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Palabras clave: Resumen:

Cultura organizacional,  En el estudio se analiz6 la relacion entre inclusion laboral y
inclusion laboral, cultura organizacional. Para ello, se emple6 un enfoque
diversidad, equidad, cualitativo, mediante una revision bibliografica de articulos
politicas. indexados, los mismos que se encontraban en un rango del

periodo 2018-2025. Los resultados mostraron un entorno
organizacional abierto a la diversidad, el cual genera espacios de
trabajo mas equitativos; pero aun persisten barreras como el
género, la edad, la orientacion sexual y la discapacidad, que
dificultan la integracion laboral. Sin embargo, aunque existen
politicas y leyes este impacto depende de la disposicion de las
empresas. En conclusion, la inclusion laboral tiene relacion
directa con la cultura organizacional, debido a que esta ultima
influye en el éxito o fracaso de los procesos de insercion.

Keywords: Abstract:
Organizational culture, The study analyzed the relationship between workplace inclusion
workplace inclusion, and organizational culture. A qualitative approach was used,

diversity, equity, policies. through a bibliographic review of indexed articles from the 2018-
2025 period. The results showed an organizational environment
open to diversity, which generates more equitable workplaces;
however, barriers such as gender, age, sexual orientation, and
disability still persist, hindering workplace integration. However,
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although policies and laws exist, this impact depends on the
willingness of companies. In conclusion, workplace inclusion is
directly related to organizational culture, as the latter influences
the success or failure of integration processes.

INTRODUCCION

La inclusion laboral ha tomado lugar en los ltimos afos como un pilar fundamental en la
gestion del talento humano; en especial, en organizaciones que buscan desenvolverse en culturas
diversas. Con este contexto, es claro que la cultura es la capa organizacional que logra congregar
a los demés elementos para lograr la inclusion de las personas, (Barrientos et al., 2021). Ademas,
este proceso implica la ejecucion de actividades dirigidas al empleo moderno, que deben cumplir
con las politicas publicas y reflejar los factores sociales, educativos y empresariales que se
vinculan con el empleo, para minimizar la rotacion de personal, garantizar que se cumplan los

objetivos y la cultura organizacional (Espinoza y Gallegos, 2018).

Los procesos de inclusion laboral, en particular, requieren atencion a la cultura
organizacional, dado que esta define los valores, normas y comportamientos que rigen la
convivencia de los miembros de la organizacion. Sin embargo, la diversidad y la inclusion
laboral no solo es una cuestion de ética sino una estrategia organizacional, que ayuda a crear
beneficios tanto para los colaboradores como para la organizaciéon (Almenaba y Herrera, 2022).
Por lo cual, en la actualidad las organizaciones se enfocan mas en habilidades técnicas,
principalmente por la implementacion de las nuevas tecnologias que, en los valores y creencias
tradicionales, lo que significa que la cultura organizacional estd encaminada directamente al

mercado global actual mas que a una planificacion estratégica (Sanchez et al., 2018).

En este sentido, entender como la cultura organizacional impacta los procesos de
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inclusion laboral se convierte en indispensable para la gestion efectiva del talento humano.
Debido a que, en estudios realizados mencionan que una cultura organizacional bien
estructurada, contribuye al crecimiento personal, profesional, familiar y social, impactando asi en
el rendimiento y desempefio de los que conforman la organizacion, lo cual incide en el logro de
objetivos, generando un ambiente organizacional de calidad (Rincon y Aldana, 2021). Ademas,
tanto la cultura organizacional y la inclusion laboral tienen como objetivo fundamental
maximizar la eficiencia y la efectividad de la gestion del talento humano, aunque puedan variar

métodos o recursos utilizados (Sandoval, 2023).

