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RESUMEN:

La presente investigacion analiza el cumplimiento del derecho a la inclusion
laboral de las personas con discapacidad en tres instituciones publicas del
canton Guayaquil, conforme a lo dispuesto en el articulo 47 de la Ley Organica
de Discapacidades del Ecuador. El objetivo principal fue identificar el nivel de
cumplimiento de la cuota laboral del 4% y examinar los factores juridicos,
institucionales y sociales que obstaculizan su aplicacion efectiva. Se empled una
metodologia de enfoque mixto: cuantitativamente, se aplicaron encuestas
estructuradas a personas con discapacidad laboralmente activas;
cualitativamente, se realizaron entrevistas a técnicos de talento humano en las
instituciones seleccionadas. La muestra estuvo conformada por 18 personas con
discapacidad y 6 funcionarios. Los resultados evidenciaron un cumplimiento
parcial de la cuota legal, deficiencias en ajustes razonables, escasa cultura
organizacional inclusiva y percepciones de exclusion simbdlica. A pesar de los
avances normativos en materia de derechos laborales, persisten barreras
estructurales como la falta de accesibilidad, la débil fiscalizacién y la limitada
coordinacion interinstitucional. El analisis demuestra que la inclusion laboral en
el sector publico continia siendo mas formal que sustancial. En respuesta, se
proponen medidas como la emision de un reglamento técnico vinculante, la
conformacién de comités institucionales de inclusién y la capacitacién obligatoria
en derechos humanos y discapacidad. La investigacion concluye que es
necesario fortalecer los mecanismos de garantia y fiscalizacién para asegurar
una inclusién laboral real y efectiva, respetuosa de la dignidad y autonomia de

las personas con discapacidad en la administracion publica ecuatoriana.
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RESUMEN

El presente estudio analiza el cumplimiento del derecho a la inclusion laboral
de las personas con discapacidad en tres instituciones publicas del cantén Guayaquil,
segun lo establecido en el articulo 47 de la Ley Organica de Discapacidades. El
objetivo fue evaluar el grado de cumplimiento de la cuota del 4%, explorar las
percepciones de los actores involucrados y formular recomendaciones para fortalecer
los mecanismos de inclusién. Se aplicé una metodologia de enfoque mixto, con
encuestas estructuradas y entrevistas semiestructuradas. La muestra incluyé a 6
técnicos de talento humano y 18 personas con discapacidad laboralmente activas.
Los resultados evidencian un cumplimiento parcial de la normativa, con barreras
institucionales, falta de ajustes razonables y escasa cultura organizacional inclusiva.
Se identificaron niveles moderados de satisfaccion laboral y percepciones de
exclusién simbdlica. Se concluye que la inclusion es aun formal y fragmentada. Se
recomienda emitir un reglamento técnico, crear comités institucionales de inclusion y
capacitar al personal en derechos humanos y discapacidad.

Palabras clave: Derecho de contrato, Incapacidad, Participacion del

trabajador, Derecho al trabajo.



ABSTRACT

This study analyzes the fulfillment of the right to labor inclusion of persons with
disabilities in three public institutions of Guayaquil canton, in accordance with Article
47 of Ecuador's Organic Law on Disabilities. The objective was to evaluate the
compliance with the 4% hiring quota, explore the perceptions of key actors, and
propose recommendations to strengthen inclusion mechanisms. A mixed- method
approach was employed, using structured surveys and semi-structured interviews.
The sample included six human resources technicians and eighteen employees with
disabilities. The findings reveal partial compliance with legal requirements, along with
institutional barriers, lack of reasonable accommodations, and a limited inclusive
organizational culture. Moderate levels of job satisfaction and experiences of symbolic
exclusion were reported. The study concludes that inclusion remains formal and
fragmented. It is recommended to issue a technical regulatory framework, establish
institutional inclusion committees, and provide mandatory training for public sector
personnel in human rights and disability matters.

Keywords : Contract law, disability,worker participation, right to work.
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INTRODUCCION

El presente trabajo de titulacion, cuyo tema es: “Derechos Laborales de
Personas con Discapacidad en Ecuador: Analisis legal de su cumplimiento en la
Administracion Publica”, aborda una problematica de alta relevancia social y juridica:
la brecha existente entre el reconocimiento formal del derecho a la inclusion laboral
de las personas con discapacidad y su materializacidén efectiva en el sector publico,
especificamente en el canton Guayaquil.

La investigacion parte de la constatacion de que, pese a contar con un marco
normativo robusto —que incluye disposiciones constitucionales, leyes organicas y
tratados internacionales—, persisten obstaculos juridicos, institucionales y sociales
que limitan el acceso de este grupo a un trabajo digno y en condiciones de igualdad.
En el contexto de Guayaquil, estas barreras se reflejan en un cumplimiento parcial de
la cuota obligatoria de inclusidn laboral en las instituciones publicas, situacién que
vulnera principios fundamentales como la igualdad material, la no discriminacion y la
equidad en el empleo publico. El estudio reviste importancia no solo por su aporte
acadéemico al analisis critico del ordenamiento juridico aplicable, sino también porque
sus conclusiones buscan contribuir a la generacion de propuestas que fortalezcan los
mecanismos de garantia y fiscalizacion del derecho a la inclusion laboral, con miras
a una aplicacion extensible a nivel nacional. El contenido se estructura en capitulos
que desarrollan, de forma ordenada, el proceso investigativo. El primer capitulo
expone el planteamiento del problema, los objetivos, la idea a defender y la
justificacion del estudio. El segundo capitulo presenta el marco tedrico y el marco
legal, que fundamentan el analisis de los derechos laborales de las personas con
discapacidad y su cumplimiento. El tercer capitulo describe el marco metodologico,
detallando el enfoque mixto, las técnicas y los instrumentos empleados para el
estudio. Finalmente, el cuarto capitulo ofrecera el analisis de los resultados,
conclusiones y recomendaciones orientadas a la mejora de la inclusién laboral en la

administracion publica.



CAPITULO |
ENFOQUE DE LA PROPUESTA

1.1 Tema:

Derechos laborales de personas con discapacidad en Ecuador: Analisis legal
de su cumplimiento en la Administracién Publica.

1.1.1 Planteamiento del Problema:

En Ecuador, el derecho al trabajo digno y sin discriminacion esta garantizado
por la Constitucion de la Republica (2008, Art. 66), estableciendo la igualdad de
oportunidades y el respeto a la diversidad como principios fundamentales. En el caso
de las personas con discapacidad, este derecho se refuerza mediante un marco
juridico especifico, destacando la Ley Organica de Discapacidades (LOD), cuyo
articulo 42 impone a las instituciones publicas la obligacion de reservar al menos el 4
% de sus plazas laborales para este grupo. A nivel internacional, el pais ratificé la
Convencién sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad (CDPD, 2008),
comprometiéndose a adoptar medidas efectivas para garantizar la inclusion laboral y
el acceso al empleo en igualdad de condiciones. (ONU, 2008; CRE - Ecuador, 2008;
LOD, 2012)

Pese a estos avances normativos, la realidad evidencia un desfase entre lo
dispuesto en las leyes y su materializacion. Segun datos del Consejo Nacional para la
Igualdad de Discapacidades, CONADIS (2023), solo el 1,8 % de los puestos en el
sector publico nacional estan ocupados por personas con discapacidad, cifra que esta
por debajo del 4 % exigido legalmente. En Guayaquil, principal ciudad del pais, este
incumplimiento es aun mas notorio, evidenciandose una persistente exclusion laboral
que refuerza patrones de desigualdad y vulneracién de derechos. (FLACSO, 2022)

Las estadisticas del Instituto Nacional de Estadistica y Censos -INEC- (2022)
revelan que el 60 % de las personas con discapacidad en Ecuador viven en situacion
de pobreza, y enfrentan multiples barreras para acceder a un empleo digno. Entre
estas barreras destacan: falta de ajustes razonables en los espacios de trabajo,
inadecuados procesos de seleccion y contratacion inclusivos, debilidad en los
mecanismos de fiscalizacién y sancion, y la persistencia de estigmas y prejuicios

sociales.



En el ambito de la administracion publica del canton Guayaquil, se identifican
deficiencias en la implementacion de politicas inclusivas, la escasa sensibilizacion de
los funcionarios y la falta de seguimiento efectivo a las cuotas establecidas por la ley.
Esta situacion es preocupante, no solo porque contraviene el marco legal nacional e
internacional, sino porque limita la autonomia econdémica, el desarrollo profesional y
la inclusién social de las personas con discapacidad, profundizando la brecha de
desigualdad en el pais. (MIMG, 2025)

La presente investigacién, con enfoque mixto, pretende abordar esta
problematica combinando el analisis cuantitativo de datos sobre el cumplimiento de
las cuotas legales, con el estudio cualitativo de las percepciones, experiencias y
desafios que enfrentan tanto las personas con discapacidad como los responsables
de su inclusion en el sector publico. Ello permitira no solo describir el estado actual en
Guayaquil, sino también inferir tendencias y formular propuestas aplicables a nivel
nacional, en concordancia con los estandares de derechos humanos.

Por tanto, el problema se situa en la brecha estructural entre la garantia legal
de los derechos laborales de las personas con discapacidad y su aplicacion efectiva en
la administracién publica, especialmente en Guayaquil, reflejando un reto para el
cumplimiento de los principios de igualdad, no discriminacién y equidad en el empleo
publico en el Ecuador.

1.1.2 Formulacién del Problema:

Pese a que el marco juridico nacional —con sustento en la Constitucion de la
Republica del Ecuador (2008) y la Ley Organica de Discapacidades (2012)— y los
instrumentos internacionales ratificados por el pais —como la Convencion sobre los
Derechos de las Personas con Discapacidad (ONU, 2008)— garantizan el derecho a
la inclusién laboral de las personas con discapacidad, su cumplimiento en el sector
publico resulta insuficiente, especialmente en el cantén Guayaquil la persistencia de
barreras normativas, institucionales y sociales ha limitado la materializacién de este
derecho, generando una brecha entre el mandato legal y su aplicacion efectiva. En
este contexto, la investigacion plantea el siguiente problema juridico:

¢ Cuales son los factores juridicos, institucionales y sociales que obstaculizan
el cumplimiento efectivo del derecho a la inclusién laboral de las personas con
discapacidad en la administracion publica del canton Guayaquil, a pesar del marco

legal vigente?



1.1.3 Objetivo General

Analizar los factores juridicos, institucionales y sociales que limitan el
cumplimiento efectivo del derecho a la inclusion laboral de las personas con
discapacidad en la administracion publica del canton Guayaquil, conforme al marco
legal nacional e internacional vigente.

1.1.4 Objetivos Especificos

Examinar el marco juridico nacional e internacional aplicable al derecho a la
inclusion laboral de las personas con discapacidad en el sector publico del canton
Guayaquil.

Diagnosticar el nivel de cumplimiento de las disposiciones legales sobre
inclusion laboral en las instituciones publicas de Guayaquil durante el periodo 2023-
2024.

Proponer recomendaciones juridicas y administrativas que contribuyan al
fortalecimiento de los mecanismos de garantia y fiscalizacion para la efectiva inclusion
laboral de las personas con discapacidad en la administracion publica.

1.1.5 Idea a Defender

El derecho a la inclusion laboral de las personas con discapacidad, garantizado
en el marco juridico nacional e internacional, no se materializa de manera efectiva en
la administracion publica del cantén Guayaquil debido a la existencia de barreras
juridicas, institucionales y sociales, lo que vulnera los principios de igualdad, no
discriminacion y equidad, y evidencia la necesidad de fortalecer los mecanismos de
garantia y fiscalizacién para asegurar su cumplimiento real.

1.1.6 Linea de Investigacion Institucional / Facultad.

“Sociedad Civil, derechos humanos y gestion de la comunicaciéon”,



CAPITULOII
MARCO REFERENCIAL

1.2Marco Teérico:
1.2.1 Antecedentes de investigacion

Numerosos estudios previos han analizado la inclusion laboral de personas
con discapacidad en Ecuador desde perspectivas juridicas, sociales y de politicas
publicas. Bermeo y Naranjo (2022) examinaron el entorno y factores que inciden en la
insercion laboral de este grupo, encontrando que Ecuador cuenta con un marco legal
e incentivos tributarios que fomentan la inclusion, pero carece de datos estadisticos
completos que confirmen resultados concretos.

Ortega y Ramirez (2025) realizaron un analisis doctrinario juridico-social sobre
la inclusion de personas con discapacidad, destacando la importancia de las normas
constitucionales y legales vigentes, aunque sefalando la brecha entre la garantia
formal de derechos y su realizacion efectiva en el empleo.

Otras Investigaciones profundizan en la evaluacion de politicas especificas.
Carrasco (2023) evalud la politica publica de cuota laboral del 4% en empresas
estatales de hidrocarburos, encontrando que estas empresas cumplen con la cuota
minima de contratacion de personas con discapacidad, pero ello no ha resuelto el
problema general de desempleo en este colectivo.

Soto (2023) llevé a cabo un estudio de caso sobre la implementacion del
Programa de Inclusién Laboral 2006-2017, concluyendo que fallas de planificacion,
coordinacion interinstitucional y seguimiento obstaculizaron la efectividad de la
politica a pesar de la voluntad politica inicial.

Igualmente, Imacafia y Villacrés (2022) analizaron criticamente el derecho a la
inclusion laboral en el ordenamiento ecuatoriano; su estudio reafirma que Ecuador
posee un soélido marco normativo garante de los derechos de las personas con
discapacidad (incluido el derecho al trabajo), sin haber logrado aun su plena
incorporacion al mercado laboral ni la consiguiente mejora en la calidad de vida de

este grupo.



En el plano comparado latinoamericano, Paz y Silva (2021) realizaron una
revision regional que muestra que, pese a marcos juridicos inclusivos en distintos
paises, la realidad comun estda marcada por altas tasas de desempleo, pobreza,
desigualdad y falta de oportunidades para las personas con discapacidad,
evidenciando la necesidad de consolidar politicas publicas que transformen estas
condiciones.

En conjunto, estos antecedentes evidencian la existencia de normativa y
esfuerzos importantes en Ecuador y la region, pero también revelan una brecha
persistente entre la legislacién y la situacion laboral real de las personas con
discapacidad.

1.2.2 Referentes tedricos recientes y clasicos

El analisis juridico-académico de los derechos laborales de personas con
discapacidad se sustenta en varios enfoques tedricos. En los ultimos afios se ha
reafirmado el modelo social de la discapacidad, que concibe la integracion laboral no
como un mero asunto asistencial o médico sino como un derecho humano cuyo
cumplimiento exige eliminar barreras y practicas discriminatorias en la sociedad
(CONADIS, 2023).

Este modelo, consagrado por la Convencion de la ONU sobre Discapacidad
(2008), contrasta con visiones tradicionales de caracter médico o caritativo. De hecho,
en 2019 el Comité de la CDPD observé con preocupacién que la legislacion
ecuatoriana aun conservaba conceptos del modelo médico (enfatizando la “restriccion
de capacidades”) en lugar de adoptar plenamente el enfoque de derechos humanos
que destaca la dimensidon social de la discapacidad. Autores clasicos como Mike
Oliver han senalado que es la sociedad la que “discapacita” a las personas a través
de entornos y actitudes no inclusivas, lo cual exige ajustes razonables y medidas de
accion afirmativa para lograr la igualdad real. (Aguero et al., 2021).

En el ambito laboral, un concepto tedrico central es el de ajuste razonable o
acomodacion adecuada en el puesto de trabajo. Desde la Ley ADA de EE.UU. (1990),
se ha establecido la obligacién patronal de adaptar las funciones, herramientas y
entorno de trabajo a las necesidades de empleados con discapacidad. La
comparacién de Colominas (2015) entre EE.UU. y Espafia, por ejemplo, destaca la
importancia de esta obligacion como mecanismo para hacer efectivo el derecho al

trabajo sin discriminacién (Imacafa y Villacrés, 2022). En Ecuador, esta idea esta
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incorporada en la normativa (como se vera mas adelante), lo que refleja la
convergencia con los estandares internacionales en la materia.

Otro referente tedrico es la accion afirmativa laboral. La Constitucidon
ecuatoriana y leyes derivadas adoptan medidas de discriminacion positiva (por
ejemplo, la cuota de reserva de puestos) para corregir la historica subrepresentacion
de las personas con discapacidad en el empleo. Esta medida se sustenta en la idea
de igualdad material de John Rawls y otros filosofos del derecho, asi como en
mandatos constitucionales modernos que ordenan promover la equidad real.

