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Resumen

La disertaciéon mide las diferencias salariales de las personas con discapacidad respecto al
resto de empleados en el sector formal. La visibilizaciéon de este sector de la poblaciéon ha
significado en los Ultimos afios una mayor atencién en las agendas politicas y la evaluacion de
las mismas se vuelve prioritaria. La herramienta utilizada para el andlisis corresponde a la
ecuacién de ingresos de Mincer basada en la teoria del capital humano. Con datos para el
periodo 2005-2011 del Instituto de Seguridad Social [IESS], Registro Civil, Consejo Nacional
de Discapacidades [CONADIS] y el Servicio de Rentas Internas [SRI], se determina si la
condicién de discapacidad influye en el nivel de salario de un trabajador formal, controlando
la diferencia salarial por variables demograficas como: sexo, edad, nivel de instruccion, estado
civil y por la rama de actividad, ubicacién geografica y tamaiio del empleador. Los resultados
muestran que una persona con discapacidad presenta un descuento en su salario; el cual se
acentda desde el 2005 hasta el 2011, afo en el que una persona con discapacidad gana en
promedio, 11.9% menos que su par sin discapacidad. El tipo de discapacidad incide en el
nivel de descuento encontrado. Las personas con discapacidad psicolégica son quienes

presentan un descuento mayor.

Ademés de la medicién de diferencias, se plantea una revisién de conceptos y un andlisis
normativo y exploratorio de este sector en el plano local e internacional. Se realiza también,
una aproximaciéon a la praxis de las empresas ecuatorianas y del nivel de inclusién real de

trabajadores con discapacidad mediante encuestas y entrevistas de campo.

Palabras clave: Discapacidad, diferencias salariales.
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Introduccién

El empleo es considerado como el vinculo entre el desarrollo econémico y el desarrollo social,
por tanto constituye una variable de constante interés en materia de politicas publicas. En
palabras de la Comisién Econémica para América Latina y el Caribe [CEPAL] y la
Organizacién Iberoamericana de Jévenes [OLJ] (2003: 25), el empleo es el eje de integracion
social, el sentido para la vida personal, el espacio privilegiado para la participaciéon
ciudadana y el motor del progreso material. El empleo es un derecho para todas las personas,
sin importar factores como historia familiar, herencia, discapacidades, condiciones fisicas,

sociales, religiosas e incluso ideolégicas.

La literatura internacional plasma esta idea en lo que se denomina la meritocracia, es decir, a
igual trabajo, igual remuneracién; donde la tnica fuente de diferencias salariales constituye
los niveles de productividad que una persona pueda desarrollar' (Jencks y Tach, 2005:4). Asi,
v bajo la coyuntura ecuatoriana actual que busca promover la igualdad de oportunidades en
el trabajo ;realmente existe esta equidad laboral? ;Qué pasa con grupos minoritarios como
los discapacitados? ;Es igual el salario de una persona con discapacidad frente al de una

persona sin discapacidad?

La Clasificacién Internacional del Funcionamiento, de la Discapacidad y de la Salud (CIF),
define la discapacidad como un fenémeno multidimensional, resultado de la interacciéon de las
personas con su entorno fisico y social y esta asociado a deficiencias, limitaciones de actividad
y restricciones para la participacién (OMS, 2001). De acuerdo al Informe sobre Discapacidad
de la Organizacién Mundial de la Salud [OMS] (2011), méas de mil millones de personas viven
en todo el mundo con alguna forma de discapacidad, lo cual representa alrededor del 14 % de
la poblacién mundial>. Las personas con discapacidad presentan menor participacién
econémica, afrontan un sin ntimero de obstaculos para el acceso al empleo y estan en general,
sujetos a menores remuneraciones. De hecho, en 2010 las personas con discapacidad en la
OCDE, reportaban una tasa de empleo del 44% frente a una cifra del 75% de personas en las

mismas condiciones de trabajo pero sin discapacidad (OCDE, 2010).

La razén por la cual las tasas de participacién laboral de las personas con discapacidad son

menores, va acorde a lo que la teoria econdémica sugiere. Las personas con discapacidad

! Esta idea estd estrechamente ligada a la determinacién del salario desde el punto de vista
microeconémico, donde, el salario real es igual al producto marginal del trabajo. Este tltimo considera
la productividad marginal del trabajador en conjunto con el precio de la unidad de produccion.

2 De acuerdo a estadisticas demograficas de Naciones Unidas para el 2010 la poblacién mundial es de
6.895,9 millones de habitantes.
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presentan salarios de reserva mas altos debido al esfuerzo que requieren para desempenar sus
funciones; mientras que los salarios que ofrecen los empleadores a este colectivo son menores
por prejuicios o parametros de productividad. Pese a ello, existen varios motivos por los
cuales un empleador puede considerar que las personas con discapacidad son eficientes: alto
sentido de responsabilidad y lealtad, bajas tasas de ausentismo, la promocién de la dignidad

humana y la cohesién social.

En lo que concierne a los salarios, la evidencia empirica internacional demuestra que el
ingreso de una persona con discapacidad es, en promedio 15% menor que el promedio
nacional de ingreso. Mientras que otros estudios sugieren que en promedio este colectivo gana

10% menos que aquellos individuos sin discapacidad (Kidd et al., 2000).

Cudl es la realidad de este colectivo en Ecuador? El Censo de Poblacién y Vivienda 2010
reporta 816,157 personas con alguna discapacidad, lo cual representa cerca del 6% de la
poblacién total del pais®. Se estima una tasa de prevalencia de la discapacidad de méas de dos
puntos porcentuales, es decir, que aproximadamente el 2% de los ecuatorianos tendra alguna
discapacidad durante su vida. Por otro lado, conforme a los datos del Instituto de Seguridad
Social [IESS] para el 2010 se registraron 2’757.568 afiliados con ingresos anuales diferentes de
cero, que representan el 40% de la Poblacién Econémicamente Activa (PEA) de ese afo y
alrededor del 20% de la poblacién total en 2010'. Las personas con discapacidad que

registraron ingresos en 2010 constituyen el 2% del total de afiliados.

Histéricamente, la atencion a este grupo de poblacion en el pais no ha sido mayor. Sin
embargo, en los ltimos anos; uno de los principales objetivos que persigue el Gobierno es
dignificar a las personas con discapacidad; muestra de ello es el establecimiento de una
Constitucién que contempla los derechos de los discapacitados en mas de 20 articulos. Las
misiones “Manuela Espejo” y “Joaquin Gallegos Lara” a su vez, son proyectos que han
permitido detectar vy ayudar de manera integral a las personas en condiciones de discapacidad
a nivel nacional. Las politicas ptblicas dirigidas a este grupo se complementan con pensiones
para personas con discapacidad, e instrumentos legales como: la Ley de Discapacidades, que
define ciertos beneficios como tarifas preferenciales para las personas discapacitadas; el
Cédigo de Trabajo que contempla que entre las obligaciones del empleador estan

implementar las normas que precautelan el adecuado desplazamiento de las personas con

% La poblacién de Ecuador para 2010 se ubicé en 14’483,499
* De acuerdo al Censo de Poblacién y Vivienda 2010 (INEC, 2010), la poblacién del pais es de
14.483.499 millones de habitantes.
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discapacidad y la Ley de Régimen Tributario Interno, que incluye incentivos tributarios a

los empleadores para la contrataciéon de este colectivo.

Hay que senalar que para exigir los derechos contemplados en las normatividades del pais, las
personas con discapacidad tienen que ser calificadas y acreditadas. La entidad responsable de
este proceso es el Consejo Nacional de Discapacidades [CONADIS] que gracias a un equipo
multidisciplinario y varias pautas desarrolladas a nivel internacional cumplen con esta labor.

En el pais, el 43% de personas con discapacidad cuenta con esta “condicion legal”.

Aunque este grupo de poblacién ha sido visibilizado a través de la implementacion de
politicas publicas, no existen esfuerzos a nivel nacional por evaluar los resultados de dichas

politicas, en especial en cuanto a su integracién en el mercado laboral.

Este estudio, analiza los niveles de salarios de los discapacitados frente al resto de empleados
formales. Si se considera que las caracteristicas productivas como edad, educacion,
experiencia, entre otras son de las principales en la determinacién del salario (Becker, 1975);
los rasgos demograficos o llamados “accidentes de cuna” como sexo, raza e incluso condicion
de salud’ no deberian afectar. Al menos si las condiciones son las apropiadas’. Este es el hilo
conductor de la investigacion: ;Se esperaria una diferencia en el salario de las personas con

discapacidad? y si existe esta diferencia ;jse esperaria un descuento o un premio?

FEl presente trabajo se divide en cuatro capitulos. El primer capitulo aborda los fundamentos
tedricos de esta investigacién. Se centra en la economia laboral, donde se muestra las
principales teorias para la determinacién del salario haciendo énfasis en aquellas de capital
humano. Finalmente, se bosqueja la idea de discriminacion laboral atada con las causas de la

existencia de diferencias salariales.

El capitulo dos brinda un panorama amplio sobre la discapacidad. Se empieza con una
revision historica asi como conceptual de la problemética, seguida por los principales hitos en

materia de politicas publicas, las causas de la discapacidad, y la realidad a nivel mundial.

En el capitulo tres se recoge la discusién sobre el desempefio de las personas con discapacidad
en el mercado laboral con mayor atencién en la literatura empirica sobre diferencias salariales

de este colectivo y el rol que juega la politica publica en la insercién de este colectivo.

5 Algunos autores como Jones (2005) seiiala que la discapacidad no constituye una caracteristica

demogréafica sino una restricciéon.
% En Ecuador, el empleo es un derecho para todas las personas contemplado en la Constitucién del
pais en los articulos 33, 66, 284, entre otros.
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El capitulo cuatro se aterriza el fenémeno de la discapacidad en el pais. En él, se realiza un
analisis normativo, es decir de la evolucién de los cuerpos legales que amparan a las personas
con discapacidad en el pais. Se revisan las cifras generales de personas con discapacidad
levantadas en el dltimo Censo de Poblacién y Vivienda. A continuacién, se precisa el
procedimiento por el cual deben pasar las personas para adquirir una condicién legal de
discapacitado. En ultimo lugar, se hace un recorrido por las politicas piblicas encaminadas a

la inclusion de este sector.

En el capitulo cinco realiza un analisis empirico con los datos del TESS, el Registro Civil, el
CONADIS y el SRI. Se presentan estadisticas descriptivas sobre las personas con
discapacidad, en especial sobre sus condiciones demogréficas y laborales. A continuacién se
estima un modelo de ecuaciones de ingreso de Mincer mediante Minimos Cuadrados
Ordinarios (MCO) para observar el diferencial en el salario por condicién de discapacidad y

tipo de discapacidad.

Finalmente, el sexto capitulo brinda una aproximacién a la practica de las empresas en
materia de contratacién de personas con discapacidad asi como los testimonios de

trabajadores sobre su inclusiéon al mercado laboral.

Los hallazgos de esta investigacién evidencian que la discapacidad constituye una fuente de
diferencias salariales. La brecha salarial encontrada para este colectivo aumenta afio a afio,
hasta llegar al 11.7% respecto a una persona sin discapacidad en 2011. Ademés, se encuentra
que el tipo de discapacidad influye en el resultado laboral de un trabajador. Personas con
discapacidad psicolégica e intelectual son a quienes se les realiza un descuento mayor,
mientras que las personas con discapacidad auditiva reciben un premio en los primeros anos

del estudio 2005, 2006 y 2007.
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Metodologia del Trabajo

Este estudio revela la situacién laboral de las personas con discapacidad en el mercado formal
del pais durante el periodo 2005-2011. La tematica se abordé desde una éptica cualitativa y

cuantitativa.

En términos cualitativos, se realizd6 una revisién bibliografica, sobre el mercado laboral,
determinacién de los salarios y la influencia de ciertos factores, como el capital humano, en
los salarios. Se recabd informacién sobre la participaciéon de los discapacitados en el mercado
laboral, asi como también ciertas practicas internacionales en materia de discapacidad. Asi
mismo, se realiz6 un analisis normativo de aquellos cuerpos legales que regulan a los
discapacitados y una sintesis de las politicas implementadas por el gobierno a favor de los
discapacitados. Ademads, se realizé encuestas a un grupo de empleadores en Quito para
conocer la percepcién de éstos en cuanto a la contratacién de personas con discapacidad y

entrevistas a trabajadores a fin de aproximarse a su nivel de vida.

De manera cuantitativa, se realizé6 un analisis descriptivo y exploratorio del sector, que
incluyé: el nimero de asalariados, salario promedio y mediano de discapacitados por aio, por
cada caracteristica socio-demografica como: sexo, nivel de educacién, edad, estado civil; asi
como también de las estadisticas de los programas implementados por el gobierno. Se
consider6é variables proxy de las condiciones del trabajo, que son la actividad econdmica,

regiéon donde desarrolla la actividad econémica el empleador y tamaio del mismo.

Los datos se recopilaron desde el ano 2005 hasta 2011 de las bases del IESS, Registro Civil,
CONADIS y SRI. Se realizé6 un proceso de depuracién de los mismos, para garantizar la
calidad de las estimaciones posteriores asi como la no existencia de datos atipicos o
aberrantes. Los criterios de seleccién més importantes fueron los siguientes: i) se utilizaron
todos los empleados registrados en cada afo, sin importar si éstos tuvieron uno o mas
empleadores en el afio; ii) se consideré solo aquellos con salario positivo en cada afio, sin
importar si trabajaron un ano completo o menos de un afo; iii) la variable analizada fue el
salario mensual y iv) se consideraron los empleados cuya edad se encuentra entre 10 y 94

afios en cada aifio.

El anélisis relacional usé un modelo econométrico basado en la “ecuacién de ingresos de
Mincer”, la cual constituye una versién simplificada de la funcién de retornos de capital

humano usando para ello una regresién multiple estimada por MCO.

Dos especificaciones fueron usadas: una para las diferencias salariales por condicién de
discapacidad y otra para las diferencias salariales por tipo de discapacidad. La especificacién

utilizada fue: el logaritmo natural del salario anual como variable dependiente, y las variables
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demograficas, de discapacidad y del empleador como independientes. Los coeficientes

obtenidos, constituyeron la medida que captura la diferencia salarial de este colectivo.

Bajo este marco metodolégico, la investigacién atiende a las siguientes interrogantes:

a) Pregunta General

,Cuél es la situacién laboral, en términos salariales, de las personas con algin tipo de

discapacidad frente al resto de trabajadores formales?

b) Preguntas Especificas

ii.

ii.

iv.

(Existe un premio o un descuento en los salarios de las personas con
discapacidad?

. Qué factores inciden en el salario que perciben las personas con discapacidad?

[ Cémo incide el tipo de discapacidad en el salario de una persona con
discapacidad?

,Coémo la sociedad, de manera particular a través de la gestién estatal, ha
desarrollado mecanismos que minimicen los obstaculos existentes en el mercado
laboral para las personas con discapacidad? ;Qué resultados salariales ha tenido

esta gestiéon?

a) Objetivo General

Analizar la situacién laboral, en términos salariales, de las personas con discapacidad en

FEcuador frente al resto de trabajadores formales, para el perfodo 2005-2011; a fin de

determinar si existen diferencias salariales entre ellos.

b) Objetivos Especificos

ii.

iii.

iv.

Determinar si existe un premio o un descuento en el salario de una persona con
discapacidad. Es decir, si su condicién de salud, le permite percibir un salario
menor o mayor frente a personas sin discapacidad.

Determinar si factores socio-demograficos como estado civil, nivel de instruccién y
sexo inciden en el salario de las personas con discapacidad.