Aunque en los ultimos aflos muchas organizaciones han promovido politicas de inclusion
laboral, siguen persistiendo desafios en la integracion de estas practicas en la vida cotidiana de la
empresa. El problema no radica unicamente en el disefio de estrategias o politicas inclusivas,
sino en lograr que se adapten a una cultura organizacional que muchas veces mantiene valores,
normas y dindmicas poco abiertas al cambio. Esta desconexion afecta en los beneficios como la
mejora del clima laboral, la satisfaccion de los colaboradores y el aumento de la innovacion. Por
ello, el presente articulo plantea la hipotesis de que la inclusion laboral guarda una relacion
significativa con la cultura organizacional, funcionando como un motor de transformaciéon que

busca impulsar culturas mas abiertas, adaptativas y orientadas a la diversidad e inclusion.

Esta investigacion es relevante porque permite comprender de forma mas profunda como
la inclusion laboral puede convertirse en un verdadero motor de cambio dentro de las
organizaciones, ya que no solo se trata de aplicar politicas formales, sino de transformar los
valores, normas y practicas cotidianas que conforman la cultura organizacional. Entender esta

correlacion sobre la inclusion y cultura organizacional es clave para que las empresas logren no
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solo cumplir con las politicas externas, sino también generar ambientes de trabajo mas
respetuosos, innovadores y comprometidos. Desde la gestion de talento humano, tener
conocimientos sobre estos temas ayuda a crear estrategias que no sean superficiales o que no
queden solo en documentos, sino que logren comprometer a los colaboradores, impactando

positivamente en la comunicacion interna, el liderazgo y el desempefio general.

El objetivo de esta investigacion es analizar si la inclusion laboral tiene relacion en la
cultura organizacional con la finalidad de validar que las practicas inclusivas transforman

positivamente los valores, normas y dindmicas internas de las organizaciones.

MARCO TEORICO

Inclusion Laboral

El término inclusion se origina de la idea europea de marginacion, la que se define como
una realidad social en la que la desigualdad de oportunidades contradice el Art. 23 de la
Declaracion Universal de los Derechos Humanos, donde la igualdad es fundamental para crear
oportunidades laborales sin discriminacion (Ducon y Cely, 2015). Sin embargo, es importante
mencionar que la inclusion laboral es un término que hace referencia a la generacion de espacios
laborales independientemente de su género, origen étnico, discapacidad, orientacion sexual o
cualquier otra caracteristica personal (Torres et al., 2024). Por otro lado, también es considerado
como un empleo integrado, que se entiende como un empleo bajo las mismas condiciones de

actividades, sueldos y horarios sin diferencia alguna (Heras, 2018).

La inclusion laboral, se le relaciona con la Teoria de la Justicia como Equidad de Rawls,

la misma que busca armonizar la libertad individual con la igualdad social, que aboga por que las
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sociedades no pueden existir manteniendo extensas desigualdades, asimismo, esta teoria destaca
la igualdad de oportunidades y argumenta que son injustas las diferencias de clase social, raza o
sexo, considerando que existe una responsabilidad moral de los mas favorecidos hacia los menos
favorecidos (Martinez J. , 2020). Por lo tanto, la igualdad de oportunidades solo puede
conseguirse si se atienden las causas de la desigualdad, debido a que, sin acceso a empleo digno,

salud y educacion no garantiza el desarrollo equitativo (Eckerdt, 2020).

Igualmente, la inclusion laboral se enfoca en la Teoria general del empleo, el interés y el
dinero de John Maynard Keynes, el cual plantea que el pleno empleo puede alcanzarse mediante
la intervencion del Estado para asi estimular la demanda agregada, y en este contexto se
garantiza el pleno empleo para todos mediante la inclusion laboral, ademas, mejora las
condiciones de vida y fortalece la economia familiar (Moreno y Caisachana, 2021). Sin embargo,
la teoria keynesiana plantea que el empleo no es solo un medio de subsistencia, sino un camino
para ejercer los derechos, los mismos que son reforzados por las politicas de inclusion del Estado

(Ferreira, 2022).