Asimismo, se reconoce la “estabilidad laboral reforzada” para este grupo,
entendida como una proteccion especial contra el despido arbitrario que trasciende la
tipica estabilidad general. En doctrina se ha asimilado esta figura a un fuero de
proteccion laboral, similar al de mujeres embarazadas, por la cual el despido sin causa
de un trabajador con discapacidad o de quien cuida de una persona con discapacidad
acarrea sanciones econdémicas severas (en Ecuador, una indemnizacion equivalente
a 18 remuneraciones). (Arteaga et al., 2023)

Autores contemporaneos enfatizan también Ila interseccionalidad vy
dimensiones de género en la discapacidad. Ferraris (2021), por ejemplo, analizé cémo
la crisis de la pandemia afectd desproporcionadamente la situacion laboral de mujeres
con discapacidad, evidenciando capas adicionales de vulnerabilidad (desempleo,
sobrecarga de cuidados, etc.) que deben ser abordadas en cualquier marco teérico
integral. En la misma linea, se reconoce que el cumplimiento de los derechos
laborales de personas con discapacidad no es solo un asunto legal, sino también
sociolégico y econdmico, requiriendo un cambio cultural en los empleadores y la
sociedad (superar prejuicios acerca de la productividad de las personas con
discapacidad) y la eliminacién de barreras fisicas, comunicacionales y actitudinales
en los entornos de trabajo. (Ortega y Ramirez, 2025).

La teoria de los derechos humanos laborales sostiene que el derecho al trabajo
digno incluye el derecho a condiciones de trabajo accesibles, a la no discriminacién
por motivo de discapacidad, y a recibir los apoyos necesarios —todos estos elementos
forman parte del corpus doctrinal que guia el presente analisis. (Reilly, 2007)

Legislacion nacional aplicable Constituciéon de la Republica (2008): La
Constitucion ecuatoriana reconoce ampliamente los derechos de las personas con

discapacidad, alineada con los principios de igualdad y no discriminacion. El articulo
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11 consagra que “todas las personas son iguales y gozaran de los mismos derechos
y oportunidades”, prohibiendo la discriminacion por motivos de discapacidad y
ordenando al Estado adoptar medidas de accién afirmativa en favor de grupos en
situacion de desigualdad. De igual forma, el articulo 35 incluye a las personas con
discapacidad entre los grupos de atencidn prioritaria que recibiran proteccion especial
del Estado. (CRE - Ecuador, 2008).

Mas especificamente, la Constitucion dedica la Seccidén sexta del Capitulo Il
(arts. 47 al 49) integramente a las personas con discapacidad. En estas disposiciones
se garantiza la prevencion de discapacidades y la equiparacién de oportunidades,
comprometiendo al Estado, la sociedad y la familia a la integracion social de las
personas con discapacidad. El articulo 47 enumera una serie de derechos para este
grupo, entre ellos el derecho al trabajo en condiciones de igualdad de oportunidades
y a no ser discriminado, disponiendo que se fomentara su incorporacion en los
sectores publico y privado mediante politicas que potencien sus capacidades y
productividad (OISS, 2023).

La Constitucion también asegura a las personas con discapacidad el acceso
adecuado a bienes y servicios, eliminando barreras arquitectonicas y de comunicacion
(art. 47, nums. 10 y 11), lo cual se relaciona directamente con la accesibilidad en el
ambito laboral. En suma, a nivel constitucional el derecho al trabajo de las personas
con discapacidad esta reconocido como derecho fundamental, con mandato expreso
de promocion por medio de acciones afirmativas y sancion a la discriminacion.
(CONADIS, Informe de gestién y cumplimiento de inclusion laboral, 2023).

Ley Organica de Discapacidades (LOD, 2012, reformada 2016/2018): Esta es
la norma central que desarrolla los derechos de las personas con discapacidad en
Ecuador. En materia laboral, la LOD dedica la Seccion V del Capitulo Il (arts. 45 a 55)
al trabajo y capacitacion. El articulo 45 declara el derecho de las personas con
discapacidad a un trabajo remunerado en condiciones de igualdad, prohibiendo toda
forma de discriminacion en practicas de empleo (incluyendo seleccion, contratacion,
formacion, remuneracion y despido) tanto en el sector publico como en el privado
(OISS, 2023). El articulo46 encomienda al Consejo Nacional para la Igualdad de
Discapacidades (CONADIS), junto con el Ministerio del Trabajo, la formulacién de
politicas de formacién, insercién y readaptacion laboral y de servicios de bolsa de

empleo y orientacién laboral especificos para personas con discapacidad.



Uno de los aspectos mas destacados es el Articulo 47 de la LOD, que
establece la cuota obligatoria de inclusidn laboral: todo empleador, publico o privado,
con al menos 25 trabajadores debe contratar un minimo del 4% de personas con
discapacidad dentro de su nomina (LOD, 2012). Esta obligacion de cuota debe
cumplirse con personas que ocupen puestos permanentes apropiados a sus
conocimientos y condiciones, procurando ademas equilibrio de género y diversidad
de tipos de discapacidad en las contrataciones.

En el caso de instituciones cuya naturaleza es principalmente operativa
(Fuerzas Armadas, Policia, bomberos, etc.), la ley permite calcular el 4% solo sobre
el personal administrativo, por motivos de riesgo inherente a funciones operativas.
Junto a la cuota, la LOD incorpora el principio de ajustes razonables en el puesto de
trabajo: el empleo asignado a una persona con discapacidad debe ser acorde a sus
capacidades y talentos, garantizando su integridad y dotandole de implementos
técnicos y tecnoldgicos para su desempeno, asi como adecuando o readecuando el
ambiente laboral para que pueda cumplir sus responsabilidades en condiciones de
igualdad. (LOD, 2012)

Esta obligacion legal refuerza el deber del empleador de eliminar barreras
fisicas o de comunicacion en el lugar de trabajo (por ejemplo, adaptando
infraestructura para accesibilidad, proporcionando software especial para empleados
con discapacidad visual, intérpretes de lengua de sefas, etc.), en consonancia con la
Convencién de la ONU.La LOD también contempla figuras de empleo protegido e
incentivos: el articulo 49 permite a los empleadores deducir hasta el 150% adicional
de las remuneraciones pagadas a trabajadores con discapacidad (o0 a sus sustitutos)
del calculo de la base imponible del impuesto a la renta, como incentivo tributario por
la inclusion mas alla de la cuota minima. Asi mismo, autoriza la creacion de centros
especiales de empleo con al menos 80% de personal con discapacidad, los cuales
recibirian incentivos fiscales para su promocion. (OISS, 2023).

Otra figura importante es la del trabajador sustituto (art. 48 LOD), que permite
que ciertos familiares o cuidadores de personas con discapacidad severa sean
contratados y cuenten dentro del porcentaje de cuota de la empresa, siempre que no
supongan mas del 50% de la cuota obligatoria. Esto esta pensado para casos donde
la persona con discapacidad no puede laborar directamente, de modo que un familiar

obtenga empleo y a la vez atienda las necesidades de aquella — aunque en la practica
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ha generado debates, pues puede desvirtuar el objetivo de insertar directamente a la
persona con discapacidad. (LOD, 2012).

Adicionalmente, la LOD garantiza derechos laborales especificos: estabilidad
laboral reforzada (art. 51) y permisos especiales. El articulo 51 sefiala que las personas
con discapacidad gozan de estabilidad especial en el trabajo, lo cual se ha
desarrollado en la normativa secundaria como proteccidbn contra despido
intempestivo. En caso de despido injustificado de un trabajador con discapacidad (o
de un trabajador que tenga bajo su cuidado a un familiar con discapacidad
debidamente registrado), la ley prevé una indemnizacion especial equivalente a 18
meses de remuneracion, aparte de las indemnizaciones normales.

Este derecho esta recogido en el Cédigo del Trabajo (Art. 195.3) y busca
desincentivar los despidos arbitrarios y garantizar la continuidad laboral de este grupo
de atencion prioritaria. Incluso, una reciente resolucion de la Corte Nacional (Res. 01-
2025) aclaré que para gozar de esta indemnizacion el trabajador no necesita haber
obtenido formalmente el carné de “sustituto”; basta con demostrar que tiene a su
cuidado a una persona con discapacidad, eliminando trabas formales para acceder a
la proteccion.

Por otro lado, la LOD en su articulo 52 concede a los trabajadores con
discapacidad permisos remunerados para tratamientos medicos y rehabilitacion, y
extiende el permiso por maternidad en tres meses adicionales cuando nace un hijo o
hija con discapacidad o condicion severa. (OISS, 2023)

Asimismo, dispone que los servidores publicos o empleados privados que
trabajen jornada completa y que tengan bajo su responsabilidad el cuidado de una
persona con discapacidad severa, tengan derecho a dos horas diarias (pagas) para
el cuidado de dicha persona. Se prohibe ademas reducir la remuneracién de un
trabajador por motivo de su discapacidad o por tales permisos especiales.

Finalmente, la LOD establece un régimen sancionatorio para el incumplimiento
de estas disposiciones. La autoridad laboral (Ministerio de Trabajo) es la competente
para vigilar y controlar el cumplimiento de la cuota laboral, asi como de las
condiciones laborales adecuadas (CONADIS, Informe de gestién y cumplimiento de
inclusion laboral, 2023). El articulo 53 LOD ordena seguimientos periddicos para
verificar la plena inclusién laboral, supervisando tanto el porcentaje de contrataciéon

como las condiciones laborales en que se desempefan los empleados con
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discapacidad, elevando informes al CONADIS para la evaluacion de las politicas
publicas. Las infracciones a la ley pueden ser leves, graves o muy graves,
sancionables con multas econdmicas (que van desde 1 hasta 15 salarios basicos
unificados, dependiendo de la gravedad) e incluso con clausura temporal del
establecimiento en casos extremos (CONADIS, Informe de gestion y cumplimiento de
inclusion laboral, 2023).

Hasta 2016, la Defensoria del Pueblo tenia competencia para sancionar
directamente la inobservancia de medidas de proteccidn a personas con discapacidad
en ambitos publico y privado; sin embargo, reformas legales en 2016-2018 eliminaron
esa atribucion, situacion que fue criticada por organismos internacionales por debilitar
el cumplimiento forzoso de la cuota y otras obligaciones (CONADIS, Informe de
gestion y cumplimiento de inclusién laboral, 2023). No obstante, subsiste la potestad
sancionadora via ministerio y la posibilidad de acciones judiciales cuando no se
cumple la normativa (acciones de proteccidn, denuncias por discriminacion laboral,
etc.).

Caodigo del Trabajo: ElI Cédigo laboral ecuatoriano incorpora y complementa
varias de las protecciones de la LOD. Tras las reformas alineadas con la Ley de
Discapacidades, el Codigo tipifica la prohibicion de despido discriminatorio por
discapacidad y consagra el derecho a la indemnizacion especial antes mencionada.
Especificamente, el articulo 195.1 y siguientes recogen la figura de la estabilidad
laboral reforzada: si un empleador despide sin causa justificada a una persona con
discapacidad (con 30% o mas de grado, segun calificacién) o a quien tenga a su cargo
el cuidado de un familiar con discapacidad, debera pagar, ademas de las
indemnizaciones ordinarias, una sancion equivalente a 18 salarios basicos unificados
de manera inmediata (Alvaluz, 2025).

Esta indemnizacion es considerada una garantia de no discriminacion y una
reparacion por la vulneracion de derechos, y su monto elevado busca inhibir despidos
arbitrarios. En la practica judicial, se ha discutido si el empleador puede eximirse de
ese pago alegando alguna causal; la jurisprudencia reciente ha tendido a reforzar que
cualquier despido de una persona protegida sin autorizacion previa (via visto bueno
por causa legal) acarrea inexorablemente dicha sancion. Por otro lado, el Cddigo
incluye normas sobre seguridad y salud ocupacional que obligan al empleador a

adecuar puestos y horarios para trabajadores con discapacidades adquiridas
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(producto de accidentes laborales o enfermedades ocupacionales), facilitando su
reubicacion o rehabilitacion profesional. También garantiza que ninguna persona sea
despedida o no contratada debido a una discapacidad, so pena de constituir un acto
discriminatorio ilicito, susceptible de reclamacion legal.

En sintesis, el ordenamiento juridico interno —Constitucion, Ley de
Discapacidades, Codigo del Trabajo y normativa reglamentaria— conforma un marco
robusto para proteger y promover los derechos laborales de las personas con
discapacidad. Este marco prevé igualdad de oportunidades, cuotas obligatorias de
empleo, adaptacion de puestos, incentivos al empleador, estabilidad laboral especial
y sanciones al incumplimiento. Sobre el papel, por tanto, Ecuador cumple con
estandares avanzados en la regidn, aunque como veremos mas adelante, el desafio
radica en la aplicacion efectiva de estas normas en la administracién publica y el
sector privado.

1.2.3 Normativa internacional relevante

Ecuador esta vinculado a diversos instrumentos internacionales que refuerzan
el mandato de inclusion laboral de personas con discapacidad: Convencion de las
Naciones Unidas sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad (ONU, 2008):
Ecuador fue uno de los primeros paises en adherirse a este tratado, ratificandolo el 3
de abril de 2008 (OISS, 2023). La Convencion —de jerarquia constitucional en
Ecuador- obliga al Estado a “garantizar y promover el pleno ejercicio de todos los
derechos humanos y libertades fundamentales de las personas con discapacidad sin
discriminacion alguna”. En particular, su articulo 27 reconoce el derecho de las
personas con discapacidad al trabajo en igualdad de condiciones, instando a los
Estados a prohibir la discriminaciéon por motivos de discapacidad en todos los
aspectos del empleo, proteger los derechos laborales en igualdad de remuneracion y
condiciones, y asegurar que se realicen ajustes razonables en el lugar de trabajo. La
CDPD también exige a los Estados partes que empleen a personas con discapacidad
en el sector publico y promuevan su contratacion en el sector privado mediante
politicas adecuadas (por ejemplo, programas de incentivos, cuotas, etc.) (CONADIS,
2012)

Este tratado constituye un marco de referencia fundamental para Ecuador; de
hecho, muchas disposiciones de la LOD y la Constitucion (como la cuota laboral, la

accesibilidad, la accion afirmativa) derivan de los estandares de la CDPD. Los érganos
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de seguimiento de la Convencion han evaluado periodicamente a Ecuador. En sus
observaciones de 2014 y 2019, el Comité de la CDPD elogio los avances normativos,
pero recomendo al pais intensificar los esfuerzos para la inclusién laboral efectiva,
sefalando preocupaciones como la falta de armonizacién total de la definicién de
discapacidad con el modelo de derechos humanos, la insuficiente participacién de
personas con discapacidad en la formulacion de politicas y debilidades en la
fiscalizacion del cumplimiento de las cuotas en el ambito privado. (CONADIS, 2012)

Convenio N° 159 de la Organizaciéon Internacional del Trabajo (OIT) sobre
Readaptacion Profesional y Empleo de Personas Invalidas (1983): Ecuador ratificd
este convenio en mayo de 1988, asumiendo el compromiso de establecer y revisar
periddicamente una politica nacional en materia de formacién profesional y empleo
de personas con discapacidad, en consulta con organizaciones de empleadores,
trabajadores y de personas con discapacidad. El Convenio 159 exige asegurar la
igualdad de oportunidades y de trato para los trabajadores con discapacidad,
mediante acciones de rehabilitacion, colocacion laboral y promocion de oportunidades
de empleo en el mercado abierto. Si bien este convenio utiliza la terminologia de la
época (“invalidos”), su espiritu es garantizar que los Estados eliminen barreras y
promuevan la empleabilidad de este grupo. La OIT, ademas, a través de
recomendaciones y programas técnicos, ha brindado guias de buenas practicas para
la inclusién laboral, enfatizando la necesidad de entornos laborales accesibles, ajuste
de puestos de trabajo y combate a la discriminacién. Ecuador, como miembro de la
OIT, ha participado en iniciativas regionales sobre empleo inclusivo y ha recibido
asistencia técnica para adaptar la normativa interna al Convenio 159. De hecho,
muchas de las medidas ecuatorianas (las politicas de rehabilitacion profesional del
Instituto Nacional de Capacitacion —-SECAP- enfocadas a personas con
discapacidad, o las ferias de empleo inclusivas del Ministerio de Trabajo) se enmarcan
en los lineamientos de este convenio.

Convencién Interamericana para la Eliminacién de Todas las Formas de
Discriminacién contra las Personas con Discapacidad (OEA, 1999): Ecuador ratificd
este instrumento regional el 18 de marzo de 2004. Dicha convencidon hemisférica
obliga a los Estados de la OEA a tomar medidas para eliminar la discriminacion por
discapacidad y promover la plena integracion en sociedad. En el ambito laboral, insta

a adoptar mecanismos que incentiven la contratacion, incluida la modalidad de cuotas
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de empleo u otras acciones afirmativas, y a asegurar que la legislacién laboral proteja
explicitamente a los trabajadores con discapacidad. Aunque esta Convencion
Interamericana es menos conocida que la de la ONU, complementa los compromisos
del Estado ecuatoriano. Ecuador, al ser parte, rinde informes ante la OEA sobre los
progresos. Cabe sefalar que la definicion de “discriminacion” en este tratado abarca
no solo actos intencionales sino la omision de ajustes razonables, lo que coincide con
el estandar de la CDPD.