Analizar en qué medida afecta el tipo de discapacidad al salario que perciben y
determinar cuél es el tipo de discapacidad que tiene menor impacto en el salario.
Determinar si la gestiéon del Gobierno ha incidido en los resultados laborales de las

personas con discapacidad.
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1. Fundamentacioén tedrica

Este capitulo recoge los elementos tedricos que guian la presente investigacién. Primero, se
presenta un breve recorrido sobre las principales teorias del salario en la historia del
pensamiento econémico, haciendo énfasis en el capital humano. A continuacién, se aborda la
probleméatica de las diferencias salariales y sus determinantes. Finalmente, se plantea a la

ecuacion de ingresos como una herramienta metodolégica para medir las diferencias salariales.
1.1  Teorias del salario

Conocer el precio que se paga por la prestacién de un servicio, en este caso, el trabajo; es tan
importante como conocer las condiciones en las que se presta dicho servicio. Las acciones de
los empleados y empleadores en el mercado de trabajo sirven para asignar y fijar los precios
de los distintos tipos de trabajo. Desde una perspectiva social, los precios actilan como
sefiales o incentivos para el proceso de asignaciéon o distribucién de trabajo, basado en
decisiones individuales y voluntarias. El precio del trabajo entonces, constituye el salario que
percibe el empleado por unidad de tiempo trabajada, pero es preciso diferenciar entre el

salario real y el salario nominal.

Fl salario nominal corresponde al valor, en unidades monetarias, que recibe el trabajador por
unidad de tiempo trabajada. Por lo general, el salario nominal resulta util al comparar el

pago de varios trabajadores en un momento determinado de tiempo.

El salario real se define como la divisién entre el salario nominal y una medida de precios;
sugiere cuanto puede ser adquirido en términos de unidades de produccién, con el salario
nominal del trabajador (Ehrenberg, 2009). Por ejemplo, si un trabajador gana 80 USD
(salario nominal) y un par de zapatos deportivos cuesta 40USD; entonces el trabajador gana
lo equivalente a dos pares de zapatos deportivos (Salario real= 80USD/40USD=2). El salario
real es Util cuando se compara el poder adquisitivo de los ingresos del trabajo de distintos
individuos en un periodo de tiempo dado. Por lo general, la medida de precios mas utilizada

para determinar los salarios reales es el indice de precios al consumidor.”

Congiderando entonces que el salario, en su manera mas general de concepcién, es la
cantidad de dinero que recibe el trabajador por unidad de tiempo trabajada o simplemente el
precio del trabajo, resulta necesario analizar las principales corrientes sobre los factores que

lo determinan asi como los distintos abordajes tedricos sobre el mismo.

" El indice de precios al consumidor [IPC] corresponde al costo de una canasta de bienes y servicios fija
en un periodo dado; por lo general se habla de periodos anuales.
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De acuerdo Phelps (1978) las teorias del salario han pasado por tres etapas de desarrollo
desde la edad media. La primera etapa y la méas prolongada en términos histéricos, es el
periodo medieval en el que existia la dominacion de la iglesia que planteaban la filosofia de
un “precio justo” es decir, un “salario justo”. La segunda etapa empezd con la publicacién de
Adam Smith en 1776 de su obra “La Riqueza de las Naciones” y se extendié durante todo el
siglo XIX con economistas ingleses clasicos como Ricardo, Mill, Malthus e incluso Marx. En
esta segunda etapa, Smith formulé la teoria del valor del trabajo que enuncia que el valor de
cualquier mercancia que una persona posea y que la intercambie por otra mercancia —no la
utilice como autoconsumo- es igual a la cantidad de trabajo necesaria para acceder a ella
(Phelps, 1978: 490). Asimismo, se dieron algunas pautas para lo que posteriormente seria la

teoria de negociacién de los salarios.

Por ultimo, la etapa moderna respecto a las teorias del salario empezé con el desarrollo de la
doctrina neoclédsica con énfasis en el marginalismo y la teoria de la productividad marginal.
Esta ultima teoria fue criticada por Sidney Web, John Commons con su teoria de negociacion
de los salarios y con mayor fuerza por Keynes a partir de 1936. A continuacion se presenta

una sintesis de estas teorias.
1.1.1 La corriente clasica®

La corriente clasica hace referencia al cuerpo de pensamiento que se desarrollé antes de la
publicacién de la “Teoria General” de Keynes en 1936. De hecho, para Keynes la escuela
clasica no solo incluye a pensadores como Adam Smith y David Ricardo; sino a aquellos
seguidores de las ideas de Ricardo y Smith. Si bien existen grandes avances tedricos que
distinguen a los clasicos de los neoclasicos en aspectos microeconémicos; en términos

macroeconémicos, las ideas son bastante homogéneas. (Snowdon y Vane, 2006)

De acuerdo a Snowdon y Vane (2006) los economistas clasicos estaban conscientes de que la
economia de mercado podia desviarse de su nivel de equilibrio de producciéon y empleo. Sin
embargo, ellos sostenian que estas perturbaciones serian pasajeras y que los mecanismos de
mercado operarian de manera rapida y eficiente para restablecer el equilibrio de pleno

empleo. Por tanto, el pleno empleo es el estado normal de las cosas.

. . . 7 . . C
Las variables que intervienen en el modelo de esta economia optimista’, son el producto real

(Y), los salarios reales (W/P) y nominales (W), el nivel de precios (P) y la tasa de interés (i).

® Esta corriente se encuentra desarrollada en gran medida en el subcapitulo que corresponde a mercado

de trabajo. No obstante, en esta seccidon se presentan los principales lineamientos de la misma.
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Bajo este esquema de pensamiento, se llega a los siguientes postulados (Snowdon y Vane,
2006:37-44):

e En el largo plazo el capital y la tecnologia son constantes, por tanto, el trabajo es el
Unico determinante de la produccién en la economia.

e La funcién de produccién de la economia muestra rendimientos decrecientes con el
trabajo. Asi, aumentos en la cantidad de trabajo, generan cada vez menor producto
adicional.

e El salario real estd definido por el producto marginal del trabajo y constituye la
condicién que persiguen las firmas para maximizar su beneficio (demanda de trabajo).

e Los hogares buscan maximizar su utilidad y la cantidad de trabajo que es ofertado
depende de las preferencias de la poblacién entre ocio y consumo. Para poder
consumir, la persona tiene que ganar ingresos trabajando, lo cual reemplaza la opcién
de ocio.

e Kl salario real y las preferencias de los trabajadores determinaran la cantidad ofertada
de trabajo en condiciones de equilibrio (oferta de trabajo).

e TUn aumento en el salario real, hace que el ocio sea mas costoso. Es decir, si se dedica
tiempo al ocio se perderia una cantidad mayor de ingresos. Por lo tanto, la oferta de
trabajo incrementa (efecto sustitucién). Sin embargo, este aumento en el salario, hace
que los trabajadores estén mejor, lo que implica que pueden elegir su nivel de ocio
(efecto renta).

e Finalmente, la oferta y demanda de trabajo juntas establecen un salario real que
vacia el mercado o salario de equilibrio y una cantidad determinada de trabajo, que

corresponde al nivel de empleo.

Bajo este abordaje tedrico, el trabajo es considerado como un factor de produccion. La
interaccion entre la oferta y demanda lleva a un salario de equilibrio que depende de la
tecnologia utilizada, tnico factor exdégeno al mercado de trabajo, que influye en Ia

productividad y, por tanto, en la determinacion del salario. (Camps Cura, 1990)
1.1.2 Teoria keynesiana,

Una de las figuras méas representativas de la critica a la teoria clasica es el economista inglés
John Maynard Keynes, cuya obra cumbre es la “Teoria general del empleo, el interés y el

dinero” publicada en febrero de 1936. Una de las principales preocupaciones de este pensador

’ Los principales supuestos son: racionalidad de los agentes, mercados competitivos, informacién
perfecta, los precios vacian el mercado (los precios y salarios son perfectamente flexibles) y los agentes
tienen expectativas estables.
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es la efectividad de las fuerzas de mercado para generar un equilibrio estable de pleno empleo

sin la participacién activa del gobierno (Snowdon y Vane, 2006:54-59).

En cuanto al mercado de trabajo, Keynes, no acepta que éste funcione de tal manera que
siempre se llegue a un equilibrio y plantea que probablemente el desempleo involuntario sea
una caracteristica del mercado laboral si los salarios nominales son rigidos. Ademas, Keynes
sostiene que la flexibilidad de los salarios nominales no es lo suficientemente potente para que

la economia vuelva al pleno empleo. (Snowdon y Vane, 2006)
1.1.3 Teorias de capital humano

De acuerdo a Giménez (2005) la idea detras del concepto de capital humano no es nueva. Ya
en 1776, Adam Smith reconocié la importancia de las habilidades personales en la
determinacion de la riqueza de los individuos y las naciones. Asimismo en el siglo XIX, se
concebia que las diferencias entre trabajadores estén determinadas por la productividad en la
realizacion de tareas similares y por lo tanto el capital humano estableceria la capacidad que

un individuo tiene para realizar un trabajo (Giménez, 2005: 105).

No obstante, el concepto formal de capital humano aparece en la década de 1960 (Giménez,
2005: 105). Los principales trabajos sobre el tema son los de Becker (1962 y 1964), Schultz
(1960, 1961 y 1962) y Denison (1962 y 1964). En estos aportes tedricos, el capital humano se
relaciona con la productividad y es definido como la suma de las inversiones en educacion,
formacién en el trabajo o entrenamiento, emigracién o salud, que tienen como consecuencia

un aumento en la productividad de los trabajadores (Giménez, 2005: 106).

Con el trabajo de G. S. Becker “Capital Humano: un analisis tedrico y empirico” en 1973, se
plantea lo que hasta entonces no se habia considerado en el andlisis econdémico: el efecto del
proceso productivo en la productividad del trabajador. Los trabajadores incrementaran su
productividad al aprender nuevas destrezas y al perfeccionar las ya adquiridas en el trabajo
(Becker, 1975:16-17). Segun Becker (1975) estas destrezas hacen referencia a: la capacitacién
o entrenamiento por parte del empleador, la instruccion formal y otros conocimientos

complementarios.

En lo que se refiere a la capacitacién; la teoria de la formacién de capital humano resulta
una ampliaciéon a la teoria clasica y neocldsica. Bajo esta concepcién, la condicién para
contratar un trabajador méas, para una firma que maximiza su beneficio, era que el salario sea
igual al producto marginal del trabajo: salario = PML. En este sentido, existen dos
supuestos claves para esta condicién: primero, las firmas se preocupan respecto a la relacién
entre las condiciones laborales presentes y las del futuro ya que los salarios y productividad

del futuro no dependerdn del comportamiento actual de la empresa. Segundo, los
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trabajadores tienen productos marginales (para cantidades dadas de otros insumos) y salarios
Unicos en cada periodo; los cuales corresponden a la productividad méaxima en todos los

posibles usos y la tasa de salario vigente o de mercado, respectivamente (Becker, 1975:19).

En la propuesta de Becker (1975), esta condicién puede ser alterada cuando el entrenamiento
(on-the-job training) y la relacién entre la inversién -gastos presentes- y los ingresos futuros
son tomados en cuenta'’. Este entrenamiento o capacitacién implica ingresos menores y
gastos mayores en el presente, sin embargo, solo serd proporcionada en la medida que los
ingresos aumenten o los gastos disminuyan en el futuro. La conclusién es que los gastos en
cada periodo no necesitan salarios iguales y los ingresos no equivalen a la productividad
marginal del trabajo maxima. Por lo tanto, los gastos e ingresos en todos los periodos estaran
vinculados. La nueva condicién de equilibrio entonces debe incluir los valores presentes de los
gastos e ingresos y debe considerar el retorno que posee la firma por la inversién en el
trabajador. Es decir, la inversién en la formacion del trabajador de seguro traera beneficios a

futuro tanto para el trabajador como para la firma (Becker, 1975:37).

En cuanto a la instruccién formal (schooling), Becker (1975) sefiala que una escuela o
instituciéon educativa se define como un ente especializado en la produccién de formacién o
entrenamiento; pero de distinta manera a la que una empresa lo hace en conjunto con la
produccion de bienes. En ciertas circunstancias, el conocimiento puede ser adquirido de mejor
forma cuando se combina la teoria con la practica y por tanto, existen elementos
complementarios entre el trabajo y la instrucciéon formal. Asi pues, es posible establecer el
salario de una persona que se encuentra estudiando como el producto marginal del trabajo
menos los costos directos e indirectos de la escolarizacién''. La conclusién es que el nivel de

escolaridad de la persona determinaré en gran medida su salario.

La capacitacién en el trabajo y la instruccién formal no son las tnicas actividades que hacen
que el ingreso real de los trabajadores aumente. Existen otros conocimientos
complementarios que hacen que lag habilidades de un trabajador se potencialicen y esto se
traduzca en un aumento en su salario; por ejemplo: la informacién politica, social y

econdmica del sistema (Becker, 1975:39).

" Los gastos estdn asociados a lo que el empleador invierte en términos de tiempo y recursos en
capacitar al trabajador durante el periodo de trabajo. Mientras que los ingresos corresponden a lo que
el empleador pueda recibir en términos de produccién realizada por los trabajadores.

" Los costos indirectos de la escolarizacién comprenden: la diferencia entre lo que gana un estudiante y
lo que hubiera ganado sino estudiara y el que no dedica al ocio. Los costos directos de la escolarizacién
son en cambio, la matricula y tasas que paga a la institucion educativa, los libros y materiales

necesarios, transporte, entre otros.
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Si bien, estos tres factores constituyen atributos productivos que hacen que un trabajador se
vuelva mas competitivo y como tal inciden en los ingresos; la productividad del trabajador no
solo depende de su habilidad y la cantidad de inversién hecha en él, sino de factores como:

motivacién personal o colectiva e intensidad de su empleo (Becker, 1975:41).

En estudios més recientes como Laroche (1998) se sugiere que ampliar el concepto primigenio
de capital humano. Este concepto deberia incluir el potencial de adquisicién de capital
humano, asi como el capital que ya se ha adquirido (Giménez, 2005). En palabras de Laroche
(1998:4)"el capital humano constituye la suma de las habilidades innatas, del conocimiento y
de las destrezas que los individuos adquieren y desarrollan a lo largo de su vida”. En esta
misma linea, Ruggeri y Yu (2000) mencionan que el concepto de capital humano deberia
abarcar cuatro dimensiones: el potencial de capital humano, la adquisicion de capital

humano, la disponibilidad de dicho capital y por tltimo el uso efectivo del mismo.

Finalmente, Giménez (2005) argumenta que el capital humano puede tener un origen innato
o adquirido. Aquel que es innato, comprende aptitudes de tipo fisico e intelectual; las cuales
pueden verse modificadas de acuerdo a las condiciones de salud, alimentacién y otras de la
persona. Por otra parte, el capital humano adquirido corresponde a aquel que se consolida a
lo largo de la vida de la persona: educaciéon formal e informal y experiencia que acumula.

Esta formacién determinara la instruccion laboral y el sistema de valores'.

Grafico 1. Definiciéon de capital humano

Aptitudes
fisicas
Innato

Aptitudes
intelectuales

Educacion
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Experiencia

Fuente: (Giménez, 2005)

Elaboracién: Diana Zambonino F.

