que destacaron la mejora en la productividad y el
compromiso de los empleados.

(Pérez & Moreira, 2021) mencionaron que los empleados que se
sintieron valorados en un entorno inclusivo fueron mas productivos y
comprometidos con sus tareas, lo que resultd en un mayor rendimiento
organizacional. Esta relacién se basé en la motivacion intrinseca que surgié
cuando las personas percibieron un ambiente de trabajo justo y equitativo.

Ademas, un entorno inclusivo contribuyd significativamente a la
retencion de talento. Las empresas que promovieron la diversidad y la
inclusion tuvieron tasas mas bajas de rotacién de personal, ya que los
empleados estuvieron a gusto y comprometidos con la organizacién. Este
tipo de liderazgo también fomentd un sentido de pertenencia, mejorando el
bienestar emocional de los trabajadores y reduciendo el estrés laboral.
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Impacto en la Cultura Organizacional.

El liderazgo inclusivo no solo influyé en el desempefio individual, sino
gue también transformé la cultura organizacional en su conjunto. Segun
(Rodriguez & Martinez, 2020), una cultura organizacional inclusiva se
construyo a partir de valores fundamentales como la equidad, el respeto y
la diversidad. Estos valores se reflejaron en las politicas internas de la
empresa, las practicas de contratacion y el disefio de programas de
capacitacion, asegurando que todos los empleados, independientemente de
sus caracteristicas personales, se sintieran plenamente integrados vy
valorados.

Una cultura inclusiva tuvo un impacto positivo en varios aspectos
organizacionales, como la retencion de talento, la innovacién y la reputacion
corporativa. Por ejemplo, las empresas que promovieron politicas inclusivas
fueron vistas como empleadores preferidos, lo que les permitié atraer a un
grupo mas amplio de candidatos calificados.

De acuerdo con (Torres & Diaz, 2021), los lideres inclusivos no solo
gestionaron la diversidad, sino que ademas promovieron la cohesién y el
trabajo en equipo al fomentar un ambiente de respeto mutuo. Este enfoque
permitid superar barreras comunicacionales y culturales, asegurando que
todos los empleados tuvieran las mismas oportunidades para desarrollarse
y contribuir al éxito organizacional. Esto no solo mejoré el clima
organizacional, sino que también fomentd la cohesidon entre los equipos,
resultando en una mayor cooperacién y menor conflicto.

Al fomentar un ambiente de colaboracién y confianza, estas empresas
lograron mejorar el compromiso y la satisfacciéon de sus empleados.

Componentes Claves de una Cultura Inclusiva.
En una cultura inclusiva se priorizaron:

Valores y normas, tales como la equidad y el respeto, las cuales
debian estar integradas en la misidén y visién de la empresa.

Comportamientos inclusivos, los cuales (Group, 2020) consideraron
que liderar con el ejemplo fue uno de los pilares del liderazgo inclusivo. Esto
implicéd que los lideres no solo adoptaron comportamientos inclusivos, sino
que fomentaron una cultura organizacional en la que dichos valores fueron
practicados por todos los niveles de la empresa. Este tipo de liderazgo tuvo
un impacto directo en la retencién de talento y la satisfaccion laboral.

(Sandoval & Ramirez, 2021) argumentaron que; una comunicacion
abierta y transparente fue esencial para construir confianza y fomentar un
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ambiente de trabajo inclusivo. Esto incluyd el establecimiento de canales
efectivos para que los empleados expresaran sus necesidades vy
preocupaciones sin temor a represalias, promoviendo una cultura de didlogo
y colaboracion.

Teoria de la Socializacién Organizacional.

Segun (Guerra, Ramos, Subia, Carvajal, & Borja, 2020), el proceso
de socializaciéon organizacional jugdé un rol primordial en la inclusién de
personas con discapacidad. Esto implicé disefiar programas de induccion
accesibles que no solo transmitieron los valores y normas de la
organizacién, sino que brindaron herramientas para superar las barreras
iniciales de comunicacion y adaptacion.

Fases de la Socializacion.