Objetivos de Desarrollo Sostenible (Agenda 2030 de la ONU): Si bien no es un
tratado vinculante en sentido estricto, Ecuador se ha comprometido con los ODS,
entre los cuales el Objetivo 8 (Trabajo Decente y Crecimiento Econdmico) y el
Objetivo 10 (Reduccioén de las Desigualdades) incluyen metas relativas a la inclusion
laboral de poblaciones vulnerables. La Agenda 2030 urge a “lograr el empleo pleno y
productivo y el trabajo decente para todas las mujeres y hombres, incluidas las
personas con discapacidad, y la igualdad de remuneracion por trabajo de igual valor”
(meta 8.5) (Paz y Silva, 2021). Estas metas internacionales han sido incorporadas en
los planes nacionales de desarrollo de Ecuador, haciendo eco en las politicas publicas
que veremos en la siguiente seccion.

1.2.4 Politicas publicas e institucionalidad en Ecuador

El marco legal descrito se complementa con politicas publicas y una
institucionalidad creada para impulsar la inclusion laboral. A continuacion, se
destacan las principales estrategias y organismos:

Consejo Nacional para la Igualdad de Discapacidades (CONADIS): Es la
entidad rectora en materia de politicas de discapacidad. Creado por la LOD (arts. 64
y ss.), el CONADIS es un 6rgano publico autbnomo encargado de la formulacion,
transversalizacion, observancia y evaluacion de las politicas publicas para garantizar
los derechos de personas con discapacidad. En el ambito laboral, el CONADIS
coordina con el Ministerio de Trabajo las acciones para implementar la cuota y verifica
su cumplimiento a través de informes perioddicos que las autoridades laborales deben
remitirle. Asimismo, el CONADIS administra el Registro Nacional de Discapacidades,
expide los carnés de calificacion y lleva estadisticas oficiales. Segun datos del
CONADIS, a 2022 estaban registradas alrededor de 500 mil personas con
discapacidad en Ecuador (acumulado histdrico). El consejo liderd la elaboracion de la

Agenda Nacional para la Igualdad en Discapacidades, un plan plurianual de politica

14



publica. (CONADIS, 2023).

Agenda Nacional para la Igualdad de Discapacidades (ANID): Es un
instrumento de planificacion adoptado en 2013 (primera version 2013-2017) y
actualizado para el periodo 2017-2021 (CONADIS, 2017). En esta Agenda se
establecen 12 ejes de politica publica orientados a cerrar brechas de desigualdad que
afectan a las personas con discapacidad. Uno de esos ejes es el Trabajo y Empleo,
gue contiene estrategias, acciones e indicadores concretos para aumentar la inclusion
laboral tanto en el sector publico como en el privado. Por ejemplo, la Agenda 2017-
2021 fij6 metas como incrementar el numero de personas con discapacidad insertas
en el mercado laboral formal, impulsar programas de emprendimiento inclusivo y
mejorar la accesibilidad en las oficinas publicas de empleo. También contempla el
fortalecimiento de los mecanismos de inspeccion laboral y sancién por incumplimiento
de la cuota. Hacia el final del periodo, el CONADIS realiz6 jornadas de evaluacion
donde reportd avances en algunos indicadores (e. g. aumento de contrataciones en
ciertas instituciones) pero reconocié desafios pendientes, como la sostenibilidad de
los empleos obtenidos y la necesidad de mayor sensibilizaciéon del sector privado
(CONADIS, 2023). En 2022, se aprobd la nueva Agenda 2021-2025, la cual da
continuidad a estas lineas de politica, incorporando ademas las lecciones de la
pandemia Covid-19 (que afecté gravemente la insercién laboral de grupos
vulnerables).

Ministerio de Trabajo (MDT): Es la autoridad rectora en materia laboral y, por
tanto, pieza clave en la implementacion de la cuota y demas derechos. EI MDT, a
través de sus inspectores, verifica el cumplimiento del 4% en entidades publicas y
empresas privadas, requiriendo informes de ndémina y realizando inspecciones.
Segun el Reglamento a la LOD, el MDT debe emitir regulaciones para la aplicacion
de la cuota y tiene la competencia para sancionar su inobservancia (LOD, 2012). El
Ministerio también ha emitido acuerdos ministeriales, como uno en 2021 que reitera
la obligacion del sector publico de asegurar accesibilidad y ajustes en los procesos
de seleccién (p.ej. brindando formatos accesibles de pruebas o permitiendo
asistencia) (CONADIS, 2012)

En cuanto a incentivos, el MDT coordina con el Servicio de Rentas Internas la
aplicacion de las deducciones tributarias por contratacion inclusiva.

Otras politicas sectoriales: Varios ministerios han incorporado lineamientos
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para inclusion. Por ejemplo, la Ley de Empresas Publicas exige a éstas cumplir la
cuota del 4%; el Ministerio de Educacion impulsa programas de educacién técnica
inclusiva para que estudiantes con discapacidad adquieran competencias para el
trabajo; el Ministerio de Industrias ha fomentado “sellos de empresa inclusiva”
reconociendo a compafias que superan la cuota minima. Asimismo, los Gobiernos
Autonomos Descentralizados (municipios y provincias) han dictado ordenanzas
locales para incentivar la contratacion de personas con discapacidad mediante
exoneraciones de tasas o reconocimientos publicos. En la administracion publica, rige
desde 2007 la politica de Mérito y Oposicion para concursos de ingreso, la cual
también se adaptd: existe una Norma del Subsistema de Seleccion de Personal que
establece que, si un aspirante con al menos 30% de discapacidad alcanza 70/100
puntos en un concurso publico, debe ser declarado ganador automaticamente.

Esta es una forma de accién afirmativa adicional en el sector publico. Sin
embargo, casos concretos han mostrado problemas en su aplicacion (como se detalla
en la siguiente seccion jurisprudencial).En resumen, Ecuador ha desarrollado una
arquitectura institucional y de politicas relativamente completa: un Consejo
especializado (CONADIS) que planifica y monitorea; ministerios que ejecutan
acciones afirmativas y supervisan cumplimiento; programas y agendas nacionales
que enmarcan objetivos; y coordinacion intersectorial (Salud, Educacion, Trabajo,
Inclusiéon Econdmica) para abordar las multiples dimensiones del tema (salud
ocupacional, formacion profesional, accesibilidad tecnolégica, etc.). Pese a ello,
persisten desafios de articulacion: estudios sefalan que ha habido dificultades de
coordinacion entre actores publicos —por ejemplo, entre el Ministerio de Trabajo, el
CONADIS y otras entidades— lo cual a veces redunda en duplicidad de esfuerzos o
vacios en el seguimiento La falta de un sistema unificado de informacion fue notada
en la Agenda 2017-2021, pues no siempre los registros del MDT (sobre personas
colocadas) coinciden con los del CONADIS o el INEC. Estas brechas de gestion
forman parte de las condiciones estructurales que inciden en el cumplimiento efectivo,
y seran analizadas mas adelante.

1.2.5 Jurisprudencia ecuatoriana relevante

El desarrollo jurisprudencial en Ecuador ha sido crucial para interpretar y hacer
efectivos los derechos laborales de personas con discapacidad, en especial a través

de la accion de proteccion, la accién de incumplimiento y la accion extraordinaria
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de proteccion ante la Corte Constitucional (CC). A continuacion, se resumen casos
emblematicos:

Caso Universidad Central del Ecuador (Sentencia No. 64-18-1S/21, Corte
Constitucional, 2021): Este caso es paradigmatico sobre la aplicacién de las normas
de accion afirmativa en concursos publicos. Un ciudadano con discapacidad visual
del 100% (Diego V.) particip6é en 2017 en un concurso de méritos y oposicion para un
cargo publico (Analista de Planificacién en la U. Central). A pesar de haber superado
todas las fases con una calificacion de 78,65/100, no fue declarado ganador,
contraviniendo la norma que ordena adjudicar automaticamente el puesto a
aspirantes con 230% de discapacidad que alcancen al menos 70 puntos. La
Universidad alegdé que “no contaba con la infraestructura necesaria” para que una
persona ciega desempefie el cargo y que, por la naturaleza del puesto, el aspirante
no podria cumplir las actividades debido a su grado de discapacidad. El afectado
denuncid esta situacién ante el Ministerio de Trabajo, el cual inicialmente no encontré
vulneracion; entonces interpuso una accion de proteccion constitucional. La causa
llegd a la Corte Provincial de Pichincha, Sala Laboral, que en julio de 2017 fall6 a
favor del aspirante, declarando violados sus derechos al trabajo y a la no
discriminacion, y ordenando como medidas de reparacién: (i) su inclusion como
ganador del concurso, (ii) disculpas publicas por parte de la Universidad, y (iii) otras
garantias de no repeticion.

No obstante, la Universidad Central demord casi un afo en cumplir la
sentencia: solo en 2018 modific el acta declarando ganador al accionante, y aun asi
no le asign6 de inmediato las funciones del cargo ni le proporcioné las herramientas
de accesibilidad necesarias (computador adaptado, software lector de pantalla,
asistencia personal). Frente a este cumplimiento parcial y tardio, Diego V. presenté
una accion de incumplimiento ante la Corte Constitucional. En su sentencia de julio
2021, la CC constaté que la Universidad incumplié defectuosamente las medidas
ordenadas y analiz6 de forma integral la situacion, emitiendo importantes precedentes:
La CC recalcé el caracter obligatorio de las medidas de accion afirmativa en favor de
personas con discapacidad en concursos publicos, enfatizando que no es una
facultad discrecional de la entidad, sino un mandato legal cuyo incumplimiento vulnera
derechos constitucionales. Rechazé la justificacion de la Universidad sobre falta de

infraestructura, senalando que esta alegacidbn en si misma reflejla un acto
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discriminatorio (pues carga sobre la persona con discapacidad las deficiencias
institucionales en accesibilidad).

La Corte desarrollé6 con amplitud el concepto de entorno laboral accesible y
ajustes razonables. En su fallo recordd a las autoridades de la U. Central —y por
extension a todas las entidades publicas— que tienen la obligacion de garantizar en
todo momento los derechos de las personas con discapacidad, asegurando la
igualdad y no discriminacion en el ambito laboral. La sentencia afirma: “esta Corte
recuerda a las autoridades [del ente publico] que les corresponde garantizar los
derechos de las personas con discapacidad, asi como la igualdad y no discriminacién
dentro del ambito laboral, fomentando sus capacidades y asegurando que
desemperfien sus labores en condiciones dignas y seguras”. Esto implica, segun la
CC, que los trabajadores con discapacidad deben ser tratados con respeto, contar
con espacios de trabajo seguros, limpios y accesibles de acuerdo a sus necesidades,
y con las herramientas y programas que les permitan desempefar sus funciones
adecuadamente. Esta poderosa afirmacién cita textualmente derechos
constitucionales (art. 47 numeral 10 de acceso a bienes y servicios sin barreras, y
numeral 11 de acceso a tecnologias de comunicaciéon como Braille, lengua de sefas,
etc.) y el articulo

4.8 de laLOD, que garantiza el acceso al entorno fisico, transporte, informacién
y comunicaciones eliminando obstaculos.

Como parte de la reparacion, la CC ordend a la Universidad presentar prueba
del ofrecimiento de disculpas verbales y directas al afectado (considerando que
inicialmente la UCE solo le habia enviado un oficio escrito, inutil para una persona
con ceguera). La Corte fue enfatica en que, tratandose de una persona con
discapacidad visual, la disculpa publica debia efectuarse de forma accesible, es decir,
en formato audible o presencial, para que realmente cumpla su propésito. La
sentencia 64-18-1S/21 finalmente declar6 el “cumplimiento defectuoso” de la
sentencia original por parte de la U. Central, y emitié érdenes especificas: ademas de
las disculpas verbales, disponer todas las adecuaciones necesarias en el puesto de
trabajo del accionante (herramientas tecnoldgicas, ayudas personales) y remitir
informes periddicos al juez de primera instancia y a la CC demostrando dichas
adecuaciones. Este control posterior buscé asegurar que la inclusion no quede en

mera formalidad (nombramiento nominal) sino que se traduzca en empleo real y
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condiciones efectivas de desemperio.

El precedente de este caso es sumamente relevante: dej6 sentado que la
negativa o reticencia de una institucion publica a contratar a una persona con
discapacidad calificada, escudandose en supuestas limitaciones operativas,
constituye discriminacién prohibida. También, que la accién afirmativa (cuota y puntos
adicionales en concursos) es exigible judicialmente. Y, sobre todo, que la inclusién
laboral no se agota con el nombramiento, sino que debe garantizarse que el trabajador
pueda realmente ejercer sus funciones con dignidad, mediante los apoyos necesarios.
Este estandar jurisprudencial se alinea plenamente con la CDPD y eleva el nivel de
exigencia a los empleadores publicos.

Otros casos judiciales: Antes del caso citado, hubo precedentes en la justicia
constitucional ecuatoriana en materia de discapacidad. Por ejemplo, en 2014 la Corte
Constitucional conocié un caso de accién extraordinaria de proteccion (Sent. No. 146-
14-SEP-CC, Caso 1773-11-EP) donde varios servidores publicos con discapacidad
alegaron vulneracién de sus derechos. En ese fallo, la CC habria reiterado la
obligacion estatal de proteccion reforzada a grupos vulnerables y la necesidad de un
control de convencionalidad con la Convencion de la ONU. Si bien los detalles
especificos no son publicos en este resumen, si consta que la Corte hizo referencia
a la necesidad de “defensa de los derechos [de las personas con discapacidad] por
parte del Estado”, indicando que cualquier acto u omision que los menoscabe podria
ser objeto de control constitucional. (Corte Constitucional Ecuador, 2020).

Asimismo, la Defensoria del Pueblo —antes de perder la competencia
sancionatoria— tramité6 multiples quejas e informes defensoriales sobre
incumplimiento de la cuota laboral, especialmente en GAD municipales. En algunos
casos, se emitieron recomendaciones y se logro la incorporacion de personas con
discapacidad en plantillas institucionales. Por ejemplo, informes de la Defensoria
sefalaron que hasta 2018, varios municipios pequefios no habian contratado a
ninguna persona con discapacidad, y tras la intervencion defensorial procedieron a
hacerlo para evitar acciones legales (Defensoria del Pueblo - Ecuador, 2020). Si bien
estos no son sentencias, muestran la accion cuasi-judicial en favor de estos derechos.

Otro ambito judicial relevante son los juzgados de trabajo en casos individuales
de despido de personas con discapacidad. Ha habido demandas donde trabajadores

con discapacidad reclamaron la indemnizacion especial de 18 meses argumentando
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despido intempestivo. La jurisprudencia laboral ha oscilado inicialmente, pero tras una
unificacion de criterios por la Corte Nacional (Resolucion 02-2016, por ejemplo), se
establecio que todo despido sin causa de un trabajador con discapacidad registrado
es nulo de pleno derecho, dando lugar a la indemnizacion especial o alternativamente
a la posibilidad de reintegro al puesto si el trabajador asi lo prefiere (Alvaluz, 2025)

Este criterio, aunque no siempre aplicado uniformemente, refuerza la
proteccion de estabilidad consagrada en la LOD. En conclusién, la jurisprudencia
ecuatoriana reciente ha robustecido significativamente el cumplimiento legal en esta
materia. La Corte Constitucional, en particular, ha servido de garante ultimo para que
las normas de inclusion laboral sean respetadas en la practica, sentando principios
que ya forman parte del bloque de constitucionalidad: la accesibilidad laboral como
derecho, la accion afirmativa obligatoria, la reparacion integral (incluyendo disculpas
publicas accesibles) ante actos de discriminacion, y la corresponsabilidad de las
instituciones de dotar de medios adecuados a sus empleados con discapacidad. Esto
envia un mensaje claro a la administracion publica: no basta con contratar para
“‘cumplir la cuota”, sino que debe asegurarse la integracion real de las personas con
discapacidad en el entorno de trabajo, con respeto y condiciones de igualdad.

1.2.6 Datos estadisticos y situacién actual de la inclusion laboral

Pese al amplio andamiaje juridico-politico descrito, las estadisticas oficiales y
estudios recientes reflejan que la inclusién laboral efectiva de personas con
discapacidad en Ecuador todavia es limitada. A continuacion, se sintetizan datos
clave que permiten dimensionar la situacion, tanto en el sector publico como en el
mercado laboral general, comparando también con el contexto latinoamericano:

Poblacién con discapacidad y actividad econémica: Segun el CONADIS, a
diciembre de 2017 habia 433.169 personas con discapacidad registradas en Ecuador,
de las cuales solo 65.804 (15.2%) estaban laboralmente activas (es decir, con empleo
en areas productivas, administrativas, comerciales, etc). Esto implica que apenas un
segmento minoritario de esta poblacion ha logrado insertarse laboralmente. De hecho,
menos del 25% de las personas con discapacidad en edad de trabajar tenian empleo
para esa fecha (Espinoza y Gallegos, 2018). En otras palabras, tres de cada cuatro
ecuatorianos con discapacidad en edad laboral se hallaban desempleados o fuera de
la fuerza laboral. Este dato concuerda con lo hallado por Castillo (2018), quien sefiala

que al afno 2018 unicamente 13,12% del total de personas con discapacidad en
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Ecuador se encontraban en condicion de trabajo (empleadas) (Chavez, 2018). Aunque
las metodologias pueden variar (algunas cifras toman como base el registro
CONADIS y otras las encuestas del INEC), todas evidencian una tasa de empleo
extremadamente baja para este grupo, muy por debajo de la tasa general de empleo
de la poblacion sin discapacidad.