Ademas, la inclusion laboral es un elemento clave que debe estar presente en la sociedad,
donde se eliminan las barreras y se generen empleos dignos que ofrezcan una mejor calidad de
vida y bienestar laboral (Flores y Alava, 2020). Cabe sefialar también que, la inclusion laboral es
un objetivo de desarrollo social que se caracteriza por dos fases sucesivas y recurrentes, la
primera se relaciona con la incorporacion al mercado laboral, la misma que es dificultada por la
existencia o falta de barreras de entrada; y la segunda etapa se refiere a las condiciones de la
participacion en el empleo remunerado, restringida por varios problemas para conseguir un

empleo digno (Huepe, 2023).
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Ordoniez (2022) identifico las barreras de inclusion laboral mediante elementos como la
exclusion, sesgo, desempeiio y desempleo; los cuales permitieron determinar las siguientes:
género, edad, orientacion sexual, y salud (discapacidad). La brecha de género, se refiere a la
inequidad de las mujeres dentro del &mbito laboral, en el cual, se enfrentan a obstaculos como:
problemas de contratacion, el Techo de Cristal el cual significa que las mujeres tienen
limitaciones de alcanzar ascensos dentro de las organizaciones que laboran, y el Suelo Pegajoso
el mismo que consiste en mantenerse en cargos inferiores, con baja responsabilidad y

remuneracion (Alcaraz y Vazquez, 2020).

De igual importancia, la edad también se ha convertido en una barrera de inclusion
laboral, el cual es evidente en los jovenes recién graduados y en los adultos mayores, a pesar de
que esta poblacion esta preparada y en edad de trabajar no logran incursionar en el &mbito
laboral, lo que considera que existe un problema sistema laboral que no garantiza el pleno
empleo (Millan et al., 2018). En otro aspecto, la brecha de la orientacion sexual es un trato
injusto o desigual a una persona en su lugar de trabajo por su orientacion ya sea heterosexual,
homosexual, o bisexual (Martinez et al., 2024). Por ultimo, la brecha de discapacidad consiste
en toda diferencia, exclusion o restriccion, por motivo de una discapacidad presente, pasada o
supuesta, que tenga el proposito o el resultado de impedir que disfrute de sus derechos (Vivanco

et al., 2021).

Cultura Organizacional

La cultura organizacional es uno de los componentes fundamentales en la identidad y
funcionamiento de una empresa que une a los miembros de una organizacion y refleja los

valores, creencias y practicas compartidas que se manifiestan en simbolos, historias, rituales y un
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lenguaje comun. También actia como un sistema de valores compartidos que influye
directamente en las personas y estructuras, proporciona un sentido de pertenencia e identidad a
los colaboradores (Yopan et al., 2020). Por su parte, Burbano indica que la cultura
organizacional se arraiga en la forma de pensar de los trabajadores y se convierte en la base que

sostiene el funcionamiento de toda la institucion (Ricardo y Morales, 2024).

La cultura organizacional no es facil de diagnosticar y transformar, ya que puede generar
resistencia al cambio. Por ello, Méndez et al. (2023) sugieren que la adaptacion a una nueva
cultura debe ser gestionada estratégicamente mediante la participacion de todo el personal. Los
autores sostienen que recursos humanos desempenan un papel fundamental, ya que son quienes
ejecutan y reflejan la cultura mediante su comportamiento, comunicacién y motivacion. Sin
embargo, el drea de Recursos Humanos enfrenta el desafio de lograr que los colaboradores se
identifiquen y se adapten a la cultura organizacional, de manera que sus funciones, actividades
tareas y comportamientos se alineen con los valores y principios organizacionales (Vasquez et

al., 2023).