Durante la etapa del preingreso, para (Medina & Brito, 2023), las
expectativas de los empleados con discapacidad se moldearon por
experiencias previas de inclusion o exclusién. Las empresas que
demostraron un compromiso claro con la diversidad desde los procesos de
reclutamiento tuvieron mayores posibilidades de atraer y retener talento
diverso.

En cuanto al encuentro, el empleado ajustdé sus expectativas al
enfrentarse a la realidad laboral. Las empresas inclusivas proporcionaron
recursos accesibles y apoyo durante esta etapa.

Segun (Pérez & Rodriguez, 2022) en la fase de metamorfosis, los
empleados lograron integrar plenamente los valores y normas de la
organizacion, siempre que existieran practicas inclusivas que respetaron
sus identidades individuales. Este equilibrio fue clave para construir una
cultura organizacional auténticamente diversa e inclusiva.

MATERIALES Y METODOS

Este estudio se desarrollé bajo un enfoque metodoldgico cuantitativo
no experimental, disefiado para analizar de manera estadistica las
percepciones sobre las practicas inclusivas en el ambito laboral,
particularmente en relacion con la inclusiéon de personas con discapacidad
auditiva en empresas atuneras de la ciudad de Manta. El objetivo principal
fue comprender como los empleados percibian el liderazgo inclusivo y las
barreras que podrian haber estado presentes en su entorno de trabajo.

Para la recoleccion de datos, se utilizé una encuesta estructurada
como instrumento principal, la cual contenia preguntas cerradas formuladas
bajo la escala de Likert. Este formato permitié medir con precision los
niveles de acuerdo o desacuerdo respecto a diversos aspectos relacionados
con la inclusidon laboral. La encuesta fue distribuida de manera digital a
través de la plataforma Google Forms, lo que facilitd un acceso amplio a los
participantes y simplifico el proceso de recoleccion de datos. Esta estrategia
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resultd especialmente Util para alcanzar una muestra representativa de
empleados en el sector atunero, lo que permitid una exploracion detallada
y objetiva de las opiniones de los empleados. Los resultados reflejaron la
situacion actual de la inclusién en las empresas atuneras y destacaron las
areas donde se requeria mayor compromiso.

Tabfa 1 Poblacion de Empresas Afuneras de Manta

EMPRESAS ATUNERAS - MANTA N de
trabajadores.
Seafman 1466
Inepaca 500
Frigolab S_AC 200
Conservas |sabel Ecuatoriana S.A. 1140
Transmarina C. A 400
Conserva Tropical 300
Fresh Fish del Ecuador Cia. Ltda 207
Olimar S.A 200
TOTAL: 4413

Fuente: Superintendencias de Compafiias

RESULTADOS Y DISCUSION:

Resultados.

1. ¢Estoy satisfecho (a) con el nivel de inclusién y apoyo que los
lideres de la empresa brindan a los trabajadores con discapacidad auditiva?

Tabia 1. inciusion y apoyo de los lideres de la empresa.

PREGUNTA 1 FRECUENCIA PORCENTAIE
¢{Estoy Totalmente en 0 0%
satisfecho (a) desacuerdo
con e_l' nivel de En desacuerdo 10 2,8%
inclusién y apoyo
que los lideres Neutro 155 43,9%
de la empresa pe acuerdo 137 38,8%
brindan a los o
trabajadores con Totalmente de 51 14,4%
discapacidad acuerdo
auditiva? TOTAL 353 100%

Fuente: Elaborodo por autor.
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El liderazgo inclusivo no fue percibido como un factor determinante
en la experiencia laboral de los empleados con discapacidad auditiva. Esto
reflejo0 que los esfuerzos realizados carecieron de impacto tangible,
limitando la integracion plena y el apoyo necesario para estos trabajadores.

2.¢Los lideres de mi empresa muestran una actitud respetuosa e
inclusiva hacia los trabajadores con discapacidad auditiva?