Distribucién por tipo de discapacidad: Del total de personas con discapacidad
empleadas, la mayoria tienen discapacidad fisica. En 2017, un 55% de quienes
estaban trabajando tenian discapacidad fisica, seguida de 17% con discapacidad
auditiva y 15% con discapacidad visual (Espinoza y Gallegos, 2018). La participacion
de personas con discapacidad intelectual o psicolégica en el empleo es mucho menor,
lo cual sugiere que las barreras son aun mas fuertes para estos colectivos
(posiblemente por prejuicios de empleadores sobre productividad, o por necesidades
de apoyos mas intensos). Este patron de distribucion apunta a que los esfuerzos de
inclusion han beneficiado principalmente a personas con discapacidades motoras o
sensoriales moderadas, mientras que aquellas con discapacidades intelectuales y
psicosociales contintan practicamente excluidas del mercado laboral formal.

Sector publico vs sector privado: La Ley exige la cuota 4% a ambos sectores,
pero los niveles de cumplimiento difieren. En el sector publico ecuatoriano
(administracion central y entidades descentralizadas), se ha reportado un
cumplimiento cercano al 4% en la mayor parte de instituciones grandes a nivel
nacional (Chavez, 2018). Esto fue en buena medida resultado de politicas sostenidas
desde 2007, cuando el gobierno central impulsé masivamente la contratacion de
personas con discapacidad en ministerios y empresas publicas. Por ejemplo,
ministerios como el de Educacion, Salud o Inclusion Social han llegado a tener entre
4% y 6% de servidores con discapacidad en su ndémina. Sin embargo, existen
disparidades: algunos municipios pequenos o juntas parroquiales inicialmente no
contrataban a nadie con discapacidad, aduciendo falta de presupuesto o falta de
candidatos locales, lo que ha requerido intervencion de autoridades nacionales.
Informes del CONADIS (2020) indicaron que en el global del sector publico la cuota
estaba cumplida en un ~3,2% (promedio), con apenas 5.122 servidores publicos con
discapacidad contratados de un total de ~160 mil servidores en la Funcién Ejecutiva
(CONADIS, 2023). Para alcanzar el 4%, deberian ser aproximadamente 6.400, por lo

que habia un déficit de mas de mil vacantes reservadas sin cubrir. Las instituciones
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con mayor rezago tienden a ser los GADs y universidades autbnomas. No obstante,
gracias a acciones de control, al 2022 la mayoria de entidades se acerco al porcentaje
legal.

En el sector privado, el panorama es mas heterogéneo. Las grandes empresas
multinacionales y ciertas industrias (e. g. bancario, telecomunicaciones) han
incorporado programas de Responsabilidad Social Empresarial (RSE) orientados a la
inclusién, cumpliendo e incluso superando el 4% en muchos casos (Imacafa y
Villacrés, 2022). Por ejemplo, empresas en Quito y Guayaquil han logrado integrar
personal con discapacidad en atencidon al cliente, call centers, areas operativas
ligeras, etc. Sin embargo, miles de pequefias y medianas empresas desconocian o
eludian la norma. Recién a partir de 2016, con controles mas estrictos (inspecciones
y multas) y campanas de sensibilizacion, se observé un aumento paulatino. Hacia
2019, se estimaba que apenas el 18% de empresas privadas cumplian plenamente
la cuota, otro 35% empleaba a algunas personas con discapacidad (pero menos de
las exigidas), y el resto (casi la mitad) no tenia ninguna contratacién reportada
(Espinoza y Gallegos, 2018). Las razones van desde la falta de conocimiento de la
ley, hasta prejuicios y dificultades para encontrar candidatos calificados —lo cual
denota fallas en la articulacion entre oferta y demanda laboral.

Comparacion regional: La situacion de Ecuador refleja problemas similares a
los de otros paises latinoamericanos. Estudios regionales muestran que en América
Latina la tasa de desempleo de las personas con discapacidad suele duplicar o
triplicar la de las personas sin discapacidad (Paz y Silva, 2021). Ademas, una
proporcion significativa de personas con discapacidad queda relegada a la economia
informal o al trabajo por cuenta propia de subsistencia, debido a las barreras para
acceder al empleo formal. El mencionado articulo de Paz-Maldonado & Silva (2020)
resume que, pese a marcos legales en la mayoria de paises (muchos con cuotas
laborales del 3% al 5%), persiste la falta de oportunidades reales y condiciones de
pobreza e inequidad que afectan a este grupo en la regién (Paz y Silva, 2021).

Ecuador, de hecho, aparece entre los paises latinoamericanos con mayor
prevalencia de discapacidad segun la CEPAL (2016), pero no necesariamente con
mayores logros en inclusion: otros paises con proporciones similares han
implementado sistemas de apoyo mas efectivos. Por ejemplo, Brasil y Colombia

combinan cuotas con incentivos fuertes a empresas; Argentina cuenta con un régimen
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de sanciones severas en sector publico; Costa Rica ha tenido éxito integrando a
personas con discapacidad en cooperativas laborales (como analiz6 Canossa, 2020)
en (Ortega y Ramirez, 2025). Estos comparativos sugieren que Ecuador debe
redoblar esfuerzos para pasar del reconocimiento legal a la materializacion de
resultados medibles en empleo.

Impacto de la pandemia COVID-19: Un factor coyuntural que impactd la
inclusion laboral fue la crisis sanitaria de 2020-2021. Estudios de la OIT indican que
las personas con discapacidad estuvieron entre los colectivos mas afectados por
despidos y suspension de contratos durante la pandemia (al igual que ocurrié con
mujeres y jovenes) (Juarez, 2022). En Ecuador, aunque no hay datos oficiales
desagregados pospandemia publicados, se sabe que muchas empresas redujeron
personal y en ese proceso a veces los trabajadores con discapacidad fueron los
primeros en salir (lo cual constituiria despido discriminatorio si no medié causa). Por
otro lado, la expansion del teletrabajo abrié una oportunidad para ciertos perfiles de
discapacidad (por ejemplo, personas con movilidad reducida que enfrentaban
barreras de transporte). Sin embargo, la falta de accesibilidad tecnoldgica y
conectividad limitd que esta alternativa beneficiara ampliamente al colectivo. Un
estudio narrativo de Ferraris (2021) sugiere que el trabajo remoto podria facilitar la
insercidn futura de personas con discapacidad si se incorporan ajustes (plataformas
accesibles, flexibilidades horarias para terapias, etc.), pero advierte que durante la
emergencia no hubo la preparacion suficiente, resultando en que muchas personas
con discapacidad quedaron desconectadas del empleo por no poder adaptarse de
inmediato al formato virtual.

En sintesis, las estadisticas evidencian que, a pesar del marco normativo
favorable, la proporcién de personas con discapacidad empleadas sigue siendo muy
baja. El sector publico ha avanzado en cubrir vacantes reservadas, pero de forma
desigual; el sector privado muestra un cumplimiento parcial y concentrado en
empresas grandes. La mayoria de personas con discapacidad econoémicamente
activas continuan en la informalidad o desempleo. Este panorama confirma lo
sefalado por la doctrina: existe una brecha entre el derecho y la realidad, atribuible a
diversas barreras estructurales y culturales. Precisamente, a continuacion, se analiza
cuales son esas barreras y dificultades que obstaculizan la plena implementacion de

los derechos laborales de este grupo en la administracion publica y el pais en general.
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1.2.7 Barreras y condiciones estructurales que dificultan Ila
implementacién

Identificar las barreras que han impedido el cumplimiento cabal de los derechos
laborales de personas con discapacidad en el sector publico ecuatoriano es
fundamental para orientar mejoras. De la investigacion documental, datos y casos
analizados, emergen varias condiciones estructurales y obstaculos de orden
sociolégico, administrativo y econdmico, entre los que destacan:

Barreras actitudinales y culturales: La persistencia de prejuicios y estereotipos
negativos hacia la capacidad laboral de las personas con discapacidad constituye
quiza la barrera mas arraigada. Aun muchos empleadores (y comparieros de trabajo)
asumen errébneamente que una persona con discapacidad es “incapaz” de realizar
ciertas tareas o que su productividad sera baja, sin valorar sus habilidades reales ni
considerar adaptaciones (Espinoza y Gallegos, 2018; Ortega y Ramirez, 2025).

Estas actitudes se traducen en practicas como: no contratar al aspirante con
discapacidad, aunque cumpla el perfil, relegarlo a funciones marginales (ej. archivo,
mensajeria) sin oportunidad de desarrollo, o excluirlo de capacitaciones. En el sector
publico ecuatoriano, informes han sefialado resistencia de algunos directivos a
asignar responsabilidades importantes a servidores con discapacidad, subutilizando
su talento. En la Revista Conrado, Chavez (2018) califico la insercion laboral de
personas con discapacidad como “un reto para la sociedad ecuatoriana’,
precisamente por el cambio de mentalidad que implica superar visiones
asistencialistas o de lastima hacia un enfoque de derechos (Imacafa y Villacrés,
2022).Programas de sensibilizacion han sido implementados (por ejemplo, talleres de
“‘empresa inclusiva” en ministerios), pero su alcance necesita ampliarse. La Corte
Constitucional, al exigir disculpas y reconocimiento de culpa en el caso U. Central,
busco también generar un efecto pedagdgico contra estas practicas discriminatorias.

Barreras fisicas y de accesibilidad universal: Aunque ha mejorado en edificios
nuevos, la infraestructura de muchos lugares de trabajo sigue presentando
obstaculos: falta de rampas o0 ascensores adaptados, ausencia de sefalética en
Braille o sistemas auditivos, estaciones de trabajo no ergondmicas, etc. Esto afecta
tanto la posibilidad de contratar a una persona (por ejemplo, si es usuario de silla de
ruedas y el edificio carece de ascensor), como su desempefio diario y movilidad

dentro del empleo. La Constitucion y la LOD son claras en cuanto a eliminar barreras
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arquitectonicas y proveer accesibilidad en comunicaciones, pero en la practica la
adecuacion fisica de todas las entidades publicas ha sido lenta por limitaciones
presupuestarias y técnicas. Segun el CONADIS, hacia 2020 solo el ~60% de
instituciones publicas tenian sus instalaciones principales “medianamente
accesibles”, y un porcentaje menor contaba con tecnologia asistiva (como software
lector de pantalla JAWS, bucles de induccidon magnética para atencién a usuarios
sordos, etc.). La falta de accesibilidad puede desencadenar incluso situaciones de
acoso laboral: en algunos casos, empleados con discapacidad reportaron sentirse
aislados o incémodos en oficinas no adaptadas (ej. un funcionario con baja vision en
quien recaia la carga de pedir ayuda constante para leer documentos impresos por
no haber formatos digitales). Garantizar la accesibilidad es un deber legal inmediato;
la CC en 2021 recordd que los espacios de trabajo deben ser seguros, limpios y
accesibles segun las necesidades de cada trabajador con discapacidad, lo que
implica desde adecuaciones edilicias hasta proveer equipos especializados. La
debilidad esta en que no existe un fondo especifico para adaptacion de puestos en el
sector publico; cada institucion debe gestionarlo con su presupuesto, y a veces no lo
prioriza.

Fallas en la coordinacién interinstitucional: Como identificé Soto (2023), la
implementacion de la politica de inclusién sufri6 problemas de planificacion,
coordinacion y evaluaciéon continua (Soto, 2023). Un ejemplo fue la desarticulacion
temporal tras la eliminacion de SETEDIS — se diluyé la rectoria operativa, quedando
CONADIS (con rol mas normativo) y MIES/Trabajo divididos en la ejecucién. La
ausencia de un sistema unificado de seguimiento hizo que, por afios, no se llevara
control riguroso del cumplimiento de la cuota en todo el pais. Recién en 2018 el
Ministerio de Trabajo implementé un mddulo informatico para que las empresas
reporten anualmente sus noéminas y cumplimiento de 4%; antes de eso, la
fiscalizacion era reactiva o por denuncias. Asimismo, no hubo suficiente
intermediacion entre los actores involucrados: por un lado, las instituciones publicas
y privadas obligadas a contratar; por otro, las personas con discapacidad buscando
empleo. En teoria, la Red Socio Empleo debia ser ese puente, pero su efectividad
dependia de alimentarla con datos y promoverla —lo cual no siempre ocurrié (el
triangulo CONADIS-MDT-sociedad civil no coordind éptimamente, segun se evidencié

en la investigacion de Soto) (Soto, 2023). Otro punto critico de coordinacion es con el
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sistema de educacion y formacion técnica: durante afos, la oferta formativa para
personas con discapacidad no se alined con la demanda laboral. Muchas personas
con discapacidad no acceden a educacion superior o capacitacion profesional
pertinente, lo que después dificulta su insercion en empleos de calidad. La Agenda
2017-2021 buscé integrar a Senescyt, Secap y MIES en la formacion laboral inclusiva,
pero los resultados han sido modestos (por ejemplo, pocos cupos en programas de
aprendizaje industrial para jovenes con discapacidad intelectual). En resumen, la falta
de accion concertada y sostenida entre los entes responsables ha menguado el
impacto de las politicas — una leccion aprendida es que se requiere un liderazgo
institucional claro (que idealmente deberia volver a asumirlo la Vicepresidencia o una
Secretaria especializada) para articular esfuerzos transversales.

Insuficiente participacion e intermediacion con el sector privado: Aunque la ley
aplica a privados, en la practica el impulso se ha centrado mas en el sector publico.
Las empresas privadas a veces expresan dificultades para cumplir: mencionan falta
de perfiles adecuados, temor a afectar su productividad, desconocimiento sobre como
adaptar puestos, etc. Esto evidencia que no ha habido suficiente acompafiamiento
técnico ni incentivos atractivos. La deduccién del 150% en impuesto a la renta es util
para empresas grandes con utilidades, pero irrelevante para PYMEs que suelen estar
en minimos impositivos. Tampoco existido un programa vigoroso de subvenciones o
subsidios salariales (como si tienen paises europeos) que facilite la contratacién en
empresas pequenas. Por afadidura, no se establecié hasta hace poco un esquema
claro de sanciones en el sector privado: si bien la LOD prevé multas, su aplicacion fue
lenta. La Reforma al Cédigo Integral Penal en 2019 tipificé incluso una contravencion
por incumplir medidas de accion afirmativa, pero no hay reportes de uso de esa figura.
En suma, el sector privado no ha sentido una presion suficiente ni un
acompanamiento suficiente; muchos empleadores conocieron la obligacién afos
después de vigente. Aqui la barrera es de caracter institucional: la capacidad del
Estado para regular e incentivar al sector privado ha tenido limitaciones.

Desempleo estructural y condiciones econémicas generales: Las personas con
discapacidad enfrentan las mismas dificultades del mercado laboral que el resto de la
poblacién, pero exacerbadas. Cuando la economia ecuatoriana ha entrado en
recesion o desaceleracion (por ejemplo, en 2015- 2016 con la caida petrolera, o en

2020 con la pandemia), el desempleo general subid y con ello las oportunidades para

26



poblacién vulnerable mermaron aun mas. Existe evidencia internacional de que, en
contextos de contraccibn econdmica, las personas con discapacidad son
frecuentemente las primeras en perder empleos y las ultimas en ser contratadas
(Juarez, 2022; Paz y Silva, 2021). Esto debido a prejuicios ya mencionados, pero
también a competencia desleal: un empleador con menos vacantes puede optar por
candidatos sin discapacidad asumiendo (no siempre correctamente) que requeriran
menos adaptaciones. Adicionalmente, factores como la informalidad alta en el pais
(cerca del 50% pre- pandemia) impactan a las personas con discapacidad: muchos
terminan en ocupaciones informales, sin proteccion social ni estabilidad. Las politicas
de inclusién no han permeado a ese sector informal.

Educacién y formacién insuficiente: Un problema de raiz es que muchas
personas con discapacidad no alcanzan niveles altos de educaciéon formal, sea por
barreras en la educacién inclusiva o por falta de accesibilidad en la ensefianza
superior. Segun INEC (2023), la tasa de analfabetismo en personas con discapacidad
era cuatro veces la de la poblacion general. Si bien esto ha mejorado con la educacion
inclusiva obligatoria, aun hay rezagos en capacitacion especializada.
Consecuentemente, a la hora de concursar por empleos publicos o competir en el
mercado, parten con desventaja en habilidades certificadas. La brecha educativa es
entonces una condicionante estructural: las politicas laborales deben ir de la mano
con politicas educativas (por ejemplo, cupos universitarios para personas con
discapacidad, programas de becas y tutorias, etc., como también sugiere la CDPD).