Asimismo, Reyes (2021) reconoce que la cultura organizacional fortalece areas claves como la
comunicacion, el liderazgo, el clima laboral y las relaciones interpersonales, ayudando a alinear
los intereses individuales con los organizacionales. Esta vision coincide con Baron (2024), quien
sefnala que la cultura organizacional representa los valores, habitos y actitudes que se comparten
en una empresa, ademas de regular el comportamiento mediante normas, procedimientos y
principios. Se considera a los lideres como los principales impulsadores del desarrollo y
mantenimiento de los valores, principios y normas que constituyen la cultura organizacional, ya

que ayudan a generar una cultura organizacional positiva y adaptable (Estrella et al., 2025).
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Por otro lado, la cultura organizacional se estructura en capas, donde en el nucleo se
hallan los valores, rodeados por simbolos, héroes y rituales que representan las practicas
compartidas en la organizacion (Becerra et al., 2024). Robbins sefiala que la caracteristica
principal de la cultura organizacional es tener la capacidad de definir comportamientos deseables
y reforzar el sentido de identidad organizacional, fomentando el compromiso con objetivos
comunes y contribuyendo a un ambiente laboral estable (Rocha et al., 2022). Asi que, la cultura
organizacional influye en como los miembros de una organizacion perciben, piensan y se

comportan (Luna et al., 2023).

No obstante, la cultura organizacional puede verse afectada por la presencia de
colaboradores que no se alinean a las reglas y principios de la organizacion, debido a que no
existen normas claras de convivencia (Davila y Bringas, 2023). Desde este contexto, se ve
afectado el compromiso, lealtad y cohesion de los colaboradores, para mejorar es ttil aplicar la
cultura organizacional tipo Clan definido por Cameron y Quinn la cual se enfoca en la cohesion,
la colaboracion y las relaciones interpersonales, ya que busca que el entorno organizacional se
maneje como una gran familia, en la que se valoran la confianza, la lealtad y el apoyo mutuo

(Del Pozo et al., 2025).

Otro de los elementos que forma parte de la estructura de la cultura organizacional son
los valores, los cuales guian los comportamientos individuales y colectivos de los colaboradores.
También se encuentran directamente relacionados con los objetivos organizacionales, puesto que
promueven la integracion de los colaboradores y refuerzan las reglas de conducta dentro de la

organizacion (Rocha et al., 2022).

Segtn Rodriguez et al. (2025) una correlacion positiva alta entre los factores de cultura
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organizacional y la capacidad de absorcion del conocimiento, lo que indica que una cultura
organizacional fuerte promueve procesos eficientes de adquisicion, transformacion y aplicacion
del conocimiento. Desde esta mirada, la cultura organizacional se construye en un entorno
cambiante, marcado por transformaciones econdmicos, estructurales, tecnologicas y sociales

(Reyes y Patlan, 2024).

Cuando las empresas viven cambios en su entorno, es necesario que analicen los rasgos
internos de su cultura, para validar si pueden efectuar transformaciones con éxito. Si la cultura de
la empresa impide que haya innovacidén o cambios, entonces es necesario modificarla (Duarte y
Ochoa, 2024). En el contexto latinoamericano, los cambios culturales en las organizaciones se
ven influidos por factores como la inclusion de la mujer en el entorno laboral y la necesidad de
alcanzar un equilibrio de género. En este sentido, la cultura organizacional abarca aspectos como

los valores, principios éticos y comportamiento laboral (Santana et al., 2023).

Asimismo, Merino (2025) resalta que la cultura organizacional no debe ser entendida
unicamente como una estructura simbolica o normativa, sino como algo complejo que influye en
el comportamiento de las personas dentro de la organizacion. A su vez, mencionan que la cultura
organizacional mejora el clima laboral, satisfaccion de los colaboradores, fortalecer la identidad

institucional, generando sentido de pertenencia (Palafox et al., 2019).

METODOLOGIA

Enfoque diseiio, método

El enfoque de este estudio es cualitativo porque permite recopilar y analizar informacion

para determinar si existe relacion entre la inclusion laboral y la cultura organizacional. Por otra
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parte, el tipo de estudio es de caracter descriptivo, el mismo que tiene como objetivo detallar
propiedades y caracteristicas que analicen el fenomeno de la investigacion (Herndndez et al.,
2014). Ademas, el disefio es no experimental porque se realizd un analisis de informacion
secundaria, y el tipo de investigacion es exploratoria porque esta orientada en la profundizacion

del tema; sin embargo, no es un estudio de campo porque no se recolectaron datos primarios.