Tabla 2 Comportamiento inclusivo de los lideres

PREGUNTA 2 FRECUENCIA PORCENTAIE
éilos lideres de Totalmente en 0 0%
mi empresa desacuerdo
rnu_estran UN2  En desacuerdo 26 7,4%
actitud
regpetugga e Neutro 154 43,5%
inclusiva  hacia pe acuerdo 123 34,9%

los trabajadores

con discapacidad Totalmente de 50 14,2%
auditiva? acuerdo
TOTAL 353 1009%

Fuente: Eloborodo por autor.

El comportamiento inclusivo fue favorable en la medida en que los
lideres mostraron actitudes respetuosas hacia los trabajadores con
discapacidad auditiva. Esto aporté a la creaciéon de un ambiente laboral mas
equitativo, aunque su impacto pudo ser ampliado.

3. ¢Los lideres fomentan un ambiente de trabajo en el que los
empleados con discapacidad auditiva pueden desempefar sus tareas sin
limitaciones?

Tabla 3 Ambiente loboral inclusivo.

PREGUNTA 3 FRECUENCIA PORCENTAIE
élos lideres Totalmente en 0 0%
fomentan un desacuerdo
ambltﬂjnte de En desacuerdo 29 8,2%
trabajo en el que
los empleados Neutro 151 42,8%
con discapacidad pe acuerdo 123 34,8%

auditiva pueden

desempefiar sus Totalmente de 50 14,2%
tareas sin acuerdo
limitaciones? TOTAL 353 100%

Fuente: Elaborodo par autor,
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El ambiente laboral aun presentd barreras estructurales que limitaron
la integracidon plena de los trabajadores con discapacidad auditiva. Esto
indicd6 que las medidas adoptadas no fueron suficientes para eliminar
obstaculos que afectan el desempefio diario.

4. {La empresa proporciona los recursos necesarios para que los
trabajadores con discapacidad auditiva puedan cumplir con sus
responsabilidades laborales?

Toblo 4 Recursos necesarios para lo responsabilidod loboral.

PREGUNTA 4 FRECUENCIA PORCENTAIE
‘ila empresa Totalmente en (8] 0%
proporciona los desacuerdo
recursos En desacuerdo 27 7, 6%
necesarios para
que los MNeutro 151 42 ,8%
trabajadores con pg acuerdo 152 35,4%

discapacidad
auditiva puedan Totalmente de 50 14,2%

cumplir con sus @acuerdo

responsabilidades TOTAL 353 100%
laborales?

Fuente: Elaborado por autor

Los recursos proporcionados permitieron que una parte significativa
de los trabajadores con discapacidad auditiva pudieran cumplir con sus
funciones. Sin embargo, en ciertos casos, estos resultaron insuficientes,
dejando brechas que afectaron la equidad en el desempefio laboral.

5. ¢Los lideres facilitan la comunicacion abierta y honesta entre los
empleados, sin importar su discapacidad auditiva?

Tabla 5 Percepoidn de comunicacion inclusiva.

PREGUNTA 5 FRECUEMNCIA PORCENTAIE
élLos lideres Totalmente en 0 0%
facilitan la desacuerdo
cornunicacion En desacuerdo 25 7,1%
abierta v
honesta cntre MNeutro 156 44,20.-"(0
los empleados, pe acuerdo 122 34,5%
sin importar su o
discapacidad Totalmente de 50 14,2%
auditiva? acuerdo

TOTAL 353 100%

Fuente: Elaborodo por autor.
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Las estrategias de comunicacién inclusiva no lograron eliminar las
barreras existentes para los trabajadores con discapacidad auditiva. Esto
afectd la interaccion efectiva y generd limitaciones en el desarrollo de
relaciones laborales colaborativas.

6. (Existen espacios y actividades que promueven la interaccion y
socializacién entre empleados con y sin discapacidad auditiva?

Tobla 6 Interoccion y sociolizocion entre empleados.

PREEGUNTA & FRECUENCIA PORCENTAJE
{Existen Totalmente en 0 0%
espacios y desacuerdo
actividades que En desacuerdo 45 12,5%
promueven la
interaccion y Neutro 139 39,5%
socializacion De acuerdo 120 34,1%
entre empleados o
o y sin Totalmente de 49 13,9%
discapacidad acuerdo
auditiva? TOTAL 352 100%

Fuente: Elaboroda par autor.

