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RESUMEN

El objetivo del presente estudio fue analizar en qué medida las personas con
capacidades diferentes estan incluidas en la fuerza laboral de los comercios minoristas
no especializados de la ciudad de Guayaquil en el afio 2023. La metodologia que se
emple6 fue cuantitativa, con los métodos analiticos y deductivo donde se utilizé los
modelos econométricos logit multinomial y binario, aplicados a una encuesta validada
por expertos en el area. Los principales resultados fueron que las empresas mas
grandes tienen una mayor conciencia y compromiso para la inclusion laboral de
personas con discapacidad, entre los factores para contratar se resaltan la
adaptabilidad, flexibilidad, asi como la valoracién de habilidades y experiencias.
Ademas, las estimaciones indican que las empresas que han recibido asesoramiento y
poseen conocimiento de la normativa legal tiene mayor probabilidad en la contratacion
de personas con capacidades diferentes. Por otra parte, se concluye que el promedio
de las empresas del sector, durante el afio 2023, no cumplen con los establecido por la
normativa legal referente al minimo de contratacion, puesto que segun los datos el
54% de empresas encuestadas no tienen personal con discapacidad, el 58% desconoce
el porcentaje de vacantes en puestos de trabajo que debe reservarse para personas con

discapacidad segun la legislacion vigente.

Palabras claves: Capacidades Diferentes, Comercio, Contratacion, Discapacidad,

Inclusion.
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ABSTRACT
The objective of this study was to analyze the extent to which people with disabilities
are included in the labor force of non-specialized retail stores in the city of Guayaquil
in the year 2023. The methodology used was quantitative, with analytical and
deductive methods using multinomial and binary logit econometric models, applied to
a survey validated by scientific articles on this type of topic. The main results were
that larger companies have a greater awareness and commitment to the labor inclusion
of people with disabilities, among the factors for hiring are highlighted adaptability,
flexibility, as well as the valuation of skills and experiences. In addition, estimates
indicate that companies that have received counseling and have knowledge of legal
regulations are more likely to hire people with disabilities. On the other hand, it is
concluded that the average of companies in the sector, during the year 2023, do not
comply with the provisions of the legal regulations regarding the minimum hiring,
since according to the data 54% of companies surveyed do not have staff with
disabilities, 58% do not know the percentage of vacancies in jobs that should be

reserved for people with disabilities according to current legislation.

Key words: Different Abilities, Commerce, Hiring, Disability, Inclusion.
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INTRODUCCION
El presente trabajo de investigacion abordaré el tema titulado analisis de la
inclusion laboral de personas con capacidades diferentes, en el sector de venta al por
menor en comercios no especializados en la ciudad de guayaquil afio 2023, con la
finalidad de analizar la contratacion laboral de las personas con capacidades diferentes
en el sector estudiado, mediante un analisis economeétrico, con el propdsito de proponer
estrategias que permitan mejorar las oportunidades de empleo adecuado en este grupo

social y de esta manera, se les permita mejorar su bienestar.

El estudio se estructura en cinco secciones fundamentales. En la primera
seccion se aborda el planteamiento del problema, que incluye la descripcion y
formulacion del problema, la justificacion de la investigacion, los objetivos
planteados, la pregunta de investigacion y la hipdtesis planteada. En el segundo
apartado se presenta el marco referencial, compuesto por el marco teorico, el marco

conceptual y el marco legal.

En el tercer apartado se desarrolla el marco metodolégico, donde se especifica
el tipo de disefio metodologico, la fuente de extraccion de datos, el procedimiento de
tratamiento de los datos y el modelo econométrico a utilizar. Posteriormente, se
mostraran las estimaciones econométricas mediante tablas y figuras que son producto
de los resultados obtenidos, seguido del andlisis de los resultados obtenidos. Por

utimo, en la quinta seccion se expone la propuesta derivada de la investigacion.



CAPITULO |

1. PROBLEMA

El proceso de inclusion laboral es complejo y depende de varios factores y
elementos para llevarse a cabo de manera efectiva. Estos factores abarcan tanto las
cualidades y atributos Unicos de los individuos como las diversas oportunidades
presentes en el mercado laboral. En consecuencia, la inclusion laboral representa una
convergencia entre la empleabilidad de las personas y la empleabilidad que brinda el
propio mercado (Bisquerra, 2017). Es importante sefialar que esta perspectiva sobre la
inclusion laboral es aplicable a personas que son consideradas parte de la Poblacion

Econdmicamente Activa (PEA) de manera mas amplia.

Segun la Real Academia Espafiola (RAE), la capacidad diferente se refiere a la
situacién de una persona que, debido a sus condiciones fisicas o mentales duraderas,
se enfrenta a notable barreras que limitan su acceso a la participacién social. A nivel
global, se reconocen tres tipos de capacidades diferentes: fisicas, sensoriales y
psiquicas. Aproximadamente el 15% de los individuos en el mundo presentan alguna
forma de capacidad diferente, ya sea en menor o mayor grado. Se estima que, dentro
de este grupo, alrededor de 450 millones de personas se encuentran en edad laboral,
pero muchas de ellas estan desempleadas. Aquellos que logran conseguir empleo a

menudo se ven limitadas a ocupaciones de baja categoria y con ingresos reducidos.

Por otra parte, es importante mencionar que, segun los datos actualizados hasta
el 5 de enero de 2023 por el Ministerio de Salud Publica (MSP), en Ecuador
aproximadamente el 3.01% de la poblacion presenta capacidades diferentes, lo que

equivale a alrededor de 540.650 personas.

Asimismo, se presenta un andlisis detallado proporcionado por el Ministerio
de Salud Publica (MSP, 2023) sobre la distribucion porcentual de los diferentes tipos
de capacidades diferentes presentes en este grupo de trabajadores. La discapacidad
fisica se destaca como la que mayormente se presenta a nivel nacional, afectando al
48.30% de las personas, seguida de la intelectual con un 21.50%, la auditiva con un
12.57%, visual con un 11.75%, psicologica con un 4.81% y por ultimo la de lenguaje

con un 1.09%.

Es importante destacar que las personas con capacidades diferentes poseen la

suficiencia de llevar a cabo diversas actividades productivas acorde a sus habilidades,

3



capacidades y considerando su tipo de capacidad diferente. Tanto en el sector publico
como en el privado, estas personas pueden desempefiarse en areas como el marketing,
la produccién, la comercializacion de servicios y productos, la artesania e incluso

pueden participar en diversas disciplinas deportivas.

No obstante, los datos anteriores revelan una situacion preocupante en la que
solo un reducido porcentaje de las personas con capacidades diferentes logra acceder
a empleos que les brinden dignidad. Es fundamental resaltar que la exclusion laboral
de este grupo afecta negativamente su desarrollo personal y obstaculiza la creacion de
una sociedad inclusiva y equitativa que promueva igualdad en cuanto opciones de

crecimientos para el entorno en general.

Estas estadisticas revelan la brecha existente en términos de igualdad de
oportunidades laborales y ponen de manifiesto los desafios a los que se enfrentan las
personas con capacidades diferentes. Las oportunidades de empleo adecuado y de
calidad para este grupo son cada vez mas escasas, lo que genera una mayor exclusion

y dificulta su integracion plena en el ambito laboral.

Por tal razén, este estudio busca responder el problema que afecta al sector de
estudio, y de esta manera lograr identificar el por qué las empresas no cumplen las
directrices descritas en el articulo 42, punto 33 del Cddigo del Trabajo, en el que se
establece explicitamente que las organizaciones, independientemente de si operan en
el sector publico o privado y emplean un minimo de veinticinco miembros del
personal, estan legalmente obligadas a contratar al menos una persona con capacidades
diferentes. A este individuo se le deben asignar tareas permanentes que se alineen con
sus conocimientos especificos, capacidades fisicas y talentos Unicos, manteniendo al
mismo tiempo los principios de igualdad de género y reconociendo la diversa gama de

habilidades presentes en la sociedad (Cddigo de Trabajo, 2005, Ministerio de Trabajo).

1.1.  JUSTIFICACION
Esta investigacion, busca analizar en profundidad los aspectos fundamentales
sobre la integracién de personas con capacidades diversas al sector de Venta al por
menor en comercios no especializados en la ciudad de Guayaquil. No obstante, este
estudio adquiere importancia debido a que se alinea con lo estipulado segun la
Constitucion de la Republica del Ecuador (2011) Art. 35, que reconoce el trabajo como

un derecho y un deber social. Ademas, enfatiza la importancia de la proteccion estatal



para garantizar una existencia digna y una remuneracion justa que cubra

adecuadamente las necesidades de los trabajadores y sus familias.

En la misma linea, la Constitucion en el art. 11, subraya el imperativo de la
oportunidad que existen para todas las personas y su igualdad de derechos,
independientemente  de las diferentes condiciones, incluidas las diferentes
capacidades. En este contexto, este estudio permite abordar el problema predominante

de la discriminacion laboral que enfrentan personas con capacidades diversas.

En base a lo citado anteriormente, la investigacion cobra relevancia debido a
que, actualmente so6lo un ndmero limitado de empleadores esta dispuesto a contratar
personas de este grupo marginado. En consecuencia, este analisis sirve como una
herramienta fundamental para comprender las razones subyacentes detrds del
incumplimiento por parte de las empresas de las disposiciones descritas en el Codigo

del Trabajo, especificamente en relacion con el articulo 42.

Desde un punto de vista econdmico, facilitar la inclusion de personas con
capacidades diversas en la fuerza laboral puede servir como catalizador para romper
el ciclo de pobreza dentro de la sociedad. Esta inclusion tiene el potencial de fomentar
el crecimiento profesional, mejorar el bienestar emocional y promover el bienestar
social, lo que en dltima instancia conduce a una mejora en la calidad de vida general

de estas personas.

Ademds, la provision de oportunidades de empleo para personas con
discapacidad puede empoderarlas para establecer sus propios negocios, generando asi
ingresos adicionales para fortalecer sus finanzas personales, brindar apoyo a sus
familias, aumentar su autoestima Y, lo mas importante, obtener un apoyo invaluable a

través de actividades productivas. trabajar.

En el &mbito académico la inclusién laboral juega un papel importante en la
vida de las personas con capacidades diferentes, ya que facilita orientarlas, educarlas
y reconocerlas para que vivan de manera més independiente y mejoren su calidad de

vida dentro del mercado laboral.

Desde una perspectiva social, las personas con discapacidad se consideran

entes productivos de organizaciones y empresas. De tal forma, se requiere que se



preocupen por ayudarlos a enfrentarse a la sociedad y a ellos mismos, ya que deben

superar las barreras sociales y arquitectonicas para adaptarse a su entorno.

1.2. OBJETIVOS
1.2.1. General
Analizar la contratacion laboral de las personas con capacidades diferentes en
el sector de Venta al por menor en comercios no especializados, mediante un andlisis

econométrico, con el propdsito promover el empleo adecuado en este grupo social.

1.2.2. Especificos

o Identificar y analizar las teorias mas relevantes relacionadas con la insercion
laboral de personas con capacidades diferentes en el sector.

e Determinar los factores asociados a la contratacion de personas con
capacidades diferentes en las empresas del sector Venta al por menor en
comercios no especializados en la ciudad de Guayaquil en el afio 2023.

e Proponer estrategias que fomenten la contratacion y promocion de las personas
con capacidades diferentes en el sector Venta al por menor en comercios no
especializados.

1.3.  PREGUNTA DE INVESTIGACION
¢Cudles son los factores asociados al comportamiento de contratacion de
personas con capacidades diferentes por parte de las empresas del sector de Venta al

por menor en comercios no especializados?

1.4.  HIPOTESIS
Las empresas que pertenecen al sector VVenta al por menor en comercio no
especializados en la ciudad de Guayaquil durante el afio 2023, contratan un
porcentaje superior de personas con capacidades diferentes a lo establecido en la

normativa legal.



CAPITULO I

2. MARCO TEORICO
En esta seccion, se profundiza en las teorias centrales asociadas con el bienestar
y la calidad de vida general de los individuos. Consideraremos los conocimientos
compartidos por multiples autores que han estudiado y explorado ampliamente

diferentes aspectos relacionados con el bienestar y la interaccion social.

2.1. Teorias del Bienestar

Desde la posguerra, se ha reconocido la influencia significativa de las politicas
publicas en el desarrollo de la sociedad. Diversos autores, como Morris (1986), han
destacado la importancia de conceptos como la seguridad social universal, el estado
de bienestar y el acceso a servicios sociales y de salud. Estas ideas surgieron en el
contexto de la posguerra, cuando el estado asumié un papel activo en la promocién de
la actividad econdmica, asi como en la provision de servicios basicos a la poblacion.
Lo que se considera relevante para el trabajo de investigacidn sobre la insercion laboral
de personas con capacidades diferentes en el sector de la industria alimentaria, son las
politicas publicas vy el rol del estado que pueden influir en la inclusion laboral de este
grupo especifico, fomentando su participacion activa en la economia y garantizando

el acceso a servicios y derechos fundamentales.

El articulo realizado por Lopez Salazar (2019) analiz teorias relacionadas con
el estado de bienestar y el desarrollo, con el objetivo de reflexionar sobre su aplicacion
en la promocién del bienestar de la poblacién, incluyendo a las personas con
capacidades diferentes. Se examinan las corrientes teoricas de autores como Titmuss
(1987), Mkandawire (2005), Boisier (1999), Vazquez-Barquero (2005) y Thorbecke
(2007). Destacando que el estado de bienestar busca proporcionar oportunidades vy
condiciones adecuadas en areas como el mercado laboral, el bienestar individual, la
vida familiar y la intervencion del gobierno. Estos conceptos dinamicos y en evolucion
tienen como objetivo fundamental promover una vida satisfactoria para todas las
personas, incluyendo aquellas con capacidades diferentes, lo cual es relevante en el
contexto de la investigacion sobre la insercion laboral en el sector de la industria

alimentaria de Guayaquil en el afio 2023.

En la presente revision de la literatura, se examind el estudio de Blanco y Diaz

(2005), el cual se enfoca en analizar las propiedades psicométricas de Bienestar Social.



Estas escalas evallan dimensiones fundamentales como la integracion social,
aceptacion social, contribucion social, actualizacion social y coherencia social. Los
resultados obtenidos demostraron una buena confiabilidad interna en todas las escalas,
con valores de alfa de Cronbach que varian entre 0,83 (aceptacion social) y 0,69
(integracion social). Asimismo, se investigd la validez de constructo y la estructura
tedrica de las escalas, encontrando que los andlisis factoriales confirmatorios respaldan

el modelo de cinco factores del bienestar social.

Cabe destacar que se identificaron correlaciones significativas entre las escalas
y variables como la satisfaccion con la vida, accidn comunitaria y generatividad,
restricciones sociales percibidas, anomia y calidad del vecindario. El estudio de las
propiedades psicométricas de las Escalas de Bienestar Social es relevante para
comprender y medir el bienestar social de las personas con capacidades diferentes en

el contexto laboral de la industria alimentaria.

La nocion de bienestar esta intrinsecamente vinculada a la idea de calidad de
vida, como sefialan Sen y Nussbaum (1998). “Una vida de calidad implica disfrutar de
las condiciones de bienestar que la sociedad moderna puede brindar”. En esta revision
literaria Uribe Mallarino (2004), discutié las nociones de desarrollo y bienestar en
donde abordan diferentes perspectivas, como el papel de la banca multilateral en el
desarrollo de paises con menos recursos, asi como conceptos alternativos que enfatizan
el desarrollo social y humano mas alla del crecimiento econémico. Ademas, se analiza
el concepto de bienestar, su relevancia individual y colectiva, y la responsabilidad en
su consecucion proponiendo una conexion entre desarrollo y bienestar basada en los

derechos ciudadanos Y el contrato social.

Por otra parte, los autores Riascos et al. (2020), examinaron las teorias del
bienestar propuestas por destacados personajes como Bentham, Edgewoth, Arrow,
Sen, Max-Neef y Deaton, con el objetivo de comprender el concepto de bienestar y su
relevancia en la teoria econdmica. El analisis se enfoca en dos perspectivas principales:
el enfoque utilitarista, que enfatiza la maximizacion del bienestar a través de la
eleccion individual de bienes y servicios, Yy el enfoque de las funciones Yy capacidades,
que resalta la heterogeneidad de las personas y las condiciones de vida objetivas. Estas
teorias permiten comprender como los aspectos materiales, las decisiones individuales

y las condiciones de vida impactan en el bien comin y una buena calidad de vida para



las personas en el contexto especifico del ambito laboral, lo cual es relevante para este

estudio.

Como consecuencia la escuela neoclésica, postula que el bienestar humano esta
estrechamente vinculado al crecimiento econdémico el cual, se entiende como la
capacidad de producir una mayor cantidad de bienes y servicios para satisfacer a los
agentes econdmicos. Sin embargo, las teorias de enfoque social adoptan una definicion
menos convencional y mas desafiante del bienestar debido a que, no se limitan
Unicamente a considerar la insuficiencia de ingresos, los problemas inflacionarios o
las limitadas oportunidades de acceso a la salud y la educacién mas bien, se enfocan
en la interrelacion de complejos factores sociales, la dindmica humana y la blsqueda
de preferencias valorativas que impulsen el desarrollo integral. Este analisis, es
relevante en el contexto de la investigacion sobre la insercién laboral de personas con
capacidades diferentes, ya que permite considerar aspectos mas amplios y profundos

que van mas alld de los indicadores econdmicos tradicionales.

El concepto de Estado de Bienestar, segun Salcedo (2008) “Lo que hoy se
denomina Estado de Bienestar corresponde a una forma de organizar la vida social,
politica y econdmica en las democracias capitalistas, después de la Segunda Guerra
Mundial”. Ademas, David Anisi lo concibe como un pacto social que busca distribuir
equitativamente los beneficios y riquezas entre toda la poblacion, con el propdsito de
evitar el malestar social que condujo a la Segunda Guerra Mundial. Por su parte, T.H.
Marshall lo define como una combinacion especial de democracia, bienestar social y
capitalismo. Como consecuencia Rivas-Torres et al. (2020) mencionaron que estas
diferentes perspectivas brindan un contexto historico y conceptual para comprender
coémo se ha desarrollado el Estado de Bienestar y su influencia en la calidad de vida y
el bienestar de las personas. Resulta importante considerar como el Estado de
Bienestar ha abordado las necesidades y derechos de las personas con capacidades
diferentes, en términos de inclusion laboral y acceso a servicios y oportunidades

equitativas.

2.2. Teoria calidad de vida
Previo a abordar la descripcion de los términos relacionados con la calidad de
vida, resulta relevante destacar las definiciones propuestas por distintos autores en

relacion a este concepto.



El concepto de Calidad de Vida surgid en los Estados Unidos después de la
Segunda Guerra Mundial, cuando los investigadores buscaban comprender cémo las
personas percibian su vida y seguridad financiera (UrzGa M.y Caqueo Urizar, 2012).
Ademds, Fernandez-Lépez (2010) menciona que el término se utilizd por primera vez
a fines de la década de 1960 en estudios de bienestar social liderados por Wolganf
Zapf. Posteriormente, la Calidad de Vida se defini6 como la relacion entre el nivel
objetivo de vida de un grupo de poblacion y su valoracion subjetiva en términos de
satisfaccion y bienestar. Con el tiempo, el concepto se ha utilizado para abarcar
diversos aspectos de la vida como salud, funcion fisica, bienestar psicosocial,
satisfaccion general y felicidad. Es por eso, que comprender la Calidad de Vida se
vuelve fundamental para evaluar como el trabajo remunerado vy la participacion en la
sociedad influyen en el bienestar subjetivo, en la percepcion de satisfaccion y plenitud

en la vida de las personas con capacidades diferentes.

Por otro lado, Seguin Putallaz (2018), en su Tratado de Légica, Mill
proporciona una definicion de calidad que contrasta con la nocién de cantidad.
"Calidad" se refiere a las propiedades y caracteristicas de algo sin considerar su
cantidad o magnitud, denotando los atributos independientes de la cantidad. El término
“calidad de vida" surgi6 para diferenciar los efectos significativos en la investigacion
en salud, derivados de investigaciones previas sobre bienestar personal y satisfaccion
con la vida. Aunque se ha relacionado con variables psicologicas y diversas
concepciones de bienestar, muchos investigadores aun enfrentan dificultades para
distinguir claramente cada concepto o asignarle un uso especifico. Meeberg (1993)
argumenta que existen otros conceptos, como satisfaccion con la vida, bienestar
individual, salud, felicidad y adaptacion, que se utilizan para distinguir la calidad de
vida. Ademéas, la falta de una definicion clara por parte de algunos autores genera
confusion en la transmision del concepto. La inclusion laboral de personas con
capacidades diferentes comprende y define adecuadamente que el concepto de calidad
de vida es esencial para evaluar como el empleo y la participacion en la sociedad

impactan en su bienestar y satisfacciéon general.

En relacion con la inclusién laboral de personas con capacidades diferentes,
otro enfoque relevante para comprender la calidad de vida se presenta en el estudio de
Botero de Mejia y Pico Merchan (2007). Segln estos autores, la calidad de vida se

refiere a la percepcion individual sobre la posicion en la vida, teniendo en cuenta el
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contexto cultural, los sistemas de valores, metas, expectativas, estandares Yy
preocupaciones personales. En el contexto laboral de las personas con discapacidad,
lograr una buena calidad de vida implica considerar diversos aspectos, como el acceso
a infraestructuras sociales y publicas que contribuyan al bienestar general y al
mantenimiento de un entorno libre de deterioro y contaminacion significativos. Es
fundamental comprender como estos elementos influyen en el bienestar de aquellas
personas que poseen capacidades diferentes y como se pueden mejorar para promover

su inclusion y bienestar en el ambito laboral.

2.3. Teoria de desarrollo

El modelo de desarrollo humano, que surgid a finales de los afios ochenta
representa un enfoque relevante para el tema de investigacion sobre inclusion laboral
de personas con discapacidad, debido a que, este modelo muestra un cambio
significativo en comparacion con el razonamiento utilitario predominante en la
economia del desarrollo, y se destaca la obra innovadora de Amartya Sen. En este
enfoque, el proceso de desarrollo se concibe como una mejora de las "capacidades™
individuales, en contraposicion a un mero aumento de ganancias, placer y bienestar
exclusivamente en términos econdémicos (Sen, 2000). Para las personas con
discapacidad, este enfoque implica reconocer y promover su desarrollo integral, no
solo en términos de empleo y ganancias econdmicas, sino también en relacién con la
mejora de sus capacidades, oportunidades de participacion y calidad de vida en
general. Es importante considerar como se puede aplicar este enfoque, fomentando su
empoderamiento y creando condiciones favorables para su pleno desarrollo y
bienestar.

Para comprender la expresion inclusion laboral de individuos con
discapacidades, es importante examinar el término utilitarismo que de acuerdo con
Galvez (1970), es una doctrina que postula que la utilidad es el fundamento de la
moralidad y el principal medio para alcanzar la maxima felicidad. En este enfoque, la
conducta se considera adecuada en la medida en que promueva la felicidad, mientras
que se considera inadecuada cuando va en contra de la felicidad. Es decir, la felicidad
se define como un estado de gozo libre de dolor, mientras que la infelicidad se
caracteriza por la presencia de dolor y la ausencia de gozo o placer. Por ello, en esta
investigacion es importante reflexionar sobre como el utilitarismo puede influir en las

percepciones y acciones relacionadas con su bienestar y desarrollo.
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Ademas, al describir el concepto de desarrollo, es relevante mencionar el
argumento presentado por Amartya Sen en 1992 al describir el concepto de desarrollo
humano en el que desafio el enfoque econdmico convencional que se centra
Unicamente en la acumulacion de riqueza y bienes, al proponer una perspectiva mas
integral. Segun Sen, el desarrollo humano no se limita al bienestar material, sino que
también considera las capacidades y habilidades de los individuos. En este contexto,
las organizaciones desempefian un papel crucial y determinante en el proceso de
desarrollo, ya que pueden promover la inclusion laboral, el acceso a oportunidades y
la potenciacion de las habilidades de las personas con capacidades diferentes. Es
importante examinar como las organizaciones pueden colaborar activamente para
fomentar un entorno inclusivo y ofrecer apoyo adecuado, permitiendo asi que las

personas con discapacidad desarrollen todo su potencial y mejoren su calidad de vida.

Segun Sen (2000), el desarrollo se concibe como un proceso que busca ampliar
las auténticas libertades experimentadas por los individuos. Esto implica que el
desarrollo no se limita Unicamente a indicadores economicos, Sino gue se centra en la
capacidad de los individuos para llevar a cabo diversas actividades y lograr metas
valiosas en diferentes ambitos de sus vidas. Esto incluye contextos sociales,
econémicos, politicos, culturales y medioambientales. Ademés, el desarrollo debe ser
evaluado exclusivamente en funcion del aumento de estas libertades individuales, lo
cual implica la creacion de entornos propicios para su expresion y el desarrollo pleno
de las capacidades de los individuos, de manera mas apreciada y aspiracional para los

MisMos.

En este sentido, la inclusion laboral juega un papel crucial al proporcionar
oportunidades para que las personas con capacidades diferentes puedan ejercer sus
habilidades y contribuir de manera significativa en el ambito laboral. Asimismo, es
importante reconocer que el desarrollo no solo se trata de satisfacer necesidades
bésicas, sino de permitir a las personas alcanzar un nivel de vida digno y aspiracional,

gue promueva su bienestar y calidad de vida en su totalidad.