Técnica e instrumento de investigacion

Se recopil6 informacién a través de la técnica de revision bibliografica; la misma que
permitieron analizar conceptos, teorias, y politicas mediante la investigacion de articulos
cientificos y libros. Las dimensiones consideradas en el estudio fueron conceptos, caracteristicas,

componentes, programas y politicas de la inclusion laboral y cultura organizacional.

Obtencion de datos

En el presente estudio no se trabajé con datos primarios, por lo que se recopild
informacion secundaria de base de datos como Scielo, Scopus, Redalyc, Dialnet y Google
Académico; cuyos criterios de investigacion fueron publicaciones entre el afio 2018 y 2025, los
mismos que, directa o indirectamente eran temas sobre la inclusion laboral y cultura

organizacional.

RESULTADOS

Marco legal inclusion laboral

La inclusion laboral ha implementado politicas que son impulsadas por un modelo social

y solidario, debido a que es fundamental en la economia social y en la dinamica de la
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transformacion socioecondmica, las mismas que, son respaldadas por reformas educativas
dirigidas a la mejora en el acceso a la educacion y al trabajo, la mejora de las capacidades
productivas y la reduccién de la pobreza extrema (Plaza y Diaz, 2019). Por lo que, en Ecuador
las politicas de trabajo buscan por comprender el sistema laboral a fin de conocer el el trabajo

como un derecho de todos los ecuatorianos (Sanchez et al., 2019).

En linea con los esfuerzos del Estado ecuatoriano por garantizar condiciones laborales
mas inclusivas, crearon la Ley Organica para Impulsar la Economia Violeta; la cual es usada
como una herramienta para promover la equidad de género en los espacios laborales. Esta ley
tiene como objetivo eliminar barreras como las brechas salariales, la discriminacién de los
permisos de maternidad y lactancia, y los roles de género arraigados en las estructuras
organizacionales. Para mejorar esta situacion, propone soluciones como la incorporacion de
planes de igualdad, cuotas de género en cargos directivos, medidas para prevenir el acoso sexual

y el acoso por razon de género en el trabajo (Ministerio de Trabajo, 2023).

En las ultimas décadas, ha habido un progreso en el reconocimiento y la proteccion de los
derechos laborales en el Ecuador a través de politicas y leyes que aseguren las condiciones de
trabajo justas y equitativas, fomentadas por el impulso de movimientos sociales, sindicatos y el
compromiso del Estado (Guamani, 2024). También, el Estado ecuatoriano dentro de la inclusion
laboral adapta leyes, politicas, planes estratégicos y programas a las necesidades de las personas
con discapacidad, las cuales, permiten condiciones de igualdad y respeto, esto lo realizan en
coordinacion con el CONADIS para fomentar y garantizar la inclusion tanto en instituciones
publicas como privadas con el fin de procurar una sociedad cada vez mas equitativa (Imacafia y

Villacrés, 2022).
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La inclusion laboral de las personas con discapacidad no solo es una obligacion legal para
las empresas, sino un acto de responsabilidad social que como empleador deben cumplir para
mejorar la calidad de vida de los grupos en situacion de vulnerabilidad, tal como lo menciona el
Plan Nacional de Desarrollo 2017-2021 Toda una Vida, donde su objetivo principal es garantizar
una vida digna y justa para todos, proporcionando acceso al derecho del pleno empleo y la
proteccion social (Analuiza et al., 2020). Ademas, la inclusion laboral estd relacionada
directamente con uno de los derechos humanos mas importantes que es el derecho al empleo, por
lo cual, la creacién de oportunidades y espacios para la inclusion laboral es una herramienta

importante de la inclusion social (Rivadeneira, 2022).