Debilidades en la fiscalizacion y cumplimiento legal: Hasta la fecha, no se
conocen casos de sanciones ejemplares a instituciones por incumplir la cuota o por
discriminacion, salvo los derivados de acciones constitucionales. La Inspectoria de
Trabajo, por limitaciones de personal, realiza operativos puntuales, pero no una
vigilancia continua en todas las empresas. Esto envia el mensaje equivocado de que
el incumplimiento puede quedar impune o ser visto como “falta administrativa menor”.
Igualmente, la eliminacién de la potestad sancionadora de la Defensoria (2016) y la
falta de una entidad especializada de seguimiento posterior a SETEDIS cre6 un vacio
en el enforcement. Sin un “garrote” sdélido, la politica se ha apoyado mas en la buena
fe o conciencia de los empleadores. En el sector publico, si bien la Contraloria podria
intervenir (p.ej., glosas a autoridades que no llenen la cuota), no ha sido frecuente.

Fortalecer los mecanismos de exigibilidad —incluyendo que las propias personas con
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discapacidad conozcan sus derechos y denuncien— es fundamental para remover
esta barrera institucional.

Entorno de apoyo insuficiente y falta de adaptaciones fuera del trabajo: Un
factor menos evidente pero real es que la inclusién laboral no depende solo de lo que
ocurra en la oficina, sino del entorno integral. Si una persona con discapacidad no
cuenta con transporte accesible para llegar al trabajo (por ejemplo, transporte publico
inadecuado o costos de transporte especial elevados), su sostenimiento en el empleo
se dificulta. Igualmente, si los servicios de rehabilitacion o salud no son continuos,
puede afectarse su desempefio. La CDPD promueve un enfoque holistico:
accesibilidad del entorno, transporte, informacion, servicios, etc. En Ecuador, aunque
se han hecho mejoras (unidades de transporte publico adaptadas en Quito y Cuenca,
por ejemplo), muchas ciudades carecen de infraestructura universal. Esto constituye
una barrera social amplia que trasciende lo laboral, pero incide en él. De nada sirve
tener el puesto disponible si la persona no puede llegar. Por tanto, las condiciones
estructurales incluyen estos elementos de baja accesibilidad urbana y escaso soporte
social (guarderias para hijos de personas cuidadoras, programas de asistencia
personal, etc.), cuya mejora favoreceria indirectamente la empleabilidad de las
personas con discapacidad.

En suma, las dificultades para implementar plenamente los derechos laborales
de personas con discapacidad en la administracidén publica ecuatoriana —y en general
en el pais— no obedecen a la falta de normas, sino a una combinacién de barreras
actitudinales, deficiencias administrativas y contextos econdmicos adversos. La
evidencia sugiere que para cerrar la brecha entre ley y realidad se requiere:
intensificar la sensibilizacion a empleadores y funcionarios (para desmontar
prejuicios), garantizar accesibilidad universal en entornos de trabajo, mejorar la
coordinacion institucional con liderazgo claro (que todas las entidades sumen
esfuerzos en vez de actuar aisladamente), fortalecer la fiscalizacion y aplicaciéon de
sanciones cuando corresponda, y seguir apoyando la formacion y capacitacion de
personas con discapacidad para el trabajo.. (Ortega y Ramirez, 2025; Paz y Silva,
2021).

1.2.8 Enfoques comparados de inclusion laboral en América Latina

La inclusion laboral de las personas con discapacidad (PCD) no es un desafio

exclusivo del Ecuador, sino una problematica regional que ha motivado la creacién de
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politicas publicas y marcos normativos en diversos paises latinoamericanos. En
Colombia, por ejemplo, la Ley 361 de 1997 y la Ley 1618 de 2013 establecen la
obligacion de adoptar medidas de accidén afirmativa, complementadas con incentivos
tributarios para las empresas que contratan PCD. Segun el Ministerio de Trabajo de
Colombia (2023), la estrategia de los Sellos de Inclusion Empresarial ha permitido
reconocer publicamente a organizaciones que superan las cuotas minimas,
generando un efecto reputacional positivo que incentiva la contratacion inclusiva.

Chile, por su parte, promulgd la Ley N.° 21.015 (2018), que obliga a las
empresas con mas de 100 trabajadores a reservar un 1% de sus plazas laborales
para PCD. Un aspecto innovador del modelo chileno es la posibilidad de cumplir la
cuota a través de medidas alternativas, como la contratacion de servicios a empresas
inclusivas, siempre que se justifique la imposibilidad de cumplir con la contratacion
directa. Este enfoque flexible ha permitido mejorar los niveles de cumplimiento en
sectores donde las condiciones de trabajo requieren ajustes mas complejos
(Ministerio del Trabajo y Prevision Social de Chile, 2022).

En Peru, el Decreto Supremo N.° 002-2014-TR establecié que las empresas
publicas y privadas con mas de 50 trabajadores deben reservar al menos el 3% de su
plantilla para PCD. Sin embargo, estudios recientes evidencian que el cumplimiento
aun es bajo, debido a la falta de fiscalizacion y a la escasa preparacion de los entornos
laborales para recibir a personas con discapacidad (Vallejo & Cisneros, 2022).

En términos generales, los enfoques comparados en América Latina pueden
agruparse en tres grandes dimensiones: el enfoque legal y normativo, el enfoque de
politicas publicas y programas de insercion laboral, y el enfoque cultural o de cambio

social.
a) Enfoque legal y normativo

En el plano juridico, la mayoria de los paises latinoamericanos han incorporado
en sus constituciones y leyes laborales disposiciones que garantizan la igualdad de
oportunidades, la no discriminacion y la adopcion de medidas de accion afirmativa a
favor de las personas con discapacidad. Sin embargo, el grado de cumplimiento y la

efectividad de estas normas varian significativamente.

En Ecuador, la Ley Organica de Discapacidades (2012) establece la obligacion
de que las instituciones publicas y privadas con mas de 25 trabajadores incorporen al
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menos el 4% de personas con discapacidad en su plantilla laboral. Similar disposicion
existe en Peru, donde la Ley N.° 29973 fija una cuota del 5% en el sector publico y
del 3% en el sector privado. En Colombia, la Ley 361 de 1997 garantiza la estabilidad
laboral reforzada, prohibe el despido injustificado y promueve incentivos tributarios
para empresas que contraten personas con discapacidad. En Chile, la Ley N.° 21.015
(2018) dispone una cuota del 1% en las empresas con mas de 100 trabajadores,

ademas de exigir adaptaciones razonables en el entorno laboral.

Por su parte, México ha avanzado en la implementacién de un modelo de
inclusioén productiva, que combina incentivos fiscales y certificaciones para empresas
inclusivas. En Argentina, la Ley 22.431 establece una cuota del 4% en la
administracion publica, y ha desarrollado programas de empleo protegido y talleres
laborales para personas con discapacidad intelectual o psicosocial. Estos marcos
legales comparten un principio comun: la necesidad de pasar de un modelo

asistencialista a uno de inclusion plena y participacion activa en el mercado laboral.
b) Enfoque de politicas publicas y programas de insercién laboral

A nivel de politicas publicas, los paises de América Latina han desarrollado
diversas estrategias para facilitar la insercién laboral de las personas con
discapacidad, destacando los programas de capacitacién técnica, intermediacion

laboral, incentivos fiscales y emprendimiento inclusivo.

En Brasil, el programa “Lei de Cotas” (Ley N.° 8.213 de 1991) es considerado
uno de los mas avanzados en la region. Obliga a las empresas con mas de 100
empleados a reservar entre el 2% y el 5% de sus puestos para personas con
discapacidad, dependiendo del tamafo de la empresa. Ademas, el pais ha fortalecido
la fiscalizacién y sanciéon a quienes incumplen esta norma, lo que ha generado

resultados positivos en materia de empleabilidad.

Chile y Colombia han impulsado programas de formacion profesional y
adaptacioén del entorno laboral, como el “Sello Chile Inclusivo” y el programa “Empleo
Incluyente” del Servicio Nacional de Aprendizaje (SENA), que buscan promover la
accesibilidad y sensibilizar al sector empresarial. En Peru, el Ministerio de Trabajo y
Promocién del Empleo ejecuta el programa “Impulsa Peru”, que incluye componentes

de capacitacion y orientacién laboral para personas con discapacidad.
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En Ecuador, el Ministerio del Trabajo y el Consejo Nacional para la Igualdad
de Discapacidades (CONADIS) desarrollan el programa “Empleo Inclusivo”, que
promueve la intermediacion laboral y la sensibilizacion de los empleadores. Ademas,
en municipios como Guayaquil se ejecutan proyectos de capacitacion en oficios,
emprendimiento y fortalecimiento de competencias para la autonomia econémica de
las personas con discapacidad. No obstante, a pesar de la existencia de estos
programas, la brecha entre las politicas y su aplicacion efectiva sigue siendo amplia,

debido a la falta de seguimiento, fiscalizacion y cultura inclusiva en el sector privado.
c) Enfoque cultural y social

La dimension cultural representa uno de los mayores desafios en la region. A
pesar de los avances legales, la inclusién laboral de las personas con discapacidad
se ve limitada por prejuicios, estigmas y falta de sensibilizacién tanto en el entorno
empresarial como en la sociedad en general. La concepcion histérica de la
discapacidad como una condicidon de dependencia ha dificultado la consolidacién de

una vision basada en la autonomia, la productividad y la igualdad de capacidades.

En paises como Uruguay, Costa Rica y Chile, se han desarrollado campafas
nacionales de comunicacién para promover la inclusién y visibilizar los aportes de las
personas con discapacidad al mundo laboral. En México y Argentina, diversas
organizaciones de la sociedad civil han desempenado un papel relevante en la
promocidon del empleo inclusivo, trabajando conjuntamente con el Estado y las

empresas para generar entornos accesibles y libres de discriminacion.

A nivel regional, organismos como la Comision Econémica para América Latina
y el Caribe (CEPAL) y la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) han promovido
el enfoque de “trabajo decente e inclusivo”, que implica no solo la insercion laboral,
sino también la igualdad salarial, la proteccién social y la accesibilidad universal en
los lugares de trabajo. Estos organismos destacan la necesidad de armonizar las
politicas nacionales y fortalecer los mecanismos de monitoreo, pues la tasa de
desempleo de las personas con discapacidad sigue siendo, en promedio, el doble de

la poblacion general.
d) Desafios comunes y tendencias emergentes

A partir de este analisis comparado, se identifican varios desafios que persisten
31



en la region:

La brecha entre el marco legal y su aplicacién practica, debido a la falta de

fiscalizacion y sanciones efectivas.

La insuficiente accesibilidad en los espacios fisicos, tecnolégicos y de

transporte, que limita la participacion laboral.

La escasa formacion profesional adaptada a las capacidades y necesidades

de las personas con discapacidad.

La alta informalidad laboral, que priva a muchas personas de los beneficios de

la seguridad social.

La necesidad de cambiar la cultura empresarial, promoviendo una visién de la

discapacidad centrada en la productividad y la diversidad.

En los ultimos afos, algunos paises han comenzado a implementar tendencias
emergentes como el teletrabajo inclusivo, la tecnologia asistiva, y los modelos de
emprendimiento social, que ofrecen nuevas oportunidades para la participacion
econdmica de las personas con discapacidad. La pandemia de COVID-19 acelero la
adopcién de estas modalidades, permitiendo demostrar que la flexibilidad laboral

puede ser una herramienta clave para la inclusion efectiva.

En sintesis, los enfoques comparados en América Latina muestran un progreso
importante en el marco legal y en la creacion de programas de inclusion laboral, pero
aun se requiere consolidar una cultura inclusiva sostenida y mecanismos eficaces de
control y evaluacion. El reto de la regidn no radica unicamente en establecer cuotas
o incentivos, sino en transformar las estructuras del mercado laboral para que las
personas con discapacidad puedan ejercer su derecho al trabajo en igualdad de
condiciones, contribuyendo activamente al desarrollo econémico y social de sus

paises.

La comparacién regional revela que, aunque la mayoria de los paises
latinoamericanos han adoptado cuotas, el éxito de estas medidas depende de
factores adicionales como la fiscalizacion efectiva, los incentivos econdmicos y la

cultura organizacional. En ese sentido, el Ecuador podria fortalecer sus mecanismos
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de control tomando como referencia el modelo colombiano de reconocimiento publico
o el chileno de medidas alternativas, siempre garantizando que estas acciones no
desvirtuen el objetivo principal: la insercion real y sostenible de las PCD en el mercado
laboral formal.

1.2.9 Doctrina y teorias de justicia social aplicadas al trabajo de PCD

La discusion sobre la inclusion laboral de las PCD trasciende el ambito legal y
se inscribe en teorias de justicia social que fundamentan las politicas de accion
afirmativa. John Rawls (1971/2020) plante6 la necesidad de garantizar la igualdad de
oportunidades, lo cual implica corregir las desigualdades historicas mediante medidas
qgue nivelen las condiciones de acceso. Desde esta perspectiva, la cuota laboral del
4% en Ecuador responde al principio de “igualdad material”, que busca ir mas alla de
la igualdad formal prevista en la Constitucion.

Por su parte, Amartya Sen (1999/2021) desarroll6 el enfoque de las
capacidades humanas, destacando que el verdadero desarrollo se alcanza cuando
las personas tienen la libertad real de elegir y ejercer actividades valiosas. Aplicado
al ambito laboral, esto significa que la inclusion de PCD no debe limitarse a
contrataciones simbdlicas, sino garantizar empleos significativos que potencien sus
talentos y promuevan su autonomia economica.

Asimismo, la doctrina contemporanea enfatiza la interseccionalidad como
categoria analitica para comprender las multiples formas de discriminacion que
pueden enfrentar las PCD. Investigaciones recientes evidencian que las mujeres con
discapacidad presentan mayores tasas de desempleo y precariedad laboral en
comparacion con los hombres con discapacidad, lo cual exige politicas que aborden
de manera integral las desigualdades de género y discapacidad (Ferraris, 2021;
Ortega & Ramirez, 2025).

En este marco doctrinal, la inclusidon laboral se concibe como un derecho
humano cuya garantia es responsabilidad directa del Estado, pero también una
exigencia ética para las organizaciones. La aplicacién de estas teorias refuerza la
idea de que el cumplimiento formal de la cuota no basta, sino que debe traducirse en
transformaciones estructurales que permitan condiciones de trabajo accesibles,
estables y dignas.

1.2.10 Retos de la accesibilidad laboral en la era digital

La revolucion digital ha generado nuevas oportunidades y desafios para la
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inclusion laboral de las PCD. El teletrabajo se ha consolidado como una modalidad
que puede favorecer a este grupo poblacional, al eliminar barreras de movilidad y
permitir la adaptacién flexible de los entornos laborales. No obstante, estudios
recientes advierten que la virtualizacion del trabajo también puede profundizar la
exclusion si las plataformas digitales no cumplen con estandares de accesibilidad
(Martinez & Lépez, 2023).

La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT, 2022) ha sefialado que la
accesibilidad digital constituye hoy un derecho laboral esencial. Esto implica que las
empresas deben garantizar que sus sistemas de reclutamiento, capacitacion y gestion
del trabajo sean compatibles con tecnologias como lectores de pantalla, subtitulado
automatico, intérpretes virtuales de lengua de sefias y comandos por voz. En
Ecuador, aunque existen avances normativos sobre accesibilidad tecnoldgica, su
implementacién aun es incipiente, lo que limita las oportunidades de empleo en
sectores vinculados a la economia digital.

Un ejemplo de buenas practicas lo constituye la iniciativa de la empresa
Microsoft, que ha incorporado herramientas de inteligencia artificial para mejorar la
inclusion digital de PCD, facilitando la interaccidén con softwares complejos mediante
accesos personalizados. Estas experiencias demuestran que la innovacion
tecnolégica puede ser un factor determinante en la superacion de barreras histéricas,
siempre que se combine con politicas publicas de regulacion y fomento de la
accesibilidad digital.

En este contexto, el Ecuador enfrenta el reto de vincular su politica de inclusion
laboral con una estrategia nacional de transformacion digital accesible, garantizando
que la participacion de PCD en el mercado laboral no quede restringida a sectores
tradicionales, sino que se extienda a nuevas areas de la economia del conocimiento.

1.2.11 Politicas publicas y Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS) 2030

La inclusion laboral de las PCD guarda una estrecha relacién con los
compromisos internacionales asumidos por el Ecuador en el marco de la Agenda
2030 de las Naciones Unidas. EI ODS 8 (Trabajo decente y crecimiento econémico)
establece como meta 8.5 lograr para 2030 “el empleo pleno y productivo y el trabajo
decente para todas las mujeres y hombres, incluidas las personas con discapacidad,
asi como la igualdad de remuneracion por trabajo de igual valor”.

De igual forma, el ODS 10 (Reduccién de las desigualdades) llama a garantizar
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la inclusion social, econdmica y politica de todas las personas, prestando especial
atencion a los grupos en situacion de vulnerabilidad. En este sentido, el
incumplimiento de la cuota laboral en Ecuador no solo representa una violacion de la
normativa interna, sino también un obstaculo para el cumplimiento de compromisos
internacionales de desarrollo sostenible.