El desarrollo humano se conceptualiza como un sistema integral que abarca
desde la provision de satisfactores hasta la consecucién histérica de una vida
satisfactoria para individuos, grupos y comunidades. Este proceso, tanto simbdlico

como empirico, se fundamenta en la busqueda de una vida plena, donde las personas

12



y grupos involucrados tienen la capacidad de comparar e integrar diferentes
satisfactores con otras comunidades o areas geograficas, segun sefiala Lirios (2019).
En este sentido, la medicion del desarrollo humano se enfoca en indicadores como la
salud, la educacion y el empleo, pero también se refleja en aspectos espaciales como
la infraestructura, los edificios y el patrimonio, asi como en los habitos que incluyen
las disposiciones estéticas, logicas, expresivas, éticas y tecnologicas, y las capacidades

gue engloban habilidades y conocimientos relevantes para la calidad de vida.

2.4. Teoria del Capital Humano

El enfoque propuesto por Schultz (1975) sobre la medicion de los beneficios
de la inversién en capital humano es relevante para comprender como la mejora de las
habilidades y conocimientos de las personas puede influir en su desarrollo y bienestar.
El concepto de capital humano se refiere a la inversion en educacion, formacion y
desarrollo de habilidades, que asu vez se traduce en mayores oportunidades laborales,
ingresos y calidad de vida. Al calcular el rendimiento de esta inversion en términos de
resultados econdmicos Yy sociales, se puede analizar el impacto que tiene en el
crecimiento econdmico, la reduccion de la pobreza y mejorar la calidad de vida de las
personas y las comunidades. De esta manera, el enfoque de Schultz proporciona un
marco tedrico para entender la importancia y los beneficios de invertir en capital

humano como estrategia de desarrolio.

Por otra parte, el enfoque planteado por Villalobos Monroy y Pedroza Flores
(2009) destaca que la inversion en capital humano tiene un impacto significativo en el
mercado laboral y los ingresos de los individuos. Segun este enfoque, el aumento en
la capacidad productiva derivada de esta inversion se considera parte integral del
individuo y no puede ser objeto de venta. Sin embargo, se encuentra "relacionado con
el mercado” debido a que influye en los salarios Yy sueldos que los individuos pueden
obtener. Por lo tanto, el rendimiento de la inversion en capital humano se refleja en el
incremento  de los ingresos que los individuos pueden alcanzar, lo cual tiene
implicaciones directas en su bienestar econdmico y calidad de vida. Este enfoque
resalta la importancia de considerar el impacto econdémico de la inversion en capital

humano en el contexto de desarrollo y crecimiento individual y social.

De igual forma Becker (1983), plantea que el desarrollo de una nacion en la

segunda mitad del siglo XX se basa en el aprovechamiento de los conocimientos,
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técnicas y habitos de su poblacién. Segln este enfoque, el entrenamiento ofrecido por
las empresas se divide en dos categorias: general y especifico. El entrenamiento
general proporciona habilidades y conocimientos de aplicacion amplia, lo que permite
que makiples empresas se beneficien al contratar individuos capacitados en esas areas.
Por otro lado, el entrenamiento especifico se adapta a las necesidades particulares de
una empresa en especifico, y solo esa empresa puede aprovechar directamente dicha
capacitacion. Esto implica que el capital humano adquiere un valor econémico Yy
estratégico, ya que el desarrollo de habilidades y conocimientos especificos puede
generar ventajas competitivas para las empresas y contribuir al crecimiento econdémico

y desarrollo social de la nacion (Meléndez, 2017).

En el mismo contexto, Becker (1975) sefiala que las personas con discapacidad
pueden enfrentar una situacion de menor acumulacion de capital humano, lo que los
expone a la exclusion del mercado laboral debido a su limitada formacion vy
posiblemente menor productividad. Esto puede deberse a ausencias prolongadas por
motivos de salud o a la realizacion de trabajos mondtonos o repetitivos que no les
brindan la oportunidad de desarrollar habilidades y conocimientos especializados. Esta
falta de capital humano puede dificultar su acceso a empleos remunerados Yy limitar
sus oportunidades de desarrollo profesional, lo que resalta la importancia de politicas
y medidas que promuevan la inclusion laboral y la capacitacion adecuada para las
personas con capacidades diferentes, fomentando asi su participacion activa en la

economia y sociedad.

Desde una perspectiva critica relacionada con la inclusion laboral de las
personas con capacidades diferentes, Blaug (1983) presenta la teoria que cuestiona la
nocién del capital humano al destacar que su formacion no depende Unicamente de
decisiones individuales, sino que también involucra la intervencion gubernamental en
areas como la educacion y la atencion médica en muchos paises. El autor, resalta la
importancia de asignar recursos de manera equitativa en el sistema educativo para
garantizar que los rendimientos sociales de la inversidn en educacion sean iguales o
incluso superiores a las alternativas privadas. Sin embargo, advierte sobre la dificultad
de calcular el rendimiento, ya que implica considerar valores cuantificables vy
observables, debido a las diferencias cualitativas y las externalidades asociadas a la

educacion. Esto implica la necesidad de analizar de manera integral los impactos
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sociales y econdémicos de la inversion en capital humano, tomando en cuenta tanto los

aspectos cuantitativos como los cualitativos.

Por otra parte, la teoria de Mincer, en 1958 destaco su profundo interés en como
la capacitacion y el aprendizaje en el entorno laboral pueden elevar el nivel de ingresos
de los individuos. Segin Mincer, la inversion en educacion esta sujeta a la libre
eleccion del tiempo que se dedicara a la educacion y la formacion. Cuando una persona
decide invertir méas tiempo en educacion, inevitablemente pospone ingresos, Yy
partiendo del supuesto de que los individuos toman decisiones de manera racional, se
puede afirmar que buscan maximizar sus ingresos actualizados al momento de
determinar la duracion de su educacion adicional. Este enfoque, manifiesta que la
distribucion de salarios guarda una estrecha relacion con el nivel educativo, lo que a
su vez incide en la existencia de diferencias salariales significativas (Mincer, J. 1958
pags. 282-285).

Desde la perspectiva de Mincer, el aumento en la especializacién del trabajador
conlleva un incremento en los salarios, debido a que cuando una empresa crece,
requiere puestos cada vez méas especializados, lo que a su vez implica que el nivel de
educacion y especializacién dentro de la empresa necesitara aumentar. Para ello, el
autor identifico las variables cruciales para calcular el retorno de la educacion, las
cuales incluyen el nivel educativo, la experiencia laboral y la experiencia laboral al
cuadrado. Este fendbmeno provoca un incremento en las diferencias salariales entre el
grueso de la poblacion laboral, reflejando asi la estrecha relacion entre la
especializacion laboral y la distribucion salarial en una organizacion. (Cardona

Acevedo, Montes Gutiérrez, Vasquez Maya, Villegas Gonzalez, & Brito Mejia, 2007)

Dentro del contexto de la investigacion, Fermoso Estébanez (1997) destaca la
relevancia de la teoria del capital humano y la economia de la educacion. Estas
disciplinas son fundamentales para comprender cémo la inversion en educacion y
formacion impacta en el desarrollo de las personas con capacidades diferentes. Al
aplicar la teoria del capital humano, se reconoce que la educacion y la formacion son
inversiones que generan beneficios futuros, como la mejora de las habilidades
laborales y la facilitacion de la integracion laboral de las personas con discapacidad.
Ademas, la economia de la educacion proporciona herramientas para analizar aspectos

como los costos, financiamiento y planificacion de programas educativos inclusivos,
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asi como el impacto socioecondmico de la educaciéon en la vida de las personas con
capacidades diferentes. Estos enfoques tedricos permiten comprender y promover la
igualdad de oportunidades educativas y laborales para este grupo especffico,

fomentando su desarrollo humano y su participacion activa en la sociedad.

2.5. Teoria de las Relaciones Humanas

El periodo que abarca finales del siglo XVIII hasta mediados del siglo XIX, es
conocido como la era industrial, debido a que dio origen a la Teoria de las Relaciones
Humanas. Este momento histdrico, se caracterizd por una profunda transformacién en
los sistemas de produccion, marcando la transicion de actividades agricolas a
industriales. Asimismo, se evidencid un crecimiento demografico significativo vy el
surgimiento de nuevas clases sociales. Este contexto de cambio, se vio influenciado
por la adopcion generalizada del 'método cientifico' en la industria, estableciendo los
fundamentos para la posterior formulacion de la Teoria de las Relaciones Humanas,
expuesta por Elton Mayo, que busca comprender y mejorar las relaciones laborales y

sociales en este nuevo entorno industrial (Guillermo, 2015).

El autor Chiavenato (2019) sefiala que la Teoria Clasica tenia como finalidad
establecer una filosofia empresarial basada en la tecnologia y la eficiencia, aunque su
aceptacion no fue siempre pasiva. En los Estados Unidos, la Administracion Cientifica
fue vista como una explotacion de los empleados en favor de los empleadores. La
investigacion de Hoxie demostrd que esta forma de administracion se fundamentaba
en principios inadecuados para la democracia estadounidense. Como consecuencia,
surgio la Teoria de las Relaciones Humanas, que se propuso corregir la
deshumanizacion del trabajo generada por métodos cientificos y precisos. Este cambio
de enfoque reconocid la importancia de considerar las relaciones Yy necesidades
humanas en el ambito laboral, marcando un hito relevante en la evolucion de la teoria

administrativa.

Durante el periodo entre 1927y 1932, en la compafia Western Electric ubicada
en Hawthorne, cerca de Chicago, Elton Mayo, profesor de Harvard, lider6 una serie
de investigaciones cruciales que marcaron los inicios de la Teoria de las Relaciones
Humanas. Estos estudios, se enfocaron en analizar tanto las condiciones fisicas como
las sociopsicoldgicas del entorno laboral y como impactaban en la productividad de

los trabajadores. Sorprendentemente, los hallazgos revelaron que las condiciones
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sociopsicolégicas tenian un potencial de influencia en la productividad ain mayor que
las condiciones fisicas (Experimentos de Hawthorne, 2009).

A través de distintos experimentos llevados a cabo en este contexto, se
evidencié que la interaccidn y atencion especial hacia los empleados generaban un
sentimiento de orgullo grupal, motivandolos a mejorar su rendimiento laboral.
Asimismo, se destacd la relevancia de los grupos informales en el entorno laboral,
donde las relaciones entre compafieros otorgaban significado al trabajo, incluso en
situaciones percibidas como monotonas. Estas conclusiones recalcaron la estrecha
interconexion entre la conducta individual, las relaciones grupales y el contexto social
en el ambito laboral, estableciendo un enfoque humano fundamental en la teoria

administrativa y su impacto en la dinamica organizacional.

La Teoria de las Relaciones Humanas se encuentra intrinsecamente ligada a la
motivacion y la comprensién de los impulsos que guian el comportamiento humano
en el ambito laboral. Originada en Estados Unidos como consecuencia de las
investigaciones en el experimento de Hawthorne, esta teoria ha sido moldeada por
destacados pensadores como Elton Mayo y su equipo, Maslow, McGregor y Likert.
Su enfoque se orienta hacia el establecimiento de relaciones equilibradas entre
individuos, grupos Yy la organizacion en el contexto laboral. Para lograr este equilibrio,
proponen la creacidén de estructuras flexibles que permitan desplegar plenamente los
recursos subutilizados de las personas, satisfaciendo de manera mas efectiva sus
necesidades (Arango Henao, 2011). En esencia, la Teoria de las Relaciones Humanas
busca comprender cémo la motivacién influye en la conducta laboral, lo cual guarda

estrecha relacion con el tema de investigacion.

Bajo el andlisis de Medina Macias y Avila Vidal (2002), la Teoria de las
Relaciones Humanas tuvo sus inicios en la década de 1920 en respuesta a las presiones
politicas, sociales y econémicas de la época. Este surgimiento fue motivado por la
necesidad de contrarrestar la creciente deshumanizacién en el ambito laboral, un
fendmeno resultado de la transicion de una cultura agricola a una industrial y de los
cuestionamientos hacia la Teoria Clasica de la Administracion, la cual se centrd en
comprender el comportamiento humano en las organizaciones y destaco la importancia

de la gestion de personas como un componente fundamental.
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Al estudiar la integracion laboral de personas con capacidades diversas, es
crucial obtener una comprension integral de la Teoria de las Relaciones Humanas y
sus componentes fundamentales. Esta teoria juega un papel importante a la hora de
dilucidar la dindmica y las interacciones entre los individuos dentro de un entorno
organizacional, centrandose especificamente en cémo estas relaciones impactan la
productividad, la satisfaccion laboral y el éxito general. Al profundizar en la Teoria de
las Relaciones Humanas, los investigadores pueden indagar en las complejidades de
las conexiones interpersonales, la comunicaciobn y el trabajo en equipo,
proporcionando en Ultima instancia informacion valiosa sobre la inclusién y el apoyo

efectivos de personas con diferentes capacidades en el mercado laboral.

En primer lugar, se aborda el analisis del trabajo y la adaptacion del trabajador
a las tareas, considerando la productividad vy la identificacién de las caracteristicas
humanas necesarias para cada labor, fundamentando asi la seleccion cientifica de

empleados.

En segundo lugar, se destaca la adaptacion del trabajo a las necesidades
individuales del trabajador, comprendiendo un analisis profundo de la personalidad de
los trabajadores vy los lideres, junto con aspectos motivacionales, incentivos laborales,
liderazgo, comunicacion y relaciones interpersonales y sociales dentro de la
organizacion. Estos aspectos revisten especial importancia en el contexto de inclusion
laboral, al reconocer la necesidad de adaptar el entorno y las tareas a las
particularidades y necesidades individuales de los trabajadores con capacidades

diferentes.

2.6. Teoria del mercado laboral

La teoria neoclasica del mercado laboral se origind en un contexto histérico,
social, politico yecondémico especifico, marcado por la consolidacion de la Revolucion
Industrial, el desarrollo del sistema de produccion capitalista, el predominio de Gran
Bretafia en el comercio internacional y la aparicion del trabajador asalariado. El autor
Neffa, J. (2005) menciona, que el periodo también presencié avances notables en las

ciencias exactas y naturales, lo que influyd en la formacion de esta teoria.

Los logros vy la influencia de los cientificos en estas disciplinas ejercieron un
claro impacto en los economistas de la época, particularmente en aquellos que

buscaban aplicar estos conocimientos al &mbito de las ciencias econdmicas Yy sociales,
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con el fin de descubrir y enunciar leyes generales que rigieran de manera irremediab le
en el ambito laboral. Esta teoria, nacida en este contexto historico, ha perdurado a lo
largo del tiempo y sigue siendo relevante en la comprension del mercado laboral y su
relacion con la economia (Neffa, J. 2005).

De acuerdo con Fernandez-Huerga (2011), la teoria del mercado laboral
representa un conjunto diverso de enfoques que comenz6 a aparecer a finales de los
afios 1960 en respuesta al descontento con la explicacion neoclasica del mercado
laboral. La economia ortodoxa, desde su perspectiva de equilibrio, enfrentaba
obstaculos para explicar el desempleo, la pobreza, la discriminacion persistente v,
sobre todo, la desigualdad salarial entre individuos similares. Por otro lado, la teoria
del capital humano sugiere que las diferencias salariales deberian evidenciar
diferencias en la productividad y las cualificaciones, pero la realidad contradecia esta

premisa.

No obstante, estas situaciones se encontraban alejadas de la realidad. Por ello,
surgen argumentaciones alternativas que concibieron el mercado laboral como un
conjunto de segmentos distintos con diferentes mecanismos de formacion salarial y
asignacion, con obstaculos a la movilidad entre ellos. Estas perspectivas, aungue
comparten la idea de segmentacion, divergen en contenido y metodologia (Fernandez-
Huerga, 2011).

Por otra parte, Jiménez (2015) indica que, el mercado laboral es donde se
relacionan las personas que quieren trabajar con empleadores, empresas Yy
organizaciones que necesitan personas que quieran trabajar, es decir, intercambian
fuerzas de trabajo para cumplir sus objetivos y procesos. Estd formado por las
oportunidades laborales que ofrecen las organizaciones en un lugar o momento
especifico, cuanto mayor sea el nimero de organizaciones en un area, mayor sera el
mercado laboral y por lo tanto mayor serd el nimero de vacantes y oportunidades
laborales Chiavenato (2011).

En definitiva, el mercado laboral se refiere a la interaccion entre la oferta de
trabajo, representada por las personas en busqueda de empleo, y la demanda de trabajo,
representada por las empresas o empleadores que contratan trabajadores a cambio de
una remuneracion. Azkue (2023) identifica tres aspectos clave que caracterizan el

mercado laboral:
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El trabajo o fuerza de trabajo: Esta actividad realizada por individuos a cambio

de un salario es fundamental para el desarrollo de la actividad economica.

Los factores productivos: Estos incluyen recursos naturales y recursos creados
por humanos, como el capital humano, que permiten a los empleadores operar sus

negocios.

La capacidad de consumo: Se refiere a la habilidad de adquirir bienes y

servicios con el fin de satisfacer las necesidades de las personas.

Actualmente, las personas sin discapacidad sienten una obligacion en cierto
sentido de participar en el mercado laboral, mientras que aquellas con alguna
discapacidad pueden estar exentas de esta obligacion, recibiendo alguna pensién o
siendo sostenidas por sus familias. Si deciden trabajar o buscar empleo, lo hacen por
una motivacién genuina para su autorrealizacién a través del trabajo. Este escenario
puede cambiar en el futuro con un mercado laboral més inclusivo y mayores
oportunidades, lo que podria impactar en la motivacion y, por ende, en el compromiso
y la productividad. Sin embargo, desde la perspectiva de la diversidad, seguirdn
aportando valor, posiblemente a través de las capacidades especiales que puedan
desarrollar (Forcada Rojkin, C., 2015).

Posteriormente, se analizan las teorias del mercado laboral en relacion con la
insercion laboral de las personas con discapacidad, destacando aspectos clave de cada

enfoque econdmico.

De acuerdo con (Alcivar & Erreyes, 2022), la teoria clasica, es una de las
primeras corrientes del pensamiento econdmico, se origind en base a las ideas de Adam
Smith, quien argumentaba que el Estado no desempefiaba un papel necesario en un
sistema econdmico. Por ello, se creia que el mercado tenia la capacidad de resolver sus
propios problemas, sin embargo, indicaba que existian &reas donde la intervencion

minima del Estado era necesaria en caso de fallos o ineficiencias del mercado.

Desde wuna perspectiva laboral, los clasicos enfatizaban que las
remuneraciones 'y compensaciones proporcionadas por los empleadores eran
suficientes para impulsar un desarrollo econdmico sostenible a largo plazo. En el
contexto de la insercién laboral de personas con discapacidad, se puede relacionar la

teoria clasica con la idea de que las fluctuaciones en el empleo dependen de las
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variaciones salariales de los trabajadores. Por lo tanto, cuando los salarios son altos, la
oferta de trabajo disminuye y aumenta el desempleo, mientras que salarios mas bajos,

o0 mano de obra barata, fortalecen las oportunidades de empleo (Guale, 2022).

Por otra parte, la teoria clasica establece que el mercado laboral actual en
funcion de la demanda de trabajo, le indica que las empresas optan por aumentar su
empleo cuando los salarios disminuyen, lo que resulta en un negocio mas rentable.
Bajo esta premisa, el desempleo puede minimizarse a través de salarios flexibles
(Ricoy, 2005). Esta nociébn como un medio para controlar el desempleo, plantea
cuestiones significativas en el contexto de la insercion laboral de personas con
discapacidad, ya que la flexibilidad salarial podria afectar su participacion en el
mercado de trabajo.

Esta perspectiva de la teoria clasica expresa que las personas con discapacidad,
al igual que otros grupos de la poblacién, pueden incorporarse al mercado laboral sin
dificultades, siempre y cuando sus salarios no sean elevados, sino que se perciban
como mano de obra econdmica. Ademas, se requiere que la productividad de estas
personas esté en linea con su nivel salarial. Esta vision plantea un enfoque particular
en la relacion entre salarios, productividad y empleabilidad de las personas con

discapacidad en el mercado laboral.

Bajo el mismo contexto, la escuela keynesiana sostiene que el mercado laboral
se encuentra controlado por empresas privadas, debido a que no cuenta con los
mecanismos adecuados para lograr un equilibrio entre la oferta y la demanda de
empleo. Keynes argumenta que la demanda agregada, que engloba el gasto estatal, la
industria y los hogares, es el motor real de la economia de las naciones. Para respaldar
sus argumentos, explica que la demanda de empleo no es elastica y no varia en
proporcion a la oferta de trabajo. Incluso cuando los salarios disminuyen, los
trabajadores no siempre estan dispuestos a quedarse fuera del mercado laboral, ya que
consideran que los salarios méas altos pueden mejorar su situacion economica (Flores,
2022). Esta perspectiva de la escuela keynesiana destaca la importancia de la demanda
agregada en la creacién de empleo y presenta una vision diferente sobre la relacion

entre salarios y empleabilidad.

Ademés, Keynes, indica que el desempleo se origina cuando la demanda

efectiva es insuficiente para generar oportunidades de empleo para todos los
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trabajadores que desean ingresar al mercado laboral, tanto en el sector publico como
en el privado (Castillo & Lujan, 2021).

A partir de este enfoque, las personas con discapacidad pueden enfrentar
dificultades para su inclusion laboral cuando la demanda efectiva es insuficiente. Esto
se debe a factores relacionados con las condiciones econdmicas de las empresas, las
politicas estatales y diversos aspectos sociales y legales, mas que a la disponibilidad
de personas con discapacidad. Esta teoria, subraya la importancia de la demanda
agregada y las condiciones econémicas generales en el mercado laboral, lo que puede

influir en la inclusion laboral de las personas con discapacidad.

3. MARCO CONCEPTUAL

3.1. Insercion laboral

El proceso de insercion de los individuos en la actividad econdmica, tal como
sefiala Rodriguez Esteban (2013), va mas alld de simplemente encontrar empleo, ya
que implica lograr una situacidn de estabilidad o permanencia en la ocupacion. Este
aspecto es respaldado por estudios previos realizados por Garcia Blanco y Gutiérrez
Palacios (1996) y Romero et al. (2004).

La insercion laboral se encuentra estrechamente ligada ala vida de las personas
y a su anhelo de conseguir empleo. Se concibe como un proceso que implica
transiciones y trayectorias especificas dentro de cada mercado laboral, y tiene
repercusiones  significativas en el desarrollo individual (Garcia-Blanco & Cardenas
Sempértegui, 2018).

3.2. Discriminacion laboral

La discriminacion laboral se produce cuando dos 0 méas trabajadores poseen la
misma capacidad productiva, pero debido a ciertas caracteristicas personales, uno de
ellos recibe un trato inferior entérminos de oportunidades de empleo o se le condiciona
la relacion laboral (Baquero et al., 2000). El término exclusion “ha sido utilizado desde
algunos afios en el discurso publico y académico para referirse a una serie de
situaciones de privacion material, cultural y politica” (Duhart, 2006: 2). Sin embargo,
es importante destacar que cada contexto especifico puede presentar diferentes
manifestaciones de exclusion laboral, que van mas alla de estas dimensiones y

requieren un andlisis detallado y contextualizado.
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3.3. Bienestar

El autor Cobo-Rendon et al. (2020) menciona que la mayoria de las
investigaciones definen el bienestar como un estado éptimo de desarrollo personal, en
el cual el individuo puede manifestar su potencial, experimentar emociones positivas
y evaluar su satisfaccion con la vida. Este concepto se considera multidimensional en
la mayoria de los casos. Sin embargo, otros estudios lo conceptualizan como una
dimension o aspecto de la experiencia Optima (Low, 2011) o como un predictor del
bienestar (Satici y Uysal, 2015). Como resultado, todavia existen inconsistencias en la
definicion de este constructo en términos de su integracion con las diferentes

perspectivas del bienestar.

3.4. Capacidades diferentes

Segun la definicion propuesta por Pérez Dalmeda y Chabra (2020), las
capacidades diferentes se refieren a las limitaciones que puede experimentar una
persona en la realizacion de diversas actividades. Estas dificultades pueden estar
relacionadas con aspectos fisicos, sensoriales, cognitivos o mentales, y pueden afectar
la capacidad de participar plenamente en la vida diaria. Es importante reconocer que
estas capacidades diferentes no definen la totalidad de una persona, ya que cada
individuo posee habilidades y potencialidades Unicas. La comprension y el apoyo hacia
las personas con capacidades diferentes son fundamentales para promover la inclusion

y garantizar igualdad de oportunidades en todos los aspectos de la vida.

Tras una revision en 2001, el Consejo Ejecutivo de la (OMS) Organizacion
Mundial de la Salud valido una nueva interpretacion del (CIF) Clasificacién
Internacional del Funcionamiento, de las Capacidades Diferentes y de la Salud. En esta
clasificacion, se redefine la concepcién de las capacidades diferentes como: "Un
término que incluye problemas que una persona puede tener, como no poder hacer
ciertas cosas 0 participar en actividades, debido a su condicion de salud y las cosas a
su alrededor que lo hacen mas dificil". La CIF proporciona un marco integral para
comprender y abordar la diversidad funcional, promoviendo una vision mas inclusiva
y centrada en la persona (CEPAL, 2022).

3.5. Persona con capacidades diferentes
En el apartado 1 del Reglamento a la Ley Organica de Capacidades Diferentes

(2017) dice que alguien con capacidades diferentes es una persona que tiene una
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limitacion permanente en su cuerpo o mente que le dificulta hacer ciertas cosas
importantes en su vida diaria. Esto puede deberse a problemas fisicos, mentales,
intelectuales o sensoriales. La definicion también dice que estas limitaciones pueden
ser diferentes para cada persona y pueden afectar diferentes partes de su vida en un
treinta por ciento de sus capacidades normales. El objetivo es garantizar que las
personas con capacidades diferentes puedan ser incluidas en la sociedad y tener las

mismas oportunidades que todos los demas de ser parte de su comunidad.