De igual manera, las politicas de inclusion que buscan reducir la brecha de género y edad
para garantizar la equidad de oportunidades dentro del mercado laboral son importantes, una de
ellas es la inversion por parte del Estado en educacion para todos, lo cual es fundamental para
mejorar la empleabilidad, sin embargo, se mantienen los desafios como la informalidad laboral, y
la desigualdad de género (Mufioz et al., 2025). La inclusion laboral sobre la brecha de
orientacion sexual debe ser un cambio cultural, y no solo una exigencia legal, por lo que es
fundamental eliminar estereotipos, valorar la diversidad y crear entornos laborales respetuosos;
ademas dentro de la politica ecuatoriana se reconoce los derechos de los grupos LGBTI, y
avances como la despenalizacion de la homosexualidad y la implementacién de medidas

inclusivas (Pifas et al., 2024).

Inclusion laboral y su relacion con la cultura organizacional

La inclusion en un lugar de trabajo en la actualidad se ha convertido en una parte

fundamental de las empresas ecuatorianas, evidenciando su compromiso con la igualdad y el
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respeto (Sarmiento, 2022). Para lograrlo, las organizaciones deben construir una cultura solida
orientada a promover practicas inclusivas, eliminando prejuicios y discriminacion. De manera
que, la cultura organizacional actiia como un motor que impulsa la equidad, la colaboracion y el
bienestar, lo que a su vez mejora la productividad, la reputacion corporativa y ventajas

economicas (Cruel et al., 2024).

Para que la inclusion laboral no dependa solo de politicas aisladas o del cumplimiento
legal, esta debe integrarse a la cultura organizacional de las empresas. Esta integracion implica
reconocer la diversidad como un valor y no como algo fuera de lugar, generando espacios donde
cada colaborador pueda aportar desde sus capacidades, sin enfrentar barreras estructurales o
culturales. Una cultura organizacional inclusiva favorece la participacion activa de distintos

grupos sociales, fomenta el respeto mutuo y fortalece el sentido de pertenencia (Zambrano et al.,

2024).

Adicional, se considera que la clave principal para el éxito de una empresa es la cultura
organizacional, debido a que proporciona una identidad, una vision de lo que representa la
entidad y confianza de sus colaboradores, a través de su mision, vision, metas estratégicas y
métodos de planificacion (Villegas y Bello, 2021). En efecto, la cultura organizacional refleja la
identidad y principios de la empresa, teniendo un impacto directo en el compromiso y esfuerzo
entregado por el personal (Castelo, 2021). Por ende, la cultura organizacional cumple una
funcién importante en las empresas, debido a que produce un ambiente favorecedor lo que tiende
a generar resultados positivos en los métodos de trabajo y en los objetivos definidos por las

empresas (Céspedes et al., 2023).

La responsabilidad social empresarial debe integrarse en la cultura de las organizaciones,
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promoviendo la inclusion laboral, mediante, acciones afirmativas, ajustes razonables y
compromisos €ticos, con una respuesta al ambito legal con el fin de retribuir a la comunidad de
la cual las empresas forman parte (Yadarola, 2018). Ademas, la cultura organizacional es
importante dentro de las empresas, ya que se enfoca en generar nuevas ideas para el desarrollo y
logro de objetivos, apoyandose en el talento humano y en la mejora de sus habilidades, de modo
que contribuyan tanto a la empresa como a la comunidad en la que operan segun sus capacidades

(Munoz et al., 2018).

En la actualidad, una cultura organizacional diversa e inclusiva ya no es una opcion, sino
una ventaja competitiva, y cada vez mas colaboradores prefieren pertenecer a empresas que
promuevan estos valores, ya que las organizaciones que integran la diversidad como un principio
central generan entornos donde hay mas innovacion, menos conflictos entre equipos y mayor
compromiso de los colaboradores. Aunque, la inclusion laboral todavia enfrenta obstaculos y
falta de planificacion en algunas empresas, sin embargo, la misma represente una oportunidad
para el desarrollo humano y genere efectos positivos tanto para los empleadores como para los

empleados (Santos et al., 2023).