Esta nueva concepcién del capital humano resulta una arista importante para el desarrollo de

la presente investigacion; ya que si se analiza con detenimiento, la discapacidad, puede ser

12 La instruccién laboral hace referencia a las tareas especificas que a las que serd encomendado el
trabajador. El sistema de valores en cambio, concierne a la motivacion, fidelidad, integridad,

constancia, entre otros al momento de trabajar.
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considerada como una forma de capital humano innato. Como sugiere Giménez (2005), desde
el nacimiento los seres humanos se distinguen por condiciones genéticas particulares, que
prescribiran que cada persona posea aptitudes fisicas e intelectuales diferentes; las cuales en

ultima instancia, determinaran la eficiencia en el desempeno del trabajo que realicen.

Las aptitudes fisicas hacen mencién a la fuerza, sentido de equilibrio, destreza manual, visién,
entre otros; mientras que como aptitudes intelectuales se tiene a la inteligencia, la atencion,
concentracion, etc. (Giménez, 2005:107). Cabe senalar, que pese a que cada individuo posea
caracteristicas diferentes, no se consideran distinciones a nivel regional y racial. Lo que si se
considera es que dichas aptitudes estardn supeditadas a circunstancias relativas a las

condiciones de vida y salubridad del entorno donde habita cada sujeto (Giménez, 2005:107).
1.1.4 Otros aspectos a considerar

En las secciones anteriores se menciona que existen determinados atributos productivos que
inciden en el salario de un trabajador. No obstante, la productividad del trabajador con un
nivel dado de capital humano puede variar considerablemente debido al nivel de motivacién,
a la politica de compensacion de la empresa, a los habitos personales, al ambiente laboral, al

sistema de gobierno (en la empresa o en el pais), entre otros (Ehnerbeg, 2009).
1.1.4.1 La meritocracia™

Galindo-Rueda y Vignoles (2002) sefialan que una sociedad meritocratica puede ser definida
como aquella en la cual el éxito econdémico y la condicién social de un individuo estan
determinados por su esfuerzo y habilidad y no por las condiciones que tuvieron sus padres.
En palabras de Jencks et al. (2005) la meritocracia debe ser entendida como un sistema en el
que aquellos rasgos que aumentan la productividad de una persona son las Unicas fuentes de
diferencias en sus ingresos de trabajo. Por lo tanto, los empleadores no premiaran —en
términos salariales- a los trabajadores por caracteristicas que no afecten a su desempefio en el
trabajo. Por ejemplo, raza, sexo, estado civil, etc. Un supuesto muy importante para el
funcionamiento de este sistema es que todos los individuos reciben igual remuneracién por un

mismo trabajo; sin importar si son parte de un grupo minoritario o no.

" Michael Young (1958) inventé el término meritocracia para referirse a una distopia futura en el
Reino Unido (utopia negativa) en su libro “The Rise of the Meritocracy”. Sin embargo, actualmente en
otras regiones, la palabra hace referencia a connotaciones positivas como la recompensa y

reconocimiento de los méritos de los individuos.
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La nocién de meritocracia esta estrechamente ligada a la idea de igualdad de oportunidades.
Una sociedad meritocratica no necesariamente es una sociedad igualitaria, ya que la

meritocracia hace referencia a igualdad de oportunidades mas que a igualdad de resultados.

Hay que senalar que el concepto de meritocracia es generalmente usado de manera
normativa, es decir, como un ideal al que se aspira y depende de las normas culturales, de lo

que la sociedad valore como mérito (Galindo-Rueda y Vignoles, 2002).

En algunos estudios sobre la meritocracia en el mercado laboral, como en el de Nufez y
Gutiérrez (2004) para el caso de Chile, se examina el grado de meritocracia bajo el supuesto
de que el rendimiento académico en la universidad puede ser considerado como una buena
medida del mérito. En otros, como el de Alon y Tienda (2007) se utiliza por ejemplo los

puntajes y resultados en pruebas de admisiéon a universidad en Londres.
1.1.4.2 La motivacién

Empleadores y trabajadores poseen sus propios objetivos, preocupaciones e incentivos; los
cuales, en la relacién de empleo pueden resultar dificiles de conciliar o alinear. Sin embargo,
existen varios instrumentos que permiten que el empleado que es contratado ayude a
conseguir los objetivos del empleador mediante la obtencién de un salario y otros beneficios
(Ehnerbeg, 2009).

e Un contrato formal, por ejemplo es un acuerdo en el que el empleado se compromete
a determinadas tareas a cambio de un salario. Esta figura contractual brinda
seguridad a ambas partes.

o Los pagos por desempeiio, son una de las formas maéas obvias de estimular a un
trabajador. A pesar de su efectividad, éstos estdn estrechamente ligados a factores
exOgenos como maquinaria, metas fijadas, etc. Esto podria significar incurrir en costos
de monitoreo para el empleador.

e Los planes de compensaciéon del empleador son también relevantes. Los elementos més
importantes de un esquema de compensacion son: la base sobre la cual es calculado el
pago al trabajador; el nivel de pago comparado con otras empresas de la misma
industria o actividad econémica y la periodicidad de pago.

e Asimismo, los planes de carrera juegan un rol importante. Si el trabajador percibe que

tiene oportunidades de ascenso, mejorara su desempeno notablemente.
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1.2 Discriminacion en el mercado laboral

Keneth Arrow, premio nobel de economia en 1972, defini6 a la discriminacién como “la
valoracién de un trabajador en su lugar de trabajo por sus caracteristicas personales que no
estan relacionadas con la productividad”. Estas caracteristicas personales pueden ser: sexo,

raza, edad, nacionalidad, preferencia sexual, etc.

Se dice que existe discriminacién en el mercado laboral cuando los trabajadores de un grupo
minoritario determinado, que poseen las mismas habilidades, educacién, entrenamiento y
experiencia reciben un trato diferente -habitualmente con menores ventajas- en la
contratacion, el acceso al mercado laboral, la promocion o ascenso, salario y las condiciones

de trabajo en general. (Mc Connell y Brue, 2009).
Las causas de esta discriminacién, conforme a Ehrenberg (2009) pueden ser:

1. Prejuicio personal: los empleadores y trabajadores no estan de acuerdo en trabajar
con personas que sean diferentes a ellas.

2. Desconocimiento del empleador: hace referencia al hecho de que el empleador no es
capaz de observar de manera directa la habilidad productiva de los individuos; y por
tanto, las caracteristicas visibles como género o raza se vuelven aproximaciones de
productividad, de forma errénea. Esta hipétesis es la base de la teoria de
discriminacién estadistica.

3. Presencia de fuerzas no-competitivas en el mercado: por ejemplo el desplazamiento
laboral que corresponde al hecho de que los grupos minoritarios tienden a ser

desplazados a ocupaciones de menor remuneracion.

Una vez detectadas las posibles causas de la discriminacién, es necesario categorizarla.
Existen 2 grandes grupos de discriminacién laboral: pre-laboral, que ocurre antes de que una
persona entre al mercado y post-laboral; que ocurre después que una persona entra al

mercado. Dentro de estos grupos, se puede diferenciar los siguientes subtipos:

a. Discriminacién pre-laboral
o Discriminacion de capital humano: Corresponde al hecho de que un grupo
minoritario tiene menor acceso a las oportunidades que incrementan su
productividad; tales como educacién formal o entrenamiento en el trabajo.
b. Discriminacién post-laboral
o Discriminacion salarial o diferencias salariales: Se refiere al hecho de que los
trabajadores por pertenecer a un grupo minoritario reciben un salario menor.
e Discriminacion en el empleo: Se refiere a que un grupo minoritario enfrenta una

tasa muy alta o desproporcionada de desempleo.
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o Discriminacion ocupacional: Se refiere a que un grupo minoritario es
arbitrariamente restringido para realizar determinadas ocupaciones, a pesar de que

posean la capacitacion necesaria para el cargo.

Ademaés, resulta necesario considerar un tultimo tipo de discriminacién: la discriminacién
estadistica, la cual se refiere al hecho de que el empleador toma la decisiéon de contratar a un
trabajador o no, considerando el desempefio promedio del grupo al que pertenece el
trabajador y utilizan predictores imperfectos de la productividad como la raza, edad, etc. (Mc

Connell y Brue, 2009).

El presente estudio se centra en la discriminacién salarial que serd tratada a detalle en el

siguiente apartado.
1.3 Diferencias salariales

El término “diferencias salariales” significa diferencias relativas en las tasas de salario
(Phelps, 1978:470). De acuerdo a Mc Connell y Brue (2009), cuando existe homogeneidad de
trabajadores y sus puestos de trabajo', la estructura salarial es estable en el tiempo, es decir
no existen diferencias en los salarios pagados a los trabajadores. Sin embargo, la evidencia
muestra que la estructura salarial si varia ya sea por ocupacién, ubicacién geografica o

industria por citar algunos ejemplos.

Los estudios sobre la estructura de los salarios y las principales causas de las diferencias en
éstos, datan desde el siglo XVIII. Asi, Adam Smith en su obra “La Riqueza de las Naciones”
senala que las diferencias salariales estdn determinadas por: factores competitivos tales como
los costos de entrenamiento; diferencias en las habilidades innatas de los individuos y factores
institucionales (no competitivos), por ejemplo las leyes, barreras de entrada al trabajo, etc.

(Katz, 1992).

Ya en el siglo XX, la literatura seflala que las diferencias salariales en el mercado laboral
pueden ser explicadas mediante: la teoria de capital humano, que argumenta que la
remuneracién estd determinada por los factores que aumenten la productividad del
trabajador; la teoria de la segmentacién de los mercados laborales” (Mesa, 2008:3) y la teoria
de la discriminacion, basada en que la disparidad de remuneraciones no esta relacionada a su

productividad individual (Martinez, 2004).

" Otros supuestos a considerar son: competencia perfecta y cero costos de informacién, empleo y
movilidad laboral (Mc Connell y Brue, 2009).

5 Hace referencia a una segmentacion sectorial o geografica.
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Se dice que los determinantes de las diferencias salariales pueden ser: heterogeneidad en los
puestos de trabajo, trabajadores heterogéneos e imperfecciones del mercado (Mc Connell y

Brue, 2009).
1.3.1 Heterogeneidad en los puestos de trabajo

No todos los trabajos tienen las mismas caracteristicas para su desarrollo, es decir, los
puestos de trabajo difieren en la ubicacién, industria, tipo de actividades a realizar,
seguridad fisica, tipo de formacién requerida, etc. Asimismo, pueden existir diferencias en el
empleador como por ejemplo el tamafio de la firma, los sistemas de monitoreo al personal,
entre otras. Si existen diferencias en los salarios de los trabajadores debido a las
puntualizaciones anteriores, de acuerdo a Mc Connell y Brue (2009) éstas se deben a la

heterogeneidad en los puestos de trabajo.

Para Mc Connell y Brue (2009) es posible evidenciar diferencias salariales por heterogeneidad

en los puestos de trabajo en los siguientes casos:

a. Diferenciales compensadores: cuando se busca proporcionar al trabajador una
compensacién por la diferencia salarial, la cual consiste en un pago extra por alguna
caracteristica del trabajo que no sea deseable y que no existe en otro trabajo
alternativo. Las fuentes de compensacion son amplias: riesgo de muerte o lesiones en
el trabajo, margen de beneficios, prestigio, ubicacién del trabajo, seguridad fisica,
percepcion de ascenso, grado de control, entre otras.

b. Diferentes requerimientos de formacién: cuando en los trabajos que requieren mayor
educacién y entrenamiento se pagan salarios mas altos que en aquellos que requieren
menor. La diferencia salarial entre los que poseen maés requerimientos frente aquellos
que no los poseen se denomina “diferencial de habilidades”.

c. Pagos de salarios de eficiencia: cuando la empresa paga salarios mas altos que los de
mercado debido a: que el costo de monitoreo del desempeiio de los empleados es alto;
el costo de tener bajo desempeiio, es alto para el empleador o los costos de empleo y
entrenamiento son altos.

d. Otras heterogeneidades en el trabajo o empleador: se refiere cundo existen gremios
profesionales o uniones sindicales fuertes, cuando existe discriminacién hacia un grupo

minoritario y el tamaiflo de la empresa.
1.3.2 Heterogeneidad de los trabajadores

Los individuos no poseen las mismas habilidades y por tanto, poseen diferentes niveles de
capital humano. Ademas, sus preferencias temporales asi como de aspectos no salariales del

trabajo no son iguales. Si existen diferencias salariales a causa de las habilidades o
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preferencias, se dice que éstas se deben a la heterogneidad de los trabajadores (Mc Connell y

Brue, 2009).

a.

1.3.3

Capital humano: se presenta cuando los trabajadores difieren en el tipo, cantidad y
calidad de capital humano. En el corto plazo, estas diferencias en capital humano se
traducen en diferencias salariales y a largo plazo, generan movilidad de trabajadores
hacia trabajos con remuneraciones mas altas.

Preferencias: los individuos pueden tener distintas preferencias en cuanto a la
temporalidad: algunos valoran més lo que hagan en el presente y otros lo que haran
en el futuro. Esta valoracion genera diferencias salariales. Por otro lado, los individuos
presentan distintas preferencias respecto a las condiciones laborales como: seguridad,

ubicacién, riesgo; las cuales crean diferencias salariales también.

Imperfecciones de mercado

Si se rompe los supuestos de competencia perfecta, en especial aquellos que sefialan que no

existe asimetria de informacién y que no existen costos para la bisqueda de empleo; entonces

no existe un salario de equilibrio para cada ocupacién. Ademés de la distribucién salarial,

existen factores sociolégicos, geograficos e institucionales que coadyuvan a la existencia de

diferencias salariales. Las dos principales imperfecciones del mercado que generan diferencias

en los salarios corresponden a:

1.4

Distribucién Salarial: FExiste una extensa gama de posibles salarios para cada
ocupacién o empleo.

Inmovilidades: Hacen referencia a impedimentos que pueden generar diferencias
salariales. Estas inmovilidades son de tipo laboral, geograficas, institucionales, legales

o de tipo social, como discriminacién racial.

Los ingresos del trabajo y la ecuacién de ingresos

Los salarios determinan los ingresos y por ende, el poder adquisitivo de los trabajadores.

Dentro de la remuneracién de un trabajador, se pueden distinguir distintos elementos como

las ganancias o compensaciones hasta llegar a los recursos totales que recibe una persona,

como se presenta en el siguiente esquema. Estas ganancias o compensaciones pueden ser

beneficios adicionales que entrega el empleador a mas del salario.
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Gréfico 2. Relacién entre salarios, ganancias e ingresos del trabajo

| salario | | Ganancias

Corresponde al pago por Corresponde al salario por el
cada unidad de tiempo total de unidades de tiempo
trabajada trabajadas

e Unidades de
& tiempo trabajadas [ —

Beneficios del empleado
(Seguros de salud, comisariato,
etc.)

\ J

Corresponde a las ganancias
del trabajo mas los
beneficios del empleado

J-

[

Ingresos no derivados del trabajo
(transferencias del gobierno,
intereses, dividendos, etc.)

\ J

Corresponde alos recursos
totales percibidos por la
persona

J-

Fuente: Ehrenberg, (2009)

Elaboracién: Diana Zambonino F.

Por lo general, el andlisis de los ingresos de trabajo se realiza usando el salario percibido por
los trabajadores. La estructura de los ingresos del trabajo y la capacidad de obtenerlos,
resulta de interés por dos motivos: permite identificar el porqué de la desigualdad en los
salarios y conocer la dindmica del mercado laboral en la asignacién de empleo y la

determinacion de los salarios.

De acuerdo a Beyer y Le Foulon (2002) el anélisis de la determinacién de los ingresos del
trabajo se basa en la teoria del capital humano, principalmente en la desarrollada por Becker
(1963) y Mincer (1958 y 1974). En sus trabajos se supone que el ingreso del trabajo depende

de la dotacién de caracteristicas productivas.