Segun la Organizacién Panamericana de la Salud (OPS, 2023), define a las
personas con capacidades diferentes como aquellas que tienen diferentes tipos de
desafios que se les dificultan hacer cosas como a otras personas. Estos desafios pueden
Ser con su cuerpo, su pensamiento, su aprendizaje o sus sentidos. A veces, estos
desafios pueden dificultarles unirse y ser incluidos de la misma manera gque todos los
demas. Esta perspectiva reconoce que las capacidades diferentes pueden ser de diversa
indole y pueden afectar la participacién activa y equitativa de las personas en todos los
aspectos de la vida social. El enfoque se centra en promover la inclusion y garantizar
que las personas con capacidades diferentes tengan las mismas oportunidades de

participar y contribuir a la sociedad de manera plena y significativa.

3.6. Tipos de discapacidad
Segun el Ministerio de Salud Pdblica (2018), se reconocen siete tipos
principales de capacidades diferentes. Estas categorias abarcan diversas areas de

funcionalidad y se mencionan a continuacion:

3.6.1 Discapacidad auditiva

Se refieren a las deficiencias, limitaciones y restricciones funcionales y/o
estructurales que afectan de forma irreversible e irrecuperable la percepcion de los
sonidos externos. Estas condiciones pueden manifestarse como una peérdida parcial de
la capacidad auditiva (hipoacusia) o una pérdida total de la audicién (cofosis), en uno
0 ambos oidos. Es importante reconocer que las personas con discapacidad auditivas
pueden enfrentar desafios especificos en la comunicacion y la interaccion con el
entorno sonoro, y pueden requerir apoyos o0 adaptaciones para participar plenamente

en la sociedad de manera inclusiva.
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3.6.2 Discapacidad de lenguaje

Se refiere a las dificultades irreversibles e irrecuperables en la expresion vy
comprension verbal. Estas dificultades afectan la comunicacion y las interacciones
sociales, incluyendo aspectos lingliisticos y el rendimiento en &mbitos educativos,
familiares y sociales. Es importante destacar que esta capacidad diferente no esta
asociada a una discapacidad intelectual moderada, grave o profunda. Aquellas
personas con esta capacidad diferente pueden requerir apoyos o estrategias especificas
para desarrollar habilidades comunicativas y participar plenamente en distintos

contextos de su vida.

3.6.3 Discapacidad fisica

Se refieren a las deficiencias, limitaciones y restricciones funcionales y/o
estructurales de las alteraciones neuromusculoesqueléticas o de oOrganos internos.
Estas condiciones son irreversibles e irrecuperables y se manifiestan a través de
limitaciones en la postura, el desplazamiento y la coordinacion del movimiento,
debilidad muscular, dificultad en la motricidad fina o gruesa. La capacidad diferente
fisica implica una movilidad reducida y dificultad en la realizacion de actividades

cotidianas y el autocuidado.

3.6.4 Discapacidad intelectual

Se caracteriza por las restricciones significativas en el funcionamiento
cognitivo y en la conducta adaptativa, las cuales impactan en las habilidades
conceptuales, sociales y practicas de las personas. Estas limitaciones tienen su origen
en la etapa temprana de la vida generalmente antes de los 18 afios y requieren una
atencion y un apoyo adecuados para impulsar el desarrollo y el bienestar de las

personas con capacidad diferente intelectual.

3.6.5 Discapacidad multiple

Es la presencia de dos o més limitaciones en el funcionamiento de una persona,
abarcando aspectos auditivos, visuales, fisicos, de lenguaje, intelectuales y/o
psicosociales. Estas limitaciones generan deficiencias, restricciones Yy limitaciones
funcionales y/o estructurales en varios sistemas del organismo humano, lo que puede
requerir adaptaciones y apoyos especificos para promover la inclusion y el bienestar

de las personas con capacidades diferentes multiples.
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3.6.6 Discapacidad psicosocial

Hace referencia al conjunto de problemas mentales que pueden cambiar la
forma en que una persona piensa, siente y actia. Estos problemas ocurren porque algo
no funciona bien en su mente o en su cuerpo. Sin embargo, Se observan dificultades
en areas como el pensamiento, la percepcion, la memoria, la atencion, la
concentracion, la regulacion emocional y las habilidades sociales. Estas dificultades
pueden tener un impacto significativo en la vida diaria de la persona, afectando su
capacidad para relacionarse, desemperiarse en el trabajo o en la escuela, y disfrutar de

una calidad de vida plena.

3.6.7 Discapacidad visual

Engloba las limitaciones y restricciones funcionales y/o estructurales en el
sistema visual, afectando aspectos como la agudeza visual, el campo visual, la
motilidad ocular, la percepcion de colores y la profundidad. Estas limitaciones son
irreversibles e irrecuperables. Las personas con estas capacidades diferentes visuales
enfrentan dificultades para percibir y procesar la informacién visual, lo que puede
afectar su participacion en actividades diarias. La adaptacion de entornos y el uso de

tecnologias son importantes para promover su inclusién y autonomia.

4. MARCO REFERENCIAL

Varios estudios realizados concuerdan con el objetivo de analizar el tema de la
inclusién laboral de las personas con capacidades diferentes, con la finalidad de
determinar factores de influencia, disefiar estrategias y proponer politicas publicas y
normas laborales afavor de las personas con capacidades especiales, de tal manera que
se disminuyan las brechas de desigualdades ante la oportunidad y el derecho de
trabajar en el sector plblico o privado, considerando sus habilidades, conocimientos y
edad.

Espinoza Mina y Gallegos Barzola (2018), en su articulo cientifico "Insercion
laboral de las personas con discapacidad en Ecuador”, hicieron referencia al censo del
2014 del INEC, que encontré que el 5,6% de la poblacion ecuatoriana se identifico
como personas con discapacidad, lo que significa que alrededor de 4 de cada 100
personas tenian alguna discapacidad. De acuerdo con estadisticas del CONADIS y
verificadas por el IESS, en el afio 2017 hubo 65.804 personas con discapacidad que

trabajaban en diversas provincias de Ecuador. De ellas, el 55% tenia discapacidad
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fisica, el 17% tenia discapacidad auditiva y el 15% tenia discapacidad visual. Guayas

fue la provincia que mas incluyd a personas con discapacidad.

Cabe mencionar que la metodologia empleada por los investigadores se baso
en una revision bibliografica y descriptiva con el objetivo de revisar la informacion
obtenida utilizando fuentes estadisticas, documentales y bibliograficas. Para obtener
informacion relevante los autores consultaron los sitios web del CONADIS (2018),
FENEDIF (2018), INEC (2018), Ministerio del Trabajo (2018), SRI (2018), OMS
(2018b), OIT (2018) y la CEPAL (2018), estos sitios nos permiten sacar conclusio nes
sobre los factores que determinan el ingreso de individuos con capacidades diferentes

a la fuerza laboral.

En el estudio se hace referencia a la falta de una conducta social integral, pues
en el momento de la inclusion laboral al discapacitado, continlan los estereotipos tales
como la exclusion a discapacitados en sillas de ruedas, sordos, entre otros, desercion
laboral luego de la contratacion, pues la mentalidad del empleador manifiesta que una
persona con capacidades especiales no se podra desempefiar de forma eficiente en las
funciones encomendadas, Yy hasta se limitara a su contratacion por no incurrir en gastos
relacionados con mecanismos de accesibilidad, equipos y recursos especializados para

este tipo de personas.

De la misma manera, el estudio proporciona una base importante para el
analisis de la inclusion laboral de personas con discapacidad en Ecuador y puede ser
un punto de referencia Util para investigaciones futuras. Ofrece una visién de los
factores y condiciones que influyen en la empleabilidad de este grupo, lo que podria
ayudar a los responsables de la toma de decisiones Y los actores del mercado laboral a
disefar estrategias mas efectivas para mejorar la participacion de personas con

discapacidad en el entorno laboral.

Desde otra perspectiva Luna-Ropero, L. (2020), analiza la integracion en el
ambito laboral de individuos con limitaciones psiquicas, fisicas y sensoriales en
Colombia, en el marco de la ley 361 de 1997, la cual establece el Principio de la
Estabilidad Laboral Reforzada, que garantiza la permanencia de los trabajadores con
capacidades diferentes en sus puestos de trabajo. Para ello, se analiza el contenido y el
historial legislativo de la ley, la proteccion brindada por el estado a los grupos

vulnerables y, asi como los precedentes tanto nacionales como internacionales
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relacionado con la contratacion laboral de personas con discapacidad. Se consideran
las entidades que promueven la inclusion laboral de las personas encuestadas, tomando
en cuenta dos variables principales: la facilidad para encontrar empleo y las

limitaciones principales que enfrentan las personas con discapacidad en este ambito.

Bajo el mismo contexto, esta investigacion cita y analiza un estudio cualitativo
realizado en nuestro pais, en la provincia de Manabi, que permite determinar la
inclusion laboral de las personas con capacidades especiales, en funcion de la inclusion
social, bajo un enfoque hacia la politica publica y privada, donde se pone de manifiesto
los esfuerzos realizados por el Estado ecuatoriano para que los empleadores cumplan
las cuotas exigidas por la ley, y, a su vez, hace énfasis en la necesidad urgente que
tiene el colectivo de encontrar espacios que se adapten a las personas en situacion de
discapacidad. Pese a ello, en un porcentaje del 20% se agudizan sus realidades, puesto
que prevalecen las limitaciones para el desenvolvimiento de las tareas asignadas, la
falta de adaptabilidad en el entorno laboral, la aceptacion social, que, finalmente,
recaen en el rechazo de la contratacion de personas discapacitadas, pues toda gira en
torno a un contrato forzoso para cumplir con el porcentaje obligatorio que determina

la ley en relacién con el total de trabajadores de cada patrono.

Lo antes mencionado, son variables claves para comprender los desafios que
enfrentan las personas con discapacidad al buscar empleo. Todas estas acciones
negativas, de discriminacion laboral hacia las personas con esta condicion, derivan de
las fallas interpretativas de la norma, de la carencia de conocimiento, de la falta de
programas de integracion, falta de educacién y de estrategias que permitan a las

personas con discapacidad integrarse plenamente a la sociedad en el mundo laboral.

Asi mismo, la investigacion refiere el estudio “Efectos Tributarios en la
Contratacién de Personas con Discapacidad™ por parte de empresas del sector privado,
aplicado de acuerdo con las leyes del Estado Peruano para las personas con
discapacidad, que en términos generales muestra la importancia de las politicas
gubernamentales en el impulso de estrategias laborales con un enfoque diferencial. El
estudio se baso en una encuesta aplicada a las entidades que promueven la insercion
laboral, posteriormente con los datos obtenidos se trabajo con una correlacién

costo/beneficio pudo concluir que, las empresas que incorporan de manera eficaz a
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empleados con discapacidad experimentan beneficios tributarios significativos,

gracias al enfoque inclusivo de la politica publica estatal (Taboada.B. 2018).

Con base a esta investigacion, se resalta la importancia de las leyes que
promueven la inclusion laboral de personas con discapacidad. En este caso, la Ley 361
de 1997 establece la Estabilidad Laboral Reforzada, asegurando que los trabajadores
con capacidades diferentes puedan mantener sus puestos de trabajo. Esto tiene
implicaciones relevantes para comprender como las leyes pueden influir en la
inclusion laboral de personas con discapacidad en Guayaquil. Ademas, el estudio
resalta que las empresas que implementan politicas inclusivas pueden beneficiarse de
ventajas tributarias, lo que subraya la importancia de adoptar un enfoque inclusivo en
la politica publica estatal.

Por otra parte, el estudio de Quifiones Ante y Erazo Falla (2022) se enfoca en
determinar los requisitos laborales de los individuos con discapacidad fisica en
empresas del sector salud en América Latina y el Caribe. A través de una revision de
alcance basada en el enfoque de cinco etapas de Begofia Moreno (2018), analiz6 la
realidad de la inclusion laboral de estas personas en el sector salud empresarial. Los
resultados mostraron que, en Venezuela el 44% de los trabajadores de la salud
identificaron factores de riesgo para los trabajadores con discapacidad; en Paraguay,
el 6% de las personas con discapacidad poseen conocimientos en salud, y en Colombia,
la industria farmacéutica ha mostrado avances en la inclusion laboral a través de la
responsabilidad social. En conclusidn, se observd que el sector publico ofrece menos
oportunidades de empleo para las personas con discapacidad en el &mbito del sector

salud.

En conclusion, los resultados del estudio indican que, en la muestra analizada
del sector publico, las oportunidades de empleo para las personas con discapacidad en
el ambito del sector salud son escazas. Por ello, se resalta la importancia de promover
politicas de inclusion laboral y medidas especificas para garantizar que las personas
con discapacidad tengan igualdad de oportunidades en el ambito laboral adaptandolas

a las realidades especificas de cada pais.

En la misma linea, el estudio realizado por Castro y Cazares (2022), examina
la insercion laboral de personas con discapacidades en las provincias de Guayas Yy

Pichincha en Ecuador. El método utilizado en la investigacion es bajo un enfoque
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cuantitativo con un disefio no experimental de caracter descriptivo para examinar datos
recolectados de fuentes primarias con la finalidad de describir, analizar la
concentracion y evaluar la segregacion de la poblacion empleada con discapacidad en
el afio 2018.

Para la descripcion de las personas con capacidades diferentes, se utilizaron
datos estadisticos del mercado laboral emitidos por el Ministerio de Inclusién
Econdmica y Social (MIES) hasta febrero de 2017 y en las estadisticas de
discapacidades del Consejo Nacional para la Igualdad de Discapacidades (CONADIS)
hasta diciembre de 2020. Por otra parte, para valorar la concentracion de personas con
capacidades diferentes, se emplearon datos de la Encuesta Estructural Empresarial
(ENESEM 2018), emitidos por el INEC en el afio 2020. Estos datos clasifican la
poblacién empleada con discapacidad segin grupos de ocupacion, el tamafio de la
empresa y la actividad econdmica en la que trabajan. Por ditimo, la distribucion
ocupacional de los individuos con discapacidad incluye datos de personas sin

discapacidad para poder analizar la incorporacion de este grupo en el mercado laboral.

Los resultados obtenidos en el articulo, indican que la inclusion laboral para
personas con capacidades diferentes en Guayas es de 15%, mientras que en Pichinc ha
es 20%. En ambas provincias los que poseen empleo se encuentran en un rango de
edad entre 25 y 64 afios, con una prevalencia de discapacidades fisicas de grado
moderado a grave (30%-74%). Asimismo, muestran una falta de integracion adecuada,
conun indice de desigualdad de 12,95% y 4,77% en Guayaquil y 23,84% en Pichincha

y 8,87% en profesionales y sectores industriales.

En consecuencia, los autores sefialan que la inclusién disminuye a medida que
aumenta el grado de discapacidad, y los hombres tienen una tasa de insercion mas alta
que las mujeres, mientras que las empresas privadas se mencionan como los
empleadores mas importantes en este grupo. Por otra parte, se evidencia que las
personas con discapacidad que logran empleo, se concentran en ocupaciones Y sectores
econdmicos especificos, lo que manifiesta una discriminacion en el mercado laboral.
Estos hallazgos proporcionan informacion relevante para comprender la realidad y
poder generar conciencia sobre la necesidad de incluir la fuerza laboral de personas

con capacidades diferentes en las provincias de Guayas Yy Pichincha e informar
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politicas y estrategias que promuevan una integracion de mercado mas equitativa y

efectiva.

El estudio realizado por Imacafia y Villacrés (2022) se centra en analizar
criticamente el derecho de insercion laboral de las personas con capacidades diferentes
en el contexto legal ecuatoriano. El objetivo general de la investigacion es examinar
el marco normativo que garantiza los derechos y garantias de las personas con
discapacidad, especialmente en el ambito laboral, a través de una metodologia
cualitativa basada en el analisis de la Constitucion, la Ley Organica de Discapacidades

y el Cddigo de Trabajo.

Cabe destacar que, el Estado ecuatoriano ha intensificado los esfuerzos para
garantizar el acceso al mercado laboral de los individuos con discapacidad a través de
programas, politicas y mecanismos de seleccién tanto en entidades publicas como
privadas, sin embargo, existen barreras sociales que impiden a las personas con
capacidades diferentes participar en el mercado laboral. Si bien, segin lo dispuesto por
la ley, es de caracter obligatorio cumplir con la contratacion de personas en condicion
de wulnerabilidad en un 4%, persiste la exclusion, pues no se ha logrado por completo
la concienciacion de los empleadores acerca del derecho a la igualdad de condiciones
laborales y el reconocimiento del potencial productivo de las personas con condiciones

especiales.

Bajo este contexto, segun los datos proporcionados por el Consejo Nacional de
Discapacidad (CONADIS), en nuestro pais, la proporcion de personas con
discapacidad que estan empleadas activamente no alcanzan ni el 25% de su totalidad.
Situacion que destaca la importancia de que el Estado continle en la busqueda de
programas efectivos que promuevan la inclusion laborar y mejoren las oportunidades

de empleo para las personas con capacidades especiales.

Los resultados obtenidos por los autores consultados en este estudio revelan
gue, aunque existen disposiciones legales que respaldan la inclusion laboral de las
personas con discapacidad en Ecuador, aun persisten barreras que limitan su plena
incorporacion en el mercado laboral, afectando su calidad de vida y su inclusién social.
Estos hallazgos son relevantes para el tema de investigacion, ya que proporciona una
evaluacion critica de la legislacion y su implementacién. Ademas, permite identificar

areas de mejora y desarrollar estrategias destinadas a promover una mayor inclusion
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en la fuerza laboral y restablecer el estilo de vida de los individuos con discapacidad

en el sector.

Bajo la perspectiva de los autores, a pesar de las disposiciones legales
destinadas a respaldar la inclusién laboral de las personas con discapacidad en
Ecuador, siguen existiendo obstaculos que afectan su integracién plena en el mercado
laboral. Estos obstaculos no solo afectan su calidad de vida, sino que también inciden
en su inclusion social. De tal manera, se destaca la importancia de abordar y superar
estos desafios para garantizar una verdadera inclusion laboral. Ademds, proporciona
una valiosa perspectiva critica sobre el marco legal y su implementacion, lo que puede

ser fundamental para informar estrategias que promuevan una mayor inclusion laboral.

Por otra parte, es importante mencionar que las personas con discapacidad,
especialmente las mujeres, enfrentan considerables obstaculos que les restringen la
participacién en el mercado laboral y su acceso a la formacion. Esto se evidencia en
las dltimas estadisticas presentadas en la nueva base de datos de la (Organizacion
Internacional del Trabajo, 2022), la cual aborda su situacion en el ambito laboral,
indicando que la tasa de actividad laboral paraeste grupo es notoriamente baja. A nivel
global, 7 de cada 10 individuos con capacidades diferentes estan inactivas, es decir, no

trabajan ni buscan estar empleadas, frentes a 4 de cada 10 personas sin discapacidad.

En 60 paises donde se han recopilado datos, se observa que la inactividad
laboral entre las mujeres con discapacidad no solo supera a la de aquellas sin
discapacidad, sino que también excede a la de los hombres, ya sea con o sin
discapacidad. Este panorama resalta la imperiosa necesidad de abordar estas

diferencias y fomentar la inclusion laboral de las personas con discapacidad (Noticias
ONU, 2022).

Bajo la perspectiva de Medina (2022), explora y analiza el contexto socio-
laboral de las mujeres con discapacidad y examina las iniciativas propuestas tanto por
el legislador como por las administraciones publicas para abordar esta cuestion. De la
misma manera, hace referencia que el analisis parte de una autorreflexion fundamental
gue busca desaflar el imaginario generalizador Yy prejuicios arraigados que
erréneamente equiparan discapacidad con limitaciones en la participacion del mercado
laboral. Estos prejuicios se aferran a creencias infundadas Yy se traducen en barreras

mentales solidas, en gran medida, como resultado de la falta de conocimiento. Estos
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prejuicios Yy percepciones pueden tener un impacto negativo en la vida de las personas
con discapacidad, dado que conllevan importantes implicaciones en los ambitos

sociales, educativos, politicos y legales, entre otros.

A pesar de los avances en el disefio de politicas de inclusién laboral para
personas con discapacidad en los dltimos afios, todavia hay un largo camino por
recorrer para lograr una inclusién laboral y social mas significativa para este colectivo.
En el caso de las mujeres con discapacidad, los roles tradicionales de género y otros
factores complican la bulsqueda de soluciones al alto desempleo en Espafia y
Andalucia, donde el emprendimiento se presenta como una de las posibles respuestas
(Medina, 2022).

En la investigacion de Pérez y Lopez (2022) titulada “Estudio de caso del
programa de inclusién laboral a personas con capacidades diferentes en el sureste
mexicano” se analizan las razones detras de la disminucion en la integracién laboral
de personas que poseen discapacidad en la region sureste de México en los afios 2013
a 2018, a pesar de las diferentes leyes, mecanismos Yy programas existentes en el pais.
El Centro de Rehabilitacion y Educacion Especial (CREE) se utilizo como objeto de
estudio, en donde se examind a los usuarios y personal que trabajan en el programa de
inclusion laboral a personas con discapacidades. Para ello, se empled la técnica de
entrevistas, observacion participante, revision de documentos de diversas fuentes de

informacion y politicas nacionales recientemente desarrolladas.

Los resultados obtenidos, muestran que los empresarios que participaron en el
programa experimentaron de manera positiva la integracion laboral de personas con
capacidades diferentes. Sin embargo, sostienen que los programas son solo el
comienzo de la integracion laboral de las personas con discapacidad, pero no son
suficientes. La inclusion requiere que las instituciones, la sociedad en general, las
personas con discapacidad y el mundo académico participen e informen sobre el tema.
En efecto, todos compartimos la responsabilidad de contribuir diariamente ala efectiva

inclusion, tanto en el &mbito laboral como en el social.

Este estudio, resalta la importancia de investigar y comprender los factores
subyacentes que pueden obstaculizar la inclusibn de personas con capacidades
diferentes en el empleo a pesar de las politicas y programas existentes. Los resultados

poseen implicaciones significativas para el desarrollo de estrategias y politicas mas
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eficaces para enfrentar las dificultades particulares asociadas a la integracion laboral

de personas con discapacidad. en la region sureste de México.

Bajo el mismo contexto, Bermeo-Pefiafiel y Naranjo-Sanchez (2022) se
centran en la evaluacion del nivel de inclusion laboral de personas con capacidades
diferentes en la Universidad Politécnica Salesiana de Guayaquil, reconociendo el valor
de las oportunidades laborales como un medio fundamental para el desarrollo integral
y la realizacion personal. Alineado con la normativa ecuatoriana, que estipula que las
empresas con un minimo de veinticinco empleados deben contratar al menos el 4% de
personas con discapacidad, el estudio se apoya en una revision bibliométrica para
identificar investigaciones relacionadas en otros paises. Esta investigacion descriptiva
de corte transversal utiliza entrevistas y un cuestionario en linea como herramientas
para comprender aspectos criticos de la inclusion laboral de personas con
discapacidad, tales como el proceso de contratacion, la adaptacion de puestos de
trabajo, la adecuacion fisica de las instalaciones y la integracion de tecnologias de
asistencia. Los resultados destacan un cumplimiento del 100% en la insercion laboral
de personas con discapacidad, incluso con la presencia de sustitutos. Con base a la
mencionado anteriormente, los autores recomiendan trabajar constantemente en
mejoras de accesibilidad en las instalaciones para fomentar una inclusién efectiva.

En general, esta investigacion proporciona un modelo positivo para la inclusion
laboral en el mundo académico y destaca la importancia del cumplimiento, la mejora
de la accesibilidad y el reconocimiento del valor de las oportunidades laborales para
las personas con discapacidad. Los hallazgos y recomendaciones pueden ser un recurso
valioso para otras agencias y organizaciones que buscan mejorar la inclusion en su

fuerza laboral.

Por otra parte, el estudio titulado “Inserccion de las personas con discapacidad
en el &mbito laboral peruano” menciona, que las personas con capacidades diferentes
han enfrentado discriminacion y exclusion en el mercado laboral a nivel internacional.
Por tal razon, varios organismos internacionales han promovido debates sobre la
inclusion de personas con discapacidad en el mundo laboral, enfatizando los beneficios
sociales y econémicos de su participacion. El objetivo de este estudio es describir la
inclusion de las personas con capacidades diferentes en el ambito laboral de Perq,

desde la Optica de los representantes de empresas en Perld y aquellos individuos
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relacionados con la cuestion de la inclusion laboral de PCD. Se utilizd, un disefio de
métodos mixtos que incluyd una encuesta electronica a 188 gerentes de RRHH de
empresas peruanas. Ademas, se realizaron entrevistas semiestructuradas con 12

informantes clave (Velarde-Talleri et al., 2018).

Los resultados obtenidos muestran que se incumple con la inclusion de
personas con discapacidad de acuerdo a lo estipulado con la ley de Per(. Sin embargo,
la mayoria de los encuestados expresaron cumplimiento y también expresaron una
actitud positiva hacia el empleo de personas con discapacidad. Asimismo, los
entrevistados indica que la limitada presencia de personas con capacidades diversas en
el ambito laboral se debe a la falta de supervision gubernamental y a la ausencia de
herramientas practicas que las empresas puedan emplear para contratar y fomentar su

integracion laboral (Velarde-Talleri et al., 2018).

Siguiendo este hilo conductor, En su articulo titulado "La insercion laboral de
las personas con capacidades diferentes”, Castellano y Quintana (2019), examinan de
qué manera se puede llevar a cabo la inclusion laboral de las personas que poseen
discapacidad, utilizan un enfoque cualitativo y descriptivo, basandose en las
aportaciones Yy resultados de las bases de datos Redalyc, Scielo y Scopus. Inicialmente,
una busqueda en gestores bibliograficos arrojo 120 articulos, que luego se redujeron a
15 mediante criterios de inclusion y exclusion. Se emplearon procesos de evaluacion
metodologica y sistematica para orientar el estudio y facilitar la interpretacion de los
resultados. La seleccion de articulos se baso en palabras clave y en un marco temporal
de 2013 a 2018. Este analisis se centra en la inclusion de personas con discapacidad
en la poblacion activa, identificando sus limitaciones y contribuciones, y utiliza un
enfoque meta analitico para obtener informacion Util y generalizable. Como resultado
de esta investigacion, se puede concluir que la inclusion laboral es un factor que
favorece la productividad en las organizaciones y a fomentar la lealtad entre los

trabajadores con discapacidad.