Las actividades promovidas para fomentar la interaccidon social fueron
favorables para un grupo de empleados, evidenciando avances hacia la
inclusion. Sin embargo, no lograron ser completamente efectivas para
integrar a todos los trabajadores de manera equitativa.

7. iLos lideres estan comprometidos en eliminar prejuicios o barreras
actitudinales que dificulten la inclusion de empleados con discapacidad
auditiva?

Tabla 7 Prejuicios o barreras actitudinales.

PREGUMNTA FRECUENCIA PORCENTAIE
éiLos lideres Totalmente en 0 0%
estan desacuerdo
comprome’FldFms En desacuerdo 24 6,8%
en eliminar
prejuicigs O MNeutro 154 43,5‘:';"'&&
barreras De acuerdo 125 35,5%
actitudinales que
SE R Ia Totalmente de 50 14,2%
inclusién de acuerdo
empleados con TOTAL 353 100%
discapacidad
auditiva?

Fuente: Elaborodo por autor.
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El compromiso de los lideres en eliminar barreras actitudinales fue
positivo, demostrando avances hacia la construccion de un entorno mas
equitativo. A pesar de esto, aun se evidenciaron prejuicios que limitaron el
impacto completo de estas iniciativas.

8. iLa empresa ofrece capacitaciones regulares para mejorar las
habilidades de comunicacion inclusiva entre los empleados?

Tabla & Capacitacion

PREGUNTA 8 FRECUENCIA PORCENTAIE
ila empresa Totalmente en 0 0%
ofrece desacuerdo
Selpilinz ol s En desacuerdo 46 12,8%
regulares para
mejorar las Neutro 140 39,8%
habilidades de pe acuerdo 118 33,5%
comunicacion .
inclusiva entre 1otalmente de acuerdo 49 13,9%
los TOTAL 353 100%

empleados?

Fuente: Elaborodo por autor.

Las capacitaciones realizadas lograron mejorar en cierta medida la
comprension de practicas inclusivas dentro de las empresas. Sin embargo,
su alcance limitado dificulté que estas tuvieran un efecto transformador en
la cultura organizacional.

Discusion.

Satisfaccion laboral.

Las percepciones favorables respecto al apoyo inclusivo reflejaron la
importancia de un liderazgo comprometido con la diversidad. Segun (Pérez
& Sanchez, 2021), las empresas que implementaron practicas inclusivas
observaron un mayor compromiso y satisfaccién laboral, lo que a su vez
contribuy6 al fortalecimiento de la cohesién interna y la productividad
organizacional.
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Las personas que percibieron un entorno inclusivo se sintieron mas
motivadas y valoradas, lo que generd un impacto positivo en su desempefio
y bienestar laboral. Sin embargo, la falta de visibilidad de estas politicas
pudo generar una desconexidn entre los esfuerzos de la organizacion y la
percepcion de los empleados. (Gomez & Fernandez, 2019) sefialaron que,
cuando las politicas inclusivas no se comunicaron de manera efectiva, su
impacto se vio reducido. La falta de claridad sobre las acciones concretas
que se estaban llevando a cabo dificultd observar el real compromiso de los
lideres, lo que pudo generar desconfianza o escepticismo entre los
empleados.

Un liderazgo que promovié el respeto y la inclusion creé un ambiente
donde los empleados se sintieron mas seguros y colaborativos. La
Fundacion Juan XXIII (XXIII., 2023) destacd que un liderazgo inclusivo
mejoro la cooperacion y creacidén dentro de los equipos diversos. Este tipo
de liderazgo fomenté una cultura organizacional positiva, donde se
valoraron las diferencias, lo que incrementd la satisfaccion y el rendimiento
en el trabajo. A pesar de los esfuerzos en algunos casos, la aceptacion de
respeto y la inclusién no siempre fue homogénea dentro de la organizacion.