Mincer (1958), presenta un modelo que proporciona ciertas caracteristicas sobre la
distribucién personal del ingreso haciendo hincapié en las diferencias de formacion de cada
persona que pertenece a la fuerza laboral. Para ello, el autor asume que todos los individuos
tienen las mismas habilidades y oportunidades de trabajar en cualquier ocupacién. Sin
embargo, las ocupaciones difieren en la cantidad de formacion, capacitacién o entrenamiento
que requieren. Esta formaciéon toma tiempo, y cada afio adicional de ella pospone las
ganancias de la persona en un ano mas. Por lo tanto, el modelo que presenta Mincer busca

determinar por qué las personas con niveles de educaciéon diferentes reciben ingresos
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diferentes a lo largo de sus vidas'®. Con este trabajo, Mincer da lugar a una de las
herramientas empiricas mas utilizadas para estimar el impacto de un afio adicional de
estudios en las rentas laborales de los individuos: la ecuacién minceriana de ingresos (Teijeiro

y Freire, 2010).

Segin Melo (2009), existe gran cantidad de estudios que estiman los rendimientos de la
escolaridad mediante este tipo de ecuacién; en los cuales se contemplan variables como la
escolaridad, la experiencia laboral y algunos atributos relacionados con el trabajador'’; a fin

de tener una visién general del mercado laboral. cTeijeiro y Freire, 2010: 258).
La generalizacion de la ecuacion de ingresos a la Mincer es la siguiente:
LnW;j = X;; Bj + vij
Donde:
LnW;; = Logaritmo natutal del salario de cada persona i que pertenezca al grupo j
Xij = Es unvector de variables que miden las caracteristicas de la persona
Bj = Corresponde a las tasas de retorno asociadas a cada caracteristica

v;j = Término de error

Las caracteristicas de la persona que se consideran, son aquellas que se contemplan como
atributos productivos de un trabajador: afios de educacién , la experiencia laboral calculada

mediante una transformacion de la edad, el estado de salud, estado civil, entre otras.

16 e e . . .
% De acuerdo a Melo (2009), este modelo se basa en el principio de diferencias compensadoras; es
decir, los individuos son idénticos a priori, por lo cual requieren un diferencial compensador para

trabajar en ocupaciones que requieren mayor entrenamiento. Este diferencial es la educacion.

7 Estos atributos pueden ser el sexo, estado civil, ubicacién geografica, edad, raza, actividad

econdmica, tamano del establecimiento en el que trabaja, entre otros.
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1.5  Politicas publicas: empleo y mercado de trabajo

FEl Estado como una institucién que organiza y garantiza los derechos de todos los miembros
de la sociedad (Rivadeneira y Carrasco, 2012) formula politicas en materia de empleo y
mercado laboral a fin de mejorar las condiciones de los ciudadanos y coadyuvar a la

consecucién de objetivos nacionales como el desarrollo econémico y social.

Samaniego (2002) senala que es necesario precisar el alcance y las diferencias entre las,

politicas de empleo, las politicas laborales y las politicas de mercado de trabajo.

Las politicas de empleo hacen mencién a aquellas acciones destinadas a incidir en la
situacién de empleo (nivel y calidad) de las personas. Se encuentran inmersas en la politica
econdémica y la estrategia de desarrollo de un pais y por tanto, estan relacionadas con todo el
contexto econémico y social (Samaniego, 2002). Estas politicas abarcan una gran gama de
instrumentos y medidas de diferente naturaleza que pueden ser agrupadas en tres categorias
generales: politicas dirigidas a la oferta que tienen que ver con la poblacién econémicamente
activa, el crecimiento demografico y las horas de trabajo; politicas dirigidas a la demanda, las
cuales estan influenciadas por politicas expansivas de indole fiscal o monetaria y finalmente,
las politicas dirigidas a la formacion salarial que se refieren a las negociaciones colectivas y
sindicatos (Resico, 2010).

Por otro lado, las politicas laborales contemplan aquellas acciones tomadas en torno a la
relacién de trabajo entre empleador y trabajador y que afectan a las condiciones en las que se
desempeiia el trabajo. Este tipo de politicas comprenden disposiciones como los salarios
minimos, prestaciones obligatorias, seguridad social, seguridad ocupacional, no discriminacién

y todos los aspectos normativos e institucionales afines (Resico, 2010).

En dltimo lugar, en palabras de Resico (2010: 12) las politicas de mercado de trabajo se
refieren a aquellas que buscan combatir o evitar el desempleo, mitigar sus efectos y apoyar a
la poblacién activa en riesgo de desocupacion. Estas politicas pueden ser de caracter activo,
cuando operan directamente sobre el mercado de trabajo y buscan reducir el desempleo y
proporcionar empleos productivos al mayor niimero posible de trabajadores (Marinakis y
Reinecke, 2004). Mientras que poseen un caricter pasivo cuando actian de forma indirecta,

como por ejemplo los seguros por desempleo (Marinakis y Reinecke, 2004).

En la presente investigacién se centra el andlisis en las politicas activas del mercado de
trabajo y las politicas salariales ya que éstas favorecen la inclusién y las condiciones de
trabajo de grupos minoritarios como las personas con discapacidad. Asimismo, brevemente se

hara alusion a una politica laboral: el salario minimo.
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1.5.1 Politicas activas de mercado de trabajo

El objetivo de las politicas activas de empleo en términos econdémicos es incrementar la
probabilidad de colocacién de los desempleados, o la productividad e ingreso de la poblacién
desempleada (Samaniego, 2002). Sin embargo, recientemente se ha incorporado nuevos
objetivos de caracter social a este tipo de politicas como por ejemplo: inclusién y

participacién de grupos en desventaja (Samaniego, 2002).

Enseguida se presenta varias clasificaciones utilizadas en la retérica internacional en cuanto a

las politicas activas (Grafico 3).
Grafico 3. Clasificacién de las politicas activas del mercado de trabajo

* Moderar fases recesivas

*  Reducir desequilibrios estructurales
( Por objetivo estratégico *  Mejorar el funcionamiento del mercado de trabajo
\J * Incrementar las habilidades y la productividad

* Apoyar a los trabajadores con discapacidad o en riesgo

Servicios Publicos de Empleo EJ: Bolsa de trabajo e informacién
\ ) Por tipo de programas Capacitacion para el trabajo EJ: Programas de aprendizaje y otros
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Fuente: Samaniego, (2002)

Elaboracién: Diana Zambonino F.

1.5.2 Politicas salariales

Uno de los principales componentes de las condiciones del trabajo es el salario. Desde el
punto de vista del empleador, el salario constituye un costo; mientras que desde la

perspectiva del trabajador es considerado la principal fuente de ingresos (OIT, 2011). La
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interaccion de estos dos agentes estd supeditada a las decisiones que tome la autoridad

publica mediante las politicas salariales.

En las secciones anteriores se hizo énfasis en los factores que determinan el salario y ademés,
se puso de manifiesto la importancia del capital humano en la productividad de los
trabajadores y ésta, en el salario. Sin embargo, hay que sefialar que la productividad en si,
no constituye un fin, sino un medio para mejorar las condiciones de vida de los trabajadores

(OIT, 2011). La formulacién de politicas salariales responde a cuatro motivos (OIT, 2011).

Uno, para promover la justicia social y mejorar las condiciones de vida que se imponen para
los méas desfavorecidos en la piramide salarial; dos, para el adecuado desempefio
macroeconémico en la medida en que los salarios mueven el consumo interno™ y por ende la
demanda agregada' de una economia. Un tercer motivo puede ser incorporado a los
anteriores; y es el hecho de que el mercado laboral por si solo genera resultados ineficientes
en materia de trabajo decente. Esto se refiere a que las politicas salariales deben lograr
salarios compatibles con niveles moderados de consumo, vida digna e inversién (OIT, 2011).
Finalmente, en el caso de trabajadores vulnerables” es menester contar con intervenciones

politicas que aseguren ingresos decentes para estos grupos de poblacién.

A continuacion se presentan dos de las principales practicas en materia de politicas salariales:

la negociacién colectiva y la fijacién de salarios.
1.5.2.1 Negociacion Colectiva

La negociacién colectiva consiste en un acuerdo sobre las condiciones del trabajo entre un
empleador o grupo de empleadores (industria, por ejemplo) y una organizacién de
. . . . . el 2 \21 . . s .
trabajadores (asociaciones, sindicatos o comités)”'. La negociacién puede efectuarse en varios
ambitos: en un area de una empresa, en la empresa completa, en un sector, en una regién o

en el pais (OIT, 2011). El objetivo de esta practica es establecer las normas que regiran las

¥ El consumo de los hogares en una economia depende también de la propensién al ahorro y al

consumo de la poblacién.

Y La demanda agregada es igual a la suma del consumo de los hogares, la inversién, las exportaciones
y el gasto del gobierno.

% Se refiere a aquellos trabajadores que tienen una probabilidad mayor de estar sujetos a ingresos
bajos e inestables (OIT, 2011).

! Los sindicatos y demds organizaciones poseen un caricter democrético y por tanto representan los

intereses del votante mediano (Rodriguez, 2004).
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relaciones entre estos agentes. En esta linea, el Estado interviene mediante un ordenamiento

legal y juridico sélido que garantice la participacién democratica de estos actores sociales

De acuerdo a la OIT (2011) el crecimiento salarial y la productividad estédn estrechamente
relacionados con el nivel de cobertura de la negociacion salarial. Asimismo, senala que en
paises donde existe mas negociaciéon colectiva, la desigualdad salarial es significativamente
menor que en paises con menor cobertura de tal negociacion. No obstante, la OIT advierte
que uno de los principales desafios cuando se opta por una politica de negociacién colectiva

recae en el diseno de sistemas inclusivos, que abarquen mayor ntmero de personas.
1.56.2.2 Fijacién de salarios

De acuerdo a Rodriguez (2004) en el proceso de formacién de salarios en una economia
actian simultaneamente dos mecanismos de ajuste: el competitivo y el institucional. El
primero se refiere inicamente a la ley de oferta y de demanda, que implica que los excesos de
oferta o de demanda de trabajo se corrigen de forma automatica via un recorte o aumento de
salarios®. El segundo, el componente institucional interviene de manera destacada. El
gobierno establece el ordenamiento juridico mediante la legislacién especifica: cédigos de
trabajo, salarios minimos, salarios sectoriales, entre otros. Asimismo, los sindicatos y

organizaciones sociales juegan un rol importante seitalado en el apartado anterior.

Uno de los instrumentos més generalizados en lo que a fijacién salarial respecta es el salario
minimo. Aproximadamente el 90% de los paises en el mundo aplican esta medida (Marinakis
y Reinecke, 2004). Los inicios del salario minimo se remontan a 1928, afio en el cual la OIT
promulgd el Convenio 126 sobre métodos para la fijacién de salarios minimos, pionero en esta
materia y cuyo objetivo fue dotar de un piso a sectores que no posefan un adecuado sistema
de determinacién salarial. Desde entonces, han existido multiples avances y nuevos convenios

que se reflejan en la tabla siguiente.

? Mediante un ajuste en el salario, la oferta o demanda de trabajo también se ajustara y se llegara a
un equilibrio. En este contexto, no existe desempleo de caradcter involuntario ya que el salario de
mercado coincidird con la cantidad de trabajo que las personas estén dispuestas a ofrecer y la cantidad
de trabajo que las empresas estén dispuestas a contratar (Rodriguez, 2004).
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Tabla 1. Cronologia legal sobre fijacién de salarios minimos

Ano Acontecimiento

1998 Convenio 26, sobre la fijacién de salarios minimos en sectores con sistemas de
determinacién salarial ineficaces.

1951 Convenio 99, sobre la fijacién de salarios minimos para el sector de la agricultura.
Convenio 131, sobre la fijacién de salarios minimos para paises en vias de

1970
desarrollo.

Fuente: Marinakis y Reinecke, (2004)

Elaboracién: Diana Zambonino F.

Es asi como el Convenio 131 de la OIT se convierte en un referente en los criterios que deben
ser considerados al momento de fijar y ajustar el salario minimo a las necesidades de los
trabajadores y sus familias y ser compatible con altos adecuados niveles de productividad y

empleo ineludibles para el desarrollo econémico (Marinakis y Reinecke, 2004).

Segun Marinakis y Reinecke (2004) el salario minimo puede adoptar diferentes formas, entre
las que se destacan los sistemas basados en un salario minimo dnico de aplicacién nacional,
salarios minimos fijados a nivel regional y salarios minimos por categorias ocupacionales. De
igual modo, existen varias opciones en términos de la entidad responsable de la fijacién. En
América Latina han dominado los sistemas en los cuales la decisién recae en el poder

ejecutivo, sin consultas a los actores sociales.

FEl principal objetivo de este tipo de instrumento es proteger a los trabajadores de més bajos
salarios con un piso salarial que elimine la explotacién y posibilite una remuneracién justa, es
decir, cumple un rol redistributivo y de lucha contra la pobreza (en especial en paises que se
caracterizan por la extensién de la pobreza y una distribucién del ingreso muy inequitativa,
como ocurre en América Latina). No obstante, en muchos casos se ha priorizado como un
elemento estabilizador de la politica macroeconémica o un instrumento para la flexibilizacién

del mercado de trabajo (Marinakis y Reinecke, 2004).

La implementacién de un salario minimo en la economia puede afectar a algunas variables
como son: el desempleo, el ingreso y su distribucién y el resto de salarios (Dam y Martin,
2000). De hecho, existen dos corrientes contrapuestas sobre el efecto del salario minimo. La
primera afirma que es un instrumento que ayuda a la redistribucién de recursos, aumento de
bienestar de la poblacién, disminucién de la pobreza e incluso aumento del empleo. Por otro
lado, hay quienes sugieren que es una medida que genera una asignacién ineficiente de
trabajo y produce una reduccién en el empleo de la economia, en especial para los jévenes y
trabajadores menos cualificados (Dam y Martin, 2000). Cabe mencionar que estos efectos del
salario minimo sobre el empleo y el desempleo parten del supuesto de un mercado de trabajo

competitivo con trabajadores homogéneos (Herndandez y Pinzén, 2006).
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Para el contexto de esta investigacién, interesa conocer cémo afecta la fijacion de un salario
en la estimacién de las brechas salariales. En el modelo tradicional de mercado laboral, la
introduccién de un salario minimo implica la caida del empleo (la demanda se contrae) y un
aumento en el nivel de salarios. No obstante, existen varios trabajos empiricos que reportan
la existencia de un impacto positivo del salario minimo sobre el empleo, y de un impacto
negativo sobre los salarios del resto de la economia (Petruzzello, 2009). En este sentido,
Card y Krueger (1995) sostienen que es muy poco probable que el salario minimo tenga un
gran efecto negativo en el empleo como se observa en estudios en California, Pensilvania y

otras locaciones en Estados Unidos.
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2. Entendiendo la discapacidad

De acuerdo a Schkolnik (2011:277), estudiar el colectivo de personas con discapacidad resulta
de gran importancia tanto por su magnitud en proporcién al total de la poblacién como por
la relacién que puede tener la discapacidad con otros ejes de inequidad, como la pobreza, el
género, el origen étnico, el envejecimiento y otras formas de exclusién y discriminacion que

tienen que ver con la salud, la educacién y el empleo.