Cabe mencionar que el trabajo realizado por la Organizacion Internacional del
Trabajo (OIT) en la promocién de la justicia social en todos los entornos laborales ha
hecho que aumente la cantidad de empresas que permiten la integracion de personas

con ciertos grados de discapacidad en sus operaciones. Esto garantiza que los roles
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laborables sean accesibles y adaptables, facilitando un adecuado desempefio de las

actividades segun las fortalezas de cada persona.

5. MARCO LEGAL
En esta seccion se citaran las principales leyes, reglamentos, tratados y todas
las leyes y reglamentos nacionales e internacionales que sustentan el tema de

investigacion.

5.1.  Constitucion de la Republica del Ecuador

La Constitucion del Ecuador contiene varias disposiciones cruciales que
resaltan la importancia de la inclusion laboral y la igualdad de oportunidades para
personas con capacidades diferentes en la industria alimentaria. Estas disposiciones
garantizan el derecho al trabajo, establecen politicas de prevencion de discapacidad,
enfatizan la igualdad y la no discriminacion, priorizan y protegen a quienes se
encuentran en situaciones wvulnerables y requieren la implementacion de medidas para

garantizar la inclusion social.

Al adherirse a estas disposiciones legales, la industria alimentaria puede crear
un entorno inclusivo que promueva el bienestar y el desarrollo de todas las personas,
independientemente de sus capacidades. Ademas, el articulo 33 reconoce el empleo
como un derecho y una responsabilidad social, ademéas de ser un derecho econémico
que proporciona realizacién personal y sirve como base de la economia. Corresponde
al Estado garantizar la dignidad de los trabajadores, una vida digna, una remuneracion
justa y la posibilidad de desempefiar un trabajo saludable y libremente elegido o
aceptado. El trabajo no solo aporta realizacion personal, sino que también permite el
progreso y la mejora de las condiciones de vida y el bienestar general de todas las

personas, incluidas aquellas con capacidades diferentes.

Ademas, el articulo 48 enfatiza la responsabilidad del Estado de implementar
medidas a favor de las personas con capacidades diferentes, asegurando su inclusién
social. Estas medidas incluyen la implementacion de planes y programas coordinados
entre entidades estatales y privadas para promover su participacion en diversos
ambitos, como la politica, la sociedad, la cultura, la educacion y la economia. Las
personas con capacidades diferentes tienen derecho a acceder a créditos, beneficios
fiscales y exenciones que faciliten su insercién en actividades productivas, asi como

la oportunidad de recibir becas de estudio en todos los niveles educativos.
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Este articulo enfatiza la proteccion integral de los derechos de las personas con
capacidades diferentes y condena cualquier forma de abandono, abuso, trato
inhumano, trato degradante o discriminacién por razon de discapacidad. Reforzando
la importancia de promover la inclusion laboral y garantizar los derechos de las

personas con capacidades diferentes en la industria alimentaria de Guayaquil.

El articulo 35 establece la priorizacion y atencion especializada que debe darse
a grupos wulnerables como ancianos, nifios, mujeres embarazadas, personas con
discapacidad, victimas de violencia y afectados por desastres naturales o provocados
por el hombre. Estas disposiciones legales contribuyen a la insercion de las personas
con capacidades diferentes en la industria alimentaria de Guayaquil, al destacar la
importancia de garantizar su especial atencion y proteccion. Por lo tanto, es imperativo
que la industria priorice y proporcione atencion especializada a estas personas para

garantizar su bienestar e inclusion laboral.

El articulo 11 de la Constitucion establece los principios fundamentales que
rigen el ejercicio de los derechos, enfatizando la igualdad y la no discriminacion en
todas sus formas. Garantiza que todas las personas, independientemente de sus
caracteristicas personales, tengan los mismos derechos, deberes y oportunidades. La
discriminacion en cualquier forma esta estrictamente prohibida y se requieren medidas
de accion afirmativa para promover una verdadera igualdad para quienes enfrentan
desigualdad.

Estas disposiciones legales son cruciales para garantizar la inclusion laboral y
la igualdad de oportunidades de personas con capacidades diferentes en la industria
alimentaria de Guayaquil, y seran analizadas exhaustivamente en esta investigacion.
La importancia de este derecho radica en su garantia por parte del Estado. Al
implementar las medidas y politicas necesarias, las personas pueden ejercer
plenamente su derecho al trabajo. La Constitucién, especificamente el articulo 33,
consagra este derecho, y disposiciones adicionales en los articulos 47, 48, 49 y 50
establecen politicas de prevencion de la discapacidad en beneficio de todas las

personas con discapacidad.

5.2.  Codigo de Trabajo
Se garantiza la igualdad de remuneracién cuando dos puestos de trabajo tienen

funciones, condiciones profesionales, factores de desempefio y condiciones de trabajo
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equivalentes. Para lograrlo, el empleador debe establecer parametros claros para la
designacién de grados y funciones para cada puesto, fomentando la objetividad y la
competitividad entre los empleados. El objetivo principal es mantener un equilibrio
justo y consistente en los procesos de seleccion y evaluar el desempefio a través de
puntajes, que luego determinan la asignacion de beneficios, aumentos salariales o
ascensos. Ademas, esta estrictamente prohibido realizar cualquier forma de
discriminacion basada en factores como nacionalidad, edad, sexo, género, etnia,
idioma, religion, afiliacion politica, orientacion sexual, estado de salud, discapacidad
o cualquier otra caracteristica distintiva (H Congreso Nacional Codificador 2005-017

La comision de legislacion y codificacion, 2023).

5.3. Codigo Organico Integral Penal, COIP

Segun el articulo 176 del Codigo, con excepcion de las politicas de accion
afirmativa, se impondra una condena de privacion de libertad de uno atres afios, quien
promueva, practique o incite cualquier forma de discriminacion basada en diversos
criterios como nacionalidad, etnia, lugar de origen, edad, sexo, identidad de género,
identidad cultural, estado civil, lengua, religion, ideologia, situacion socioecondémica,
condicion migratoria, discapacidad o estado de salud, con la intencion de impedir o
disminuir el reconocimiento, disfrute el ejercicio de derechos en condiciones
equitativas. En el caso de que este delito sea cometido por funcionarios publicos, la
pena privativa de libertad sera de tres a cinco afios (Codigo Organico Integral Penal,
COIP, 2023).

5.4. Ley Organica de Discapacidades

La Ley Organica de Discapacidades de 2016 establece un marco legal para
garantizar la igualdad de oportunidades, la inclusion social y la completa realizacion
de los derechos de aquellas personas con capacidades diferentes. Entre los puntos clave
de la ley figuran el reconocimiento de las personas con discapacidad, su derecho a la
igualdad de oportunidades laborales, el establecimiento de politicas de formaciéon y
empleo, y la imposicion de sanciones a los empresarios que impidan el acceso al
empleo o incumplan las cuotas de inclusion. En general, la ley pretende promover la

inclusion laboral de las personas con discapacidad Yy proteger sus derechos.
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5.5. Ley Organica de los Consejos Nacionales de la Igualdad

La Ley Organica de los Consejos Nacionales de Igualdad (2014) describe los
objetivos de estos consejos, que incluyen formular, integrar, aplicar, supervisar y
evaluar politicas publicas de apoyo a individuos, comunidades Yy grupos. Estas
politicas abordan cuestiones de género, etnia, edad, cultura, discapacidad y movilidad
humana. Los consejos pretenden promover una cultura de paz y garantizar la igualdad
de derechos y la no discriminacion, utilizando medidas de accion afirmativa para
promover la igualdad. También se comprometen a erradicar de la sociedad los actos,

costumbres, préacticas y estereotipos discriminatorios.

5.6. Leyde Comunicacion

De conformidad con lo establecido en la Ley Organica de Comunicacion,
cualquier forma de comunicacion que fomente la discriminacién basada en variados
factores como raza, origen, edad, sexo, cultura, estado civil, idioma, creencia religiosa,
orientacion ideologia, filiacion politica, historial judicial,  condicion econémica,
situacion migratoria, preferencia sexual, estado de salud, ser portador de VIH, la
discapacidad, caracteristicas fisicas y otros motivos similares se considerardn
contenidos discriminatorios. Mencionado contenido tiene como objetivo socavar o
negar el reconocimiento, disfrute o ejercicio de los derechos humanos consagrados
tanto en la Constitucion como en los acuerdos internacionales de derechos humanos.
Adicional a ello, cualquier comunicacion que, incite a acciones discriminatorias o
apoye la discriminacion también se considera discriminatoria de acuerdo con lo

estipulado Ley Organica de Comunicacion (2017).

5.7.  Normativa Internacional

La convencidn sobre los derechos de las personas con capacidades diferentes,
reconoce la importancia de garantizar la equidad de oportunidades y la participacién
total de mencionado grupo. Este instrumento juridico internacional adoptado por la
Asamblea General de las Naciones Unidas en el afio de 2006 tiene como objetivo
salvaguardar y asegurar los derechos de las personas con habilidades diferentes. En
este sentido, es importante mencionar que sus principios rectores refieren la dignidad,
autonomia, no discriminacion e inclusién. En nuestro pais, se firmé vy ratificé la
convencion, adoptando el compromiso de igualdad de oportunidades, accesibilidad,

educacion y plena participacion inclusiva en la sociedad.
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CAPITULO 111

6. METODOLOGIA DE INVESTIGACION
6.1. Método Cientifico
En la presente investigacion se utilizaron los métodos analitico 'y deductivo que
segun Bernal (2010) se usan en un enfoque de investigacion para analizar y
comprender un fenébmeno o problema mediante la aplicacion de la logica y el
razonamiento deductivo. En este método, se parte de premisas generales y se utiliza el

razonamiento lbgico para llegar a conclusiones especificas.

En el contexto de analizar la contratacién laboral de personas con capacidades
diferentes en el sector de venta al por menor en comercios no especializados, el método
analitico y deductivo implicé la recopilacién de los datos relacionados, el analisis
econométrico es una técnica estadistica que permite examinar las relaciones causales
entre variables econdmicas. En este caso, se utilizO para examinar como diferentes

factores, influyen en la contratacion laboral de personas con capacidades diferentes.

Una vez recopilados y analizados los datos, se aplicd el razonamiento
deductivo para llegar a conclusiones especificas. Es decir, si los resultados del analis is
econometrico muestran que las personas con capacitacion especializada tienen méas
probabilidades de ser contratadas en el sector de venta al por menor, se podria concluir
que es necesario proporcionar programas de capacitacion especializada para mejorar

las oportunidades de empleo de este grupo social.

6.2. Tipo de investigacion

De acuerdo con Hernandez y Mendoza (2018) el enfoque cuantitativo se basa
en la recopilacion y analisis de datos numéricos con el objetivo de describir, medir y
analizar fenémenos o variables de interés. Se utiliza para obtener resultados objetivos

y generalizables a partir de una muestra representativa de la poblacion.

Bajo este contexto, la presente investigacion respondio al disefio del estudio
que permitio recopilar datos numéricos relevantes para el analisis. Todo ello implico,
la seleccidn de una muestra representativa de comercios no especializados en el sector
de venta al por menor en la que se analizd el empleo de personas con habilidades
diversas.
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Ademas, se recopilaron datos cuantitativos relacionados con la incorporacién
de personal con capacidades especiales a través de contrataciones en los comercios
seleccionados. Situacion que, incluy6 informacion relevante, referente al nimero de
contrataciones de trabajadores con habilidades variadas, tipos de contratos, salarios,
horas de trabajo, entre otros datos importantes que pueden expresarse en términos

NUMEricos.

Se aplicaron técnicas economeétricas para analizar los datos recopilados vy
examinar las relaciones entre las variables de interés. Esto implicé el uso de modelos
econometricos, como regresion lineal, para determinar cémo diferentes factores
afectan la contratacion laboral de personas con capacidades diferentes en el sector de

venta al por menor.

Asi también, se interpretaron los resultados del andlisis econométrico para
comprender los patrones, relaciones y tendencias encontradas. Esto permitié
identificar las variables significativas y sus efectos en la contratacion laboral de
personas con capacidades diferentes, lo cual podria utilizarse para promover el empleo

adecuado en este grupo social.

También se desarrolld un tipo de investigacion descriptiva que afirman Yuni y
Urbano (2020) tiene como objetivo describir y analizar las caracteristicas o fendbmenos
de un determinado tema o poblaciéon. Se enfoca en recopilar datos y describir de
manera precisa y detallada las caracteristicas, comportamientos, opiniones o

situaciones relacionadas con el tema de estudio.

La investigacion descriptiva se aplico mediante la recopilacién y analisis de
datos, asi como la descripcion precisa y detallada del analisis econométrico que fue
presentado mediante tablas, graficos y estadisticas que muestran las principales
conclusiones y hallazgos relacionados con la contratacion laboral de personas con
capacidades diferentes en el sector de Venta al por menor en comercios no

especializados.

El proposito de esta investigacion descriptiva seria promover el empleo
adecuado en el grupo social de personas con capacidades diferentes, al proporcionar
informacion valiosa sobre la situacién actual de la contratacion laboral en el sector

mencionado.
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6.3. Alcance de la investigacion

La investigacion se enfoco en las empresas del sector de venta al por menor en
comercios no especializados. En cuanto al area geografica el estudio se llevd a cabo
exclusivamente en la ciudad de Guayaquil, Ecuador. No se incluyeron datos de otras

ciudades o regiones.

La investigacion tiene un alcance descriptivo centrandose en el analisis de la
inclusion laboral de las personas con capacidades diferentes en este sector especifico/
Con un determinado periodo que es el afio 2023, lo que implicd la recopilacién de

datos y sintesis de situaciones y condiciones laborales especificas de ese periodo.

6.4. Modelo Logit Multinomial

El Modelo Logit Multinomial es una técnica econométrica utilizada para
analizar y predecir la eleccion discreta entre miltiples categorias u opciones (Pando &
Fernandez, 2004). En el contexto de la investigacién sobre la contratacion laboral de
personas con capacidades diferentes en el sector mencionado, el Modelo Logit

Multinomial se aplicé de la siguiente manera:

e Definicion de las categorias de eleccién: En este caso, las categorias de
eleccion fueron diferentes dimensiones referentes a la inclusion y contratacion
laboral para personas con capacidades diferentes en el sector de Venta al por
menor en comercios no especializados.

e Recopilacion de datos: Se recopilaron datos relevantes sobre las caracteristicas
de las personas con capacidades diferentes y las condiciones de contratacién
laboral en el sector mencionado.

e Estimacion del modelo: Utilizando el Modelo Logit Multinomial, se estimaron
las probabilidades de eleccion de cada categoria de contratacion laboral en
funcion de las variables explicativas. Esto implica calcular los coeficientes del
modelo y evaluar su significancia estadistica.

e Andlisis de resultados: Una vez estimado el modelo, se analizaron los
resultados para identificar las variables que influyen en la eleccion de una
categoria de contratacién laboral sobre otra. Esto permitiria comprender qué
factores son relevantes para promover el empleo adecuado de personas con
capacidades diferentes en el sector de Venta al por menor en comercios no

especializados.
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El propésito de utilizar el Modelo Logit Multinomial en esta investigacion fue
identificar los factores que afectan la contratacion laboral de personas con capacidades
diferentes en el sector mencionado, con el fin de promover el empleo adecuado en este
grupo social. Los resultados obtenidos podrian servir como base para la
implementacion de politicas y acciones que fomenten la inclusion laboral y mejoren
las condiciones de empleo para las personas con capacidades diferentes en el sector de

Venta al por menor en comercios no especializados.

6.5. Pruebas para validar el ajuste del modelo
Las pruebas chi-cuadrado (chi2), la matriz de confusion y la prueba de Hosmer -
Lemeshow son herramientas utilizadas para validar el modelo logit multinomial. A

continuacion, se explica como se utilizan cada una de estas pruebas:

1. Pruebas chi-cuadrado (chi2): La prueba chi-cuadrado se utiliza para evaluar
la significancia estadistica de las relaciones entre las variables independientes y la
variable dependiente en el modelo logit multinomial. Esta prueba compara las
frecuencias observadas en cada categoria de la variable dependiente con las
frecuencias esperadas segin el modelo. Si el valor de la prueba chi-cuadrado es
significativo, indica que existe una relacion estadisticamente significativa entre las
variables (Cehua et al., 2022),

2. Matriz de confusion: La matriz de confusién es una herramienta utilizada
para evaluar la precision y el rendimiento del modelo logit multinomial. Esta matriz
muestra la cantidad de observaciones clasificadas correcta e incorrectamente en cada
categoria de la variable dependiente. Permite calcular métricas como la precision, la
sensibilidad y la especificidad del modelo, lo que proporciona una medida de qué tan

bien el modelo puede predecir la categoria correcta.

3. Prueba de Hosmer-Lemeshow: La prueba de Hosmer-Lemeshow se utiliza
para evaluar la bondad de ajuste del modelo logit multinomial. Esta prueba compara
las frecuencias observadas y las frecuencias esperadas en cada categoria de la variable
dependiente. Si el valor de la prueba de Hosmer-Lemeshow es significativo, indica
gue existe una diferencia significativa entre las frecuencias observadas y las

frecuencias esperadas, lo que sugiere gue el modelo no se ajusta bien a los datos.

En resumen, estas pruebas se utilizan para validar el modelo logit multinomial

al evaluar la significancia estadistica de las relaciones entre las variables, medir la
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precision y el rendimiento del modelo en la clasificaciébn de las categorias de la
variable dependiente, y evaluar la bondad de ajuste del modelo en relacion con los
datos observados. Estas pruebas son importantes para asegurar que el modelo logit
multinomial sea valido y confiable en la prediccion de las elecciones discretas entre

las categorias de la variable dependiente.

6.6. Fuente y Técnica de extraccion de datos
En el desarrollo de la investigacion se emplearon diversas fuentes de
informacion, como revistas cientificas, libros y articulos, con el propdsito de analizar

y presentar las teorias existentes relacionadas con el problema objeto de estudio.

La principal fuente de datos para la recoleccion de informacion fue el Instituto
Nacional de Estadisticas y Censos. En paralelo, para la ejecucion de esta investigacion
se ha optado por la técnica de encuestas, la cual estuvo compuesta por un cuestionario
de 10 preguntas disefiado a través de la plataforma Google Forms, el mismo que fue
validado por expertos para en cuanto a claridad, coherencia, relevancia y suficiencia

mediante una escala de Likert.

La encuesta segin Yuni y Urbano (2016) esuna técnica cuantitativa que utiliza
como instrumento el cuestionario, donde permitird elaborar una serie de preguntas,
facilitando recolectar informacion relevante y especifica del tema, tales como

actitudes, opiniones, comportamiento, reacciones de la muestra en estudio.

Dichas encuestas fueron administradas a los gerentes de las empresas que se
dedican a la actividad de Venta al por menor en comercios no especializados en la
ciudad de Guayaquil. La eleccion de esta fuente de datos permiti6 obtener informacidn
directa y relevante sobre la percepcion de los actores clave en relacion con la insercién

laboral de personas con discapacidad en este sector especifico.

6.7. Herramientas

Este estudio de investigacion se basa en un enfoque estadistico y analitico, con
un énfasis particular en el uso de técnicas cuantitativas. Esto implica la identificacion
y clasificacion de variables relevantes, la aplicacibn de métodos estadisticos y
matematicos, el analisis e interpretacion de los resultados obtenidos, y, finalmente, la
generacion de recomendaciones Yy conclusiones. En este estudio, se utilizara el

software RStudio como herramienta principal.
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6.8. Poblacién y muestra

La poblacion de interes para este estudio es definida como una poblacion finita,
ya que se tiene conocimiento de la cantidad exacta de empresas que se someteran al
analisis. En este contexto, las empresas sujetas a evaluacion pertenecen al sector
G4711 segun la Clasificacion Internacional Industrial ~ Uniforme  (CIIU),
especificamente el rubro de Venta al por menor en comercios no especializados,
situadas en la ciudad de Guayaquil. Segin los datos recabados del Instituto Nacional
de Estadisticas y Censos, se ha estimado que el nimero de empresas en este sector en
el canton Guayaquil asciende a aproximadamente 6,842. Estas empresas conforman el

universo bajo investigacion.

Al respecto, Hernandez et al. (2014) describe a la poblacién como el conjunto
o recopilacion de todos aquellos casos que se asemejan o cumplen con determinadas
especificaciones (p. 174).

No obstante, dada la magnitud de la poblacién en cuestion, es inviable
analizarla en su totalidad. Hernandez et al. (2014) refiere a la muestra como una
fraccidn o subgrupo especifico de la poblacion de interés de la cual se realiza la
recoleccion de los datos, siendo necesaria definirla o delimitarla con precision, ademas

de tener que ser representativa de la poblacion en cuestion (p. 173).

Por esta razon, se procedié a calcular una muestra representativa que brinde
informacion sustantiva para el desarrollo de la investigacién. Para este propdsito, se

desarrollé la siguiente formula:

B Z2.N.P.Q
T e2(N—-1)+Z2.P.Q

n

Siendo:

N = Tamafio de la poblacion = 6,842 empresas de la Guayaquil.
e = Margen de error tolerable (+/- 5%) = 0.05.

Z = Nivel de confianza (95%) = 1.96.

P = Probabilidad de ocurrencia del evento (50%) = 0.5.

Q = Probabilidad de no ocurrencia del evento (50%) = 0.5.
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El célculo resultante n indica el tamafio necesario de la muestra.

Realizando los calculos con los datos proporcionados y la formula
seleccionada para muestras finitas, se obtiene que una muestra compuesta por 364
elementos seria representativa. Esto indica gue este conjunto de empresas debera llevar

a cabo sus propias encuestas de aplicacion.

La determinacion del tamafio de la muestra se erige como un proceso crucial
en la investigacion. La aplicacion de métodos estadisticos rigurosos asegura que la
muestra seleccionada capture la diversidad y caracteristicas de la poblacion, lo que, a
su vez, fortalecera la validez y relevancia de los resultados obtenidos. Asi mismo la
seleccién de una muestra adecuada aborda de mejor manera en cuanto a precision y
confiabilidad, la probleméatica de la insercidn laboral de personas con capacidades
diferente en la ciudad de Guayaquil relacionadas al sector de Venta al por menor en

comercios no especializados, en periodo correspondiente al 2023.
6.9. Variables

A continuacion, se citan diversos estudios que se relacionan con las variables
de estudios:
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Tabla 1.

Operacionalizacion de Variables

Variables Especificaciones Dimensiones Investigaciones previas

Independiente  Inclusion y Tipos de capacidades (Lerma et al., 2023) “Quality of life and labor inclusion of people
contratacion de  diferentes with disabilities”.
personas con
capacidades
diferentes

Dependientes Factores o Tamafio de empresa (Ramirez & Ramirez, 2015) “Estrategias e indicadores utilizados
caracteristicas por empresas privadas inclusivas de Asuncién, en el proceso de
que se inclusion laboral de Personas con Discapacidad (PcD), Afio

consideran como
posibles
influencias o
determinantes de
la contratacién
laboral de las
personas con
capacidades
diferentes

Edad

Género

Nivel educativo

2013,

(Sanchez & Sanchez, 2020) “Analisis del mercado laboral en
Andalucia: factores determinantes del empleo y perfil del
trabajador”.

(Rodriguez & Vidal, 2020) “Influencia de factores de tipo
educativo en el ajuste formacion-empleo en hombres y mujeres”.
(Espinoza & Gallegos, 2018) “Insercion laboral de las personas
con discapacidad en Ecuador”.
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Experiencia laboral
Habilidades y competencias
Accesibilidad y
adaptaciones en el lugar de

trabajo

Actitudes y percepciones de

los empleadores

Politicas y normativas

(Gonzélez etal., 2017) “Insercion Laboral De Personas Con
Discapacidad”.

(Castellanos & Quintana, 2019) “La inclusion laboral de
personas en condicion de discapacidad”.

(Ochoa et al., 2021) “Sensibilizacion en discapacidades y la
accesibilidad laboral de las personas con discapacidad durante la
emergencia sanitaria (COVID-19)”.

(Gandarillas et al., 2014) “El efecto de la responsabilidad
organizacional sobre las actitudes hacia la contratacion de
personas con discapacidad”.

(Strindlund et al., 2019) Employers' views on disability,
employability, and labor market inclusion: a phenomenographic
study.

(Farfan & Giler, 2022) “Las personas con discapacidad en el
marco juridico constitucional del Ecuador”.

(Luna, 2020) “Inclusion laboral de personas con discapacidades
fisicas, psiquicas y sensoriales en el marco de la ley 361 de
1997”.
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Acceso a oportunidades

laborales

Ambiente laboral inclusivo

Apoyo Y capacitacion

Participacion y

representacion

(Arteaga et al., 2022) “Discapacidad e inclusion social: retos
tedricos y desafios socioecondémicos de las personas con
discapacidad en el canton Pedernales”.

(Birau etal, 2019) “Social exclusion and labor market integration
of people with disabilities. A case study for Romania”.
(Mandischer et al., 2023)“Toward Adaptive Human—Robot
Collaboration for the Inclusion of People with Disabilities in
Manual Labor Tasks”.

(Imacafia & Villacrés, 2022) “La mnclusion laboral de las personas
con discapacidad en el Ecuador™.