El Consejo Nacional para la Igualdad de Discapacidades (CONADIS, 2023) ha
sefalado que la falta de accesibilidad y la escasa fiscalizacion constituyen las
principales barreras para alcanzar las metas de los ODS en materia de inclusion
laboral. Por ello, es indispensable articular politicas publicas mas robustas que
integren indicadores de los ODS en la planificacion nacional, asegurando que la
inclusion laboral de las PCD sea evaluada no solo desde el cumplimiento legal, sino

también desde su impacto en la equidad y el desarrollo humano.
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1.3 Marco Legal:
Tabla 1 Marco Legal

Jerarquia Instrumento Legal Contenido Relevante para Ia
Normativa Inclusién Laboral
Art. 11(2): Prohibe toda forma de

discriminacion por discapacidad y ordena medidas

de accion afirmativa.
Art. 35: Reconoce a las personas con
discapacidad como grupo de atencién prioritaria.
Norma Constitucion de la Republica del Art. 47: Garantiza el trabajo en
Suprema Ecuador (2008) condiciones de igualdad de oportunidades.
Art. 48: Ordena fomentar su
participacion en actividades productivas.

Art. 47: Obliga a empleadores con = 25
trabajadores a contratar al menos un 4% de
personas con discapacidad en puestos acordes a
Ley Ordinaria Ley Organicade Discapacidades (LOD,sus capacidades.
2012) Art. 48-49: Regula figuras de trabajador
sustituto y centros de empleo protegido.
Art. 51: Estabilidad laboral reforzada.

Art. 42: Impone igualdad de
oportunidades y no discriminacion en el empleo.
Art. 79: Establece igualdad de
remuneracion por igual trabajo, sin discriminacion
Ley Ordinaria Codigo del Trabajo por discapacidad.
Art. 195.3: Regula indemnizacion por
despido injustificado de trabajadores con

discapacidad.

Convencion de las Naciones Unidas Art. 27: Reconoce el derecho al trabajo
sobre los Derechos de las Personas conen igualdad de condiciones y obliga al Estado a
Discapacidad (CDPD, 2006) promover el empleo inclusivo en entornos
laborales accesibles.
Exige politicas nacionales de formacién,
Norma Convenio OIT N.° 159 (1983) readaptacion y empleo para personas con

Internacional discapacidad, bajo igualdad de oportunidades.

Obliga al Estado a eliminar la
Convenio OIT N.° 111 (1958) discriminacion en el empleo y la ocupacion,
permitiendo medidas especiales de accion

afirmativa.

Elaborado por: Sarabia (2025)
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CAPITULO IlI

MARCO METODOLOGICO

1.4 Enfoque de la investigacion.

La presente investigacion adopta un enfoque mixto, el cual integra
procedimientos y técnicas del enfoque cualitativo y del cuantitativo, permitiendo
abordar el objeto de estudio de manera mas completa y rigurosa. Segun Hernandez
Sampieri y Mendoza (2014), el enfoque mixto “combina las fortalezas de los enfoques
cuantitativo y cualitativo, de tal forma que los datos cualitativos pueden enriquecer los
hallazgos numéricos y viceversa” (p. 715).

El componente cualitativo se justifica porque el estudio busca analizar e
interpretar los factores juridicos, institucionales y sociales que inciden en el
incumplimiento del derecho a la inclusion laboral de las personas con discapacidad
en la administracion publica. Esto exige un analisis de normas, doctrinas,
jurisprudencia y percepciones de los actores involucrados, coherente con el caracter
exploratorio, descriptivo y comprensivo que caracteriza este enfoque (Medina et al.,
2023).

Por su parte, el componente cuantitativo es necesario para medir y describir
de manera objetiva el nivel de cumplimiento de la cuota de inclusién laboral prevista
en la Ley Organica de Discapacidades, asi como las tendencias de aplicaciéon en las
instituciones publicas de Guayaquil. Este enfoque permite recolectar y procesar datos
estadisticos con el fin de obtener evidencias verificables (Hernandez et al., 2014).

La combinacion de ambos enfoques responde a la complejidad del fenébmeno
juridico-social estudiado, posibilitando contrastar el mandato normativo con la
realidad empirica, y generando insumos validos para formular recomendaciones
aplicables (Medina et al., 2023).

1.4.1 Alcance de la investigacion:

El presente estudio tiene un alcance exploratorio y descriptivo, acorde con las
caracteristicas del objeto de investigacion. EI componente exploratorio se justifica
porque el trabajo aborda un fendmeno poco estudiado en el contexto de la
administracion publica del canton Guayaquil: el cumplimiento efectivo del derecho
a la inclusion laboral de las personas con discapacidad, lo cual requiere indagar sobre
factores juridicos, institucionales y sociales que explican su aplicacién o

incumplimiento. Este tipo de alcance permite aproximarse a un conocimiento inicial y
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profundo del problema, tal como sefalan Hernandez Sampieri y Mendoza (2014),
quienes afirman que las investigaciones exploratorias “permiten examinar un tema o
problema de investigacion poco estudiado, sobre el cual se tienen muchas dudas o no
se ha abordado antes” (p. 109).

Por su parte, el alcance descriptivo se fundamenta en la necesidad de
caracterizar y detallar el nivel de cumplimiento de las normas vigentes en las
instituciones publicas del canton Guayaquil, asi como de documentar las
percepciones de los actores implicados. Este alcance busca especificar propiedades,
caracteristicas y perfiles del fendmeno investigado, lo que, como afirman Medina et
al. (2023), “permite la caracterizacion de un hecho, fendbmeno o comunidad,
proporcionando una visidon mas clara de su estructura y funcionamiento” (p. 45).

La combinacién de ambos alcances es coherente con la finalidad del estudio
de analizar el marco legal y su grado de aplicacion, con miras a generar propuestas
juridicas y administrativas que fortalezcan el cumplimiento de los derechos laborales
de las personas con discapacidad.

De este modo, el alcance de la investigacion no se limita a la simple descripcion
de la situacion actual, sino que busca identificar las causas estructurales que impiden
el ejercicio pleno del derecho al trabajo de las personas con discapacidad, asi como
proponer alternativas de mejora que fortalezcan la inclusion y equidad dentro del
ambito laboral. En consecuencia, los resultados del estudio serviran como un insumo
académico y técnico para las instituciones publicas y privadas comprometidas con la

construccion de entornos laborales mas justos, accesibles y sostenibles.

Finalmente, el alcance metodoldgico de la investigacion se apoya en un
enfoque mixto, combinando herramientas cuantitativas (estadisticas laborales, datos
oficiales de CONADIS y del Ministerio del Trabajo) con métodos cualitativos
(entrevistas, encuestas y analisis documental). Esta integracién metodoldgica permite
alcanzar una visibn mas completa de la problematica, considerando tanto los
indicadores numéricos como las experiencias subjetivas de las personas involucradas

en los procesos de inclusién laboral.

En suma, el alcance de la investigacion abarca un estudio integral de la
inclusion laboral de las personas con discapacidad desde una perspectiva juridica,

social y humana, orientada a promover el cumplimiento efectivo de los derechos
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laborales y la eliminacion de las barreras que limitan su participacidén productiva en la

sociedad ecuatoriana.

1.4.2 Técnica e instrumentos para obtener los datos

El presente estudio, con enfoque mixto, se apoya en técnicas e instrumentos
tanto cualitativos como cuantitativos, seleccionados en funcion de las caracteristicas
del objeto de investigacion y de los objetivos planteados.

Desde el componente cualitativo, se utilizara la técnica de la entrevista
semiestructurada, con el fin de obtener informacion detallada sobre las percepciones,
experiencias y valoraciones de los responsables de talento humano de las
instituciones publicas del cantdn Guayaquil, asi como de representantes de
organizaciones vinculadas a los derechos de las personas con discapacidad. Como
instrumento, se empleara una guia de entrevista, disefiada con preguntas abiertas y
flexibles, que permitan profundizar en los factores juridicos, institucionales y sociales

que inciden en el cumplimiento de la inclusién laboral.

Desde el componente cuantitativo, se aplicara la técnica de la encuesta,
utilizando como instrumento un cuestionario estructurado, conformado por items de
opcion multiple y escala Likert. Este cuestionario estara dirigido a personas con
discapacidad vinculadas o aspirantes al sector publico, y permitira recolectar datos
sobre sus experiencias laborales, percepcion del cumplimiento normativo y posibles
barreras encontradas.

La combinacion de estas técnicas e instrumentos es coherente con la
naturaleza del estudio, pues permite triangular informacion y obtener un panorama
integral del fendmeno (Hernandez et al., 2014; Medina et al., 2023).

1.4.3 Poblacién y muestra

La poblacion de este estudio esta conformada por las entidades publicas del
canton Guayaquil que, conforme a la legislacién vigente, estan obligadas a cumplir
con la cuota minima del 4% de contratacion de personas con discapacidad,
establecida en el articulo 47 de la Ley Organica de Discapacidades (LOD, 2012). Este
mandato legal rige para toda institucion publica o privada con una némina igual o
superior a 25 trabajadores, y tiene como finalidad garantizar la inclusion laboral
efectiva de las personas con discapacidad, en concordancia con los principios de
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igualdad de oportunidades y no discriminacion consagrados en la Constitucién de la
Republica del Ecuador (2008, art. 11y 47) y en la Convencion de las Naciones Unidas
sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad (CDPD, 2008), ratificada por
el Estado ecuatoriano.

De acuerdo con datos del Ministerio del Trabajo (2024), en el canton Guayaquil
existen mas de 30 instituciones publicas, universidades y dependencias del Gobierno
Autéonomo Descentralizado (GAD) local. Segun el Informe de Gestion del Consejo
Nacional para la Igualdad de Discapacidades — CONADIS (2023), el promedio de
cumplimiento de la cuota del 4% en estas instituciones se encuentran alrededor del
3,2% evidenciando un cumplimiento parcial del mandato legal y la persistencia de

brechas estructurales en la implementacion de politicas inclusivas.
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No obstante, debido a la naturaleza exploratoria del estudio y a la viabilidad
operativa del trabajo de campo, se ha delimitado la investigacion a una muestra
intencional de tres instituciones publicas emblematicas del cantéon Guayaquil,
seleccionadas con base en los siguientes criterios: Su tamafo institucional (mas de
50 trabajadores), Su grado de visibilidad y representatividad en el aparato estatal
local, Su disposicion a colaborar voluntariamente en el estudio.

Estas tres instituciones permitiran analizar en profundidad las dinamicas
internas asociadas al cumplimiento o incumplimiento del derecho a la inclusién laboral
de personas con discapacidad, asi como levantar informacion tanto desde los equipos
de talento humano como desde los propios trabajadores con discapacidad vinculados
a dichas entidades.

Esta delimitacion poblacional es metodologicamente valida en estudios con
enfoque mixto de alcance exploratorio — descriptivo, pues permite recoger datos
contextualizados que posteriormente pueden ser contrastados con estadisticas
nacionales y con el marco juridico vigente, generando insumos cualitativa y

cuantitativamente relevantes para futuras investigaciones de mayor cobertura.

El enfoque actual se sustenta en la teoria del modelo social de la
discapacidad, que considera que la limitacion no esta en la persona, sino en las
barreras sociales y estructurales.
El Estado, las empresas y la sociedad deben garantizar condiciones para la
autonomia, participacion e igualdad de oportunidades de las personas con

discapacidad, en consonancia con el principio de inclusion plena.

Para una seccion de poblacion y muestra, es importante reconocer lo que no

se sabe o lo que los datos no cubren bien:

Muchos datos son administrativos y pueden no captar a todas las personas
con discapacidad, especialmente aquellas no registradas, o aquellas que no tienen
diagnostico formal.

Los datos de empleo no siempre diferenciados por tipo y grado de
discapacidad, ni por condiciones de accesibilidad o adaptaciones del puesto de

trabajo.

41



Los estudios que usan muestras pequefas (programas especificos, encuestas
de empleadores) no siempre son representativos de toda la ciudad o todos los

sectores socioecondmicos.

La informalidad laboral. Muchas personas con discapacidad pueden estar

trabajando en el sector informal, lo cual no siempre esta bien medido.

No todos los datos estan actualizados al mismo afo; algunos datos son de

2021, otros de 2022, etc., lo que dificulta comparaciones.

1.4.4 Muestray criterios de inclusiéon/exclusiéon Muestra

Dado que la presente investigacion adopta un enfoque mixto de tipo
exploratorio — descriptivo, la seleccion de la muestra no responde a criterios
probabilisticos, sino a un muestreo no probabilistico de tipo intencional o por
conveniencia, enfocado en la viabilidad operativa, el acceso institucional y la
pertinencia informativa de los participantes. En consecuencia, se ha determinado
trabajar con una muestra conformada por dos grupos de informantes clave en cada
una de las tres instituciones publicas seleccionadas.

Responsables o técnicos del area de talento humano, que tienen a su cargo
los procesos de reclutamiento, seleccidén y cumplimiento de la cuota legal del 4% de
inclusion laboral.

Personas con discapacidad laboralmente activas, debidamente registradas y
contratadas en dichas instituciones, que puedan aportar informacién sobre su
experiencia laboral, accesibilidad, trato recibido y condiciones institucionales.

De esta forma, la muestra total se distribuye de la siguiente manera:

Tabla 2. Muestra del estudio

Grupo de informantes N° estimado por N° total en Ilas
institucion instituciones
Técnicos de talento humano 2 personas 6 personas
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Personas con discapacidad contratadas

6 personas 18 personas

Total, estimado de participantes

24 personas

Elaborado por Sarabia (2025)
Esta composicion permite realizar un analisis comparativo y complementario
entre las percepciones institucionales (nivel normativo y administrativo) y las vivencias
individuales de los sujetos de derecho (nivel experiencial), asegurando asi la

coherencia interna del disefio mixto. (Medina et al., 2023).

1.5 Criterios de inclusion

o Para garantizar la pertinencia y calidad de la informacion recogida, se
establecen los siguientes criterios de inclusién:

o Para responsables de talento humano:

o Estar en funciones durante el periodo 2023 — 2024 en el area de gestion
de personal o recursos humanos.

o Tener participacion directa en los  procesos de

seleccidén, contratacion o seguimiento de servidores con discapacidad.

o Manifestar su consentimiento informado para participar en la
investigacion.

o Para personas con discapacidad:

o Estar legalmente vinculadas (nombramiento, contrato ocasional o

contrato por servicios) a alguna de las tres instituciones publicas seleccionadas.

o Contar con carné de discapacidad vigente emitido por el Ministerio de
Salud Publica o constancia del CONADIS.

o Tener al menos 6 meses de antigledad laboral en la institucion.

o Aceptar voluntariamente su participacion mediante consentimiento
informado.

1.5.1 Criterios de exclusién:
o Se excluyen de la muestra los siguientes casos:

o Funcionarios o trabajadores cuya relacion laboral con la institucidén se
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haya extinguido antes del levantamiento de la informacion.

o Personas con discapacidad que se encuentren en licencia mpedica
prolongada durante el periodo de aplicacion del instrumento.

o Técnicos de talento humano que no tengan atribuciones sobre
procesos de contratacion o politicas de inclusion.

o Participantes que no otorguen consentimiento informado o que
decidan retirarse durante la aplicacion de la encuesta o entrevista.

o Plan de Analisis de los datos

o El analisis de los datos se realizara de forma coherente con el enfoque
mixto adoptado, integrando procedimientos cualitativos y cuantitativos para abordar
el problema de investigaciéon de manera integral.

En el componente cualitativo, se aplicara un analisis de contenido tematico y
juridico, que permitira identificar, categorizar e interpretar las percepciones de los
actores entrevistados, las disposiciones normativas aplicables y las barreras juridicas
e institucionales que limitan el cumplimiento del derecho a la inclusion laboral de las
personas con discapacidad. Este analisis incluira la revision y sistematizacion de las
normas, doctrina y jurisprudencia relevantes, asi como la identificacion de patrones y
categorias emergentes a partir de las entrevistas, conforme a los procedimientos
descritos por Hernandez Sampieri y Mendoza (2014).

En el componente cuantitativo, se aplicara un analisis estadistico descriptivo,
utilizando frecuencias, porcentajes y graficos para representar los datos obtenidos
mediante las encuestas, con el fin de caracterizar el nivel de cumplimiento de la cuota
de inclusion laboral en las instituciones publicas del cantén Guayaquil y las
experiencias reportadas por las personas con discapacidad. Los datos se procesaran
utilizando herramientas informaticas de analisis estadistico (Microsoft Excel y SPSS),
garantizando la precision en la interpretacion de los resultados (Medina et al., 2023).

El plan de analisis contempla, finalmente, la triangulacion de los resultados,
con el propésito de contrastar la informacion normativa, documental, cuantitativa y
cualitativa, permitiendo asi una interpretacion mas robusta y fundamentada del

fendmeno investigado y de sus implicaciones juridicas.
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CAPITULO IV

INFORME DE RESULTADOS

El presente capitulo expone los resultados obtenidos en el marco de la
investigacion “Derechos laborales de las personas con discapacidad en la
administracion publica del cantén Guayaquil”, cuyo objetivo general es analizar los
factores juridicos, institucionales y sociales que inciden en el cumplimiento de la
inclusion laboral en el sector publico local.

Para ello, se disefidé un enfoque metodoldégico mixto, que combind técnicas de
analisis cuantitativo y cualitativo, articuladas en funcién de los objetivos especificos
del estudio.