Segun lo indicado por (De Ledn & Pernilla, 2023) resaltaron que la
implementacién de un liderazgo inclusivo requirié de una formacion
continua y de practicas consistentes que aseguraran la uniformidad en la
aplicacion de estos valores. Si no se capacitaba de manera constante, era
posible que las actitudes respetuosas no fueran uniformes en todos los
niveles de la organizacién, lo que pudo llevar a situaciones de exclusién o
de falta de empatia hacia ciertos empleados.

Desempefio y participacion.

Cuando los lideres implementaron politicas y practicas inclusivas
efectivas, se eliminaron barreras estructurales y fisicas, facilitando la
integracion de personas con discapacidad auditiva. Segun (Tomala Torres,
2020) la provision de herramientas de apoyo como tecnologias adaptadas,
mejord significativamente la autonomia y el rendimiento de estos
empleados, generando un impacto positivo en su productividad y bienestar
en el lugar de trabajo. Sin embargo, la percepcion de que aun persistian
limitaciones reflejé6 una falta de ajustes o de Vvisibilidad en Ila
implementacion de adecuaciones necesarias.

Tal como mencionaron (Davila & Sanchez, 2023) que la falta de
adaptaciones personalizadas pudo ser un factor determinante en la
persistencia de estas barreras, lo que demostrd que, aunque los lideres
pudieron tener la intencion de fomentar un entorno inclusivo, la realidad en
el dia a dia laboral no siempre reflejaba lo esperado.

Las organizaciones que proveyeron recursos adecuados, como
tecnologias de apoyo o ajustes fisicos en el lugar de trabajo, facilitaron la
inclusién efectiva de personas con discapacidad auditiva. La Fundacion
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Prodis (Prodis, Cédmo alcanzar la inclusién laboral., 2023) destacd que el
uso de tecnologias accesibles mejord significativamente la integracion de
estos empleados y potencidé su capacidad para realizar sus tareas laborales
de manera eficiente. No obstante, la falta de recursos o su distribucidn
desigual pudo generar disparidades en la experiencia de los empleados.

De acuerdo con (Soto Alvarado, 2023) una estrategia inclusiva debid
incluir una inversion constante en recursos accesibles y no solo en la
provision inicial de herramientas, sino en su mantenimiento y actualizacién.
La carencia de estos recursos o su insuficiencia pudo impedir una
integracion plena de los trabajadores con discapacidad auditiva.

Estrategia de socializacién.

El fomento de una comunicacion abierta y sin barreras facilitd la
colaboracién entre los empleados, independientemente de sus capacidades
auditivas. La Fundacion Juan XXIII (XXIII., 2023) resaltdé que una
comunicacién inclusiva no solo aumentd la satisfaccion laboral, sino que
también potencid la creatividad y la productividad, ya que todos los
miembros del equipo pudieron expresar sus ideas y preocupaciones de
manera libre y efectiva. Por otro lado, la falta de estrategias claras para
mejorar la comunicacion inclusiva, como la capacitaciéon en el uso de
tecnologias accesibles o en el aprendizaje de lenguajes alternativos, pudo
generar limitaciones en la integracion de los empleados.

En su articulo (Martinez & Ruiz, 2022) subrayaron que la falta de
formacidén continua en estos aspectos pudo resultar en la persistencia de
barreras comunicacionales, lo que afectd negativamente la eficiencia y
cohesion del equipo.

Las iniciativas que promovieron la interaccién social entre todos los
empleados favorecieron un ambiente de trabajo mas armonioso vy
colaborativo. Los espacios inclusivos no solo mejoraron la relaciéon entre
companferos, sino que contribuyeron al sentido de pertenencia, lo que a su
vez aumenté el compromiso y la retencién de empleados. Sin embargo, la
falta de actividades inclusivas adecuadas pudo dejar a algunos empleados
aislados, afectando su integracién social.

De acuerdo con lo expuesto por (Ramirez & Gomez, 2020) la falta de
espacios adaptados o actividades de integracion pudo incrementar el
aislamiento social de los trabajadores con discapacidad auditiva, lo que
limité su participacién en la cultura organizacional.
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Barreras de socializacion.