(Fernandez et al., 2022) “Computadores de acceso universal para
generar competencias digitales que coadyuben a una inclusion
laboral en personas con capacidades especiales”.

(Romero & Lucero, 2016) “Modelo de empleo con apoyo para la
insercion laboral de las personas con discapacidad intelectual leve
en Ecuador”.

(Moreno & Caisachana, 2021) “La insercion laboral en el sector
publico de las personas con capacidades diferentes y su impacto

en el entorno social”.

Nota: Elaborado en base a las investigaciones previas citadas.
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CAPITULO IV

7. RESULTADOS
7.1. Resultados de encuesta

1. ¢En qué categoria de tamafio se clasifica suempresa?

= Pequaiia cnpresa(l a 49
rabajadores)

= Mediana empresa (50 a 199
trabajadores)

m Gran empresa (Mas de 200
trabajadores)

Figura 1. Tamafio de la empresa
Nota: Tomado de encuestas aplicadas a las empresas de la ciudad de Guayaquil (2023).
Andlisis e interpretacion:

Segun los resultados, el 56% de las empresas encuestadas se clasifican como
pequefias empresas, que emplean de 1 a 49 trabajadores. El 37% se consideran
medianas empresas, que emplean de 50 a 199 trabajadores. Finalmente, el 7% de las

empresas encuestadas son grandes empresas, que emplean mas de 200 trabajadores.

Estos resultados indican que la mayoria de las empresas encuestadas en
Guayaquil son pequefias empresas, seguidas por las medianas y las grandes empresas.

Esto puede implicar que la mayoria del tejido empresarial de la ciudad estd compuesto
por empresas de menor tamafio.
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2. ¢Estd familiarizado con la legislacién laboral para personas con
discapacidad?

m Si
m En cierta medida

ENo

Figura 2. Conocimiento de legislacion
Nota: Tomado de encuestas aplicadas a las empresas de la ciudad de Guayaquil (2023).
Andlisis e interpretacion:

Segun los resultados, el 41% de las empresas encuestadas indicaron estar
familiarizadas con la legislacion laboral para personas con discapacidad en cierta
medida. El 40% de las empresas encuestadas indicaron que no conocen dicha

legislacion, mientras que solo el 19% afirmaron conocerla.

Estos resultados revelan que hay una proporcion significativa de empresas
encuestadas en Guayaquil que tienen cierta familiaridad con la legislacion laboral para
personas con discapacidad. Sin embargo, es preocupante que el 40% de las empresas

encuestadas afirmen no conocer la legislacion en absoluto.

La falta de conocimiento de la legislacion laboral para personas con
discapacidad puede tener implicaciones en la inclusion laboral de este grupo. ES
importante destacar que la legislacién laboral tiene como objetivo garantizar la
equidad de oportunidades y la ausencia de discriminacién en el entorno laboral. Por lo
tanto, es necesario promover una mayor conciencia Yy educacién sobre las leyes y
regulaciones pertinentes para asegurar que las empresas cumplan con sus
responsabilidades legales y promuevan la inclusién de personas con discapacidad en

el empleo.

Ademas, estos resultados resaltan la necesidad de fortalecer la difusion vy el

conocimiento de la legislacién laboral entre las empresas para fomentar practicas
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inclusivas y garantizar que las personas con discapacidad tengan igualdad de
oportunidades en el &mbito laboral.

3. ¢Sabe cudl es el porcentaje de vacantes en puestos de trabajo que debe

reservarse para personas con discapacidad segun la legislacion?

m S
m No

Figura 3. Conocimiento sobre porcentaje de puestos para personas con discapacidad
Nota: Tomado de encuestas aplicadas a las empresas de la ciudad de Guayaquil (2023).
Analisis e interpretacion:

Segun los resultados, el 58% de las empresas encuestadas indicaron no conocer
el porcentaje de vacantes en puestos de trabajo que debe reservarse para personas con
discapacidad segun la legislacion. Por otro lado, el 42% de las empresas encuestadas

afirmaron conocer dicho porcentaje.

Estos resultados revelan que existe una falta de conocimiento significativa
entre las empresas encuestadas en cuanto al porcentaje de vacantes que deben
reservarse para personas con discapacidad segun la legislacién. Alrededor del 58% de

las empresas encuestadas no estan al tanto de esta obligacion legal.

El desconocimiento del porcentaje de vacantes reservadas puede tener un
impacto negativo en las oportunidades de empleo para las personas con discapacidad.
La legislacion laboral suele establecer un porcentaje especifico de vacantes que deben
ser reservadas para personas con discapacidad, con el fin de promover la inclusion
laboral y garantizar la igualdad de oportunidades. La falta de conocimiento sobre esta
obligacion puede resultar en una menor contratacion de personas con discapacidad y

una falta de cumplimiento con la legislacion.

Es importante destacar la necesidad de una mayor difusion y educacion sobre

las disposiciones legales relacionadas con la contratacion de personas con
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discapacidad. Esto puede ayudar a generar conciencia entre las empresas y promover
practicas inclusivas en el &mbito laboral. Ademés, es fundamental que las empresas
estén informadas y cumplan con las obligaciones establecidas por la legislacion con la
finalidad de asegurar la igualdad de oportunidades y prevenir la discriminacion en el

entorno laboral.

4. ¢Actualmente tiene personas con discapacidad contratadas en su

empresa?

m Si
m No

Figura 4. Personal contrato con discapacidad
Nota: Tomado de encuestas aplicadas a las empresas de la ciudad de Guayaquil (2023).

Andlisis e interpretacion:

Segun los resultados, el 54% de las empresas encuestadas indicaron que no
tienen personas con discapacidad contratadas en su empresa, mientras que el 46%
afirmaron tener empleados con discapacidad. Estos resultados revelan que existe una
proporcion significativa de empresas encuestadas en Guayaquil que adn no han
contratado a personas con discapacidad en su plantilla laboral. Sin embargo, es
alentador que el 46% de las empresas encuestadas afirmen tener empleados con

discapacidad.

La inclusion laboral de personas con discapacidad es fundamental para
promover la igualdad de oportunidades y garantizar la diversidad en el entorno laboral.
Aunque el porcentaje de empresas que han contratado a personas con discapacidad es
positivo, aln gqueda un margen para mejorar y aumentar la participacion de este grupo

en el empleo.

Es importante destacar que la contratacion de personas con discapacidad no

solo beneficia alos empleados individuales, sino que también puede aportar diversidad
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de habilidades y perspectivas a las empresas, lo que puede impulsar la innovacién vy el

rendimiento organizacional.

Para fomentar una mayor inclusion laboral, es esencial impulsar la
concienciacion y educacion acerca de las capacidades y habilidades de las personas
con discapacidad, al mismo tiempo que se eliminan las barreras y prejuicios que
puedan existir en los procesos de seleccion y contratacion. Ademas, es fundamental
que las empresas implementen politicas y practicas inclusivas que faciliten la

contratacion y retencion de personas con discapacidad en el entorno laboral.

5. En caso, que su respuesta sea Sl en la pregunta anterior ¢Qué tipo de
discapacidad posen las personas que usted tiene contratadas en su

organizacién?

Discapacidad >
® Discapacidad auditiva
M Discapacidad de lenguaje
® Discapacidad fisica

Discapacidad intelectual

m Discapacidad multiple
M Discapacidad psicosocial
M Discapacidad visual

H No

Figura 5. Tipo de discapacidad
Nota: Tomado de encuestas aplicadas a las empresas de la ciudad de Guayaquil (2023).

Analisis e interpretacion:
Los resultados de las encuestas aplicadas a las empresas de Guayaquil sobre el
tipo de discapacidad presente en sus organizaciones, en el caso de aquellas que han

contratado personal con discapacidad, son los siguientes:

e Discapacidad auditiva: El 2% de las empresas encuestadas indicaron tener
personas con discapacidad auditiva en su organizacion.
e Discapacidad de lenguaje: El 4% de las empresas encuestadas afirmaron contar

con personas con discapacidad de lenguaje.
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e Discapacidad fisica: El 21% de las empresas encuestadas tienen empleados con
discapacidad fisica.

e Discapacidad intelectual: El 11% de las empresas encuestadas indicaron tener
personas con discapacidad intelectual en su plantilla laboral.

e Discapacidad mdltiple: El 2% de las empresas encuestadas afirmaron contar
con personas con discapacidad multiple.

e Discapacidad psicosocial: ElI 6% de las empresas encuestadas tienen
empleados con discapacidad psicosocial.

e Discapacidad visual: Solo el 1% de las empresas encuestadas indicaron tener
personas con discapacidad visual en su organizacion.

o EI 54% de las empresas encuestadas mencionaron que no tienen contratadas a

personas con discapacidad.

Estos resultados muestran que hay una diversidad de tipos de discapacidad
representados en las empresas encuestadas en Guayaquil que han contratado personal
con discapacidad. La discapacidad fisica es la mas comin, presente en el 21% de las
empresas, seguida de la discapacidad intelectual (11%), la discapacidad psicosocial
(6%), la discapacidad de lenguaje (4%), la discapacidad auditiva (2%), la discapacidad
multiple (2%) vy la discapacidad visual (1%).

Es alentador ver que las empresas estan contratando a personas con diferentes
tipos de discapacidad, lo que demuestra una apertura hacia la inclusion de diversas
capacidades en el entorno laboral. Cada tipo de discapacidad presenta desafios y
habilidades unicas, y al contratar y proporcionar apoyo adecuado, las empresas pueden

beneficiarse de la diversidad y contribuir a la igualdad de oportunidades.

Estos resultados también destacan la importancia de la adaptacion y
accesibilidad en el lugar de trabajo para garantizar la inclusion y el éxito de las
personas con discapacidad. Las empresas pueden implementar medidas y politicas
inclusivas que se ajusten a las necesidades especificas de cada tipo de discapacidad,

promoviendo un entorno laboral accesible y equitativo para todos los empleados.
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6. Ensuopinion, ¢Como cree que impacta tener empleados con discapacidad

ensuempresa?

m Generalmente es beneficioso
® No altera el escenano
m Generalmente resulta

perjudicial
= No puedo precisar

Figura 6. Impacto empresarial de contratacion con discapacidad
Nota: Tomado de encuestas aplicadas a las empresas de la ciudad de Guayaquil (2023).

Anédlisis e interpretacion:

En relacion con el planteamiento de como creen que impacta tener empleados
con discapacidad en su empresa el 38% considera que no altera el escenario, el 33%
generalmente es beneficioso, el 24% no puedo precisar, el 5% generalmente resulta

perjudicial.

Estos resultados reflejan una variedad de opiniones sobre el impacto de tener
empleados con discapacidad en las empresas encuestadas en Guayaquil. Un porcentaje
significativo (38%) de las empresas no considera que tener empleados con
discapacidad altere significativamente el escenario en su empresa, lo que indica que
perciben que la inclusion de personas con discapacidad no tiene un impacto negativo

en su funcionamiento.

Un tercio de las empresas encuestadas (33%) creen que tener empleados con
discapacidad generalmente es beneficioso para su empresa. Esto sugiere que estas
empresas reconocen los beneficios de la diversidad y la inclusion, como el fomento de
la innovacion, la mejora del clima laboral y la promocién de una imagen corporativa

positiva.

El hecho de que el 24% de las empresas encuestadas no puedan precisar el
impacto de tener empleados con discapacidad indica posiblemente una falta de

informacion o experiencia con respecto a este tema. Esto resalta la importancia de
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brindar educacion y sensibilizacion sobre los beneficios y las mejores practicas de la
inclusién laboral de personas con discapacidad.

El porcentaje minoritario (5%) de empresas que consideran que tener
empleados con discapacidad generalmente resulta perjudicial muestra una percepcion
negativa 0 posiblemente estereotipos Yy prejuicios relacionados con las personas con
discapacidad. Estas empresas podrian beneficiarse de una mayor conciencia Yy
comprension de las habilidades y contribuciones que las personas con discapacidad

pueden aportar al lugar de trabajo.

7. ¢Qué factores considera mas influyentes al momento de tomar decisiones

de contratacion de personas con discapacidad?

W Habilidades y expenencia
relevantes

® Adaptabilidad y flexibilidad
® Beneficios econdmicos o fiscales
® Contribucion a la diversidad v

cultura de la empresa

® Omas

Figura 7. Factores que influyen en la contratacion
Nota: Tomado de encuestas aplicadas a las empresas de la ciudad de Guayaquil (2023).

Analisis e interpretacion:

Estos resultados revelan los factores que las empresas de Guayaquil consideran
més influyentes al momento de tomar decisiones de contratacion de personas con
discapacidad. La adaptabilidad y flexibilidad de los candidatos con discapacidad son
consideradas por el 45% de las empresas como un factor clave. Esto sugiere que las
empresas valoran la capacidad de adaptarse a diferentes situaciones Yy roles dentro de

la organizacion.

Las habilidades y la experiencia relevantes también son factores importantes
para el 40% de las empresas encuestadas. Esto demuestra que las empresas reconocen

la importancia de las capacidades y la experiencia laboral de las personas con
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discapacidad para desempefiarse en roles especificos y contribuir al éxito de la

organizacion.

Un porcentaje menor de empresas (8%) consideran la contribucion a la
diversidad y cultura de la empresa como un factor influyente en la contratacion de
personas con discapacidad. Esto indica que estas empresas valoran la inclusion vy
buscan fomentar un entorno de trabajo diverso y equitativo.

Es interesante observar que solo el 5% de las empresas encuestadas
mencionaron los beneficios econémicos o fiscales como un factor relevante en la
contratacion de personas con discapacidad. Esto indica que la mayoria de las empresas
encuestadas se centran mas en los aspectos relacionados con las habilidades, la

adaptabilidad y la diversidad, en lugar de priorizar los incentivos econdmicos.

En general, estos resultados destacan la importancia de valorar las capacidades,
habilidades y experiencia de las personas con discapacidad al momento de la
contratacion, asi como la necesidad de crear un entorno de trabajo inclusivo y diverso.
Promover la adaptabilidad, la flexibilidad y la diversidad en la fuerza laboral puede
generar beneficios tanto para los empleados como para las empresas en términos de

innovacién, rendimiento y clima laboral positivo.

8. ¢Qué areas considera mas apropiadas para que las personas con

discapacidad desempefien dentro de suempresa?

®m Tareas administrativas

m Gestion de equipos

m Atencion al cliente

m Tareas técnicas o manuales
m Tareas crealivas

m Ofras

Figura 8. Area de desempefio
Nota: Tomado de encuestas aplicadas a las empresas de la ciudad de Guayaquil (2023).

58



Analisis e interpretacion:

Estos resultados muestran las areas que las empresas de Guayaquil consideran
mas apropiadas para que las personas con discapacidad desempefien dentro de su
empresa. Un porcentaje significativo (44%) de las empresas encuestadas consideran
que las personas con discapacidad son mas adecuadas para tareas técnicas o0 manuales.
Esto puede sugerir que estas empresas perciben que las personas con discapacidad
tienen habilidades especfficas en estas areas y pueden desempefiarse bien en roles que

requieren destrezas técnicas o préacticas.

El 33% de las empresas encuestadas consideran que las tareas creativas son las
mas apropiadas para las personas con discapacidad en su empresa. Esto resalta la
valoracion de las habilidades artisticas, innovadoras Yy creativas de las personas con
discapacidad, y cémo pueden contribuir ala generacion de ideas y soluciones creativas

en el entorno laboral.

Un porcentaje menor de empresas (8%) mencionaron la gestion de equipos y
la atencion al cliente como areas apropiadas para las personas con discapacidad. Esto
indica que estas empresas reconocen la capacidad de las personas con discapacidad

para liderar equipos o brindar un servicio de atencion al cliente de calidad.

Las tareas administrativas también fueron mencionadas por el 4% de las
empresas encuestadas, lo que sugiere que algunas empresas consideran que las
personas con discapacidad pueden desempefiarse bien en roles que requieren

habilidades organizativas y administrativas.

En general, estos resultados demuestran que las empresas de Guayaquil estan
considerando una variedad de areas en las cuales las personas con discapacidad pueden
desemperfiarse de manera exitosa. Es importante destacar que las habilidades vy
capacidades individuales de las personas con discapacidad pueden variar ampliame nte,
y es esencial evaluar a cada persona de manera justa y basada en sus competencias y
potencialidades. La inclusion laboral exitosa implica brindar igualdad de
oportunidades en todas las areas y roles, y aprovechar las fortalezas y habilidades

diversas de las personas con discapacidad.
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9. ¢Que tipo de adaptaciones laborales considera que son esenciales para
facilitar la inclusién de personas con discapacidad en suempresa?

m Adaptacion de entomo fisico

® Uso de tecnologias de
asistencia

m Flexibilidad en horarios

® Capacitacion especifica

m Ouos

Figura 9. Adaptaciones laborales
Nota: Tomado de encuestas aplicadas a las empresas de la ciudad de Guayaquil (2023).

Andlisis e interpretacion:

Estos resultados muestran las adaptaciones laborales consideradas esenciales
por las empresas de Guayaquil para facilitar la integracion de personas con
capacidades diferentes en el ambito laboral. La capacitacion especifica es identificada
por el 40% de las empresas como una necesidad clave, lo que indica la importancia de
proporcionar programas de formacién adaptados a las necesidades individuales de las

personas con discapacidad, para mejorar sus habilidades y competencias laborales.

La adaptacion del entorno fisico es mencionada por el 39% de las empresas, lo
que demuestra la necesidad de eliminar barreras fisicas y garantizar un entorno

accesible y seguro para las personas con discapacidad.

El uso de tecnologias de asistencia es sefialado por el 13% de las empresas, lo
que muestra el reconocimiento de que las tecnologias adaptadas pueden ser
herramientas valiosas para mejorar la autonomia v la eficiencia de aquellos individ uos

con discapacidad en el entorno laboral.

La flexibilidad en los horarios es mencionada por el 5% de las empresas, lo
que indica que algunas empresas reconocen la importancia de permitir a las personas

con discapacidad adaptar su horario laboral a sus necesidades personales y de cuidado.

60



Es importante destacar que todas estas adaptaciones laborales son importantes
y pueden contribuir a la inclusion exitosa de las personas con discapacidad en el
entorno laboral. Cada persona con discapacidad tiene necesidades y habilidades
individuales, por lo que las adaptaciones laborales deben ser personalizadas y basadas
en las necesidades especificas de cada individuo. Al implementar estas adaptaciones,
las empresas pueden fomentar un entorno laboral mas inclusivo y ofrecer igualdad de
oportunidades para todas las personas, independientemente de sus capacidades.

10. ¢Ha buscado asesoramiento o recursos de organizaciones especializadas
en la inclusion laboral de personas con discapacidad para implementar

mejores practicas ensu empresa?

m Si. regulanmente
® En ocasiones

m No. pero estaria interesado/a

Figura 10. Asesoramiento
Nota: Tomado de encuestas aplicadas a las empresas de la ciudad de Guayaquil (2023).

Analisis e interpretacion:

Estos resultados reflejan el nivel de busqueda de asesoramiento y recursos de
las empresas de Guayaquil en relacién con la inclusion laboral de personas con
discapacidad. Aproximadamente la mitad de las empresas (57%) aun no han buscado
asesoramiento, pero expresan su interés en hacerlo. Esto sugiere que estas empresas
reconocen la importancia de la inclusion laboral y estan abiertas a recibir orientacion

y recursos adicionales para mejorar sus practicas.

El 32% de las empresas encuestadas han buscado asesoramiento o recursos de
manera ocasional, lo que indica que han buscado apoyo externo en momentos

especificos para obtener orientacidn y recursos especializados relacionados con la
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inclusion laboral de personas con discapacidad. Esto muestra un nivel de compromiso

intermedio por parte de estas empresas en su busqueda de mejores practicas.

El 11% de las empresas encuestadas buscan asesoramiento 0 recursos de
organizaciones especializadas regularmente, lo que demuestra un compromiso

constante en mejorar y mantener préacticas inclusivas en el entorno laboral.

En general, estos resultados indican una creciente conciencia y reconocimiento
por parte de las empresas de Guayaquil sobre la importancia de la inclusion laboral de
personas con discapacidad. Sin embargo, también sugieren que todavia hay un espacio
para que mas empresas busquen asesoramiento Yy recursos especializados para
implementar las mejores practicas en la inclusion laboral. Al buscar asesoramiento y
recursos, las empresas pueden obtener orientacion experta y adoptar enfoques mas

efectivos para garantizar una inclusion laboral exitosa de personas con discapacidad.

7.2. Analisis bivariado (relaciones de variables)
Tabla 2.

Tamario de la empresa y personal con discapacidad contratado

Cuenta con Personal con discapacidad contratado

No Si Total
Gran empresa 1 23 24
Mediana empresa 15 120 135
Pequefia empresa 179 26 205
Total 195 169 364

Nota: Resultados tomados de encuestas aplicadas a las empresas de la ciudad de
Guayaquil (2023).

El andlisis del tamafio de la empresa y el personal con discapacidad contratado,

con base en los datos es el siguiente:

- Gran empresa (Més de 200 trabajadores): de las 24 empresas clasificadas
como gran empresa, solo 1 no cuenta con personal con discapacidad contratado,
mientras que 23 tienen personal con discapacidad contratado. Esto indica que el 96 %

de las grandes empresas han contratado personal con discapacidad.

- Mediana empresa (50 a 199 trabajadores): de las 135 empresas clasificadas
como mediana empresa, 15 no tienen personal con discapacidad contratado y 120si lo
tienen. Esto significa que el 88.9% de las medianas empresas han contratado personal

con discapacidad.
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- Pequeria empresa (1 a 49 trabajadores): de las 205 empresas clasificadas como
pequefia empresa, 179 no tienen personal con discapacidad contratado, mientras que
26 si lo tienen. Esto implica que solo el 12.7% de las pequefias empresas han

contratado personal con discapacidad.

En resumen, al observar los datos, se puede concluir que las empresas de mayor
tamafio tienen una mayor proporcion de personal con discapacidad contratado. Las
grandes empresas muestran una tasa de contratacion de personal con discapacidad del
96%, mientras que las medianas empresas tienen una tasa del 88.9%. Por otro lado, las

pequefias empresas tienen una tasa de contratacion de solo el 12.7%.

Estos resultados sugieren que las empresas mas grandes tienen una mayor
conciencia y compromiso para la inclusion laboral de personas con discapacidad. Es
posible que las grandes empresas tengan mas recursos y capacidad para implementar
adaptaciones y ofrecer oportunidades de empleo a personas con discapacidad. Sin
embargo, esimportante destacar la necesidad de fomentar la inclusion laboral en todas
las empresas, independientemente de su tamafio, para garantizar equidad de

oportunidades para las personas con discapacidad en el mercado laboral.

Tabla 3.

Tamarfio de la empresa y conocimiento de la legislacion

Cuenta de Conocimiento Legislacion

En cierta No Si Total

medida
Gran empresa 6 18 24
Mediana empresa 90 4 41 135
Pequefia empresa 51 143 11 205
Total 147 147 70 364

Nota: Resultados tomados de encuestas aplicadas a las empresas de la ciudad de
Guayaquil (2023).
El andlisis del tamafio de la empresa y el conocimiento de la legislacion laboral

para personas con discapacidad, con base en los datos proporcionados, es el siguiente:

- Gran empresa (Mas de 200 trabajadores): De las 24 empresas clasificadas
como gran empresa, 18 tienen conocimiento de la legislacion laboral para personas
con discapacidad, mientras que 6 tienen conocimiento en cierta medida. Ninguna

empresa de este tamafio indicd no tener conocimiento de la legislacion. Esto indica
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que el 100% de las grandes empresas tienen algin grado de conocimiento de la

legislacion laboral para personas con discapacidad.

- Mediana empresa (50 a 199 trabajadores): De las 135 empresas clasificadas
como mediana empresa, 41 tienen conocimiento de la legislacién laboral para personas
con discapacidad, mientras que 90 tienen conocimiento en cierta medida. Solo 4
empresas indicaron no tener conocimiento de la legislacion. Esto implica que el 30.4%

de las medianas empresas tienen un conocimiento solido de la legislacion laboral.

- Pequefia empresa (1 a 49 trabajadores): De las 205 empresas clasificadas
como pequefia empresa, solo 11 tienen conocimiento de la legislacion laboral para
personas con discapacidad, mientras que 51 tienen conocimiento en cierta medida. Un
total de 143 empresas indicaron no tener conocimiento de la legislacion. Esto significa
que solo el 5.4% de las pequefias empresas tienen un conocimiento solido de la

legislacion laboral.

En resumen, los datos revelan que el conocimiento de la legislacion laboral
para personas con discapacidad varia segin el tamafio de la empresa. Las grandes
empresas muestran un alto nivel de conocimiento de la legislacién, con el 100% de
ellas indicando tener algin grado de conocimiento. Las medianas empresas tienen un
nivel intermedio de conocimiento, con el 30.4% de ellas teniendo un conocimiento
solido. Porotro lado, las pequefias empresas tienen un bajo nivel de conocimiento, con

solo el 5.4% de ellas teniendo un conocimiento soélido.