ANALISIS

En el estudio, se evidencia la relacion entre la inclusion laboral y la cultura
organizacional, debido a que esta ultima se la entiende como el conjunto de valores,
comportamientos y normas que delimitan el ambiente interno de la organizacion. Ademas, la
inclusion laboral no solo debe ser vista como una normativa legal que deba cumplirse, sino como
un componente que debe integrarse a la cultura organizacional para que genere cambios. Por

ende, una cultura organizacional inclusiva es la encargada de promover la igualdad, el respeto a
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la diversidad de todos los colaboradores, la misma que ayuda a causar un impacto positivo en el

ambiente laboral y en el desempefio de todos los que conforman la empresa.

También, mediante el marco legal se evidencia que la inclusion laboral ha evolucionado
en los ultimos afios como respuesta a la desigualdad estructural dentro del entorno laboral. Por lo
cual, se resalta el trabajo del Estado ecuatoriano al promover la inclusion mediante leyes como la
Ley Orgéanica de Economia Violeta y programas dirigidos a los grupos vulnerables, pero también
se tiene en cuenta que estos aspectos legales aun enfrentan desafios dentro de las empresas,
debido a que algunas culturas organizacionales son poco abiertas al cambio. No obstante, este
enfoque permite comprender que no solo es suficiente con incorporar normativas, sino
transformar las estructuras donde se redefinan los valores organizacionales y promuevan una

cultura inclusiva para el desarrollo empresarial.

CONCLUSIONES

Se confirma que se cumpli6 el objetivo planteado en el estudio, el cual consisti6 en
analizar la relacion entre la inclusion laboral y la cultura organizacional. Esto fue posible gracias
a una revision bibliogréfica exhaustiva que permitid reunir informacion actualizada, tedrica y
legal sobre ambas variables. A través de este método, se pudo identificar como estos dos
conceptos interactuan dentro de las organizaciones y como su integracion contribuye a generar

entornos laborales mas equitativos, sostenibles y respetuosos con la diversidad.

Por otro lado, se demuestra que la inclusion laboral es una variable clave en la
transformacion del entorno empresarial, debido a que se ha convertido en un mecanismo para

garantizar la equidad y el respeto hacia los grupos que han sido excluidos en el mercado laboral.
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Producto de la revision, se identificd que el marco legal ecuatoriano ha avanzado en normativas
como la Ley de Economia Violeta o planes dirigidos a personas con discapacidad; sin embargo,
se confirma que estos avances deben ser acompafiados por acciones practicas dentro de las

organizaciones.

Asimismo, se comprueba que la cultura organizacional influye directamente en el éxito o
fracaso de los procesos de inclusion laboral, ya que las creencias, valores, normas y practicas que
forman parte de la cultura empresarial condicionan las relaciones entre los colaboradores. Una
cultura organizacional inclusiva fortalece el sentido de pertenencia, mejora el clima laboral y
fomenta la innovacidn y por ello tener una cultura inclusiva representa una estrategia que las

organizaciones deben adoptar para crecer y mejorar.

Fortalezas, limitaciones y linea futura de investigacion

Una de las fortalezas de este estudio es la metodologia empleada, ya que la revision
bibliografica permitid acceder a fuentes vigentes, académicas y oficiales que proporcionaron un
analisis completo del tema. Sin embargo, una de las principales limitaciones del estudio fue no
contar con informacién directa de organizaciones, lo que dificulté contrastar los hallazgos con
casos reales o experiencias concretas de organizaciones. Como linea futura de investigacion, se
sugiere realizar estudios de campo que permitan conocer como las organizaciones estan aplicando
politicas inclusivas en su cultura organizacional y cudles son los resultados percibidos por sus

colaboradores, con el fin de generar propuestas mas ajustadas a la realidad.
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