A continuacién, se realiza un recorrido sobre los principales conceptos en materia de
discapacidad, el cual corresponde en gran medida a los cambios en el enfoque de la
discapacidad entre 1980 y 2001, afio desde el cual se encuentra vigente la tltima Clasificacion
Internacional del Funcionamiento, de la Discapacidad y de la Salud; seguido por el estudio de

la relacién entre el empleo y la discapacidad.
2.1  Revisiéon de conceptos

Muchas veces se entiende a la deficiencia, minusvalia y discapacidad como sinénimos. Sin
embargo, cada término hace alusion a diferentes cosas. Es necesario entonces, revisar las

definiciones que se manejan de forma unificada en el contexto internacional.
En palabras de Schkolnik (2011:279):

..el marco conceptual a partir del cual se investiga la situacion y las caracteristicas de las
personas con discapacidad es un aspecto crucial; ya que de él depende la orientacién para la
formulacion de politicas encaminadas al desarrollo de programas de atencién de salud
especializados y la aplicacién de medidas para favorecer la inclusién de las personas con
discapacidad en las distintas actividades sociales, econdmicas, politicas, culturales y

recreativas.

FEl concepto de discapacidad ha evolucionado desde una visién animista -castigo divino o
posesion diabdlica-, hasta la explicacion cientifica y el reconocimiento de los derechos
(Samaniego de Garcia, 2006). Hoy por hoy, la discapacidad es entendida como un fenémeno
multidimensional y dindmico que incluye deficiencias, limitaciones y la interaccién con el

ambiente y la sociedad. Cabe mencionar, que todavia no se tiene un consenso sobre el mismo.
2.1.1 Los inicios en materia de discapacidad

Los principales hechos que introdujeron a la discapacidad como la probleméatica que

actualmente conocemos (Amate, 2006) son los siguientes.

1919: Con el final de la Primera Guerra Mundial, se establecieron los principios de la

rehabilitacién médica.
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1945: A finales de la Segunda Guerra Mundial, el doctor Howard Rusk de un centro de
convalecientes de guerra en Missouri, Estados Unidos; fundé un movimiento enfocado en el

tratamiento médico.

1974: La UNESCO (United Nations Educational, Scientific and Cultural Organization)
plantea a la rehabilitacién como un proceso de cinco etapas que se relacionan con el grado de

desarrollo y condicién socioecondémica de un pueblo.

1. Etapa filantrépica. La idea general es la enfermedad. La invalidez es
considerada como una caracteristica permanente de la persona.

2. Etapa de asistencia social. Se trata de brindar ayuda al lisiado con carencias.
Etapa de derechos fundamentales. Coincide con el establecimiento de los
derechos universales y surge asi, el concepto de discapacidad.

4. Etapa de igualdad de oportunidades. Se evidencia una estrecha relaciéon de la
persona y su medio. Aparece el término desventaja.

5. Etapa de derecho a la integracién. Se amplia el concepto de desventaja y se

incorpora el derecho a la integracion y participacion.
2.1.2 Discapacidad: Perspectiva OMS

Hasta la década de los 70, se utilizaba la Clasificacion Estadistica Internacional de
Enfermedades y Problemas Relacionados con la Salud [CIE] para describir la condicién de
salud de las personas, es decir, se centraba en el diagndstico de la enfermedad. Sin embargo,
era necesario describir el estado de funcionalidad de la persona y relacionarlo con su estado
de salud; es decir, valorar los efectos de la enfermedad en la vida cotidiana de los individuos.
Era necesario también dejar de lado términos de origen cientifico que en el uso cotidiano
resultaban peyorativos y discriminatorios (Samaniego de Garcia, 2006). Estos hechos dieron
origen a la Clasificacién Internacional de Deficiencias, Discapacidades y Minusvalias
(CIDDM) publicada en 1980, un instrumento cuyo principal objetivo era la clasificacién de

las consecuencias de las enfermedades y sus repercusiones en la vida del individuo.

38



Tabla 2. Utilizacién Clasificacién Internacional de Enfermedades (CIE); Clasificacién Internacional de
Deficiencias, Discapacidades y Minusvalias (CIDDM) y Clasificacién Clasificacién Internacional del
Funcionamiento, de la Discapacidad y de la Salud (CIF)

Instrumento Objetivo Detalle Clasificacién
CIE Diagnéstico Paraplejia G82.2
Deficiencia completa de movimiento muscular
. . b7303.4
en la parte baja de la mitad del cuerpo
CIDDM - CIF Estado-Funcionalidad Problemas severos para preparar comidas
. d6300.30
simples...
...con dificultad para alcanzar los muebles
el150.2

altos en la cocina

Fuente: CEMECE, ( 2013)

Elaboracién: Diana Zambonino F.

En el marco de la CIDDM, la deficiencia se entiende como “toda pérdida o anormalidad de
una estructura o funcidon psicolégica, fisiolégica o anatémica”; la discapacidad como “toda
restriccion o ausencia de la capacidad de realizar una actividad, debida a una deficiencia
sensorial, motriz o mental” y la minusvalia se define como “una situacién de desventaja para
un individuo determinado, consecuencia de una deficiencia o de una discapacidad, que limita
o impide el desempenio de un rol que es normal en su caso (en funcién de su edad, sexo y
factores sociales y culturales)”. Enseguida se presenta una sintesis del contenido de esta

primera clasificacién internacional:

Grafico 4. Componentes Clasificacién Internacional de Deficiencias, Discapacidades y Minusvalias (CIDDM)

e M M M

Exteriorizada: Objetivada:

. P L Socializada:
g Intrinseca pérdida de Limitaciones de - .
> - . - desventaja social
funcionamiento actividad
Intervencion Integracion y
Prevencién Rehabilitacién participacion

médica y social - RO
igualitaria

Fuente: Samaniego de Garcia, (2006)

Elaboracién: Diana Zambonino F.

La CIDDM fue un gran avance en la forma de considerar las discapacidades, y para varios
paises significé contar con un marco referencial para informar del estado de salud de sus
poblaciones. No obstante, fue ampliamente criticado debido a la linealidad de los conceptos,
la idea de causalidad de uno con otro y la falta de integracién de la discapacidad con factores

holisticos y contextuales. Tras varias revisiones a la CIDDM, se propuso una modificacion al
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titulo de este documento a “Clasificacion Internacional del Funcionamiento, de la
Discapacidad y de la Salud” (CIDDM-2 o CIF).

La CIF fue aprobada en 2001 y se consolidé como un instrumento reconocido por mas de 190
pafses. Su razén de ser fue un proporcionar un lenguaje unificado y estandarizado que sirva
como punto de referencia para la descripcién de la salud y de los estados relacionados de la
misma® (OMS, 2011). El nombre, ya no hace alusién a tres niveles de consecuencias de la
enfermedad. Ahora, se menciona al funcionamiento, como el término para designar todas las
funciones y estructuras corporales, la capacidad de desarrollar actividades y la posibilidad de
participacién social del ser humano; discapacidad, que recoge las deficiencias en las funciones
y estructuras corporales, las limitaciones en la capacidad de llevar a cabo actividades y las
restricciones en la participacion social del ser humano y salud, como el elemento clave que

relaciona a los dos anteriores (Egea y Sarabia, 2004).

Esta clasificacion cambié la forma de concebir a la discapacidad como un mero resultado de

una deficiencia, sino a una situacién que esta ligada a factores personales y al entorno social.

Egea y Sarabia (2004) sostienen que uno de los principales logros de la CIF es que pronuncia
un enfoque bio-psico-social y ecolégico, superando la perspectiva bio-médica imperante hasta
el momento. A diferencia de la CIDDM, que presenta 3 componentes: deficiencia,
discapacidad y minusvalia; la CIF presenta 4: funciones corporales, estructuras corporales,

actividades y participacién, y factores contextuales.

Grafico 5. Componentes CIF

Estado de Salud
(trastorno o enfermedad

Funciones y

Actividad Participacion
Estructuras Corporales P

Factores Factores
Ambientales Personales

Fuente: (Samaniego de Garcia, 2006)

Elaboracién: Diana Zambonino F.

2 La CIF es de aplicacién universal, es decir, no solo se utiliza para las personas discapacitadas.
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Su estructura y definiciones fundamentales son las siguientes:

1. Funcionamiento y discapacidad
a. Funciones y estructuras corporales
- Las funciones corporales son las funciones fisiolégicas de los sistemas corporales
(incluyendo las funciones psicolégicas).
- Las estructuras corporales son las partes anatémicas del cuerpo, tales como los
organos, las extremidades y sus componentes.
b. Actividades y participacién
- Actividad es la realizacién de una tarea o accién por parte de un individuo.
- Participacion es el acto de involucrarse en una situacion vital.
-Limitaciones en la actividad son dificultades que un individuo puede tener en el
desempenio/realizacion de actividades.
-Restricciones en la participaciéon son problemas que un individuo puede
experimentar al involucrarse en situaciones vitales.
- Deficiencias son problemas en las funciones o estructuras corporales, tales como
una desviacion significativa o una pérdida.
2. Factores contextuales®
a. Factores ambientales, constituyen el ambiente fisico, social y actitudinal en el
que las  personas viven y conducen sus vidas.

b. Factores personales

Finalmente, hay que destacar que esta clasificacion rebasa la idea de una discapacidad
basada exclusivamente en impedimentos fisicos, sensoriales o motrices y pone como elemento
clave a la exclusién. Schkolnik (2011) plantea que al dejar en un segundo plano a la

deficiencia de las personas, la discapacidad depende de:

a. Caracteristicas individuales (aspectos psicoldgicos y posibilidades materiales)
El ambiente cercano a la persona y las condiciones de su vida cotidiana (redes
familiares, facilidad de acceso a la atencién de salud, transporte y otros)

c. Las condiciones del entorno més amplio de la persona (la infraestructura del lugar

donde vive, la oferta de salud, el trabajo y otras).

* Estos factores estan organizados en la clasificacién contemplando dos niveles distintos. Los

personales hacen referencia al contexto inmediato del individuo, como el hogar, trabajo, escuela, entre
otros. Los sociales corresponden a instituciones y organismos gubernamentales o de participacién

ciudadana.
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2.1.3 Discapacidad: otras perspectivas conceptuales

Otras instancias internacionales como el Banco Mundial, sostienen la siguiente definicién de

discapacidad:

La discapacidad es el resultado de la interaccién entre personas con diferentes niveles de
funcionamiento y un entorno que no toma en cuenta tales diferencias. Dicho de otra manera,
las personas con limitaciones fisicas, sensoriales o mentales suelen ser discapacitadas no debido
a afecciones diagnosticadas, sino a causa de la exclusién de las oportunidades educativas,
laborales y de los servicios publicos. Esta exclusion se traduce en pobreza y esta pobreza, en lo
que constituye un circulo vicioso, aumenta la discapacidad por cuanto incrementa la
vulnerabilidad de las personas ante problemas como la desnutricién, las enfermedades y las

condiciones de vida y trabajo poco seguras. (Banco Mundial, 2012)

La Convenciéon Interamericana para la eliminacién de todas las formas de discriminacién
contra las personas con discapacidad, promulgada por la Organizacion de Estados
Americanos (OEA), define a la discapacidad de la siguiente manera "el término ‘discapacidad’
significa una deficiencia fisica, mental o sensorial, ya sea de naturaleza permanente o
temporal, que limita la capacidad de ejercer una o mas actividades esenciales de la vida

diaria, que puede ser causada o agravada por el entorno econdémico y social."

Conforme a O'Reilly (2007:124) la Organizacién Internacional del Trabajo define a una
persona con discapacidad como: “un individuo cuyas posibilidades de obtener empleo,
reintegrarse al empleo y conservar un empleo adecuado, asi como de progresar en el mismo,
resulten considerablemente reducidas como consecuencia de una disminucion fisica, sensorial,

intelectual o mental debidamente reconocida”.

Finalmente, en la Convencién sobre los derechos de las personas con discapacidad, realizada
hacia el afio 2006 reconoce que “la discapacidad es un concepto que evoluciona y que resulta
de la interaccion entre las personas con deficiencias y las barreras debidas a la actitud y al
entorno que evitan su participacién plena y efectiva en la sociedad, en igualdad de

condiciones con las demas”
2.2  Causas de la discapacidad

Las causas de la discapacidad es una tematica que debe abordarse desde la perspectiva de la
cultura y aspectos espacio-temporales especificos de un pueblo o nacién (Samaniego de
Garcia, 2006). Asi pues, hace muchos anos atrds se asociaba a la discapacidad con la

mitologia, con un oscurantismo o castigo divino.

De manera general, se puede clasificar a las causas de la discapacidad en las siguientes

categorfas: genéticas, congénitas, perinatales -en el parto- y adquiridas (Cantore, 2010). Para
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1990, la Organizacién Mundial de la Salud [OMS] encontré que las principales causas a nivel

mundial, en términos clinicos, de la discapacidad eran las siguientes:

c. Depresién unipolar h. Trastornos bipolares
d. Tuberculosis i. Guerra

e. Accidentes de transito j- Violencia

f. Daios autoprovocados k. Esquizofrenia

g. Consumo de alcohol I. Anemia ferropénica

Véasquez (2006) sefiala que en América Latina y el Caribe para el afio 2000, las principales
causas de la discapacidad son las enfermedades no transmisibles y causas externas. Ademas
anota que los conflictos armados, los accidentes de todo tipo, el uso y abuso de alcohol y
drogas, y la violencia social son también causas de discapacidad. Finalmente, el autor
menciona que otras condiciones que favorecen el aumento de las discapacidades son el
envejecimiento de la poblacién, la desnutricién, el abandono infantil, la marginaciéon de
grupos sociales como los pueblos indigenas, la pobreza extrema, el desplazamiento poblacional

y los desastres causados por fenémenos naturales (Vasquez, 2006).

De acuerdo al informe anual de la Organizacién Panamericana de la Salud [OPS]: “La Salud
en las Américas” para el afio 2002, las causas de la discapacidad se dividen en tres grandes

grupos: sanitarias, ambientales y otras.

Las causas sanitarias incluyen defectos congénitos, enfermedades cronicas, tumores malignos,
enfermedades infecciosas, deficiencias nutricionales y parasitosis, al igual que problemas
relacionados con el desarrollo del feto y el parto. Entre las causas ambientales estan la
contaminacién ambiental y sus efectos en la salud; por ejemplo: el uso irracional de plaguicidas
en los cultivos. Otras causas son la violencia y la escasa prevencién de accidentes
ocupacionales o de transito, sin olvidar los casos que presentan traumas psicolégicos y
emocionales debidos a los conflictos armados, a los que se unen las victimas de minas

antipersonales (OPS, 2002)

Lo més alarmante, no resultan las causas como tal; sino que el 80% de las deficiencias se
origina en causas prevenibles (Berman, 2004). Por lo tanto, la estrategia debe combinar

inclusién con prevencién.
2.3  Hitos histéricos en materia de discapacidad

Se presenta enseguida un recuento de los principales hitos histéricos que permiten que el
tema de discapacidad cobre fuerza en las agendas politicas y a su vez, sea reconocido por

toda la sociedad.
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Tabla 3. Cronologia en materia de discapacidad

Aiio / Periodo

Acontecimiento

1940-1950

Promocién del bienestar y derechos de las personas con discapacidad por parte de la ONU.

Asistencia técnica a gobiernos en materia de prevencién de la discapacidad y rehabilitacién

por parte de Naciones Unidas (misiones de asesoramiento, grupos de estudio, etc.)

1960

Reorientacion de las politicas de las Naciones Unidas para la discapacidad: plena

participacion de las personas conn discapacidad.

1970

Refuerzo de los instrumentos internacionales de defensa de los derechos humanos de las

personas con discapacidad y la equiparacién de oportunidades.