Los datos fueron recogidos mediante la aplicacion de tres instrumentos
complementarios: a) un cuestionario estructurado dirigido a responsables de talento
humano de tres instituciones publicas del canton Guayaquil; b) una encuesta aplicada
a personas con discapacidad que laboran en esas mismas entidades; y c) una serie
de entrevistas semiestructuradas aplicadas a informantes clave de ambos grupos, asi
como a representantes de organizaciones sociales vinculadas a la defensa de los
derechos de personas con discapacidad.

Con el fin de preservar la confidencialidad de los participantes y al mismo
tiempo garantizar la trazabilidad y consistencia de los analisis, se ha adoptado un
sistema de codificacién alfanumérica tanto para las instituciones objeto de estudio
como para los informantes. Las entidades publicas seleccionadas han sido
denominadas Entidad A, Entidad B y Entidad C, en funcion del orden cronolégico de
acceso y aplicacion de los instrumentos. Por su parte, los participantes han sido
clasificados en dos grupos:

Responsables de Talento Humano (RH): identificados con cddigos como RH1,
RH2, RH3, correspondientes a cada institucion.

Personas con discapacidad (PC): identificadas con coédigos como PC1, PC2,
PC3, y asi sucesivamente, de acuerdo con el orden de participacion.

Este sistema de codificacion permite mantener el anonimato, cumpliendo con
las disposiciones éticas de la investigacion social, al tiempo que facilita la
organizacion y analisis comparativo de los datos recolectados.

Los resultados que se presentan a continuacion se han organizado conforme

a los objetivos especificos planteados, y estdn acompanados de representaciones
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graficas (frecuencia, porcentajes, tablas comparativas) y extractos textuales que
ilustran las percepciones, experiencias y valoraciones de los informantes. Finalmente,
se ofrece una seccion de triangulacion de resultados, en la que se articulan los
hallazgos cuantitativos y cualitativos, evidenciando convergencias, tensiones y
oportunidades para el fortalecimiento de politicas publicas inclusivas.

1.6 Resultados del Objetivo Especifico 1

Cumplimiento de la cuota del 4% de inclusion laboral en las instituciones
analizadas.

El analisis del cumplimiento de la cuota del 4% de inclusion laboral de personas
con discapacidad (PCD), establecido en el articulo 47 de la Ley Organica de
Discapacidades, revela que ninguna de las tres instituciones publicas objeto de
estudio cumple plenamente con este mandato normativo.

De acuerdo con la informacion proporcionada por los responsables de talento
humano (codigos RH1 a RH6), la distribucion de trabajadores y de personas con
discapacidad contratadas en las entidades A, B y C es la siguiente:

Tabla 3 .Distribuciéon de PCD por Entidad Publica

Entidad N° total de N° de PCD %
trabajadores contratadas Cumplimiento

Entidad A 150 5 3,33%

Entidad B 110 6 5,45%

Entidad C 130 4 3,08%

Nota: Distribucién de trabajadores y de PCD en las entidades A, By C.
Elaborado por Sarabia (2025)
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Como se aprecia en la Tabla anterior, sélo la Entidad B supera ligeramente la
cuota legal (5,45%), mientras que la entidad Ay la entidad C se encuentran por debajo
de lo exigido, con niveles de cumplimiento parcial y desigual, que pone en evidencia
la necesidad de fortalecer los mecanismos de fiscalizacion y e asistencia técnica en
materia de inclusion laboral.

Este resultado fue corroborado en las entrevistas semiestructuradas. El
informante RH2 menciond: “A veces no logramos completar el 4% porque no hay
procesos de seleccion dirigidos especificamente a personas con discapacidad o
simplemente no se presentan candidatos calificados”

Ademas, RH5 anadio:

“Tenemos la voluntad, pero no siempre contamos con lineamientos claros
desde el nivel central para saber como implementar ajustes razonables o definir
cargos accesibles”.

Condiciones laborales y nivel de satisfaccién reportado por personas con
discapacidad

La aplicacion de encuestas a dieciocho participantes con discapacidad (PC1 a
PC8) permitié identificar las percepciones respecto a sus condiciones laborales
actuales en las instituciones publicas donde prestan servicios. Se abordaron variables
relacionadas con el nivel de satisfaccion general, las barreras institucionales
encontradas y la implementacion de ajustes razonables.

En términos generales. Los datos indican que la mayoria de los participantes
experimenta una satisfaccion laboral de tipo moderado (56%), mientras que un 28%
manifiesta satisfaccion alta y un 16% reporta noveles bajos de satisfacciéon, como se

visualiza en la siguiente figura:
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Figura 1 Nivel de Satisfaccion laboral por PCD

Alta

27.8%

55.6%
16.7%
Moderada

Baja

Elaborado por: Sarabia (2025)

Este resultado sugiere que, si bien existen esfuerzos institucionales por
incorporar a personas con discapacidad en el ambito laboral publico, persisten
desafios en términos de calidad del entorno laboral publico, persisten desafios en
términos de calidad del entorno laboral, estabilidad, accesibilidad y relaciones
interpersonales.

En relacién con las condiciones especificas, un 45% de los encuestados indico
que si ha recibido algun tipo de ajuste razonable para el desempefio de sus funciones,
como cambios de puesto, reduccién de carga fisica o apoyo en herramientas
tecnoldgicas: No obstante, el 55% restante senalé que no se han implementado
adaptaciones suficientes, o que las mismas han sido improvisadas y no
institucionalizadas.

Los principales obstaculos reportados fueron:

1.6.1 Barreras actitudinales

(comentarios inapropiados, subestimacion de capacidades): 66%

1.6.2 Barreras fisicas
(accesos no adaptados, mobiliario inadecuado): 40%



1.6.3 Barreras procedimentales

(Excesiva  burocracia, falta de protocolos inclusivos): 32% Testimonios

recogidos en las  entrevistas semiestructuradas complementan estos
hallazgos. La participante PC7 manifesto:

“‘En mi oficina me apoyan, pero todo depende del jefe directo. No hay una
politica clara, si cambia el jefe, cambia todo”.

Por su parte, PC12 indico:

“La entrada principal tiene rampa, pero dentro del edificio muchas areas no son
accesibles. A veces prefiero no salir de mi puesto”.

Estos testimonios reflejan una institucionalidad fragil en cuanto a la
sostenibilidad de los mecanismos de inclusion.

Percepciones institucionales sobre las dificultades para cumplir la normativa
de inclusién laboral.

El andlisis cualitativo de las entrevistas semiestructuradas realizadas a los
responsables de talento humano de las tres instituciones publicas (RH1 a RH6)
permitio identificar diversas barreras que dificultan el cumplimiento efectivo de la cuota
del 4% de inclusién laboral para personas con discapacidad, conforme lo establece el
articulo 47 de la Ley Organica de Discapacidades y la normativa secundaria del
Ministerio de Trabajo.

A partir de la codificacion tematica de los discursos, se agruparon las
principales limitaciones en tres dimensiones: juridico-procedimentales, institucional-
administrativas, y socioculturales.

1.6.4 Barreras juridico — procedimentales.

La mayoria de informantes manifestd tener un conocimiento parcial de la
normativa. Aunque reconocen la existencia de la obligacion legal, no siempre cuentan

con lineamientos técnicos o guias practicas para su aplicacion.

RH2 (Entidad A):

“Sabemos de la cuota del 4%, pero no tenemos claridad sobre como aplicar
ajustes razonables sin comprometer el perfil del puesto. Falta un reglamento claro
desde el Ministerio del Trabajo”.

RH5 (Entidad C)

“No hay un mecanismo de control ni asesoria que nos oriente sobre qué hacer

si no encontramos perfiles que cumplan los requisitos”



Este vacio normativo operativo genera temor institucional a vulnerar otras
normativas, como las que regulan los concursos de mérito y oposicion.

1.6.5 Barreras institucional — administrativas

Otro factor reiterado es la falta de recursos presupuestarios y de infraestructura
adaptada, lo que condiciona las posibilidades de contratacion inclusiva.

RH3 (Entidad B)

“Tuvimos candidatos con discapacidad visual, pero no contamos con lectores
de pantalla ni infraestructura digital inclusiva. Eso limit6 el proceso”.

RH6 (Entidad C)

“A veces los jefes de area no estan convencidos de contratar a una persona
con discapacidad, porque creen que eso implicara mas carga administrativa”.

Ademas, la mayoria de los informantes confirmé que no existen planes
institucionales de inclusién ni comisiones internas para su seguimiento, lo que
evidencia una débil institucionalizacion del mandato legal.

1.6.6 Barreras socioculturales

La presencia de prejuicios y estereotipos sobre la productividad de las
personas con discapacidad fue una preocupacion comun entre los responsables del
talento humano. Si bien no siempre se manifiesta abiertamente, existe una resistencia

velada a incorporar a estos trabajadores por temor a que se genere una “carga” para

los equipos.
RH1 (Entidad A):
o “Se piensa que no van a rendir igual o que no podran adaptarse a los

ritmos de trabajo. Falta formacion en discapacidad para todo el personal’

. Este tipo de barreras actitudinales no solo afectan la contratacion, sino
también la permanencia y el desarrollo profesional de las personas con discapacidad
dentro de las instituciones publicas.

. En sintesis, las entrevistas reflejan un cumplimiento formal parcial,
muchas veces impulsado por la presion de auditorias externas, pero sin una
conviccion institucional consolidada. Esta situacion reproduce un enfoque
asistencialista, donde la inclusion se percibe como una carga legal antes que como
un principio de justicia social y eficiencia institucional.

o Estos hallazgos coinciden con los resultados de las encuestas

analizadas en los bloques anteriores, fortaleciendo asi la validez empirica del



diagndstico elaborado en este estudio.

Resultados del Objetivo Especifico 3: El objetivo especifico 3: Proponer
recomendaciones juridicas administrativas que contribuyan al fortalecimiento de los
mecanismos de garantia y fiscalizacién para la efectiva inclusién laboral de las
personas con discapacidad en la administracion publica. Fue abordado mediante el
analisis de las respuestas abiertas y testimonios proporcionados por los actores
institucionales (RH1 — RH6) y las personas con discapacidad (PC1 — PC8), quienes
compartieron sus percepciones sobre como mejorar el cumplimiento de los derechos
laborales de este grupo prioritario. El analisis tematico permitié identificar propuestas
distribuidas en tres niveles: juridico-normativo, administrativo-institucional y formativo
cultural.

1.7 Propuestas de mejora juridico - normativa

o Los participantes coincidieron en que existe una brecha entre el marco
normativo vigente y su aplicacion efectiva. A partir de ello, se destacan las siguientes
recomendaciones:

o Elaboracion de un reglamento técnico obligatorio que operacionalice el
articulo 47 de la Ley Organica de Discapacidades, incluyendo definiciones, procesos
y ejemplos de ajustes razonables.

. Fortalecimiento del rol del Ministerio del Trabajo y del CONADIS como
entes fiscalizadores y asesores técnicos de las instituciones publicas.

o Creacién de un sistema digital de verificacion del cumplimiento de la
cuota del 4%, vinculado al sistema de talento humano del sector publico (e-Sigef).

RH4 sefald:

o ‘Lo que se necesita es un reglamento practico, con ejemplos de cdmo
cumplir con la cuota sin miedo a incumplir otras normas”

o Propuestas administrativas e institucionales

. Los encuestados y entrevistados propusieron medidas para hacer
sostenible la inclusion dentro de las instituciones:

o Creacién de comisiones internas de inclusion laboral en cada entidad,
con representacion de los departamentos de talento humano y personas con
discapacidad.

o Disefio e implementacion de planes de inclusién institucional, con

metas, cronogramas y responsables asignados.



o Asignacion de presupuesto especifico para la adecuacion de puestos y

adquisicion de tecnologias accesibles.

PC6 manifesto:

“‘Deberian existir técnicos especializados en inclusion que revisen si los
espacios son accesibles o no. No basta con una rampa mal hecha”

RH5 indico:

. “Faltan recursos, pero también voluntad. Si hubiera un plan institucional,
podriamos avanzar con objetivos claros”.

o Propuestas en el ambito formativo y cultural

o Uno de los hallazgos mas repetidos fue la necesidad de transformar la
cultura organizacional para que la inclusion no se limite al cumplimiento de una cuota,
sino que se consolide como un principio transversal.

Entre las recomendaciones emergentes mas relevantes estan:

o Capacitacion obligatoria en derechos de las personas con discapacidad
y ajuste razonable, dirigida a todo el personal, especialmente a mandos medios.

o Campanas institucionales para visibilizar el aporte de las personas con
discapacidad al entorno laboral.

o Fortalecimiento de programas de mentoria interna y acompafiamiento
durante el proceso de insercion laboral.

PC13 expreso:

“No quiero que me vean como una cuota, sino como un trabajador util. Que me
den oportunidades de crecer”

RH2 concluyé:

o “‘Cuando el personal conoce, se sensibiliza. Es ignorancia, lo que
muchas veces genera barreras”.

o Como sintesis de este bloque, las propuestas emergentes reflejan un
alto grado de reflexividad y compromiso de los participantes con la construccion de
una institucionalidad inclusiva. Las recomendaciones no se limitan a demandas
normativas, sino que abordan de manera integral los vacios operativos, las

debilidades institucionales y los sesgos culturales que impiden el cumplimiento pleno



del derecho a la inclusién laboral.

1.7.1 Matriz de triangulacién de resultados.

La triangulacion evidencia una coherencia transversal en los hallazgos de los
tres instrumentos, lo que respalda la validez del diagndstico elaborado. Si bien existen
matices segun la perspectiva del actor (institucional o vivencial), las tres fuentes
coinciden en sefalar que la inclusidon laboral de personas con discapacidad en la
administracion publica de Guayaquil es aun incipiente, marcada por un cumplimiento
parcial de la normativa y por barreras estructurales no resueltas.

La coincidencia entre el discurso institucional y la experiencia vivida fortalece
la necesidad de que las recomendaciones propuestas no se limiten al plano legal,

sino que se concreten en politicas institucionales activas, sostenibles y supervisadas.



Tabla 4 Matriz de Triangulaciéon de Resultados

Dimensién Encuesta a Encuesta a Entrevistas Convergencias /
Analizada responsables de personas con semiestructuradas Comentarios
talento humano discapacidad
(RH1-RH6) (PC1-PC18)
Mayoria conoce la Escaso Se identifican vacios Convergencia parcial:

Conocimiencuota del 4%, peroconocimiento normativo;normativos y ausencia dehay un conocimiento general,

to normativo desconocen ajustesse enteran de susreglamentos claros. pero falta profundidad
razonables y normativa derechos en la practica. normativa y operativa.
secundaria.
Perciben que hay Se menciona
Cumplimien Solo una de las trespocos compafieros concumplimiento parcial, Convergencia total:

to de la cuota delinstituciones cumple ladiscapacidad en susmotivado mas por exigenciacumplimiento formal pero

4% cuota. instituciones. legal que por conviccion. insuficiente.

Implementa Reconocen Mas de la mitad Sefialan  falta de Convergencia:
cion de ajusteslimitaciones indica no recibir ajustesprotocolos, improvisacién yimplementacion parcial y sin
razonables presupuestarias y técnicasadecuados. desigualdad en la aplicacién.institucionalizacion.

para aplicarlos.
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Actitudinales y Actitudinales, f

Barreras  presupuestarias. isicas y procedimentales. Falta de cultura Alta convergencia: las
identificadas Mencionan falta de Experiencias de inclusivay recursos técnicos.barreras son multiples vy
capacitacion. estigmatizacion. estructurales.
Mayoria con Refieren sentimientos Coincidencia  parcial:
Satisfaccio No se abordasatisfaccion moderada;de exclusién simbdlica yreconocimiento de
n laboral directamente. una minoria se sienteaislamiento institucional. condiciones mejorables.

plenamente incluida.

Mecanismo No existen comités Perciben falta de Ausencia de f Alta convergencia: el
s de seguimientoni planes de inclusion. seguimiento institucional. iscalizacién técnica desdecumplimiento no es
y fiscalizaciéon organos superiores. monitoreado ni  evaluado

sistematicamente.

Propuestas Reglamentacién Capacitacion, Transformacion Convergencia
de mejora técnica, creacion deadecuaciones, cambioscultural, fortalecimiento delcomplementaria: se refuerzan
comités, asignacién actitudinales. rol del mutuamente los
presupuestaria. Ministerio y
CONADIS.
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Dimensién Encuesta a Encuesta
Analizada responsables de personas con
talento humano discapacidad
(RH1-RH®6) (PC1-PC18)

a

Entrevistas

semiestructuradas

Convergencias

| Comentarios

enfoques administrativos y sociales.

Elaborado por: Sarabia (2025)
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Ante los resultados se presenta a continuacidn un analisis critico en funcion de
los objetivos de investigacion y los principales hallazgos generados a partir de la
triangulacion de datos cualitativos y cuantitativos. Esta integracion permite interpretar
criticamente la situacion de los derechos laborales de las personas con discapacidad
en la administracion publica del canton Guayaquil, considerando tanto la normativa
vigente como las experiencias institucionales y subjetivas reportadas por los
participantes.