Estos resultados sugieren que las empresas mas grandes tienen una mayor
conciencia y conocimiento de la legislacion laboral para personas con discapacidad.
Esto puede atribuirse a una mayor capacidad de recursos y acceso a informacién. Sin
embargo, es importante destacar la necesidad de mejorar el conocimiento y el
cumplimiento de la legislacion en todas las empresas, independientemente de su
tamafio, para garantizar una inclusion laboral adecuada y el reconocimiento de los

derechos de este grupo social en la parte laboral.
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Tabla 4.
Tamario de la empresa y tipo de discapacidad

Cuentade
Tipo de
discapacidad

Auditiva lenguaje  fisica intelectual mdltiple  psicosoc  visual  No Total
ial

Gran empresa 2 1 14 3 2 1 1 24
M ediana 3 8 53 33 2 19 1 16 135
empresa
Pequefa 2 5 10 3 2 3 1 179 205
empresa
Total 7 14 77 39 6 23 2 196 364

Nota: Resultados tomados de encuestas aplicadas a las empresas de la ciudad de
Guayaquil (2023).
El andlisis del tamafio de la empresa y los tipos de discapacidad, basado en los

datos proporcionados, es el siguiente:

- Gran empresa (Mas de 200 trabajadores): De las 24 empresas clasificadas
como gran empresa, se observa la siguiente distribucion de tipos de discapacidad: 2
tienen discapacidad auditiva, 1 tiene discapacidad de lenguaje, 14 tienen discapacidad
fisica, 3 tienen discapacidad intelectual, 2 tienen discapacidad mdltiple, 1 tiene
discapacidad psicosocial y no se menciona ninguna empresa con discapacidad visual.
Ademés, se indica que 1 empresa no tiene ninguna de estas discapacidades. Es

importante destacar que el total de empresas en esta categoria es de 24.

- Mediana empresa (50 a 199 trabajadores): De las 135 empresas clasificadas
como mediana empresa, se observa la siguiente distribucion de tipos de discapacidad:
3 tienen discapacidad auditiva, 8 tienen discapacidad de lenguaje, 53 tienen
discapacidad fisica, 33 tienen discapacidad intelectual, 2 tienen discapacidad multiple,
19 tienen discapacidad psicosocial y 1 tiene discapacidad visual. Ademas, se indica
que 16 empresas no tienen ninguna de estas discapacidades. El total de empresas en

esta categoria es de 135.

- Pequefia empresa (1 a 49 trabajadores): De las 205 empresas clasificadas
como pequefia empresa, se observa la siguiente distribucion de tipos de discapacidad:
2 tienen discapacidad auditiva, 5 tienen discapacidad de lenguaje, 10 tienen
discapacidad fisica, 3 tienen discapacidad intelectual, 2 tienen discapacidad multiple,

3 tienen discapacidad psicosocial y 1 tiene discapacidad visual. Ademas, se indica que
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179 empresas no tienen ninguna de estas discapacidades. El total de empresas en esta

categoria es de 205.

En resumen, los datos muestran la distribucion de diferentes tipos de
discapacidad en relacion con el tamafio de la empresa. Se observa que las empresas de
mayor tamafio tienen una mayor variedad de tipos de discapacidad representados en
su fuerza laboral. Las empresas medianas tienen la mayor cantidad de casos en todos
los tipos de discapacidad, seguidas de las pequefias empresas. Las grandes empresas
muestran una menor representacibn de diferentes tipos de discapacidad en

comparacion con las medianas y pequefias empresas.

Estos resultados destacan la necesidad de promover una mayor diversidad e
inclusion en todas las empresas, independientemente de su tamafio. Es importante que
las empresas implementen politicas y practicas inclusivas que permitan la contratacién
y el apoyo adecuado de personas con diferentes tipos de discapacidad. Esto no solo
promoverd la igualdad de oportunidades, sino que también enriquecerd la fuerza

laboral con talentos diversos y habilidades Unicas.

Tabla 5.
Tamafio de la empresa y factor influyente en la contratacion de personal

discapacitado

Cuenta de Factor  Adaptabilid  Beneficios Contribucion  Habilidades y Otras Total

influyente en la ady econdmicos ala experiencia
contratacion flexibilidad o fiscales diversidad y relevantes

cultura de la

empresa
Gran empresa 8 4 3 7 2 24
Mediana empresa 67 7 4 54 3 135
Pequefia empresa 87 7 22 85 4 205
Total 162 18 29 146 9 364

Nota: Resultados obtenidos de encuestas aplicadas a las empresas de la ciudad de
Guayaquil (2023).
El analisis del tamafio de la empresa y el factor influyente en la contratacién

de personal discapacitado, con base en los datos proporcionados, es el siguiente:

- Gran empresa (Mas de 200 trabajadores): De las 24 empresas clasificadas
como gran empresa, se observa la siguiente distribucién de los factores influyentes en
la contratacion de personal discapacitado: 8 empresas consideran la adaptabilidad y

flexibilidad como un factor influyente, 4 empresas consideran los beneficios
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econdmicos o fiscales, 3 empresas consideran la contribucion ala diversidad y cultura
de la empresa, 7 empresas consideran las habilidades y experiencia relevantes, y 2
empresas mencionan otros factores. Es importante destacar que el total de empresas

en esta categoria es de 24.

- Mediana empresa (50 a 199 trabajadores): De las 135 empresas clasificadas
como mediana empresa, se observa la siguiente distribucion de los factores influyentes
en la contratacion de personal discapacitado: 67 empresas consideran la adaptabilidad
y flexibilidad como un factor influyente, 7 empresas consideran los beneficios
economicos o fiscales, 4 empresas consideran la contribucion ala diversidad y cultura
de la empresa, 54 empresas consideran las habilidades y experiencia relevantes, y 3
empresas mencionan otros factores. El total de empresas en esta categoria es de 135.

- Pequefia empresa (1 a 49 trabajadores): De las 205 empresas clasificadas
como pequefia empresa, se observa la siguiente distribucion de los factores influye ntes
en la contratacion de personal discapacitado: 87 empresas consideran la adaptabilidad
y flexibilidad como un factor influyente, 7 empresas consideran los beneficios
econdmicos o fiscales, 22 empresas consideran la contribucion ala diversidad y cultura
de la empresa, 85 empresas consideran las habilidades y experiencia relevantes, y 4

empresas mencionan otros factores. El total de empresas en esta categoria es de 205.

En resumen, los datos muestran los diferentes factores influyentes en la
contratacion de personal discapacitado en relacién con el tamafio de la empresa. La
adaptabilidad y flexibilidad es el factor mas mencionado en las tres categorias de
tamafio de empresa, seguido de las habilidades y experiencia relevantes. Los
beneficios econdémicos o fiscales y la contribucion a la diversidad y cultura de la

empresa también son considerados por varias empresas.

Estos resultados resaltan la importancia de la adaptabilidad y flexibilidad en la
contratacion de personal discapacitado, lo cual implica que las empresas estan
dispuestas a ajustar sus practicas y entornos de trabajo para acomodar las necesidades
de los empleados con discapacidad. Asimismo, la valoracion de las habilidades vy
experiencia relevantes muestra que las empresas reconocen el talento y las capacidades

de las personas con discapacidad.

Es fundamental que las empresas continlen promoviendo la inclusion laboral

y considerando multiples factores al contratar personal discapacitado. Esto no solo
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beneficiard a las personas con discapacidad al brindarles oportunidades de empleo,
sino que también enriquecera la fuerza laboral y promovera una cultura de diversidad

y equidad en el entorno laboral.

Tabla 6.

Tamario de la empresa y adaptaciones laborales
Cuentade Adaptacioén de Capacitacion  Flexibilidad Otros Uso de tecnologias  Total
Adaptacion entomo fisico especifica en horarios de asistencia
Laboral
Gran empresa 7 5 4 3 5 24
Mediana empresa 61 41 8 7 18 135
Pequefia empresa 73 98 7 4 23 205
Total,general 141 144 19 14 46 364

Nota: Resultados tomados de encuestas aplicadas a las empresas de la ciudad de
Guayaquil (2023).
El analisis del tamafio de la empresa y la adaptacién laboral, basado en los

datos proporcionados, es el siguiente:

-Gran empresa (Mas de 200 trabajadores): De las 24 empresas clasificadas
como gran empresa, se observa la siguiente distribucion de adaptacion laboral: 7
empresas mencionan la adaptacién de entorno fisico, 5 empresas mencionan la
capacitacion especifica, 4 empresas mencionan la flexibilidad en horarios, 3 empresas
mencionan otros tipos de adaptacion laboral y 5 empresas mencionan el uso de
tecnologias de asistencia. Es importante destacar que el total de empresas en esta

categoria es de 24.

- Mediana empresa (50 a 199 trabajadores): De las 135 empresas clasificadas
como mediana empresa, se observa la siguiente distribucién de adaptacion laboral: 61
empresas mencionan la adaptacién de entorno fisico, 41 empresas mencionan la
capacitacion especifica, 8 empresas mencionan la flexibilidad en horarios, 7 empresas
mencionan otros tipos de adaptacion laboral y 18 empresas mencionan el uso de

tecnologias de asistencia. El total de empresas en esta categoria es de 135.

- Pequefia empresa (1 a 49 trabajadores): De las 205 empresas clasificadas
como pequefia empresa, se observa la siguiente distribucion de adaptacion laboral: 73
empresas mencionan la adaptacion de entorno fisico, 98 empresas mencionan la

capacitacion especifica, 7 empresas mencionan la flexibilidad en horarios, 4 empresas
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mencionan otros tipos de adaptacion laboral y 23 empresas mencionan el uso de

tecnologias de asistencia. El total de empresas en esta categoria es de 205.

En resumen, los datos muestran la distribucion de diferentes tipos de
adaptacion laboral en relacion con el tamafio de la empresa. Se observa que la
adaptacion de entorno fisico es mencionada por la mayoria de las empresas, seguida
de la capacitacion especifica. La flexibilidad en horarios, el uso de tecnologias de
asistencia y otros tipos de adaptacion laboral también son considerados por varias

empresas.

Estos resultados destacan la importancia de la adaptacion laboral para impulsar
la insercion de personas con discapacidad. La adaptacion de entorno fisico, como la
accesibilidad y las modificaciones en el lugar de trabajo, es fundamental para
garantizar la participacion plena y equitativa de las personas con discapacidad. La
capacitacion especifica también es esencial para asegurar que los empleados

discapacitados puedan desempefiar sus funciones de manera efectiva.

La flexibilidad en horarios, el uso de tecnologias de asistencia y otros tipos de
adaptacion laboral demuestran el compromiso de las empresas en ajustar el entorno y
las condiciones laborales para acomodar las necesidades individuales de los empleados

con discapacidad.

Es fundamental que las empresas, independientemente de su tamafio, continlen
implementando précticas de adaptacion laboral para fomentar la inclusion y la
igualdad de oportunidades en el lugar de trabajo. Esto permitird aprovechar el talento
y las habilidades de las personas con discapacidad, promoviendo un entorno laboral

diverso y enriquecedor para todos.

Tabla 7.

Tamario de la empresa y asesoramiento

Cuenta de Asesoramiento

En ocasiones  No, pero estaria  Si, regularmente Total

interesado/a
Gran empresa 5 3 16 24
Mediana empresa 80 36 19 135
Pequefia empresa 32 170 3 205
Total 117 209 38 364

Nota: Resultados obtenidos de encuestas aplicadas a las empresas de la ciudad de
Guayaquil (2023).
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El andlisis del tamafio de la empresa y el asesoramiento, basado en los datos

proporcionados, es el siguiente:

- Gran empresa (Mas de 200 trabajadores): De las 24 empresas clasificadas
como gran empresa, se observa la siguiente distribucion en cuanto al asesoramiento: 5
empresas indican que reciben asesoramiento en ocasiones, 3 empresas manifiestan su
interés en recibir asesoramiento, y 16 empresas indican que reciben asesoramiento

regularmente.

- Mediana empresa (50 a 199 trabajadores): De las 135 empresas clasificadas
como mediana empresa, se observa la siguiente distribucion en cuanto al
asesoramiento: 80 empresas indican que reciben asesoramiento en ocasiones, 36
empresas manifiestan su interés en recibir asesoramiento, y 19 empresas indican que

reciben asesoramiento regularmente.

- Pequefia empresa (1 a 49 trabajadores): De las 205 empresas clasificadas
como pequefia empresa, se observa la siguiente distribucion en cuanto al
asesoramiento: 32 empresas indican que reciben asesoramiento en ocasiones, 170
empresas manifiestan su interés en recibir asesoramiento, y 3 empresas indican que

reciben asesoramiento regularmente.

En resumen, los datos muestran que algunas empresas de todos los tamafios
buscan asesoramiento para diferentes propdsitos. Las medianas empresas son las que
mas indican recibir asesoramiento en ocasiones, mientras que las pequefias empresas
son las que mas manifiestan interés en recibir asesoramiento. Las grandes empresas

son las que indican recibir asesoramiento regularmente en mayor proporcion.

El asesoramiento puede ser beneficioso para las empresas, ya que puede
brindarles orientacion y apoyo en diversas areas, como gestion de recursos humanos,
estrategia empresarial, cumplimiento normativo, entre otros aspectos relevantes para

el funcionamiento y desarrollo de la empresa.

Es importante que las empresas, independientemente de su tamafio, consideren
la posibilidad de buscar asesoramiento cuando sea necesario. Esto puede ayudarles a
enfrentar desafios y aprovechar oportunidades de manera mas efectiva, lo que puede

contribuir a su crecimiento y éxito a largo plazo.
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Tabla 8.
Conocimiento sobre porcentaje de puestos para personas con discapacidad y

personal con discapacidad contratado

Cuenta de Personal con discapacidad contratado

No Si Total
No 175 36 211
Si 20 133 153
Total 195 169 364

Nota: Encuestas aplicadas a las empresas de la ciudad de Guayaquil (2023).
El analisis del conocimiento sobre el porcentaje de puestos para personas con
discapacidad y el personal con discapacidad contratado, basado en los datos es el

siguiente:

- No se conoce el porcentaje de puestos para personas con discapacidad: De las
211 respuestas en esta categoria, se observa que 175 sefialan que no se conoce el
porcentaje de empleos destinados aindividuos con discapacidad, y ninguna de ellas ha

contratado personal de este grupo social.

- Se conoce el porcentaje de puestos para personas con discapacidad y se ha
contratado personal con discapacidad: De las 153 respuestas en esta categoria, se
observa que 133 indican que se conoce el porcentaje de puestos para personas con

discapacidad y se ha contratado personal con discapacidad.

En resumen, los datos muestran que en la mayoria de los casos (175
respuestas), no se conoce el porcentaje empleos destinados a personas con
discapacidad y no se ha llevado a cabo la contratacion de personal con capacidades
diversas. A pesar de ello, en 133 respuestas, se afirma el conocimiento de porcentaje
de puestos destinados a personas con discapacidad y se ha contratado personal de

mencionado grupo.

Estos resultados resaltan la necesidad de mejorar el conocimiento y la
conciencia sobre la inclusién laboral de las personas con discapacidad. Es importante
que las empresas reconozcan el potencial y las habilidades de individuos con
capacidades diversas y considerar de manera proactiva su contratacion con el fin de

fomentar la diversidad vy la igualdad de oportunidades en el entorno laboral.

Ademds, estos datos también sugieren que es fundamental recopilar

informacion precisa sobre el porcentaje de puestos para personas con discapacidad, lo
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gue permitira una mejor monitorizacién y seguimiento de los esfuerzos de inclusion y

la efectividad de las politicas y practicas implementadas.

En conclusion, es necesario fomentar el conocimiento y la accion en relacion
con la contratacion de personal con discapacidad, asi como el seguimiento y la
medicion del progreso en términos de inclusion laboral. Esto contribuird a crear

entornos laborales mas inclusivos y equitativos para las personas con discapacidad.

Tabla 9.

Tipo de discapacidad y factores influyentes en la contratacion

Cuentade Factor
influyenteenla
contratacién

Adaptabilidad  Beneficios Contribucion a Habilidades y Otras  Total
y flexibilidad econémicos la diversidad y experiencia

o fiscales cultura de la relevantes
empresa
Auditiva 3 1 3 7
Lenguaje 4 3 5 2 14
Fisica 35 7 3 32 7
Intelectual 22 2 12 1 39
Multiple 3 1 2 6
Psicosocial 15 1 2 5 23
Visual 2 2
No 80 4 21 87 4 196
Total 162 18 29 146 9 364

Nota: Resultados obtenidos de encuestas aplicadas a las empresas de la ciudad de
Guayaquil (2023).
El anélisis del tipo de discapacidad y los factores influyentes en la contratacion,

basado en los datos proporcionados, es el siguiente:

- Discapacidad auditiva: De las 7 respuestas en esta categoria, se observa la
siguiente distribucion de factores influyentes en la contratacion: 3 mencionan la
adaptabilidad y flexibilidad, 1 menciona la contribucion a la diversidad y cultura de la

empresa, y 3 mencionan habilidades y experiencia relevantes.

- Discapacidad de lenguaje: De las 14 respuestas en esta categoria, se observa
la siguiente distribucién de factores influyentes en la contratacién: 4 mencionan la
adaptabilidad y flexibilidad, 3 mencionan beneficios econémicos o fiscales, 5
mencionan habilidades y experiencia relevantes, y 2 mencionan otros factores

influyentes.
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- Discapacidad fisica: De las 77 respuestas en esta categoria, se observa la
siguiente distribucion de factores influyentes en la contratacion: 35 mencionan la
adaptabilidad y flexibilidad, 7 mencionan beneficios econdémicos o fiscales, 3
mencionan la contribucion a la diversidad y cultura de la empresa, y 32 mencionan

habilidades y experiencia relevantes.

- Discapacidad intelectual: De las 39 respuestas en esta categoria, se observa
la siguiente distribucion de factores influyentes en la contratacion: 22 mencionan la
adaptabilidad y flexibilidad, 2 mencionan beneficios econémicos o fiscales, 2
mencionan la contribucion a la diversidad y cultura de la empresa, 12 mencionan

habilidades y experiencia relevantes, y 1 menciona otro factor influyente.

- Discapacidad mdltiple: De las 6 respuestas en esta categoria, se observa la
siguiente distribucion de factores influyentes en la contratacion: 3 mencionan la
adaptabilidad y flexibilidad, 1 menciona beneficios econdmicos o fiscales, y 2

mencionan habilidades y experiencia relevantes.

- Discapacidad psicosocial: De las 23 respuestas en esta categoria, se observa
la siguiente distribucion de factores influyentes en la contratacién: 15 mencionan la
adaptabilidad y flexibilidad, 1 menciona beneficios econémicos o fiscales, 2
mencionan la contribucién a la diversidad y cultura de la empresa, y 5 mencionan

habilidades y experiencia relevantes.

- Discapacidad visual: De las 2 respuestas en esta categoria, se observa que

ambas mencionan otros factores influyentes en la contratacion.

En resumen, los datos muestran que diferentes factores influyen en la
contratacion de personas con diferentes tipos de discapacidad. La adaptabilidad y
flexibilidad son mencionadas como un factor influyente en la mayoria de las categorias
de discapacidad, seguidas de habilidades y experiencia relevantes. Otros factores
influyentes mencionados incluyen beneficios econdmicos o fiscales, y la contribucién

a la diversidad y cultura de la empresa.

Estos resultados resaltan la importancia de adaptar los entornos laborales y las
practicas de contratacion para acomodar las necesidades especificas de las personas
con discapacidad. La flexibilidad en los horarios y las adaptaciones fisicas son factores

importantes para garantizar la inclusiéon laboral de personas con discapacidades
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auditivas, fisicas, intelectuales y miltiples. Ademas, es crucial reconocer y valorar las
habilidades y experiencia de las personas con discapacidad al considerar su

contratacion.

Es fundamental que las empresas promuevan la igualdad de oportunidades y
consideren la diversidad como un activo valioso en el entorno laboral. Esto implica
una mayor conciencia y comprension de los diferentes tipos de discapacidad y los
factores que pueden influir en la contratacion de personas con discapacidad. Al

hacerlo, se contribuye a crear entornos laborales inclusivos y equitativos.

Tabla 10.
Tipo de discapacidad e impacto empresarial
Cuenta de
Impacto
empresarial
Generalmente es  Generalmente No altera el No puedo  Total
beneficioso resulta perjudicial escenario precisar
Auditiva 2 7
Lenguaje 5 2 14
Fisica 42 3 28 4 7
Intelectual 14 1 17 7 39
Multiple 1 3 2 6
Psicosocial 1 14 1 23
Visual 1 2
No 54 6 65 71 196
Total 120 20 137 87 364

Nota: Resultados obtenidos de encuestas aplicadas a las empresas de la ciudad de
Guayaquil (2023).
El analisis del tipo de discapacidad e impacto empresarial, basado en los datos

proporcionados, es el siguiente:

- Discapacidad auditiva: De las 7 respuestas en esta categoria, se observa la
siguiente distribucion del impacto empresarial: 1 indica que generalmente es
beneficioso, 2 indican que generalmente resulta perjudicial, 4 indican que no altera el

escenario y no se puede precisar ningin impacto en 0 casos.

- Discapacidad de lenguaje: De las 14 respuestas en esta categoria, se observa
la siguiente distribucién del impacto empresarial: 1 indica que generalmente es
beneficioso, 5 indican que generalmente resulta perjudicial, 6 indican que no altera el

escenario y 2 indican que no se puede precisar el impacto.

74



- Discapacidad fisica: De las 77 respuestas en esta categoria, se observa la
siguiente distribucion del impacto empresarial: 42 indican que generalmente es
beneficioso, 3 indican que generalmente resulta perjudicial, 28 indican que no altera

el escenario y 4 indican que no se puede precisar el impacto.

- Discapacidad intelectual: De las 39 respuestas en esta categoria, se observa
la siguiente distribucion del impacto empresarial: 14 indican que generalmente es
beneficioso, 1 indica que generalmente resulta perjudicial, 17 indican que no altera el

escenario y 7 indican que no se puede precisar el impacto.

- Discapacidad mdltiple: De las 6 respuestas en esta categoria, se observa la
siguiente distribucion del impacto empresarial: 1 indica que generalmente resulta
perjudicial, 3 indican que no altera el escenario y 2 indican que no se puede precisar
el impacto.

- Discapacidad psicosocial: De las 23 respuestas en esta categoria, se observa
la siguiente distribucién del impacto empresarial: 7 indican que generalmente es
beneficioso, 1 indica que generalmente resulta perjudicial, 14 indican que no altera el

escenario y 1 indica que no se puede precisar el impacto.

- Discapacidad visual: De las 2 respuestas en esta categoria, se observa la
siguiente distribucion del impacto empresarial: 1 indica que generalmente es
beneficioso, 1 indica que generalmente resulta perjudicial y no se puede precisar

ningun impacto en 0 casos.

En resumen, los datos muestran una variedad de percepciones sobre el impacto
empresarial de diferentes tipos de discapacidad. Se observa que, en algunas categorias
como la discapacidad fisica y la discapacidad psicosocial, hay una mayor tendencia a
considerar que generalmente es beneficioso para la empresa. Por otro lado, en las
categorias de discapacidad de lenguaje y discapacidad auditiva, hay una mayor

tendencia a considerar que generalmente resulta perjudicial.

Es importante destacar que en varias categorias también se menciona que el
impacto empresarial no altera el escenario, lo que sugiere que algunas empresas no
perciben una diferencia significativa en términos de beneficio o perjuicio al contratar

a personas con discapacidad.
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Estos resultados resaltan la importancia de abordar los prejuicios y estereotipos
relacionados con la contratacion de personas con discapacidad. Es fundamental educar
y crear conciencia sobre los beneficios que la inclusion laboral puede aportar a las
empresas, como la diversidad de habilidades, la innovacion y la mejora del clima

laboral.

Ademas, estos datos también indican la necesidad de una mayor investigacién
y comprension de los impactos empresariales especificos de cada tipo de discapacidad.
Esto permitiria desarrollar estrategias mas efectivas para promover la inclusion laboral

y maximizar los beneficios tanto para las personas con discapacidad como para las

empresas.
Tabla 11.
Tipo de discapacidad y areas de desempefio
Cuenta de
Areas de
desempefio
Atencion Gestionde Otras  Tareas Tareas Tareas Total
al cliente equipos administrativas  creativas  técnicas o
manuales
Auditiva 2 1 2 2 7
Lenguaje 2 5 1 1 5 14
Fisica 9 8 5 9 46 77
Intelectual 3 5 2 1 6 22 39
Multiple 2 1 1 2 6
Psicosocial 3 3 2 3 11 23
Visual 2 2
No 9 9 4 4 99 71 196
Total 30 31 10 14 120 159 364

Nota: Resultados obtenidas de encuestas aplicadas a las empresas de la ciudad de
Guayaquil (2023).
El andlisis del tipo de discapacidad y areas de desempefio, basado en los datos

proporcionados, es el siguiente:

- Discapacidad auditiva: De las 7 respuestas en esta categoria, se observa la
siguiente distribuciéon de areas de desempefio: 2 mencionan atencion al cliente, 1
menciona gestion de equipos, 2 mencionan tareas técnicas o manuales, y 2 no

especifican ninguna &rea de desempefio.

- Discapacidad de lenguaje: De las 14 respuestas en esta categoria, se observa

la siguiente distribucion de areas de desempefio: 2 mencionan atencion al cliente, 5
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mencionan gestion de equipos, 1 menciona otras tareas, 1 menciona tareas

administrativas, y 5 no especifican ninguna area de desempefio.

- Discapacidad fisica: De las 77 respuestas en esta categoria, se observa la
siguiente distribucién de areas de desempefio: 9 mencionan atencion al cliente, 8
mencionan gestion de equipos, 5 mencionan tareas administrativas, 9 mencionan
tareas creativas, 46 mencionan tareas técnicas o manuales, y no se especifica ninguna

area de desempefio en O casos.

- Discapacidad intelectual: De las 39 respuestas en esta categoria, se observa
la siguiente distribucion de areas de desempefio: 3 mencionan atencion al cliente, 5
mencionan gestion de equipos, 2 mencionan otras tareas, 1 menciona tareas
administrativas, 6 mencionan tareas creativas, y 22 mencionan tareas técnicas o

manuales.

- Discapacidad mdltiple: De las 6 respuestas en esta categoria, se observa la
siguiente distribucion de areas de desempefio: 2 mencionan atencion al cliente, 1

menciona tareas técnicas o0 manuales, y 1 menciona tareas creativas.