1971

Se aprueba la "Declaracién de los Derechos de las Personas con Retraso Mental".

1975

Se adopta la "Declaracién de los Derechos de las Personas con Discapacidad”, que proclama

la igualdad de derechos civiles y politicos.

1976

Se proclama a 1981 como el "Afio Internacional de las Personas con Discapacidad", con el
objetivo de poner en marcha un plan de accién internacional dirigido a la equiparacién de

oportunidades, la rehabilitacién y la prevencién de discapacidades.

1981

Formulacién del Programa de Accién Mundial para las personas con Discapacidad.

1982

Adopcién del Programa de Accién Mundial para las personas con Discapacidad. El principal
aporte fue la atencion a las mujeres con discpacidad, quienes sufren doble discriminacién por

la discapacidad y el género.

1983-1992

Se proclama el Decenio de las Naciones Unidas para las Personas con Discapacidad, periodo
en el cual se busca que los gobiernos y organizaciones desarrollen las actividades

recomendadas en el Plan de Accién Mundial.

1992

Se proclama el 3 de diciembre como el Dia Internacional de las personas con Discapacidad.
La conmemoracién del dia internacional busca promover un mejor conocimiento de la
tematica de las discapacidad ay sensibilizar a la sociedad de los beneficios derivads de la

integracion de las personas con discapacidad a todos los aspectos de la vida cotidiana.

1993

La Asamblea General de la ONU adopta las Normas Uniformes para la Igualdad de
Oportunidades de las personas con Discpacidad. Las normas se constituyen como un
instrumento para la formulacién de politicas y como base para el desarrollo de acciones de

cooperacion técnica y econdémica.

2001

Se publica y difunde la Clasificacién Internacional del Funcionamiento, de la Discapacidad y
de la Salud (CIF).

2008

Convencién sobre los derechos de las personas con discapacidad y su Protocolo Facultativo.

2011

Se presenta el primer Informe mundial sobre discapacidad publicado en conjunto por la
Organizacién Mundial de la Salud (OMS) y el Banco Mundial. Este documento proporciona
nuevas estimaciones sobre las discapacidades, identifica las necesidades de las personas con

discapacidad y pone de relieve los mecanismos que funcionan para asegurar su acceso, entre

otros, a los servicios de salud y rehabilitacién, educacién y empleo.

Fuente: (OMS, 2012; OPS, 2012; Discapnet, 2012 y Banco Mundial, 2012)

Elaboracién: Diana Zambonino F.
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2.4  Panorama mundial de la discapacidad

La discapacidad como un fenémeno multidimensional sugiere varios retos para su
cuantificaciéon. Existen diversos enfoques para medir la discapacidad; los cuales varian de
acuerdo al pais, al propésito y aplicacién de la informacién, al concepto de discapacidad con
el que se trabaje, a los aspectos de la discapacidad que se examinen, al disefio muestral, al
instrumento para levantar la informacién (censos o encuestas), etc. Pese a esta dificultad
metodoldgica para una correcta comparabilidad, a continuaciéon se recogen las principales
cifras sobre discapacidad a nivel mundial y regional que generan los organismos como la
OMS, la OPS, Banco Mundial, entre otras.

De acuerdo a la OMS (2011), existen mas de 1.000 millones de personas que viven con algin
tipo de discapacidad. Esta cifra representa alrededor del 15% de la poblacién mundial®. Para
1970, la estimacion de la OMS era aproximadamente un 10%. La proporcién de personas con
discapacidad estd aumentando, lo que se atribuye al envejecimiento de la poblacién y al
aumento de las enfermedades cronicas a escala mundial asociadas a discapacidad, como la
diabetes, las enfermedades cardiovasculares y los trastornos mentales (OMS,2011). Se estima
que las enfermedades crénicas representan alrededor del 37% de los afios vividos con
discapacidad en todo el mundo® y el 66,5% en los pafses de ingresos bajos y medianos (OMS,
2011).

Las causas de discapacidad més comunes alrededor de todo el mundo son la pérdida auditiva
y los problemas relacionados a la vista, en edad adulta. Sin embargo, en la lista de las veinte
principales causas aun persisten los desérdenes mentales y psicolégicos asi como los

problemas con el alcohol y drogas.

» Para el 2010, la poblacién mundial ascendia a 6.895,9 millones de habitantes.

% Se considera los DAYLs (Disability adjusted years) o AVAD (Afios ajustados por discapacidad)
levantados por el estudio Carga Mundial de Morbilidad en 2004. Los afios de vida ajustados por
discapacidad se expresa como el ntimero de anos perdidos debido a la mala salud, la discapacidad o la

muerte prematura.
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Tabla 4. Top 20 de causas de discapacidad en el mundo

Ne Condicién discapacitante Prevalencia
1 Pérdida de la audicién 15.89%
2 Problemas visuales 15.60%
3 Depresién 12.63%
4 Cataratas 6.89%
5 Lesiones no intencionadas 5.76%
6 Osteo-artritis 5.55%
7 Dependencia y problemas con el alcohol 5.18%
8 Infertilidad a causa de aborto no seguro y falta de asepsia  4.27%
9 Degeneracién muscular 4.08%
10 Enfermedad Pulmonar Obstructiva Crénica 3.40%
11 Cardiopatia esquémica 2.97%
12 Désorden bipolar 2.84%
13 Asma 2.48%
14 Esquizofrenia 2.14%
15 Glaucoma 1.98%
16 Alzheimeir y otras demencias 1.91%
17 Desorden de panico 1.77%
18 Enfermedades cerebrovasculares 1.61%
19 Artritis reumal 1.52%
20 Dependencia y problemas con la droga 1.51%

Fuente: (OMS, 2004)

Elaboracién: Diana Zambonino F.

Conforme a la Encuesta Mundial de Salud®, 785 millones de personas (15,6%) de 18 afios y
mas viven con una discapacidad. En tanto que, el estudio sobre la Carga Mundial de
Morbilidad® estima una cifra de 975 millones (19,4%). En la misma linea, esta encuesta
sefiala que del total estimado de personas con discapacidad, 110 millones (2,2%) tienen
dificultades muy significativas de funcionamiento, mientras que la Carga Mundial de
Morbilidad estima 190 millones (3,8%) las personas con una discapacidad grave (OMS,
2011).

Cabe senalar, que segun la OMS (2011) los paises de ingresos bajos tienen una mayor
prevalencia de discapacidades que los paises de ingresos altos v que la discapacidad es més
comun entre las mujeres, las personas mayores y los nifios y adultos que son pobres. Por lo

tanto, es una condicién que ataie a grupos vulnerables.

" La Encuesta Mundial de la Salud fue realizada en 2004 con una muestra de 59 pafses y las cifras
presentadas corresponden a la extrapolacién para 2011.
% El Proyecto Carga Mundial de Morbilidad fue realizado en 2004 y las cifras presentadas

corresponden a la extrapolaciéon para 2011.
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Existen otras cifras relevantes que dan cuenta de la incidencia y prevalencia de la
discapacidad en el mundo. A saber (OMS,2011):

e El 50% de personas con discapacidades no pueden pagar la atencién de salud, frente a
un 33% de las personas sin discapacidades.

e Los ninos con discapacidades tienen menos probabilidades de ser escolarizados que los
ninos sin discapacidad. Por ejemplo, la diferencia entre el porcentaje de ninos
discapacitados y el porcentaje de nifios no discapacitados que asisten a la escuela
primaria oscila entre el 10% en la India y el 60% en Indonesia.

e La discapacidad implica costos directos e indirectos. Los costos directos para las
personas con discapacidad constituyen todos los recursos: dinero, tiempo o capital que
ocupan para obtener una vida digna y equiparable con alguien que no tiene
discapacidad. Para el gobierno los costos directos, representan el desembolso por
pensiones o beneficios a discapacitados. Para paises pertenecientes a la OCDE, el
gasto en beneficios para personas con discapacidad es en promedio el 1.2% del PIB
(OMS, 2011). Los costos indirectos son mucho més subjetivos y corresponden desde
una pérdida de autoestima por parte de las personas con discapacidad, hasta la falta

2 . 2¢ ., . .
de cohesion social® y menor recaudacién tributaria.

De manera regional, el Informe “Salud en las Américas 2012” preparado por la Organizacién
Panamericana de la Salud [OPS] asevera que en toda América viven entre 140 y 180 millones
de personas con algun tipo de discapacidad que limita sus habilidades personales y disminuye
su calidad de vida. Las causas de la prevalencia de la discapacidad, al igual que en todo el
globo, se deben al crecimiento demogréfico, el envejecimiento de la poblacién y el incremento
de las enfermedades croémicas. Lo que se acentiia en la region son los accidentes, desastres
naturales y otros hechos violentos, habitos alimentarios y abuso de sustancias quimicas (OPS,
2012).

Existen tres factores importantes de riesgo de discapacidad en América: pobreza, trastornos
mentales y alcohol. La ceguera es una discapacidad frecuentemente relacionada con la
pobreza y la marginalidad. Se estima que en zonas rurales hasta 88% de los casos de ceguera
son curables (OPS, 2012). En cuanto a los trastornos mentales registran baja mortalidad.

Empero, son responsables de cerca de 22% de la carga total de enfermedad expresada en aiios

» La cohesién social es entendida como la dialéctica entre mecanismos instituidos de inclusién y
exclusién sociales y los comportamientos, valoraciones, percepciones y disposiciones de la ciudadania
frente al modo en que ellos opera (CEPAL, 2008). Los mecanismos incluyen el empleo, proteccién
social, educacién, entre otros. Los comportamientos se refieren a &mbitos diversos como la confianza en

las instituciones, la aceptacion, el sentido de pertenencia, normas de convivencia, etc (Altmann, 2009).
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de vida ajustados por discapacidad. Finalmente, el consumo de alcohol estéd asociado con al

menos 5,6% de todas las muertes en la regién.

Las estadisticas hasta ahora mencionadas dan cuenta de la situaciéon de la salud de las
personas. Sin embargo, hay que reconocer que en la regién hay varios avances en lo que
respecta a la prevencién de enfermedades y eventuales discapacidades. Por ejemplo, la region
en 2010 cuenta con el 96% de su poblacién con acceso a fuentes mejoradas de agua potable,
cifra que en el ano 2000 alcanzaba tan solo el 83% a nivel mundial. Asimismo, el 87% de la
poblacion en la regién tiene acceso a fuentes mejoradas de saneamiento, comparadas con un

63% mundial para el mismo ano 2010.
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3. Mercado laboral y discapacidad

En el mundo entero existen personas con discapacidad que son empresarios, trabajadores de
fabricas, doctores, profesores, vendedores, choferes de buses o taxis, artistas, técnicos en
computacién, etc. La mayor parte de trabajos pueden ser realizados por una persona con
discapacidad, y si poseen las condiciones y el ambiente adecuado, casi todos pueden ser
productivos. Pese a ello, existe gran evidencia que muestra que tanto en paises desarrollados
como en vias de desarrollo, las personas en edad de trabajar que poseen alguna discapacidad
experimentan tasas de empleo significativamente més bajas y tasas de desempleo méas altas,
que aquellos que no tienen discapacidades. Las personas con discapacidad tienen mas
probabilidades de estar desempleadas, y generalmente ganan menos cuando trabajan (OMS,
2011).

3.1  Participacion en el mercado laboral

La teoria econdémica sugiere, que por razones de oferta y demanda de trabajo; la tasa de
empleo de las personas con discapacidad serd menor que aquellas sin discapacidad. Por el
lado de la oferta de trabajo, las personas con discapacidad experimentan mayores costos para
trabajar, es decir, requieren maés esfuerzo para conseguir un empleo. Una vez que lo
9931

consiguen, su realizacién les puede demandar mas esfuerzo también®. El “salario de reserva

de una persona con discapacidad entonces, puede resultar méas alto que el de una persona sin

discapacidad (OMS, 2011).

En lo que concierne a la demanda de trabajo, una condicién especial de salud puede hacer a
una persona menos productiva®. Esta situacién es agravada cuando el ambiente laboral no
estd adaptado a esta condiciéon o discapacidad. En consecuencia, es probable que el salario

que se ofrezca a una persona con discapacidad sea menor al salario de mercado.

Asgi, ante un salario de reserva mayor por el lado de la demanda y un salario menor al del
mercado por el lado de la oferta, hace que las personas con discapacidad tengan menor

probabilidad de ser empleadas que aquellas sin discapacidad.

% En ciertos pafses existen pensiones por invalidez cuantiosas. El conseguir un trabajo para una
persona discapacitada puede resultar la pérdida de este beneficio y de la cobertura de salud. En
muchos casos, estos beneficios pueden ser mayores que el salario que podrian percibir.

3! Es el salario menor que una persona discapacitada estaria dispuesta a ganar.

% El efecto de las discapacidades en la productividad es dificil de calcular ya que depende de la
naturaleza de la discapacidad, del ambiente y condiciones laborales y del tipo de trabajo. Depende

también de las principales actividades que se realizan en la economia o de rasgos de discriminacion.
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Ahora bien, aunque se reconoce la participacién de las personas con discapacidad —en menor
medida - en el mercado laboral; existen todavia empleadores que piensan que las personas con
discapacidad no estdn debidamente calificadas o no son productivas. A continuaciéon se
presentan los acuerdos y dilemas existentes en la retérica internacional sobre la contratacién

de personas con discapacidad.

La OMS (2011) seniala que las personas con discapacidad poseen los conocimientos técnicos
necesarios, un fuerte sentido de responsabilidad y lealtad y bajas tasas de ausentismo en el
trabajo. De este modo, segtin el Informe sobre la Discapacidad para el afio 2011 elaborado
por la OMS y el Banco Mundial, existe un nimero creciente de empresas que encuentran
eficiente y rentable contratar personas con discapacidad. La participacion de estas personas

en el mercado laboral es importante por las siguientes razones:

e Maximizacién de los recursos humanos, que significa que la participaciéon productiva
de las personas con discapacidad puede aumentar el bienestar individual asi como
contribuir a la produccién nacional.

e Promocién de la dignidad humana y la cohesiéon social. El empleo ademés de ser
fuente de ingresos, trae consigo beneficios de indole social y personal. Asimismo,

genera un sentido de dignidad humana y de pertenencia a la sociedad.

En la misma linea, la OIT (2001) establece que si bien muchos empleadores han contratado
personas con discapacidad por sus cualidades profesionales, por las politicas de equidad de su
empresa o por la obligacién resultante del sistema de cuotas; los argumentos econdémicos que

avalan la conveniencia de contratar a personas con discapacidad son varios:

e Las personas con discapacidad son empleados capaces y responsables; su tasa de
asistencia al trabajo es elevada; sufren pocos accidentes y por lo general, permanecen
mas tiempo en el trabajo que el resto de trabajadores.

e Las personas con discapacidad son empleados que en muchas ocasiones dan cuenta de
un nivel de productividad comparable e incluso mayor que sus pares sin discapacidad.

e Las personas con discapacidad contribuyen a la moral del personal, al espiritu de
equipo en el lugar de trabajo y al fomento de responsabilidad social.

e Las personas con discapacidad representan una fuente de habilidades y talento sin
explotar, que incluye habilidades técnicas si tienen acceso a la formacion, y la
capacidad de resolver problemas que transfieren desde su vida cotidiana.

e La contratacién de personas con discapacidad contribuye a la diversidad, creatividad
e imagen de la empresa entre su personal, la comunidad y sus clientes.

e Las personas con discapacidad pueden atraer a una gama mas amplia de clientela:

iguales, familiares y amigos.
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En el caso de discapacidades adquiridas en el trabajo, el empleador puede continuar
con la colaboracién del trabajador, aprovechar de los conocimientos adquiridos en el
puesto y ahorrar en costos de contratar a alguien mas.