Uno de los principales hallazgos indica que, si bien las instituciones estudiadas
reconocen la obligacion legal del 4% de inclusion laboral de personas con discapacidad
establecida en el articulo 47 de la Ley Organica de Discapacidades, dicho
cumplimiento no siempre se materializa. Sélo una de las tres instituciones analizadas
supera el umbral minimo, mientras que las otras se mantienen por debajo, lo que
coincide con reportes del Ministerio de Trabajo (2024), los cuales evidencian que el
cumplimiento a nivel nacional aun es heterogéneo y parcial.

Esta situacion conforma lo sefalado por Arteaga et al. (2023) y Bermeo y
Naranjo (2022) quienes advierten que el marco legal ecuatoriano, aunque robusto en
su formulacion, presenta vacios operativos al momento de ser aplicado por las
entidades publicas, especialmente en lo relacionado con los ajustes razonables, el
seguimiento institucional y la articulacién intersectorial.

Los datos cualitativos, especialmente los recogidos mediante entrevistas a los
responsables de talento humano y a personas con discapacidad, revelan que
persisten barreras estructurales en el entorno laboral publico. Estas se manifiestan en
tres planos: falta de presupuesto, escasa capacitacion y ausencia de cultura
organizacional inclusiva.

Como indica Chavez (2018), las politicas de inclusion laboral tienden a
centrarse en el cumplimiento formal (contratacion) y no en el desarrollo de
condiciones laborales dignas y sostenibles para los trabajadores con discapacidad.
Esta afirmacion se ve reflejada en los resultados obtenidos: mas del 50% de los
participantes con discapacidad reportan no haber recibido ajustes razonables,
mientras que los técnicos de talento humano sefalaron carecer de lineamientos
técnicos claros y de apoyo institucional suficiente para garantizar la accesibilidad.

Uno de los hallazgos mas significativos es la identificacion de actitudes

estigmatizantes y prejuicios naturalizados hacia las personas con discapacidad dentro
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del entorno institucional. Esto concuerda con los planteamientos de Imacafa vy
Villacrés (2022), quienes sefalan que la verdadera inclusion requiere una
transformacion de las relaciones sociales y del imaginario colectivo, no solo de normas
escritas.

La escasa formacion de los equipos institucionales en temas de discapacidad,
la inexistencia de protocolos para la educacién de puestos, y la percepcion de las
PCD como una “obligacién” y no como un activo institucional, muestran la necesidad
urgente de promover procesos de sensibilizacion, capacitacion y formacion
permanente.

Las recomendaciones planteadas por los participantes, tanto desde la
perspectiva institucional como desde la vivencia de las personas con discapacidad,
apuntan a medidas realistas y factibles, como la creacion de comités de inclusion en
cada entidad, el disefio de planes institucionales con metas verificables, y la
asignacion de presupuesto para tecnologia asistiva y adecuacion de infraestructura.

Estas propuestas se alinean con lo dispuesto en la Convencién sobre los
Derechos de las Personas con Discapacidad ( (ONU, 2008) y con las directrices del
Plan Nacional de Desarrollo del Ecuador (2021 — 2025), que plantea como meta el
fortalecimiento de los derechos laborales y sociales de los grupos de atencién
prioritaria.

Asi mismo, la evidencia sugiere que el CONADIS y el Ministerio de Trabajo
deben asumir un rol activo y vinculante, no solo como fiscalizadores, sino como entes

formadores y articuladores de politicas de inclusion en el sector publico.

58



CONCLUSIONES

El presente estudio permitid evidenciar que el derecho a la inclusion laboral de
las personas con discapacidad en las instituciones publicas del cantén Guayaquil
presenta avances limitados y una implementacion fragmentada, pese a la existencia
de un marco juridico nacional robusto que garantiza el 4% de participacion laboral
conforme a la Ley Organica de Discapacidades. Si bien hay reconocimiento formal de
esta obligacion, persisten barreras juridicas, administrativas, culturales y técnicas que
impiden su cumplimiento pleno, justo y sostenible. La inclusion, en muchos casos, se
reduce al cumplimiento cuantitativo de cuotas sin una verdadera transformacion
institucional que garantice condiciones laborales dignas, accesibles y equitativas.

Caracterizar el nivel de cumplimiento de la cuota del 4% de inclusion laboral
de personas con discapacidad en las instituciones publicas del cantéon Guayaquil.

De las tres instituciones publicas estudiadas, solo una supera el 4% de
inclusion, mientras que las otras dos se mantienen por debajo, lo que revela un
cumplimiento parcial y desigual de la normativa vigente.

El cumplimiento tiende a estar motivado por exigencias legales externas y no
por una cultura institucional inclusiva, lo cual pone en riesgo la sostenibilidad de la
politica.

La ausencia de sistemas de verificacion y seguimiento por parte del Ministerio
del Trabajo y el CONADIS limita la capacidad de control y fiscalizacion efectiva.

Objetivo especifico 2: Identificar las percepciones de las personas con
discapacidad contratadas y de los responsables de talento humano sobre las
condiciones laborales, las barreras institucionales y las practicas de inclusion.

La mayoria de personas con discapacidad reporta niveles moderados o bajos
de satisfaccion laboral, debido a la falta de ajustes razonables, accesibilidad limitada
y barreras actitudinales.

Los técnicos de talento humano reconocen las limitaciones institucionales para
implementar medidas inclusivas, citando como principales obstaculos la falta de
lineamientos normativos claros, de recursos y de formacion especializada.

Existe una desconexion entre las intenciones institucionales y la vivencia de
las personas con discapacidad, lo que debilita la efectividad de la inclusion.

Objetivo especifico 3: Proponer recomendaciones juridicas y administrativas

que contribuyan al fortalecimiento de los mecanismos de garantia y fiscalizacién para
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la efectiva inclusion laboral de las personas con discapacidad.

Las propuestas emergentes desde los participantes enfatizan la necesidad de
elaborar reglamentos técnicos, planes institucionales de inclusion, comisiones
internas y asignacion presupuestaria especifica.

Se requiere promover un cambio cultural institucional mediante procesos de
sensibilizacion, formacion obligatoria en derechos humanos y mecanismos de
evaluacion periodica del entorno laboral.

El fortalecimiento del rol rector del CONADIS y del Ministerio del Trabajo resulta
clave para lograr una implementacién efectiva, coordinada y fiscalizable de las

politicas de inclusidn en el sector publico.
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RECOMENDACIONES

Caracterizar el nivel de cumplimiento de la cuota del 4% de inclusién laboral de
personas con discapacidad en las instituciones publicas del cantéon Guayaquil.

Establecer mecanismos oficiales de verificacion y publicacion periddica del
cumplimiento de la cuota legal de inclusion laboral por parte del Ministerio del Trabajo
y el CONADIS, a través de una plataforma publica integrada al sistema nacional de
talento humano.

Desarrollar un observatorio ciudadano y académico de inclusién laboral
publica, que registre, evalue y difunda los niveles reales de cumplimiento por entidad,
promoviendo la transparencia y la rendicién de cuentas.

Incorporar la medicion de la calidad de la inclusién laboral, no solo en términos
numeéricos, sino considerando la estabilidad, condiciones de trabajo y acceso a
oportunidades de desarrollo profesional de las personas con discapacidad.

Identificar las percepciones de las personas con discapacidad contratadas
y de los responsables de talento humano sobre las condiciones laborales, las barreras
institucionales y las practicas de inclusion.

Disefiar e implementar programas de formacién continua y obligatoria en
enfoque de derechos, ajustes razonables y normativa inclusiva, dirigidos a
responsables de talento humano, jefes departamentales y directivos de instituciones
publicas.

Elaborar e institucionalizar protocolos de accesibilidad y adecuacion razonable,
que incluyan tipologias de discapacidad, recomendaciones técnicas y procedimientos
agiles de gestion, bajo la rectoria del CONADIS.

Crear espacios permanentes de dialogo y participacion de personas con
discapacidad dentro de cada institucion publica, mediante comités de inclusion o
mesas de trabajo que permitan retroalimentar las politicas internas desde la
experiencia vivida.

Fortalecer los sistemas de seguimiento y atencibn a denuncias de
discriminacion laboral por discapacidad, con protocolos claros y canales accesibles,
en coordinacién con la Defensoria del Pueblo y el Ministerio de Trabajo.

Proponer recomendaciones juridicas y administrativas que contribuyan al
fortalecimiento de los mecanismos de garantia y fiscalizacion para la efectiva inclusion

laboral.
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Revisar y actualizar la normativa secundaria de la Ley Organica de
Discapacidades, generando un reglamento técnico especifico que oriente la
implementacién practica del articulo 47, incluyendo criterios de asignacion de plazas,

perfiles adaptados y control interinstitucional.

Asignar recursos presupuestarios especificos en los POA institucionales para
garantizar la inclusion, contemplando adecuaciones fisicas, tecnolégicas y humanas
en los espacios de trabajo.

Incluir la evaluacion del cumplimiento de la cuota de inclusién como indicador
obligatorio en las auditorias internas y externas de gestion publica, con consecuencias

administrativas en casos de incumplimiento injustificado.
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ANEXOS

ANEXO 1 Guia de entrevista semiestructurada

Titulo del estudio:

Derechos Laborales de Personas con Discapacidad en Ecuador: Analisis legal de su
cumplimiento en la Administracion Publica.

Introduccién y consentimiento informado:

Gracias por aceptar participar en esta entrevista. Esta investigacion tiene como
propdsito analizar los factores juridicos, institucionales y sociales que inciden en el
cumplimiento del derecho a la inclusion laboral de las personas con discapacidad en
la administracion publica del cantéon Guayaquil, con base en la normativa nacional e
internacional vigente.

La presente entrevista forma parte del componente cualitativo de este estudio
y esta dirigida a recoger sus percepciones, valoraciones y experiencias como actor
clave en el ambito de la gestion publica o la defensa de derechos de las personas con
discapacidad. Sus respuestas contribuiran a identificar barreras y oportunidades para
mejorar la implementacién efectiva de politicas inclusivas.

Deseamos informarle que su participacion es voluntaria. Esta entrevista tendra
una duracién aproximada de 30 a 40 minutos. La informacién proporcionada sera
tratada con absoluta confidencialidad y anonimato, utilizandose unicamente con fines
académicos. Con su autorizacion, esta entrevista sera grabada para facilitar su
transcripcion y analisis.

¢Autoriza usted la grabacion de esta entrevista y consiente participar de

forma libre e informada?

Si 0 No

Bloques y preguntas

Perfil del entrevistado

¢Podria indicarnos su nombre, cargo actual y el tiempo que lleva
desempefiandolo?

¢ Cual es el rol de su institucion/organizacion respecto a los procesos de

inclusion laboral de personas con discapacidad? 67


https://forms.gle/RgBMAKqLbK4MYDFY6

B. Conocimiento y aplicacion del marco legal

¢ Conoce usted las disposiciones legales que regulan la inclusién laboral de
personas con discapacidad en el Ecuador?

¢ Como calificaria el nivel de cumplimiento de estas disposiciones en su
institucion o en el entorno que conoce?

Cumplimiento de la cuota del 4%.

¢ Suinstitucion cumple con la cuota minima del 4% de contratacién de personas
con discapacidad? s Como ha sido ese proceso?

¢ Qué factores facilitan o dificultan el cumplimiento de esta cuota legal en su
experiencia?

Barreras juridicas, institucionales y sociales.

¢ Cuales considera usted que son las principalesbarreras
institucionales para una inclusion laboral efectiva?

¢Ha observado actitudes o practicas discriminatorias dentro del entorno
laboral hacia personas con discapacidad?

¢Qué tipo de ajustes razonables o adecuaciones se
han implementado en su institucion?

Evaluacién de politicas y propuestas.

¢, Coémo valora usted la efectividad de las politicas publicas nacionales en
esta materia?

¢ Qué acciones considera prioritarias para fortalecer la inclusion laboral en el
sector publico?

¢, Conoce alguna experiencia exitosa o buena practica que pueda ser replicada
en otras instituciones?

Cierre.

¢Desea compartir alguna experiencia personal o institucional relevante en
este tema?

¢ Tiene algunarecomendacion adicional que desee dejar

registrada?
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ANEXQ 2 Instrumento de recoleccion de datos cuantitativos CUESTIONARIO -
VERSION A

Dirigido a: Responsables de talento humano en instituciones publicas del
canton Guayaquil.

Objetivo: Caracterizar el cumplimiento de la cuota legal de inclusion laboral y
las medidas institucionales adoptadas.

Introduccion y consentimiento informado

Este cuestionario forma parte de una investigacion académica que busca
analizar el cumplimiento de los derechos laborales de las personas con discapacidad
en la administracion publica del canton Guayaquil. Su participacion es voluntaria,
anonima y los datos seran utilizados exclusivamente con fines académicos.

¢ Autoriza usted participar en este estudio?

Si O No

Bloque 1. Datos generales de la institucion

Nombre de la institucién:

¢, Cual es el numero total de servidores publicos en la institucion?

O Menos de 25 O 25a50 O051a100 O Masde 100

¢ Cual es su cargo dentro de la institucion?
Bloque 2. Cumplimiento de la cuota del 4%
¢, Conoce usted la obligacion legal de contratar al menos el 4% de personas

con discapacidad?
Si O No
¢ Actualmente su institucion cumple con dicha cuota?
Si O No [ No sabe

;. Qué porcentaje aproximado de personal con discapacidad trabaja

actualmente?
0% [OMenosdeld% O Entred4%y6% [ Masdel6%

¢, Con qué tipo de discapacidad estan vinculadas las personas contratadas?

(Puede marcar mas de una opcion)

Fisica O Visual O Auditiva O Intelectual O Psicosocial O
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No aplica

Bloque 3. Medidas de inclusion laboral

¢Lainstitucién ha implementado ajustes razonables en los puestos de trabajo?

Si OO No O En algunos casos

¢ Existen protocolos o normativas internas sobre inclusion laboral?

Si O No O En elaboracién

¢Con qué frecuencia se realizan procesos de sensibilizacion sobre
discapacidad en la institucion?

Nunca O Anualmente O Semestralmente O Frecuentemente

Bloque 4. Valoracioén institucional (Escala tipo Likert)

Indique su nivel de acuerdo con las siguientes afirmaciones:

item Totalmente En De acuerdo, Totalmente

en desacuerdo desacuerdo de acuerdo

11. La|
inclusion laboral

se considera O O | O
una

prioridad institucional.

12.

Existen
barreras estructurales O O O |
que dificultan el
cumplimiento de la

cuota.

13. Las
personas
con O O O a
discapacidad

tienen

oportunidades

de
desarrollo
profesional.
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14. Se
dispone de
infraestructura | O O O
accesible en la
institucion.

ANEXO 3 CUESTIONARIO - VERSION B

Dirigido a: Personas con discapacidad que laboran en instituciones publicas
del cantén Guayaquil.

Objetivo: Recoger percepciones sobre inclusion laboral, condiciones de
trabajo, accesibilidad y barreras.

Introduccion y consentimiento informado

Este cuestionario forma parte de una investigacion académica que busca
analizar la aplicacion efectiva del derecho a la inclusion laboral de las personas con
discapacidad en la administracion publica del cantén Guayaquil. Su participacion es
voluntaria, confidencial y sus respuestas seran tratadas de forma andénima para fines
exclusivamente académicos.

¢Autoriza usted participar en este estudio?

Si O No

Bloque 1. Datos personales (anénimos)

Sexo:

Masculino [0 Femenino [ Prefiere no decirlo

Edad: anos

Tipo de discapacidad (segun carné):

Fisica O Visual O Auditiva O Intelectual O Psicosocial

Nivel de instrucciéon alcanzado:

Primaria O Secundaria O Técnica O Universitaria O

Posgrado
Bloque 2. Experiencia laboral

¢ Hace cuanto tiempo trabaja en esta institucion?
Menos de 6 meses [1 De 6 meses a 1 afo 0 Mas de 1 afo
¢Ingresd por concurso publico o contratacion directa?
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Concurso O Contrato directo [ Desconozco

¢ Ha recibido capacitacion desde su ingreso?

Si O No

¢ El puesto que ocupa se ajusta a sus capacidades y formacién?
Si O Parcialmente 0 No

Bloque 3. Condiciones de trabajo y accesibilidad
¢ El'lugar donde trabaja cuenta con accesos adecuados (rampas, ascensores,
sefalética)?

Si O No 0O Parcialmente

¢Ha recibido apoyos técnicos o ajustes razonables para desempenfar

su trabajo?

Si O No O No necesita

¢ Siente que recibe un trato justo y no discriminatorio por parte de sus
companeros y superiores?
Si O Aveces [ONo

¢ Ha enfrentado alguna situacion de exclusion o discriminacidén en su entorno

laboral?
Si OO No O Prefiere no responder

Bloque 4. Satisfaccion y propuestas

¢ Esta satisfecho(a) con su situacion laboral actual?
Si OO Parcialmente 0 No

¢ Qué considera que se deberia mejorar en su institucion para fortalecer la
inclusion laboral?

Mayor accesibilidad

Mas capacitaciones

Mejores condiciones contractuales

Concientizacién del personal Otra:
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