El liderazgo inclusivo ayudd a reducir los prejuicios y estigmas hacia
las personas con discapacidad. Segun la Fundacién Juan XXIII (XXIII.,
2023), los lideres que trabajaron para promover la igualdad de
oportunidades fueron esenciales para eliminar las barreras actitudinales y
fomentar un ambiente de trabajo mas equitativo y respetuoso. No obstante,
la resistencia al cambio o la falta de sensibilizacidn continua pudo generar
que estos esfuerzos no se percibieran de manera uniforme en la
organizacion.

(Morales & Vargas, 2023) resaltaron que las barreras actitudinales a
menudo requirieron de una educacion y sensibilizacion constante para ser
erradicadas, ya que eran profundamente arraigadas en la cultura
organizacional.

Capacitacion.

Las capacitaciones regulares fueron fundamentales para mantener
una cultura inclusiva en la organizacion. “Estos programas no solo
mejoraron las habilidades de los empleados, sino que ademas facilitaron la
integracion de las personas con discapacidad auditiva al proporcionarles
practicas para interactuar y desempenar sus funciones de manera eficiente”
(Reyes-Housholder & Roque, 2019). Sin embargo, si estas capacitaciones
no fueron lo suficientemente frecuentes o accesibles, pudieron no haber
tenido el impacto deseado.

“Las organizaciones debieron garantizar que todos los empleados
tuvieran acceso a estas capacitaciones, y que no solo se realizaran en
momentos puntuales, sino que estuvieran integradas en la cultura
organizacional a lo largo del tiempo” (Gartner, 2020).
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Anexos.

Anexo 1. Operacionalizacion de las variables.

Tabla 1 Variable: Liderazgo inclusivo

VARIABLE

Liderazgo inclusivo.

DEFINICION

Es el enfoque que promueve la diversidad y
crea entornos laborales que valoran y apoyan
las diferencias (Anderson & Sharpe, 2022)

Fuente: Elaborado por Macias Karen

Tabla 11 Variable: Discapacidad auditiva

VARIABLE

Discapacidad auditiva.

DEFINICION

Es la limitaciéon parcial o total para percibir
sonidos, que puede afectar la capacidad de
comunicacion y la interaccién con el entorno,
requiriendo adaptaciones especificas para
garantizar una inclusion plena en diversos
contextos (OIT, 2021)

Fuente: Elaborado por Macias Karen

DIMENSIONES

Comportamiento del lider.
Comunicacion inclusiva.
Capacitacion.

DIMENSIONES

Integracion laboral
Acceso a
laborales
Desemperio laboral

recursos

INDICADORES

- Nivel de respeto y empatia

- Uso de herramientas

- Estrategias de
comunicacion accesibles

INDICADORES

- Participacion
- Disponibilidad de recursos
- Nivel de cumplimiento



Anexo 2. Matriz de consistencia

PROBLEMA
Problema General
¢, Cudl es el impacto del liderazgo
inclusivo en la integracién y
desempeiio de los trabajadores con
discapacidad auditva en las
empresas atuneras de Manta?

Problemas especificos

- ¢Qué estrategias de liderazgo
inclusivo se estan implementando
actualmente en las empresas
atuneras de Manta?

- ¢Cual es el nivel de integracion
laboral y social de los trabajadores
con discapacidad auditiva en estas
empresas?

- ¢Existe una relacién significativa
entre el liderazgo inclusivo y el
desempeiio laboral de los
trabajadores con discapacidad
auditiva en las empresas atuneras
de Manta?

MATRIZ DE CONSISTENCIA
EL ROL DEL LIDERAZGO INCLUSIVO EN TRABAJADORES CON DISCAPACIDAD AUDITIVA DE EMPRESAS ATUNERAS EN MANTA

OBJETIVO

Objetivo General

Analizar el impacto del
liderazgo inclusivo en la
integracion y desempefio de los
trabajadores con discapacidad
auditiva en empresas atuneras
de Manta.

Objetivos especificos

- Examinar las estrategias de
liderazgo inclusivo
implementadas en las
empresas atuneras de Manta.

- Evaluar la integracion laboral y
social de los trabajadores con
discapacidad

auditiva en el entorno laboral de
las empresas atuneras.