Para el estado, la contratacién de personas con discapacidad puede significar la

reduccion significativa de prestaciones publicas.

Bajo estos argumentos, y a la luz de lo establecido en la recomendacién 168 de la OIT, las

personas con algin tipo de discapacidad deberian disfrutar de igualdad de oportunidades y de

trato en cuanto al acceso, la conservacién y la promocion en un empleo que, siempre que sea

posible,

corresponda a su eleccibn y a sus aptitudes individuales para ese empleo

(O’Reilly,2007:69).

Este empleo puede incluir cuatro modalidades a saber(O’Reilly,2007:69):

1.

Empleo en el mercado de trabajo competitivo, cuando sea acorde a las aptitudes
individuales de la persona con discapacidad®. Conforme a una recopilacién de
estudios y datos administrativos (O’Reilly,2007) la participacién de las personas con
discapacidad en el mercado de trabajo competitivo tiende a ser inferior que la de los
otros trabajadores, mientras que la tasa de desempleo suele ser mayor. Entre las
principales razones que explican este fenémeno se encuentran: niveles educativos
menores, menor demanda de trabajo no calificado, desconocimiento por parte de los
empleadores de las necesidades y aptitudes de las personas con discapacidad, entre
otras (O Reilly, 2007).

Empleo protegido. Es considerado como una forma alternativa de empleo dirigido
para las personas que no pueden o tienen pocas probabilidades de obtener o conservar
un trabajo en el mercado laboral competitivo por la gravedad de su discapacidad o
por tener una capacidad de trabajar reducida. Este tipo de empleo puede tomar la
figura de centros o dependencias especializados y pese a que no existe un consenso
sobre la definicién y objetivos de éste, O'Reilly (2007) seniala que el empleo protegido
deberia cumplir un doble propdsito: proporcionar a las personas con discapacidad un
empleo y digno y preparar a éstas para trabajar en un empleo del mercado laboral
competitivo.

Empleo subvencionado, que nace como una alternativa a los programas de
readaptacién de las personas con discapacidad grave. Existen varias interpretaciones
sobre este tipo de modalidad de empleo; ya que puede ir desde programas de
subvenciones para que los empleadores contraten a trabajadores discapacitados hasta

sistemas de tutores en el lugar de trabajo.

3 Hace referencia también al empleo por cuenta propia.
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4. FEmpresas sociales, que hacen referencia a entidades que buscan objetivos sociales
como el desarrollo sostenible, la igualdad de oportunidades e inclusién de personas
desfavorecidas. Se habla entonces de organismos sin fines de lucro o fundaciones con

fines especificos.
3.2 Barreras de acceso al mercado laboral

Las personas con discapacidad poseen una desventaja en el mercado laboral. Las fuentes de
esta desventaja pueden ser diversas: desde la falta de acceso a educacion y a otros servicios

bésicos hasta la percepcion errénea de la discapacidad (OMS, 2011).

e Falta de acceso a la educacién: la educaciéon y el entrenamiento formal es una parte
fundamental para un trabajo productivo, que en ultima instancia, generarad un ingreso
razonable. Muchas veces, las personas con discapacidad poseen un acceso restringido
a estudiar, a desarrollar sus habilidades y talentos. Esta situacién se debe a obstaculos
fisicos como la infraestructura de las instituciones educativas, el material utilizado
(libros, revistas), entre otros (Thabo Mbeki, 2006).

e Falta de acceso al crédito: entre los aspectos més importantes para poner en marcha
un negocio es contar con los recursos necesarios. El crédito con instituciones
financieras puede resultar un obstaculo para cualquier persona, pero lo es en mayor
medida para una persona discapacitada. Esto se debe a que los potenciales
prestamistas, asumen que los discapacitados son sujetos de crédito més riesgosos
(Lewis, 2004).

e Prejuicios respecto a la discapacidad: Las ideas y conceptos erréneos sobre la
habilidad de las personas con discapacidad para realizar adecuadamente sus trabajos
es la razén mas importante por la cual este colectivo no encuentra empleo, o en su
defecto, una vez contratada, es excluida. Hay que puntualizar que este prejuicio no
proviene tnicamente de los empleadores. Los mismos discapacitados y su familia
poseen la misma percepcién errénea, generando asi un bajo autoestima y aislamiento
social para la persona discapacitada (OMS, 2011).

e Discriminacién: Lo prejuicios causan discriminacion. El grado de discriminacién
depende del tipo de discapacidad (OMS, 2011). De acuerdo a Baldwin (2006) las
personas con discapacidad mental presentan mayor discriminacién en el mercado
laboral. De un grupo de personas con esquizofrenia pertenecientes a centros de

investigacién® en 27 paises, 29% experimentaron discriminaciéon al buscar o mantener

¥ Los centros de investigacién pertenencen a la World Psychiatric Association (WPA), al Global
Programme Against Stigma and Discrimination Because of Schizophrenia y se encuentran asociados a
la red de investigacion INDIGO (International Study of Discrimination and Stigma Outcomes)
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un trabajo y 42% sintieron la necesidad de esconder su condicién al momento de
aplicar para un trabajo (Thornicroft et al, 2009).

e Leyes sobreprotectoras: En paises de Europa del Este, existen leyes que regulan de
manera excesiva la actividad de una persona discapacitada. Asi por ejemplo, sugieren
jornadas de trabajo cortas, periodos de descanso extensos e indemnizaciones salariales
altas. Si bien, estas normas buscan el bienestar de la persona, pueden generar el efecto
contrario ya que no consideran las necesidades especificas de cada individuo (OMS,
2011).

3.3  El rol de las politicas publicas

Es ineludible el hecho de que la sociedad, v en especial el gobierno deba emprender una serie
de acciones para incluir de manera integral a grupos, que por sus condiciones especificas,

enfrentan ciertas restricciones para entrar y mantenerse en el mercado laboral.

Para el colectivo de discapacitados, existen varias razones que justifican la existencia de
politicas socio-laborales concretas. Alba y Moreno (2004) enuncian que entre las principales
estan: falta de oportunidades laborales, la existencia de prejuicios sociales sobre todo en la
negacion de las capacidades de personas con algin tipo de deficiencia, la escasa formacién y

la ineficacia de las instituciones privadas para la insercién socio-laboral.

En este sentido, Alba y Moreno (2004) clasifican a las politicas a favor de las personas con
discapacidad en tres grandes grupos: incentivadoras de empleo, formativas y recuperadoras.
Las politicas incentivadoras de empleo son aquellas encaminadas a la inserciéon plena de las
personas con discapacidad en el mercado de trabajo. Algunos ejemplos de éstas son
incentivos tributarios y cuotas de trabajadores con discapacidad por empresa. Las politicas
formativas persiguen la formacién, readaptacién y reeducacién profesional de las personas con
discapacidad. En esta linea se encuentran tutorias, integracién al sistema educativo ordinario
mediante adaptaciones, programas de gestién de la discapacidad, educacién a los
supervisores, campailas de concientizacién, entre varios mas. Por 1ltimo, las medidas
recuperadoras buscan la recuperacién, rehabilitacién y superacién de las deficiencias o

discapacidades.

La OCDE (2003) sugiere que las propuestas de programas publicos tienen que cumplir las
siguientes premisas: reconocimiento de la discapacidad, cultura de obligaciones mutuas,
potenciar la actividad, implicar a los empleadores en el proceso, dar seguimiento a la

discapacidad, entre otras.

En palabras de la OCDE (2003), la mejora en la integracién de las personas con discapacidad

requiere un cambio de paradigma. Las sociedades deben reconocer a la discapacidad como
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una condicién y no asociarla inmediatamente como un impedimento para trabajar. En cuanto
a las obligaciones mutuas, la OCDE (2003) senala que la sociedad en conjunto debe realizar
mayores esfuerzos. El Estado no solo debe limitarse a destinar pensiones o parte de sus
presupuestos; debe propiciar los espacios necesarios para su completa integracion. Por parte
de las personas con discapacidad, se espera su colaboracién en esta integracion, asi como de
sus familiares. Finalmente, los empleadores juegan un rol clave y por ello se dice que deben
implicarse. Deben dejar de lado précticas discriminatorias y generar una relaciéon arménica
con sus trabajadores discapacitados. Lo que se espera con ello es que los derechos de las
personas con discapacidad sean exigidos, se exijan y se legitimen a la luz de la praxis

cotidiana.

Aunque las leyes méas apropiadas para promover la igualdad de oportunidades de las personas
con discapacidad en el mercado laboral y las politicas para aplicarlas varian seglin los
Estados por factores como las tradiciones juridicas y culturales o los recursos financieros
(OIT, 2007:1); en la actualidad, segin O’Reilly (2007:87) existen varios tipos de medidas
para ayudar y facilitar que las personas con discapacidad obtengan y conserven un empleo
adecuado y que ademés, progresen en el mismo. A continuacién se realiza una breve

descripcion de las mismas (O'Reilly,2007):

a. Servicios de empleo: consiste en la prestacion de servicios como orientacion
profesional, formacién, colocacién entre otros relacionados con el empleo de
personas con discapacidad. Por lo general, éstos corresponden a las adaptaciones
realizadas para los procesos preestablecidos para el resto de trabajadores.

b. Formacion para el empleo: hace referencia a aquellas medidas que incorporan la
dimensién de la discapacidad en el sistema ordinario de formacién y permite
preparar a personas de este colectivo para colocarse en el mercado de trabajo.
Constituye también aquellos centros o instituciones especializadas.

¢. Apoyos econémicos: corresponde a recursos monetarios entregados a los
empleadores de manera directa o indirecta. Existen varios tipos: subvenciones
salariales para compensar los niveles de productividad, subvenciones para cubrir
los costos de formacién, bonificaciones al término de la formaciéon en aquellos
casos en que se hayan realizado adaptaciones del lugar de trabajo o se haya
adquirido equipo especial, subvenciones para el apoyo de tutores, bonificaciones
para contratar a asistentes personales para aquellos trabajadores discapacitados
que los necesitan, subvenciones para fomentar que se mantenga en el empleo a los
trabajadores que adquieren una discapacidad, créditos fiscales por cada nuevo
trabajador discapacitado, subvenciones para cubrir los costes de las adaptaciones
del lugar de trabajo y reducciones en las cotizaciones a la seguridad social por los

trabajadores con discapacidades.
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d. Ayudas técnicas y personales: constituyen aquellas medidas que brindan apoyo y
permiten que una persona con discapacidad ejerza los derechos que le
corresponden. Estas incluyen apoyo para y en la colocacién, asistencia para
obtener papeles como licencia de conducir, asistentes personales y dispositivos y
aparatos técnicos.

e. Sistemas de cuota: Este tipo de medidas —uno de los mecanismos mas extendido
para la promocién de empleo- se remontan a finales de 1923, cuando varios paises
(Alemania, Italia, Francia) adoptaron un sistema de cuotas en el que los
empleadores estaban obligados a contratar a mutilados de guerra. Esta practica se
extendid en otros paises europeos después de la Segunda Guerra Mundial.
Actualmente lo aplican diversos paises como: Canadd, Suiza, Argentina, Brasil,
Bolivia, Pert, Uruguay, Venezuela, etc.

Conforme a Waddington (1996) los sistemas de cuota parten de las siguientes
premisas: i) sin algin tipo de intervencién legislativa, las personas con
discapacidad no alcanzarian niveles representativos en la fuerza de trabajo; ii) los
empleadores no contrataran personas con discapacidad a menos que la ley les exija
y iii) la gran mayoria de personas con discapacidad no estdn en igualdad de
condiciones para competir para un puesto de trabajo. En palabras de O’Reilly
(2007:106) las personas con discapacidad son menos productivas y a fin de que
éstas se integren en el mercado de trabajo competitivo, debe obligarse a su
contrataciéon, y a veces, incluso, compensarse econdémicamente por hacerlo.

Es importante mencionar que si bien los sistemas de cuota exigen la contratacién
de un porcentaje minimo de trabajadores con discapacidad, existen diferencias en
cuanto a la obligatoriedad y los mecanismos de sancién en caso de incumplimiento
(O'Reilly, 2007). Es posible categorizar a estos sistemas en tres grandes grupos:
recomendaciones legislativas sin sancién; obligaciones legislativas sin sancién
efectiva y obligaciones legislativas con sancion.

Finalmente, la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT) senala que las
cuotas de empleo de personas con discapacidad son efectivas siempre que sean
parte de una politica inclusién laboral més amplia, que incluya capacitacién,
formacién laboral, servicios de intermediacién y sistemas de incentivos y beneficios
tributarios. De hecho, existe gran evidencia de que en paises como el Reino Unido
encuentran al sistema de cuotas como ineficiente y buscan reemplazarlo por
legislacion especifica més exigente (O’'Reilly,2007).

f. Legislacion: Ya desde 1983, la OIT adopté el Convenio ntm. 159 y la
Recomendacion num. 168 sobre la readaptacién profesional y el empleo de
personas invalidas; instrumentos que exigen a los estados una politica nacional

que incluya el principio de igualdad de oportunidades para todos los trabajadores
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y la igualdad de trato para personas con discapacidades (OIT, 2007). En términos
operativos, estas recomendaciones pueden plasmarse en los siguientes cuerpos
normativos:

e Constitucién Nacional, que al ser la ley suprema de un pais pone de
manifiesto la importancia que el Estado otorga a la discapacidad. Sin
embargo, la principal limitacién es la amplitud y falta de especificidad en
la norma (OIT, 2007).

o Legislacion antidiscriminatoria, que implica que son necesarias medidas
especificas para promover el empleo de las personas con discapacidad. La
principal diferencia con las cuotas, es que esta legislacién establece que las
personas con discapacidad son capaces de competir por empleos por sus
propios méritos, siempre y cuando el entorno no los discrimine por su
discapacidad (O’Reilly, 2007).

g. Medidas persuasorias: consisten en medidas no obligatorias basadas en la
persuasién y la autorregulacion, con el proposito explicito de promover el empleo
para las personas con discapacidad. Las maés popularizadas son: campanas de
informacién y concienciacién, premios y reconocimientos, declaraciones publicas de
igualdad, entre otras.

h. Gestién de las discapacidades: hace referencia a un proceso proactivo integrado
por las practicas de recursos humanos que promueven la insercién y el avance de
las personas con discapacidad. De igual forma, incluye estrategias sobre la
prevencion, readaptacién y reincorporacion al lugar de trabajo.

i. Mecanismos de consulta: corresponde a la intervenciéon de las organizaciones
representativas de los trabajadores y de los empleadores en la toma de decisiones

respecto a la politica de empleo para personas con discapacidad.
3.4  Diferencias salariales y discapacidad: evidencia empirica

Jones (2005) senala que la discapacidad constituye una restriccién y no una caracteristica
demografica como el sexo o la raza; por lo cual es importante conocer el impacto de la misma
en los resultados laborales. Asimismo, remarca que la diferencia de este rasgo personal con el

resto, es sus efectos dindmicos®.

No existe un consenso sobre la definicién y método de clasificacion utilizado para determinar

si una persona es discapacitada o no. Los impactos estimados dependeran en gran medida de

% La discapacidad no necesariamente es un estado permanente. Es decir, existe la probabilidad de que
una persona no sea discapacitada el resto de su vida. Para ello existen varios estudios que utilizan
informacién panelada (mismos individuos en diferentes periodos) como Malo y Pagéan (2012).
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los conceptos que se adopten. En este sentido Bound (1991), sostiene que los resultados
pueden estar influenciados por un error de medicién, un sesgo de justificacién y de acuerdo a

Jones (2005) por la heterogeneidad del grupo de estudio.