- Discapacidad psicosocial: De las 23 respuestas en esta categoria, se observa
la siguiente distribucion de areas de desempefio: 3 mencionan atencion al cliente, 3
mencionan gestion de equipos, 1 menciona otras tareas, 2 mencionan tareas
administrativas, 3 mencionan tareas creativas, y 11 mencionan tareas técnicas o

manuales.

- Discapacidad visual: De las 2 respuestas en esta categoria, se observa que

ambas mencionan otras tareas como area de desempefio.

En resumen, los datos muestran que diferentes tipos de discapacidad estan
asociados con diversas areas de desempefio. Se observa que las areas de desempefio
méas mencionadas para la mayoria de los tipos de discapacidad son las tareas técnicas
0 manuales y las tareas creativas. También se mencionan &reas como atencion al

cliente, gestion de equipos Yy tareas administrativas en varias categorias.

Estos resultados sugieren que las personas con discapacidad tienen habilidades
y capacidades diversas que se pueden aplicar en una variedad de areas de desempefio.
Es importante reconocer y valorar estas habilidades al considerar la inclusion laboral

de personas con discapacidad.
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Ademas, los datos también indican la necesidad de brindar oportunidades de
desarrollo y capacitacion adecuadas para las personas con discapacidad, para que
puedan adquirir las habilidades necesarias en las areas de desempefio especificas en

las que estan interesadas.

En general, promover la inclusién laboral de personas con discapacidad
implica adaptar los entornos laborales y las tareas para acomodar las necesidades
individuales y asegurar que se les brinde igualdad de oportunidades en diversas areas

de desempefio.

7.3. Resultados Modelo Logit Multinomial
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Figura 11. Modelo Logit Multinomial
Nota: Tomado de encuestas aplicadas a las empresas de la ciudad de Guayaquil (2023)
y elaborada mediante el programa R Estudio.

El modelo multinomial logit es una técnica estadistica utilizada para analizar
la relacién entre una variable dependiente categdrica con dos o mas categorias y un
conjunto de variables independientes. Este modelo se basa en el marco tetrico de la
regresion logistica, pero se adapta especificamente a situaciones en las que la variable

dependiente tiene mlltiples categorias.

En el modelo antes mencionado, se estima la probabilidad de que una

observacion pertenezca a una categoria especifica en comparacion con una categoria
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de referencia. La estimacion se realiza mediante una funcién logit, que transforma las
probabilidades en una escala continua. Para el tema de estudio, se encontraron
resultados interesantes relacionados con la variable tamafio de la empresa y el

conocimiento de la legislacion.

En cuanto al tamafio de la empresa, se observa que las empresas medianas
tienen una mayor probabilidad de contratar a personas con discapacidad intelectual,
con un coeficiente de 4,69. Esto sugiere que las empresas de tamafio mediano estan
mas inclinadas a ofrecer oportunidades laborales a personas con discapacidad

intelectual en comparacion con las empresas pequefias o grandes.

Por otro lado, las empresas grandes tienen una mayor probabilidad de contratar
a personas con discapacidad auditiva, con un coeficiente de 593,33, y a personas con
discapacidad visual, con un coeficiente de 71,44. Esto puede indicar que las empresas
grandes cuentan con recursos Yy capacidades para adaptarse a las necesidades

especificas de estas personas y brindarles oportunidades de empleo.

En cuanto al conocimiento de la legislacion, se observa que las organizaciones
que tienen un cierto grado de conocimiento de la legislacion tienen una mayor
probabilidad de contratar a personas con discapacidad psicoldgica, con un coeficie nte
de 279,62, y a personas con discapacidad multiple, con un coeficiente de 255,15. Esto
indica que el conocimiento de la legislacion puede influir positivamente en la inclusion

laboral de personas con estas caracteristicas.

Adicionalmente, las organizaciones que tienen un pleno conocimiento de la
legislacion también tienen una mayor probabilidad de contratar a personas con
discapacidad psicoldgica, conun coeficiente de 279,73, y apersonas con discapacidad
maltiple, con un coeficiente de 257,13. Esto sugiere que un mayor nivel de
conocimiento de la legislacién esta asociado con una mayor disposicidn para contratar
a personas con discapacidades especificas. No obstante, los resultados no son
congruentes con las encuestas ya que a pesar de indicar que contratan a las personas
tomando en cuenta sus habilidades, las probabilidades demuestran que los individ uos

contratados son de diversas discapacidades sin tomarse en cuenta dicho factor.

En resumen, los resultados del modelo multinomial logit revelan que el tamafio
de la empresa y el conocimiento de la legislacion son factores que influyen en la

insercion laboral de personas con discapacidad en el sector. Las empresas medianas
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muestran una mayor probabilidad de emplear a individuos con discapacidad
intelectual, mientras que las empresas grandes tienen una probabilidad superior de
contratar aquellas personas que poseen discapacidad auditiva y visual. Asimismo, el
conocimiento de la legislacion esta asociada con una alta probabilidad de emplear
aquellas que poseen discapacidad psicoldgica y miltiple. Estos hallazgos pueden ser
Utiles para promover politicas y acciones que fomenten la inclusion laboral en este

sector y en la ciudad de Guayaquil en general.

En cuanto al factor de contratacion, se observa que las organizaciones que
toman en cuenta las habilidades y experiencia tienen una mayor probabilidad de
contratar a personas con discapacidad fisica, con un coeficiente de 419,29. Esto indica
que las empresas que valoran las habilidades y la experiencia en su proceso de
contratacion estan mas inclinadas a ofrecer oportunidades laborales a personas con

discapacidad fisica.

Asimismo, las organizaciones que consideran la adaptabilidad y flexibilidad
como factor de contratacion también tienen una mayor probabilidad de contratar a
personas con discapacidad fisica, con un coeficiente de 418,90. Esto sugiere que las
empresas que valoran la capacidad de adaptarse y ser flexibles en su entorno laboral

estan mas dispuestas a emplear a personas con discapacidad fisica.

En lo que respecta a los beneficios econdmicos o fiscales, se encontrd que las
organizaciones que los toman en cuenta tienen una mayor probabilidad de contratar a
personas con discapacidad fisica, con un coeficiente de 419,23. Esto puede indicar que
las empresas que se benefician de incentivos econdmicos o fiscales relacionados con
la contratacion de personas con discapacidad fisica estan mas motivadas para

ofrecerles oportunidades laborales.

Ademas, las organizaciones que buscan contribuir a la diversidad y cultura de
la empresa tienen una mayor probabilidad de contratar a personas con discapacidad
fisica, con un coeficiente de 419,50. Esto sugiere que las empresas que valoran la
diversidad y la inclusion en su entorno laboral estan méas dispuestas a contratar a
personas con discapacidad fisica como parte de su estrategia de promover una cultura

inclusiva.

En relacion a las tareas de desempefio, se encontr0 que las tareas

administrativas estan asociadas con una mayor probabilidad de contratar a personas
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con discapacidad mdltiple, con un coeficiente de 338,24. Esto indica que las
habilidades y capacidades requeridas para las tareas administrativas pueden ser

compatibles con las personas que tienen diferentes tipos de discapacidad.

En las tareas de gestion de equipos, se observd una mayor probabilidad de
contratar a personas con discapacidad auditiva, con un coeficiente de 309,16. Esto
puede sugerir que las habilidades y competencias necesarias para la gestion de equipos
pueden ser complementarias a las caracteristicas y habilidades de las personas con

discapacidad auditiva.

Por otra parte, en tareas de atencion al cliente, se encontrd6 una mayor
probabilidad de contratar a personas con discapacidad auditiva, con un coeficiente de
540,60. Esto puede indicar que las personas con discapacidad auditiva pueden tener
habilidades y competencias especfficas que las hacen adecuadas para interactuar con

los clientes en el sector de venta al por menor.

En las tareas técnicas o manuales, se observd una asociacion mayor con la
discapacidad mdltiple, conun coeficiente de 445,73. Esto sugiere que las personas con
discapacidad mdltiple pueden tener habilidades y capacidades relevantes para las
tareas técnicas o manuales en el sector de venta al por menor en comercios no

especializados.

Por ultimo, en las tareas creativas se encontr6 una mayor probabilidad de
contratar a personas con discapacidad auditiva, con un coeficiente de 525,11. Esto
puede indicar que las personas con discapacidad auditiva pueden tener habilidades y
talentos especificos en el ambito de la creatividad, que pueden ser valorados en el

sector de venta al por menor.

En sintesis, los resultados del modelo multinomial logit revelan que diferentes
factores de contratacion y tipos de tareas estan asociados con diferentes discapacidades
enel andlisis de la inclusién laboral de personas con capacidades diferentes en el sector
de venta al por menor en comercios no especializados en la ciudad de Guayaquil en el
afio 2023. Estos hallazgos proporcionan informacién relevante para comprender como
las empresas pueden adaptar sus procesos de contratacion y requerimientos laborales

para promover una mayor inclusion de personas con discapacidades especificas.
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En cuanto a las empresas que conocen el nimero de vacantes que deben tener,
se observa una relacion con un coeficiente de 23,73 con la contratacion de personal
con discapacidad mdltiple. Esto sugiere que las empresas que tienen un conocimiento
claro de la cantidad de vacantes disponibles estan mas inclinadas a contratar a personas

con discapacidades multiples.

Por otro lado, las empresas que consideran que este tipo de contrataciones tiene
un impacto beneficioso estan relacionadas con la contratacion de personal con
discapacidad auditiva, con un coeficiente de 597,21. Esto indica que las empresas que
perciben que la contratacion de personas con discapacidad auditiva puede tener efectos
positivos, ya sea en términos de diversidad, inclusion o beneficios econdmicos, estan

mas dispuestas a brindar oportunidades laborales a este grupo.

Ademéds, las empresas que consideran que la contratacion de personas con
discapacidad no altera el escenario laboral también estan relacionadas con la
contratacion de personal con discapacidad auditiva, con un coeficiente de 425,04. Esto
sugiere que las empresas que no perciben que la contratacion de personas con
discapacidad auditiva tenga un impacto significativo en el entorno laboral estdn mas

abiertas a emplear a personas con esta discapacidad.

Por otro lado, se encontrd que las empresas que consideran que la contratacién
de personas con discapacidad generalmente resulta perjudicial estan altamente
relacionadas con la contratacion de personal con discapacidad auditiva, con un
coeficiente de 785,95. Esto indica que las empresas que tienen una percepcion negativa
sobre la contratacion de personas con discapacidad auditiva pueden tener una menor

disposicion para ofrecerles oportunidades laborales.

Para finalizar, los resultados del modelo multinomial logit revelan que las
percepciones de las empresas sobre la contratacion de personas con discapacidades
estan relacionadas con diferentes tipos de discapacidad en el anélisis de la inclusion
laboral en el sector de venta al por menor en comercios no especializados en la ciudad
de Guayaquil en el afio 2023. Las empresas que conocen el nimero de vacantes tienen
mayor probabilidad de contratar a personas con discapacidad mulktiple, mientras que
las compafiias que perciben ventajas en la empleabilidad de personas con discapacidad
auditiva tienen a ser mas propensas a brindarles oportunidades laborables. Por otra

parte, las empresas que opinan que la contratacion de quienes poseen discapacidad
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auditiva no altera el escenario laboral estdn mas abiertas a su contratacion, mientras
que las que perciben que es perjudicial tienden a mostrar una menor disposicion para
emplear a personas con esta discapacidad. Estos hallazgos proporcionan informacion
valiosa para comprender las percepciones Yy actitudes de las empresas hacia la inclusion

laboral de personas con discapacidades especfficas en el sector mencionado.

En primer lugar, se observd que las empresas que han realizado adaptaciones
en el entorno fisico tienen un coeficiente de 419,67 en relacion con la contratacion de
personal con discapacidad fisica. Esto indica que las empresas que han adaptado su
entorno fisico, ya sea mediante la eliminacion de barreras arquitectonicas o la
implementacion de medidas de accesibilidad, estdn mas dispuestas a contratar a
personas con discapacidad fisica.

De manera similar, las empresas que han hecho uso de tecnologias de asistencia
tienen un coeficiente de 420,40 en relacion con la contratacion de personal con
discapacidad fisica. Esto sugiere que las empresas que han implementado tecnologias
o0 herramientas de apoyo para facilitar las tareas de las personas con discapacidad fisica

estan mas inclinadas a ofrecerles oportunidades laborales.

En referencia a las adaptaciones de flexibilidad de horarios, se encontrd un
coeficiente de 416,96 en relacién con la contratacién de personal con discapacidad
fisica. Esto indica que las empresas que han implementado horarios flexibles para
adaptarse a las necesidades de las personas con discapacidad fisica estan mas
dispuestas a emplearlas.

Ademéds, las empresas que han proporcionado capacitaciones especificas tienen
un coeficiente de 419,72 en relacion con la contratacion de personal con discapacidad
fisica. Esto sugiere que las empresas que han invertido en capacitaciones y programas
de formacion para mejorar las habilidades y competencias de las personas con
discapacidad fisica estan mas motivadas para ofrecerles oportunidades laborales.

Por otro lado, en relacion con la discapacidad mdltiple, se encontrd que las
empresas que han buscado asesoria en ocasiones (coeficiente de 32,80) o regularme nte
(coeficiente de 31,47) estdn relacionadas con la contratacion de personal con
discapacidad mdltiple. Esto indica que las empresas que han buscado asesoria externa
para comprender y abordar las necesidades especificas de las personas con

discapacidad mdltiple estan mas dispuestas a emplearlas.
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En conclusién, los resultados del modelo multinomial logit revelan que las
empresas que han realizado adaptaciones en el entorno fisico han utilizado tecnologias
de asistencia, han implementado flexibilidad de horarios y han proporcionado
capacitaciones especificas estdn mas inclinadas a contratar a personas con
discapacidad fisica en el sector de venta al por menor en comercios no especializados
en la ciudad de Guayaquil en el afio 2023. Ademas, se encontré que las empresas que
han buscado asesoria en relacion con la discapacidad mdltiple también tienen una
mayor probabilidad de contratar a personas con esta condicion. Estos hallazgos
destacan la importancia de las acciones y medidas adoptadas por las empresas para
fomentar la inclusién laboral de personas con capacidades diferentes en el sector

mencionado.

7.4. Resultados Modelo Logit binario

En el tema de investigacion “Analisis de la inclusion laboral de las personas
con capacidades diferentes en el sector de Venta al por menor en comercios no
especializados en la ciudad de Guayaquil afio 2023”, se utilizaron tres modelos logit
para reconocer las principales tendencias estadisticas de relacion entre variables para

poder reconocer las que mayormente tienen incidencia e influencia entre si.

Tabla 12.

Tipo de discapacidad y areas de desempefio

Modelos

Model 1 Model 2 Model 3

(Intercept) -5.699***  -6.065***

5.718***

Tamafo_empresa 2.441%**  2.273*** 2.181%**
Conocimiento_legislacion 1.411** 1.380** 1.435***
Factor_contratacion (Habilidades y -1.647 -0.498

experiencias relevantes)

Factor_contratacion (Adaptabilidad y -1.699 -0.454

flexibilida)
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Factor_contratacion (Beneficios -1.839 0.493
econdmicos o fiscales)

Factor_contratacion (Contribucion a la -3.979* -2.193+
diversidad y cultura de la empresa)

Area_desempefio (Tareas 0.932
administrativas)

Area_desempefio (Gestion de equipos) -0.896

Area_desempefio (Atencion al cliente) 2.042

Area_desempefio (Tareas técnicas o 0.446

manuales)

Area_desempefio (Tareas creativas) -1.747

Conocimientos_vacantes 2.446%**  1.886***  1.841***
Impacto_empleados_discapacidad -0.207

(Generalmente es beneficioso)

Impacto_empleados_discapacidad (No 0.017
altera el escenario)

Impacto_empleados_discapacidad -0.401
(Generalmente resulta perjudicial)

Adaptacion_laboral_escencial 1.103
(Adaptacion de entorno fisico)

Adaptacion_laboral_escencial (Uso de 1.255
tecnologias de asistencia)

Adaptacion_laboral_escencial -0.743
(Flexibilidad en horario)

Adaptacion_laboral_escencial 0.827
(Capacitacion especifica)

Asesoramiento_empresas 1.230** 1.097** 1.085**

Nota: Resultados obtenidos de encuestas aplicadas a las empresas de la ciudad de
Guayaquil (2023). Elaboracion mediante R Estudio.

Segun la informacion proporcionada, el primer modelo muestra una relacién

importante entre la contratacion de personas con capacidades diferentes y varias
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variables independientes. Estas variables incluyen el tamafio de la empresa, el
conocimiento de la legislacion laboral, la contribucion a la diversidad y cultura de la
empresa, el conocimiento de las vacantes requeridas por la ley para personas con
discapacidad y el asesoramiento recibido por las organizaciones en el area.

En primer lugar, se observa que el tamafio de la empresa tiene una influencia
significativa en la capacidad de contratacion. Esto implica que las empresas mas
grandes tienen una mayor capacidad para contratar personal en comparacion con las
empresas méas pequefias.

En segundo lugar, el conocimiento de la legislacion laboral se relaciona con el
factor de contribucion a la diversidad y cultura de la empresa. Esto sugiere que las
empresas que estan familiarizadas con la legislacion laboral tienen més probabilidades
de tener politicas y practicas que fomenten la diversidad y la inclusién en el entorno
laboral.

Ademas, el conocimiento de las vacantes requeridas por la ley para personas
con discapacidad también se relaciona con la contratacion de personal. Esto indica que
las empresas que estan al tanto de las vacantes especificas que exige la ley para
personas con discapacidad pueden tomar medidas para cumplir con esos requisitos y
contratar a personas en esa categoria.

Por dltimo, se menciona que las organizaciones que reciben asesoramiento en
el area también estan relacionadas con la contratacion de personal. Esto sugiere que
las empresas que buscan orientacidn externa en temas de contratacion vy legislacion
laboral pueden estar mejor preparadas para cumplir con los requisitos y tomar
decisiones informadas en este sentido.

En definitiva, el primer modelo de la figura 1 indica que el tamafio de la
empresa, el conocimiento de la legislacion laboral, las vacantes requeridas por la ley
para personas con discapacidad Y el asesoramiento recibido en el area son factores que
influyen en la contratacion de personal y en la promocion de la diversidad y cultura de
la empresa. Estos resultados pueden ser (tiles para que las organizaciones comprendan
mejor los factores que influyen en sus practicas de contratacion y tomen medidas para
mejorarlas.

Segun la informacién proporcionada, el segundo modelo presenta algunos
cambios en comparacion con el primer modelo en términos de las relaciones entre las
variables. En primer lugar, se menciona que la variable principal de contratacién de

personas sigue estando influenciada por el tamafio de las empresas, el conocimiento
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de la legislacién laboral, el conocimiento de las vacantes requeridas por la ley para
personas con discapacidad y el asesoramiento recibido por las organizaciones en el
area. Estos factores siguen siendo importantes y relevantes en el contexto de la
contratacion de personal.

Sin embargo, se destaca que en el segundo modelo no se menciona ninguna
relacion especifica entre estos factores. Esto podria indicar que el modelo ha
identificado que las relaciones entre estas variables no son tan directas o no tienen la
misma importancia que se pensaba inicialmente debido al cambio en la significancia
estadistica de los estimadores.

Segun la informacién proporcionada, el tercer modelo que se muestra en la
figura 3 parece haber llegado a conclusiones mas sélidas y claras en términos de las
relaciones entre las variables relacionadas con la contratacion de personal.

En este tercer modelo, se menciona que la variable principal de contratacién
de personal se relaciona de manera esencial con cuatro aspectos: el tamafio de la
empresa, el conocimiento en la legislacion laboral, las vacantes de personal con
discapacidad y el asesoramiento, donde todas estas variables son estadisticamente
significativas.

Estas conclusiones indican que estos cuatro aspectos desempefian un papel
fundamental en el proceso de contratacion de personal. El tamafio de la empresa puede
influir en su capacidad para contratar personal, ya que las empresas mas grandes suelen
tener mas recursos y oportunidades de empleo. El conocimiento en la legislacion
laboral es importante para garantizar que las contrataciones se realicen de acuerdo con
las normativas y regulaciones vigentes.

La consideracién de las vacantes de personal con discapacidad sefiala la
importancia de la inclusion y el cumplimiento de las disposiciones legales relacionadas
con la contratacion de personas con discapacidad. Esto implica que las empresas que
estan al tanto de estas vacantes especificas y toman medidas para cumplir con los
requisitos legales tienen mas posibilidades de promover la diversidad y la igualdad de
oportunidades en el lugar de trabajo.

Por ultimo, la mencion del asesoramiento destaca la importancia de buscar
orientacion externa en el area de contratacion de personal. Esto sugiere que las
empresas que reciben asesoramiento en este aspecto pueden beneficiarse de un mayor
conocimiento y experiencia en el proceso de contratacion, lo que les permite tomar

decisiones mas informadas y eficaces.
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A modo de cierre, el tercer modelo proporciona resultados mas concluyentes y
claros sobre las relaciones entre las variables relacionadas con la contratacion de
personal. El tamafio de la empresa, el conocimiento en la legislacion laboral, las
vacantes de personal con discapacidad y el asesoramiento se identifican como aspectos
esenciales que influyen en la contratacion de personal. Estas conclusiones pueden ser

Utiles para las empresas al desarrollar estrategias y politicas de contratacion mas

efectiva.
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Figura 12. Curva de ROC

Nota: Encuestas aplicadas alas empresas de la ciudad de Guayaquil (2023). Elaborada
mediante R Estudio.

Para concluir, las pruebas de los modelos se muestra la curva de ROC, la cual
permite observar si existe un ajuste adecuado de las variables utilizadas. Este indicador
sefiala que un valor mas cercano a 1 y mayor a 0,60 existe un ajuste correcto en el
modelo. En este caso, podemos observar que se observa un valor de 0.97, lo que indica

que hay un ajuste apropiado en las variables estudiadas.
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CAPITULO V

8. PROPUESTA

La inclusion laboral de personas con capacidades diferentes, es un desafio

importante, pero también es una oportunidad para promover la diversidad y construir

una sociedad mas justa e inclusiva. La implementacion de estrategias, es fundamental

para lograr una inclusion laboral exitosa, debido a que, al promover la contratacion de

personas de este grupo, las empresas no solo cumplen con su responsabilidad social,

sino que también se benefician de las habilidades y talentos Unicos que estas personas

pueden aportar al entorno laboral. El objetivo de esta propuesta es promover la

inclusion laboral de personas con capacidades diferentes en el sector estudiado. Por tal

razon, se propone:

Disefiar y ejecutar campafas de sensibilizacién dirigidas a los empleadores y
empleados del sector de venta al por menor en comercios no especializados en
Guayaquil, con el fin de promover la aceptaciébn y valoracién de las
capacidades diferentes.

Realizar talleres y capacitaciones sobre inclusion laboral, enfocados en el
manejo de la diversidad y la eliminacion de prejuicios Yy estereotipos.
Establecer politicas y programas que faciliten la adaptacion de los entornos
laborales y las condiciones de trabajo para las personas con capacidades
diferentes.

Promover la accesibilidad fisica y tecnoldgica, garantizando la eliminacion de
barreras arquitectonicas y proporcionando herramientas y tecnologias de apoyo
adecuadas.

Establecer alianzas con organizaciones y entidades especializadas en la
inclusién laboral de personas con capacidades diferentes, con el objetivo de
recibir asesoramiento y apoyo en la implementacion de politicas inclusivas.
Crear una red de colaboracion entre empresas del sector de venta al por menor
en Guayaquil, para compartir experiencias y buenas practicas en términos de

inclusién laboral.

8.3. Descripcion de propuesta

Se detalla un plan de accién que estipula las estrategias en relacién con los

objetivos, acciones, responsables, recursos y resultados esperados en relacion con la

propuesta.
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Tabla 13.
Plan de accién

Estrategias Acciones Recursos Responsables Metas o indicadores
Estrategia de Disefio de una campafia de Disefiadores e Departamento o0 e Realizar al menos 3
Sensibilizacion y sensibilizacion que incluya graficos para la encargado de campanas de
Concientizacion materiales  visuales, como creacion de Recursos sensibilizacion

folletos, infografias y carteles, materiales Humanos de las dirigidas a
que destaquen la importancia visuales. empresas del empleadores y
de la inclusion laboral de Impresion y sector de venta al empleados del sector
personas con capacidades distribucién de por menor en de venta al por menor
diferentes los materiales de comercios no en  comercios  no

Elaboracion de un mensaje
claro y efectivo que promueva
la aceptacion y valoracion de
las capacidades diferentes,
resaltando los beneficios de la
diversidad en el entorno
laboral. (Mensaje sugerido,
Ver anexo 2)

Organizacion de reuniones y
sesiones  informativas  con
empleadores y empleados del
sector para presentar la
campafia de sensibilizacion y

brindarles informacién
detallada sobre la inclusion
laboral.

sensibilizacion.
Espacios para

reuniones y
sesiones
informativas.
Facilitadores 0
expertos en
inclusion  laboral

para la realizacion
de talleres vy
capacitaciones.

especializados.
Equipo de disefio

grédfico para la
creacién de
materiales

visuales.

Coordinadores de
las reuniones vy
sesiones

informativas.

Facilitadores 0
expertos en
inclusion  laboral

para la realizacién
de talleres vy
capacitaciones.

especializados en
Guayaquil durante el
afio 2024.