- ldentificar los factores que
influyen en el desempefio
laboral de los trabajadores con
discapacidad auditiva bajo un
liderazgo inclusivo.

HIPOTESIS
Hipotesis General
El liderazgo inclusivo en las
empresas atuneras de Manta
tiene un impacto positivo en la
integracion y el desempefo
laboral de los trabajadores con
discapacidad auditiva,
promoviendo un entorno laboral
mas equitativo y productivo.
Hipotesis especificas
H1: Las empresas atuneras de
Manta implementan un conjunto
de estrategias de liderazgo
inclusivo que favorecen Ia
integracién de los trabajadores
con discapacidad auditiva.
H2: Los trabajadores con
discapacidad auditiva en las
empresas atuneras de Manta
presentan un nivel de integracion
laboral y social que varia segun
las estrategias de liderazgo
inclusivo implementadas.

VARIABLES

X
LIDERAZGO
INCLUSIVO

y
DISCAPACIDAD AUDITIVA

DIMENSIONES

X1: Comportamiento del
lider.

X2: Comunicacion
inclusiva.

X3: Capacitacion.

Y1: Integracion laboral

Y2: Acceso a recursos
laborales

Y 3: Desempefio laboral



Anexo 3. Instrumento de investigacion.

LINPNVERSI

ELOY ALFARO DE MANABSI

UNIVERSIDAD LAICA ELOY ALFARO DE MANABI.
Facultad de Ciencias Administrativas, Contables y Comercio.
Administraciéon de Empresas.
Instrumento de investigacion.
“EL ROL DEL LIDERAZGO INCLUSIVO EN TRABAJADORES CON DISCAPACIDAD
AUDITIVA DE EMPRESAS ATUNERAS EN MANTA”

1. ¢Estoy satisfecho (a) con el nivel de inclusiéon y apoyo que los lideres de
la empresa brindan a los trabajadores con discapacidad auditiva?

° Totalmente de acuerdo

) De acuerdo

) Ni de acuerdo ni en desacuerdo
° En desacuerdo

° Totalmente en desacuerdo

2. ¢Los lideres de mi empresa muestran una actitud respetuosa e inclusiva
hacia los trabajadores con discapacidad auditiva?

o Totalmente de acuerdo

) De acuerdo

) Ni de acuerdo ni en desacuerdo
) En desacuerdo

) Totalmente en desacuerdo

3. ¢Los lideres fomentan un ambiente de trabajo en el que los
empleados con discapacidad auditiva pueden desempefiar sus tareas sin
limitaciones?

° Totalmente de acuerdo

° De acuerdo

° Ni de acuerdo ni en desacuerdo
° En desacuerdo

o Totalmente en desacuerdo

4. ¢lLa empresa proporciona los recursos necesarios para que los
trabajadores con discapacidad auditiva puedan cumplir con sus



responsabilidades laborales?

) Totalmente de acuerdo

° De acuerdo

° Ni de acuerdo ni en desacuerdo
° En desacuerdo

° Totalmente en desacuerdo

¢Los lideres facilitan la comunicacion abierta y honesta entre los
empleados, sin importar su discapacidad auditiva?

° Totalmente de acuerdo

) De acuerdo

° Ni de acuerdo ni en desacuerdo
) En desacuerdo

) Totalmente en desacuerdo

¢(Existen espacios y actividades que promueven la interaccion vy
socializacion entre empleados con y sin discapacidad auditiva?

) Totalmente de acuerdo

) De acuerdo

) Ni de acuerdo ni en desacuerdo
) En desacuerdo

° Totalmente en desacuerdo

¢Los lideres estan comprometidos en eliminar prejuicios o barreras
actitudinales que dificulten la inclusién de empleados con discapacidad
auditiva?

) Totalmente de acuerdo

° De acuerdo

° Ni de acuerdo ni en desacuerdo
) En desacuerdo

° Totalmente en desacuerdo

cLa empresa ofrece capacitaciones regulares para mejorar las
habilidades de comunicacién inclusiva entre los empleados?

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo
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