Alcanzar una
participacion minima
del 80% de los
empleadores y
empleados del sector
en las reuniones y
sesiones informativas.
Realizar al menos 6
talleres y
capacitaciones  sobre
inclusién laboral, con
una participacion
minima del 70% de
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Estrategias

Acciones

Recursos

Responsables

Metas o indicadores

Desarrollo  de talleres vy
capacitaciones sobre inclusidn
laboral, dirigidos a
empleadores y empleados, con
el objetivo de fomentar el
manejo de la diversidad vy la
eliminacién de prejuicios vy
estereotipos.

los empleadores vy
empleados del sector.
Recopilar y evaluar
encuestas de
satisfaccion  después
de cada campafia,

reunion, sesién
informativa, taller o
capacitacion para

medir el impacto y la
efectividad de las
actividades de
sensibilizacion y
concientizacion.
Incrementar en un
20% la contratacion
de personas  con
capacidades
diferentes en el sector
de venta al por menor
en  comercios  no
especializados en
Guayaquil para fines
del afio 2024, en
comparacion con el
afio anterior.
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Estrategias Acciones Recursos Responsables Metas o indicadores
Politica de Ejecucion de analisis e Equipo de e Departamento o0 e Informe detallado
Adaptacion y exhaustivo de los entornos profesionales encargado de sobre las barreras
Accesibilidad laborales en el sector de venta especializados en Recursos arquitectonicas y

al por menor en comercios no accesibilidad y Humanos de las tecnologicas
especializados para identificar adaptacion de empresas del identificadas en los
las posibles barreras entornos sector de venta al entornos laborales del
arquitectonicas y tecnologicas laborales. por menor en sector de venta al por
que dificulten la inclusion de e Presupuesto para comercios no menor en COMercios
personas con capacidades realizar especializados. no especializados en
diferentes. modificaciones e Equipo de Guayaquil.
Establecimiento  politicas y arquitectonicas 'y profesionales e Implementacion de al
programas que promuevan la tecnologicas especializados en menos tres
adaptacién de los entornos necesarias. accesibilidad y modificaciones
laborales, como la instalacion e Herramientas vy adaptacion de arquitectonicas 0
de rampas de  acceso, tecnologias de entornos tecnolégicas en cada
pasamanos, sefializacion en apoyo adecuadas laborales. empresa para eliminar
braille, iluminacion adecuada, para las personas e Gerentes y barreras y mejorar la
entre otros. con capacidades supervisores accesibilidad fisica y
Compra de herramientas y diferentes. encargados de tecnologica.
tecnologias de apoyo e Programas de implementar  las e Proporcionar
adecuadas para las personas capacitacion y politicas y herramientas y
con capacidades diferentes, formacion para el programas de tecnologias de apoyo
como software de asistencia, personal de adaptacion y adecuadas a al menos
dispositivos de comunicacion recursos humanos accesibilidad. el 50% de las personas

alternativos, adaptaciones
ergonomicas en los puestos de
trabajo, entre otros.

Y SUpErvisores.

con capacidades
diferentes empleadas
en el sector.
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Estrategias

Acciones

Recursos

Responsables

Metas o indicadores

Capacitacion al personal de
recursos humanos y a los
supervisores sobre la
importancia de la adaptacion y
accesibilidad, brindandoles
pautas y conocimientos para
implementar 'y mantener las
politicas y programas.

Capacitacion del
100% del personal de
recursos humanos vy
supervisores sobre la
importancia de la

adaptacion y
accesibilidad, y
brindarles las pautas
necesarias para
implementar y
mantener las politicas
y programas.

Evaluaciones anuales
de la eficacia de las
politicas y programas
de adaptacion vy
accesibilidad, a través
de  encuestas de
satisfaccion de los

empleados y
seguimiento de
indicadores de
inclusién  laboral de
personas con
capacidades

diferentes.
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Estrategias

Acciones

Recursos

Responsables

Metas o indicadores

Estrategia de
Colaboracion y
Asesoramiento

Identificacibn y contacto a
organizaciones y entidades
especializadas en la inclusién
laboral de personas con
capacidades diferentes, tanto a
nivel local como nacional,
para establecer alianzas vy
recibir asesoramiento y apoyo
en la implementacién de
politicas inclusivas.
Establecimiento de acuerdos
formales de colaboracion con
estas organizaciones y
entidades, definiendo roles y
responsabilidades claras.
Reuniones periédicas con los
socios de colaboracion para
intercambiar  conocimientos,
compartir  experiencias y
buenas précticas en términos
de inclusién laboral.
Organizacion  de  eventos
conjuntos, como conferencias,
seminarios o talleres, para
difundir informacion sobre la
inclusion laboral y promover
la participacion de otras

Listado de
organizaciones 'y
entidades

especializadas en

la inclusion
laboral de
personas con
capacidades
diferentes.

Personal dedicado
a establecer vy

mantener las
alianzas de
colaboracién.
Espacios para
reuniones y
eventos

conjuntos.

Presupuesto para
la organizacion de
eventos conjuntos
y difusion  de
informacion.

Departamento  de
Responsabilidad
Social
Corporativa 0
similar de las
empresas del
sector de venta al
por menor en
Guayaquil.

Equipo encargado
de establecer vy

mantener las
alianzas de
colaboracion.

Representantes de
las empresas para

participar en
reuniones y
eventos

conjuntos.

Establecer  alianzas
formales con al menos
dos organizaciones o
entidades

especializadas en la

inclusion  laboral de
personas con
capacidades

diferentes.

Realizar al menos
cuatro reuniones

anuales con los socios
de colaboracion para
intercambiiar

conocimientos y
compartir buenas
practicas.

Organizar al menos

dos eventos conjuntos
al ario, como
conferencias,
seminarios o talleres,
para difund ir
informacion sobre la
inclusion laboral.
Medir el nimero de
empresas del sector de
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Estrategias Acciones

Recursos

Responsables

Metas o indicadores

empresas del sector de venta al
por menor en Guayaquil.

venta al por menor en
Guayaquil que se
unen a la red de
colaboracion y
participan en las
actividades conjuntas.
Evaluar la
satisfaccion 'y el
impacto de las
alianzas y actividades
de colaboracion a
través de encuestas de
satisfaccion y
retroalimentacion de
los participantes.

Nota: Elaborada por los autores.
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8.4. Viabilidad de propuesta

La propuesta de Inclusion Laboral de Personas con Capacidades Diferentes en
el Sector de Venta al por Menor en Comercios no Especializados en la Ciudad de
Guayaquil, Afio 2023, se percibe como una iniciativa de gran valor y con un alto
impacto de responsabilidad social. Para evaluar su viabilidad se analizan diversos
aspectos de accion, desde la ejecucion de camparias de concientizacion hasta la
creacion de alianzas con organizaciones especializadas.

En este contexto, es importante mencionar informacion relevante y especifica
relacionada con la inclusion laboral de personas con capacidades diferentes aplicada
en el Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal de Guayaquil, a través de sus
ordenanzas locales publicadas de manera oficial y transparente en las gacetas
municipales. Entre las regulaciones Yy disposiciones aprobadas por el consejo
municipal en la administracién de la Sra. Dra. Cynthia Viteri (2019-2023), destaca la
Numero 8 que, expide la creacion de la Direccion de Inclusion Social para personas
con discapacidad, necesidades pedagdgicas especiales y trastornos emocionales, cuya
mision se basa en impulsar de manera eficiente y efectiva la creacion y ejecucion de
planes, programas y proyectos dirigidos a garantizar sus derechos.

De acuerdo con la propuesta del presente trabajo de investigacion, es crucial
destacar que, el GAD Municipal a través de la Direccion creada segin su ordenanza
local, respalda activamente la inclusion de las personas con discapacidad,
identificando  sus necesidades, elaborando, ejecutando y gestionando planes,
programas Yy campafias enfocadas en promover su inclusion, entre otras tantas
funciones. Ademas de disponer de un registro actualizado sobre la cantidad y tipo de
discapacidades presentes en el cantdn, lo que facilita el establecimiento de una
planificacién efectiva de programas Y servicios especificos destinados a satisfacer las
necesidades de esta poblacion. Asimismo, agiliza el seguimiento y el cumplimiento de
las cuotas de empleo exigidas por la ley. Esto se debe a que las empresas podrian
identificar y contactar a candidatos idoneos para oportunidades laborales, convirtiendo
asi el cumplimiento legal enun compromiso genuino que promueve un entorno laboral
equitativo y respetuoso.

En concordancia con la propuesta, la Ordenanza No. 61, promulgada bajo la
misma administracion, promueve la inclusion social de personas con discapacidad,

necesidades pedagogicas Y trastornos emocionales del Cantén Guayaquil. Su objetivo
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principal es el desarrollo, ejecucion y fortalecimiento de politicas que fomenten la
inclusion econdmica y social de mencionado grupo através de la implementacion de
planes y programas. Entre estos, el mas relevante es el programa municipal
“Valientes”, un modelo ejemplar de autonomia y productividad, que se centra en
talleres que involucran al usuario y su familia, enfocandose en el desarrollo de
habilidades. El propdsito es proporcionar a las personas con discapacidad las
herramientas necesarias para aprendan a vivir con su condicion de forma
independiente y productiva, convirtiéndose asi en un paso significativo hacia la
consecucion de una inclusién plena en la sociedad.

En resumen, la viabilidad de la propuesta dependerd de la efectividad de las
ordenanzas existentes y la implementacién exitosa de programas destinados a la
inclusion social. Ademas de gue, toda iniciativa valiosa que promueva el desarrollo de
habilidades y fomente la autonomia, conjuntamente con la existencia de politicas y
programas de apoyo, asi como la colaboracion activa entre el gobierno local, las
empresas y la comunidad en general, sera fundamental para lograr la participacion
laboral plena de este grupo wulnerable, haciendo de la inclusion una realidad palpable

en la sociedad guayaquilefa.
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CONCLUSIONES
Se identificaron las teorias més relevantes relacionadas con la insercion laboral
de personas con capacidades diferentes tales como el modelo de diversidad, del capital
humano, enfoque basado en las competencias, estas proporcionaron un marco
conceptual para comprender y abordar la insercion laboral de personas con
capacidades diferentes, destacando la importancia de la inclusion, la eliminacion de
barreras y la valoracion de las competencias individuales.

e De acuerdo con el modelo logit, se determinaron los principales factores
asociados a la contratacion de personas con capacidades diferentes en las
empresas del sector estudiado que fueron: el tamafio de la empresa, el
conocimiento en la legislacion laboral, el reconocer las vacantes de personal
con discapacidad y el asesoramiento. Segln las encuestas los aspectos que estas
empresas consideran al momento de contratar son mayormente las habilidades,
la adaptabilidad y la diversidad, en lugar de priorizar los incentivos
econoémicos.

e Sin embargo, el andlisis del modelo logit revela algunas contradicciones en las
tareas de desempefio relacionadas con el tipo de discapacidad contratada. Por
ejemplo, se encontrd que en el area de atencion al cliente se tiende a contratar
personas con discapacidad auditiva, lo cual no concuerda necesariamente con
la consideracion de sus habilidades. Del mismo modo, se observd que en tareas
administrativas se contrata a personas con discapacidades multiples, lo cual
puede generar interrogantes sobre la idoneidad de estos empleados para dichas
funciones. Otra contraposicion es que las empresas gue tienen una percepcion
negativa sobre la contratacion de personas con discapacidad auditiva estan
altamente relacionadas con la contratacién de personal con esta discapacidad.

e Por otro lado, el analisis bivariado proporciona una serie de resultados
interesantes sobre la incorporacion laboral de individuos con discapacidad en
las empresas, se nota inicialmente que las compariias de mayor tamafio exhiben
una conciencia y compromiso mas pronunciados hacia la insercion laboral de
personas con discapacidad, asi como un mayor conocimiento de la legislacion
relacionada. Esto puede deberse a que las grandes empresas disponen de méas
recursos y capacidad para implementar adaptaciones y ofrecer oportunidades

de empleo a este grupo de personas.
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Se propusieron tres estrategias para fomentar la contratacién y promocion de
las personas con capacidades diferentes en el sector, mediante estas acciones
se busca contribuir a la construccion de un entorno laboral inclusivo y diverso.
Estas acciones no solo son socialmente responsables, sino que también generan
beneficios en términos de innovacion, productividad y reputacion empresarial.
De acuerdo con los resultados, la hipotesis planteada de que las empresas del
sector durante el afio 2023, contratan un porcentaje superior de personas con
capacidades diferentes a lo establecido en la normativa legal no se cumple,
puesto seguin los datos el 54% de empresas encuestadas no tienen personal con
discapacidad, el 58% desconoce el porcentaje de vacantes en puestos de trabajo
que debe reservarse para personas con discapacidad segiun la legislacion
vigente. También se observd que el 40% de las empresas encuestadas
desconocen la legislacion relacionada con la contratacion de personas con

capacidades diferentes.
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RECOMENDACIONES

Se sugiere futuras lineas de investigacion y casos de estudio entre ellos: Estudio
de las politicas de inclusién laboral implementadas en empresas, Investigacion sobre
las barreras y desafios especificos que enfrentan las personas con capacidades
diferentes al buscar empleo, estudio de los beneficios econdmicos Yy sociales de la
inclusion laboral de personas con capacidades diferentes, estas tematicas pueden
aplicarse en diverso sectores, para evaluar cémo la diversidad y la inclusion
contribuyen a la productividad, la innovacion vy la satisfaccion laboral, asi como al
impacto positivo en la imagen corporativa y la relacion con los clientes.

Desarrollar programas de capacitacion y asesoramiento en legislacion laboral
y gestion de la diversidad dirigidos a las empresas del sector, esto ayudaria a mejorar
la comprension de los empleadores sobre las leyes y normativas vinculadas a la
contratacion de personas con capacidades diferentes, asi como a brindarles el
conocimiento necesario para reconocer las vacantes de personal con discapacidad y
llevar a cabo procesos de seleccion justos y equitativos. Ademéas, estos programas
podrian proporcionar orientacion y asistencia técnica para adaptar los entornos
laborales y las tareas de acuerdo con las necesidades de las personas con capacidades
diferentes

Establecer indicadores y metas para medir el progreso en la contratacion y
promocion de personas con capacidades diferentes, asi como para evaluar el impacto
de las estrategias implementadas. Realizar un seguimiento de los resultados y realizar
ajustes seguin sea necesario para garantizar la efectividad de las acciones emprendidas.

Estos hallazgos resaltan la necesidad de una mayor conciencia y cumplimiento
de las normativas legales en el sector. Es fundamental que las empresas se informen y
se capaciten en la legislacion laboral y en las medidas de inclusion destinadas a las
personas con capacidades diferentes. Ademds, se requiere una mayor difusion vy
sensibilizacion sobre la importancia de la inclusion laboral y los beneficios que aporta

tanto a las empresas como a las personas con discapacidad.
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ANEXOS

Anexo 1. Modelo de Encuesta para sector de “Venta al por menor en comercios
no especializados en la ciudad de Guayaquil”
1. ¢En queé categoria de tamafio se clasifica suempresa?
b. Pequefia empresa (1 a 49 trabajadores)
Mediana empresa (50 a 199 trabajadores)
d. Gran empresa (Mas de 200 trabajadores)

N

¢ Esta familiarizado con la legislacién laboral para personas con
discapacidad?

Si

En cierta medida

No

© T @

3. ¢Sabe cual es el porcentaje de vacantes en puestos de trabajo que debe
reservarse para personas con discapacidad segun la legislacion?

a. Si

b. No

4. ¢Actualmente tiene personas con discapacidad contratadas ensu

empresa?
a. Si
b. No

5. En caso, que su respuesta sea Sl en la pregunta anterior ¢Qué tipo de
discapacidad posen las personas que usted tiene contratadas ensu
organizacion?

Discapacidad auditiva

T &

Discapacidad de lenguaje

Discapacidad fisica

o o

Discapacidad intelectual

e. Discapacidad multiple

f. Discapacidad psicosocial

g. Discapacidad visual

6. En suopinion, (Como cree que impacta tener empleados con

discapacidad en suempresa?
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o o T ®

o o T @

o o T @

@

o o T @

€.

Generalmente es beneficioso

No altera el escenario

Generalmente resulta perjudicial

No puedo precisar

¢, Qué factores considera mas influyentes al momento de tomar
decisiones de contratacion de personas con discapacidad?
Habilidades y experiencia relevantes

Adaptabilidad vy flexibilidad

Beneficios econdmicos o fiscales

Contribucién a la diversidad y cultura de la empresa

Otras

¢ Qué areas considera mas apropiadas para que las personas con
discapacidad desempefien dentro de suempresa?

Tareas administrativas

Gestion de equipos

Atencion al cliente

Tareas técnicas o manuales

Tareas creativas

Otras

¢ QUé tipo de adaptaciones laborales considera gue son esenciales para
facilitar la inclusion de personas con discapacidad en suempresa?
Adaptacién de entorno fisico

Uso de tecnologias de asistencia

Flexibilidad en horarios

Capacitacion especifica

Otros

10. ¢Ha buscado asesoramiento o recursos de organizaciones especializadas

a.
b.

C.

en la inclusion laboral de personas con discapacidad para implementar
mejores practicas ensu empresa?

Si, regularmente

En ocasiones

No, pero estaria interesado/a
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Anexo 2. Mensaje claro y efectivo de estrategia de sensibilizacion

"Todas las personas tienen talentos unicos y valiosos que pueden contribuir al
éxito de nuestras empresas. En el sector de venta al por menor en comercios no
especializados, reconocemos Yy valoramos la diversidad de capacidades y habilidades.
Queremos promover un entorno laboral inclusivo, donde cada individuo tenga la
oportunidad de desarrollarse plenamente y aportar su talento.

Las capacidades diferentes no son barreras, son oportunidades. Al abrir
nuestras puertas a personas con capacidades diferentes, enriquecemos nuestro equipo
con una variedad de perspectivas, experiencias Yy habilidades que nos ayudan a
alcanzar un mayor nivel de excelencia.

La inclusién laboral no solo es un compromiso ético y social, sino también
una apuesta inteligente para el éxito empresarial. Las personas con capacidades
diferentes son altamente motivadas, comprometidas Yy creativas. Su enfoque Unico
para enfrentar desafios y encontrar soluciones innovadoras puede impulsar nuestro
crecimiento 'y competitividad.

Al valorar la diversidad, creamos un ambiente de trabajo en el que todos los
empleados se sienten respetados, apoyados y empoderados. Juntos, construiremos un
equipo fuerte, cohesionado y altamente productivo, capaz de superar cualquier
obstaculo y lograr resultados extraordinarios.

Es hora de abrir nuestras mentes y corazones, eliminar prejuicios y
estereotipos, y dar paso a la inclusion laboral. Juntos, hagamos de nuestro sector de
venta al por menor en comercios no especializados un ejemplo de igualdad de
oportunidades, donde todos los talentos brillen y florezcan. jUnete a nosotros en este
viaje hacia un futuro inclusivo y exitoso! Juntos, podemos construir una sociedad
mas justa, donde las capacidades diferentes sean valoradas y aprovechadas al
méximo. Todos somos parte de este cambio, Y juntos, marcaremos la diferencia.™

Este mensaje tiene como objetivo principal promover la aceptacion y
valoracion de las capacidades diferentes, resaltando los beneficios de la diversidad en
el entorno laboral. Se enfoca en transmitir la idea de que la inclusion laboral de
personas con capacidades diferentes es una oportunidad para enriquecer Y fortalecer
el equipo de trabajo, asi como impulsar el crecimiento y la competitividad de las

empresas en el sector de venta al por menor en comercios no especializados.

113



Anexo 3. Fotos de encuestas realizadas
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Nota: Encuestas a supermercados en la ciudad de Guayaquil.
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Notas: Encuestas a tiendas de abarrotes en la ciudad de Guayaquil.

Nota: Encuestas a Supermercados en la ciudad de Guayaquil
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Guayaquil, 06 de febrero de 2024.

Ingeniero

Freddy Camacho Villagomez
COORDINADOR UTE B-2023
ECONOMIA

En su despacho.

De mis Consideraciones:

Economista Delgado Salazar, Jorge Luis, Docente de la Carrera de Economia,
designado TUTOR del proyecto de grado de Salmon Rivadeneira, Erika Denisse,
cUmpleme informar a usted, sefior Coordinador, que una vez que se han realizado las
revisiones al 100% del avance del proyecto avalo el trabajo presentado por el
estudiante, titulado “Analisis de la inclusion laboral de personas con capacidades
diferentes en el sector de Venta al por menor en comercios no especializados en
la ciudad de Guayaquil afio 2023 ” por haber cumplido en mi criterio con todas las
formalidades.

Este trabajo de titulacion ha sido orientado al 100% de todo el proceso y se procedié a

validarlo en el programa de COMPILATIO dando como resultado un <1% de plagio.

Cabe indicar que el presente informe de cumplimiento del Proyecto de Titulacion del
semestre B -2023 a mi cargo, en la que me encuentra(o) designada (0) y aprobado por
las diferentes instancias como es la Comision Académica y el Consejo Directivo, dejo
constancia que los Unicos responsables del trabajo de titulacién Andlisis de la inclusion
laboral de personas con capacidades diferentes en el sector de Venta al por menor en
comercios no especializados en la ciudad de Guayaquil afio 2023 somos el Tutor (a)
Delgado Salazar, Jorge Luis y la Srta. Salmon Rivadeneira, Erika Denisse y eximo de
toda responsabilidad a el Coordinador de Titulacion vy a la Direccion de Carrera.

La calificacion final obtenida en el desarrollo del proyecto de titulacion fue: 10/10
Diez sobre Diez.
Atentamente,
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Delgado Salazar, Jorge Luis
PROFESOR TUTOR-REVISOR PROYECTO DE GRADUACION
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Salmon Rivadeneira, Erika Denisse
PROFESOR TUTOR-REVISOR PROYECTO DE GRADUACION
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Guayaquil, 06 de febrero de 2024.

Ingeniero

Freddy Camacho Villagomez
COORDINADOR UTE B-2023
ECONOMIA

En su despacho.

De mis Consideraciones:

Economista Delgado Salazar, Jorge Luis, Docente de la Carrera de Economia,
designado TUTOR del proyecto de grado de Figueroa Renddn, Ninoska Gimabell,
cUimpleme informar a usted, sefior Coordinador, que una vez que se han realizado las
revisiones al 100% del avance del proyecto avalo el trabajo presentado por el
estudiante, titulado “Analisis de la inclusién laboral de personas con capacidades
diferentes en el sector de Venta al por menor en comercios no especializados en
la ciudad de Guayaquil afio 2023 ” por haber cumplido en mi criterio con todas las
formalidades.

Este trabajo de titulacion ha sido orientado al 100% de todo el proceso y se procedié a

validarlo en el programa de COMPILATIO dando como resultado un <1% de plagio.

Cabe indicar que el presente informe de cumplimiento del Proyecto de Titulacion del
semestre B -2023 a mi cargo, en la que me encuentra(o) designada (o) y aprobado por
las diferentes instancias como es la Comision Académica y el Consejo Directivo, dejo
constancia que los Unicos responsables del trabajo de titulacion Andlisis de la inclusion
laboral de personas con capacidades diferentes en el sector de Venta al por menor en
comercios no especializados en la ciudad de Guayaquil afio 2023 somos el Tutor (a)
Delgado Salazar, Jorge Luis y la Srta. Figueroa Renddn, Ninoska Figueroa y eximo de
toda responsabilidad a el Coordinador de Titulacion vy a la Direccion de Carrera.

La calificacion final obtenida en el desarrollo del proyecto de titulacion fue: 10/10
Diez sobre Diez.
Atentamente,
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Delgado Salazar, Jorge Luis
PROFESOR TUTOR-REVISOR PROYECTO DE GRADUACION

Voo Fidddic

Figueroa Rendon, Ninoska Figueroa
PROFESOR TUTOR-REVISOR PROYECTO DE GRADUACION
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DECLARACION Y AUTORIZACION

Yo, Salmon Rivadeneira, Erika Denisse, con C.C: # 1350272892 autora del trabajo
de titulacién: Analisis de la inclusion laboral de las personas con capacidades
diferentes en el sector de ""Venta al por menor en comercios no especializados"*
en la ciudad de Guayaquil afio 2023, previo a la obtencion del titulo de Economista

en la Universidad Catdlica de Santiago de Guayaquil.

1.- Declaro tener pleno conocimiento de la obligacion que tienen las instituciones de
educacion superior, de conformidad con el Articulo 144 de la Ley Organica de
Educacién Superior, de entregar a la SENESCYT en formato digital una copia del
referido trabajo de titulacion para que sea integrado al Sistema Nacional de
Informacién de la Educacion Superior del Ecuador para su difusion pdblica respetando

los derechos de autor.

2.- Autorizo ala SENESCYT a tener una copia del referido trabajo de titulacion, con
el propdsito de generar un repositorio que democratice la informacion, respetando las

politicas de propiedad intelectual vigentes.

Guayaquil, 06 de febrero del 2024

f Qr'\Fo BGalmon R.

Nombre: Salmon Rivadeneira, Erika Denisse
C.C: 1350272892
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DECLARACION Y AUTORIZACION

Yo, Figueroa Rendon, Ninoska Gimabell, con C.C: # 0928329143 autora del trabajo
de titulacién: Analisis de la inclusion laboral de las personas con capacidades
diferentes en el sector de ""Venta al por menor en comercios no especializados™
en la ciudad de Guayaquil afio 2023, previo a la obtencion del titulo de Economista

en la Universidad Catdlica de Santiago de Guayaquil.

1.- Declaro tener pleno conocimiento de la obligacion que tienen las instituciones de
educacion superior, de conformidad con el Articulo 144 de la Ley Organica de
Educacion Superior, de entregar a la SENESCYT en formato digital una copia del
referido trabajo de titulacion para que sea integrado al Sistema Nacional de
Informacién de la Educacion Superior del Ecuador para su difusion publica respetando

los derechos de autor.
2.- Autorizo ala SENESCYT a tener una copia del referido trabajo de titulacion, con

el propdsito de generar un repositorio que democratice la informacion, respetando las

politicas de propiedad intelectual vigentes.

Guayaquil, 06 de febrero del 2024

f Wororke Fid i

Nombre: Figueroa Renddn, Ninoska Gimabell
C.C: 0928329143
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