El error de medicién hace referencia a que los informacién no necesariamente esta relacionada
a que la discapacidad representa una limitacion en el trabajo. Mientras que el sesgo de
justificacion corresponde al hecho de tomar la discapacidad como una justificacién a su

predisposicién o estado de trabajo (Jones, 2005).

En general, existen dos formas de clasificar si una persona posee una discapacidad o no: 1.

Auto-identificacion y 2. Reporte sobre condiciones preestablecidas.

La auto-identificacion supone que se realicen preguntas del tipo ;Ud. tiene una condicién de
salud que limite el tipo o cantidad de trabajo que puede realizar? (Jones, 2005). En este caso,
hay que considerar los incentivos que pueda tener la persona para no reportar su verdadera
condicién. Estos pueden ir desde la preferencia por el trabajo, tipo de discapacidad, hasta el
acceso a determinados beneficios. Al utilizar datos que procedan de esta fuente para estimar
brechas salariales, podria existir el problema de sesgo de justificaciéon, que implicaria
endogeneidad® en la ecuacién de ingresos y una sobreestimacién del efecto de la discapacidad

en el salario.

La segunda forma de clasificacion implica responder a condiciones de salud definidas por el
investigador, con lo cual se presentaria el problema de error de medicién y los efectos en los

salarios se podrian subestimar.

Como se mencioné en la seccién 3.1, las tasas de empleo® para las personas discapacitadas
son menores. ;Cuanto menos? La Encuesta de Salud Mundial para 51 paises, proporciona
tasas de empleo del 52.8% para hombres con discapacidad frente a 64.9% para sus homélogos
sin discapacidad. Para mujeres con discapacidad, la tasa es de 19.6% frente a 29.9% de sus
pares sin discapacidad. En promedio, las personas con discapacidad presentan 11.2 puntos

porcentuales menos en la tasa de empleo que sus pares sin discapacidad.

% De acuerdo a varios estudios como Au et al. (2004) la endogeneidad puede ser corregida al incluir
una variable de control para la participaciéon en el mercado laboral junto con las medidas sanitarias
detalladas.

% La tasa de empleo constituye la proporcién de personas empleadas frente al total de las personas en
edad de trabajar. Por ende, la comparabilidad entre algunos paises no es directa ya que depende el
limite inferior de edad.
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Un estudio de la Organizacién para la Cooperacion y el Desarrollo Econémico [OCDE] para
el ano 2010, muestra que en 27 paises las personas en edad de trabajar que tienen alguna
discapacidad tienen una tasa de empleo de 44%, mientras que aquellas sin discapacidad
exhiben una tasa de 75%. La tasa de desempleo refuerza la desventaja laboral de este
colectivo. Las personas con discapacidad tienen una tasa dos veces mayor a la que presentan
aquellos sin discapacidad. Ademés, con datos del periodo 1994-2001, la OCDE concluy6 que
poseer una, discapacidad reduce la probabilidad de tener un empleo, en 19% para los hombres

y en 12% para las mujeres.

Un aspecto particular de las personas con discapacidad en el mercado laboral es su
participacién en trabajos de tiempo parcial. Acorde al estudio de la OCDE (2010), una de
cada cuatro personas con discapacidad, trabaja en una jornada de tiempo parcial. En el caso
de personas sin discapacidad, en promedio una de cada seis o siete trabaja a tiempo parcial.
En caso de Estados Unidos 44% de trabajadores con discapacidad lo hacen de manera
parcial, mientras que solo el 22% de trabajadores sin discapacidad tiene una este tipo de

jornada (OMS, 2011).

En cuanto a los ingresos por el trabajo, a priori, la discapacidad, podria disminuir la
productividad individual y por ende el salario (Jones, 2005). No obstante, depende en gran
medida de la ocupacién, el tipo de discapacidad e incluso caracteristicas personales como la
edad o sexo. Las cifras son contundentes. En la mayoria de paises, las personas que presentan
problemas de salud o algin tipo de discapacidad exhiben ingresos menores. En la OCDE, el
ingreso de una persona con discapacidad es, en promedio 15% menor que el promedio de
ingreso nacional. Incluso en algunos pafses como Australia o Irlanda, esta cifra alcanza

niveles de 20% y 30% (OCDE, 2011).

De acuerdo a Kidd et al. (2000) en el estudio realizado para hombres con discapacidad en
Reino Unido, en promedio éstos ganan 10% menos que aquellos sin discapacidad. La

metodologia que utiliza el estudio es una adaptacién a la desarrollada por Baldwin (1994).

Baldwin (1994) descompone las diferencias observadas en los salarios para conocer el peso
que tiene la discriminacién u otros factores no observados en el diferencial estimado. El
estudio lo realiza para una muestra de hombres en edad de trabajar de Estados Unidos.
Construye ecuaciones de salario semilogaritmicas para aquellos individuos que reportan una
discapacidad en funcién de variables que representen la productividad como la educacion y la
experiencia y ademas considera un parametro que capture el posible sesgo de selecciéon. Los
resultados de este estudio fueron que los salarios ofertados a personas con discapacidad
fueron 2.44 USD menos que el salario de una persona sin discapacidad. Asimismo, Baldwin
(1994) encontré que el 40% de este diferencial en el salario era atribuido a un factor de

discriminacion.
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En la misma linea, Baldwin (2000) estima los diferenciales de ingresos para personas
discapacitadas en Estados Unidos con motivo de la introducciéon de un cuerpo normativo a
favor de este colectivo®™. Para ello, se realizaron ecuaciones de salario con variables
dicotémicas o dummy para cada categoria de la discapacidad o limitacion. Cada tipo de
discapacidad conté con dos variables dicotémicas. La primera tomaba el valor de uno si la
persona tenia la discapacidad estudiada y cero si no tenia dicha discapacidad. La segunda
variable representaba el hecho de que si la discapacidad le limitaba para el trabajo (uno) o no
(cero). El problema en este modelo es que las variables dummy pueden estar altamente
correlacionadas y por ende los coeficientes estimados pueden no ser estadisticamente
significativos. El principal hallazgo de esta investigacién fue que aquellas personas con mas

limitaciones registraban salarios menores a aquellos con menores limitaciones.

Pagan y Marchante (2004) estiman la diferencia salarial para los hombres con discapacidad y
sin discapacidad en Espafia mediante una ecuacién de salarios para cada colectivo. Los
resultados obtenidos del estudio sefialan que las personas con discapacidad ganan, en
promedio, 16% menos que aquellas sin discapacidad. En otro aspecto, se observa que las
personas con discapacidad tienen una mayor experiencia laboral y antigiiedad en una
empresa que las personas sin discapacidad; esto debido a la relacién directamente
proporcional entre edad y discapacidad de la muestra seleccionada. Finalmente, se encontré
que un mayor porcentaje de personas con discapacidad estdn empleadas en ocupaciones

relacionadas a la industria manufacturera, construccién y mineria.

En el estudio realizado por Malo y Pagan (2012) para la Organizacién de Trabajo [OIT], se
calcula la discriminacién salarial contra las personas con discapacidades controlando las
diferencias de productividad no observadas que se relacionan con su condicién de salud.
Utilizan un panel de datos de 11 paises de la Unién Europea con una duracién de 16 anos.
Los autores estiman las ecuaciones de salarios para tres grupos: discapacitados con
limitaciones en su vida diaria, discapacitados sin limitaciones en su vida diaria y no
discapacitados. Concluyen que no existe una diferencia salarial significativa entre las personas
discapacitadas que pueden desarrollar sin dificultades sus actividades diarias y las no
discapacitadas. Si existen diferencias entre discapacitados con dificultades en sus actividades
diarias y las no discapacitadas. Por ejemplo, en Irlanda, las mujeres ganan 0.94 (€/h) menos
y en Reino Unido los hombres ganan 0.17 (€/h) menos. Un resultado interesante es que en

Portugal, los hombres y mujeres con discapacidad con limitaciones en su vida diaria poseen

¥ Se introdujo el Acta para Americanos con Discapacidad (ADA- Americasns with Disabilities) que
proporciona derechos civiles y protecciones especiales a este colectivo.
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una discriminacién positiva en relacion a aquellos sin discapacidad. Los hombres ganan 0.37
(€/h) més y las mujeres 0.47 (€/h).

Para América Latina, Contreras et al. (2006) realizan un estudio con datos de Uruguay y
Chile. Los autores realizan un modelo econométrico que estima el efecto de la discapacidad en
el salario con una variable binaria que toma los valores de 1 si la persona es discapacitada o 0
si no lo es. El resultado més concluyente es que las personas que poseen alguna discapacidad
ganan en promedio, 8.5% menos que aquellas sin discapacidad. Este estudio incluye ademés
un modelo que estime la probabilidad de que un discapacitado participe o no en el mercado

laboral.

Finalmente, Jones (2005) sefiala que los andlisis més complejos para el colectivo de
discapacitados son aquellos que incluyen aspectos como el tipo o la severidad de la
discapacidad, la edad, las demandas del trabajo o aptitudes requeridas (verbal, espacial,
numérica, fuerza, etc.), la raza, el sexo y el grupo ocupacional. Estos aspectos son una buena

aproximacién para determinar las diferencias salariales por productividad no observable®.

En conclusién, la discapacidad contintia siendo una arista que debe ser explorada. En el
dmbito conceptual, es necesario difundir a la sociedad que se trata de una condicién integral
y multidimensional, que se ve agravada por las limitaciones que ésta ponga al desarrollo de la
persona. Por otro lado, en lo cuantitativo; es menester realizar esfuerzos en conjunto para
adoptar en todos los paises la Clasificacién elaborada por la OMS y a partir de ella, levantar
datos y construir indicadores que sean comparables a nivel internacional y que sobretodo den

pautas para los hacedores de politica publica.

¥ Se dice que un empleador debe realizar ciertas adaptaciones o acomodos al lugar de trabajo para
equiparar la productividad entre un trabajador con discapacidad y sin discapacidad. Como estas
modificaciones le cuestan al empleador, es probable que trasladen este costo al empleador

discapacitado en forma de salarios reducidos o menores.
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4. Discapacidad en Ecuador

A nivel internacional, existen multiples acepciones y definiciones de discapacidad,
dependiendo en menor o mayor medida de las caracteristicas socioculturales y econémicas de
cada pais (Schkolnik, 2011). Estas definiciones constituyen el marco para las politicas

publicas que se desarrollen en este ambito.

Actualmente, conforme a la Ley Orgénica de Discapacidades aprobada en junio de 2012, los

conceptos que se utilizan son los siguientes:

(...) se considera persona con discapacidad a toda aquella que, como consecuencia de una o
mas deficiencias fisicas, mentales, intelectuales o sensoriales, con independencia de la causa que
la hubiera originado, ve restringida permanentemente su capacidad bioldgica, sicolégica y
asociativa para ejercer una o mas actividades esenciales de la vida diaria. (Ley Orgéanica de

Discapacidades, 2012: Art. 6)

(...) se entiende por persona con deficiencia o condicién discapacitante a toda aquella que,
presente disminucién o supresion temporal de alguna de sus capacidades fisicas, sensoriales o
intelectuales manifestandose en ausencias, anomalias, defectos, pérdidas o dificultades para
percibir, desplazarse, oir y/o ver, comunicarse, o integrarse a las actividades esenciales de la
vida diaria limitando el desempefio de sus capacidades; y, en consecuencia el goce y ejercicio

pleno de sus derechos. (Ley Orgénica de Discapacidades, 2012: Art. 7)

Para llegar a esta definicion Ecuador ha experimentado una serie de cambios. Varias
reformas legales, la creaciéon de instituciones y organismos especializados, el establecimiento
de la atencién y prevencién de la discapacidad como politica de Estado por citar algunos

ejemplos.

Este capitulo entonces, busca analizar el marco legal de la discapacidad desde los anos
ochenta, asi como los principales avances en términos de politica publica. De igual modo,
proporciona cifras sobre las personas con discapacidad en el paifs como aproximacién a su

realidad.
4.1 Anélisis normativo

En los afios ochenta, resultado de varios acuerdos y convenciones internacionales, paises como
Ecuador incluyeron dentro de su legislacién, normas especificas para la discapacidad (Rojas,

2012).

En 1982 se crea la Ley de Proteccion del Minusvalido, la cual regird las acciones sobre
discapacidad en el pais hasta comienzos de los afios noventa. Este cuerpo legal evidencia la

visibn médica que se tenia de la discapacidad y hace énfasis en conceptos como
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productividad, normalidad y deficiencia. (Rojas, 2012). Dentro de las motivaciones de esta

ley se encuentran:

Que es deber de las funciones del Estado dictar las normas conducentes a la proteccion y

recuperacién de los minusvalidos a fin de incorporarlos al sector productivo de la poblacion.

Que la rehabilitacién integral de los mismos requiere que se arbitren medidas de asistencia
médica, de bienestar social, educacién y trabajo. (Ley del Minusvalido, 1982:

Considerandos)

FEn esta ley se contemplan las medidas que realizara el gobierno tales como asistencia médica,
rehabilitacién fisica y mental, programas de educacién especial, estimulos a las empresas que
contraten minusvalidos, entre otros. También senala los beneficios que posee este grupo de
poblacion tales como la exoneracién de aranceles en importacion de aparatos médicos y
ortopédicos. Finalmente se responsabiliza al Ministerio de Salud Publica serd el ente

encargado de la calificacion de la minusvalia.

Aun cuando se incluyeron, ciertas modificaciones a la ley en 1982 buscando adaptarla al
contexto internacional, mno es sino hasta 1992 cuando se promulga la Ley Sobre
Discapacidades, derogando la anterior. El principal aporte de esta nueva ley recae en el
cambio de terminologia. Se sustituye el término minusvalido por. Se sustituye el término
minusvalido por discapacidad y ademés se habla de la equiparacién de oportunidades®

(Rojas, 2012). A continuacién sus motivaciones:

(..) Que es obligacién del Estado ejecutar acciones tendientes a prevenir y atender los

problemas de discapacidades y procurar la integracion social de las personas con discapacidad;
Que para ello es necesario actualizar la legislacion vigente en materia de discapacidades;

Que se requiere coordinar las acciones que los organismos y entidades de los sectores publico y
privado realizan para atender los problemas relacionados con las discapacidades (..). (Ley

Sobre Discapacidades, 1992: Considerandos)

La ley de 1992 incluye las acciones a realizar por parte del gobierno en los ejes de prevencién,
atencién e integracion social, destina 8 de 28 articulos a la creacién y organizacion del
Consejo Nacional de Discapacidades [CONADIS], entidad encargada de dictar las politicas

generales en el ambito de las discapacidades.

% En el articulo uno de esta ley, se enuncia que el objetivo es establecer un sistema de prevencién de
las discapacidades, de atencién e integracién de las personas con discapacidades, que les permita
equiparar las oportunidades para desempefiar en la comunidad un rol equivalente que ejercen las

demas personas.
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Para el afio 2001, se publica la Ley de discapacidades y a su vez se expide la codificacién.
Este particular hace que se mantengan varios elementos de la ley de 1992, no obstante, se
incluyen otros del debate internacional, en especial el tema de derechos de las personas con
discapacidad (Rojas, 2012). Hay que senialar que a partir de esta ley, el CONADIS pasa a ser
el responsable de la organizacién e implementacién del Sistema Unico de Calificacién de

Discapacidades, en coordinaciéon con otras instituciones.

Hacia 2003, se aprob6 el reglamento General de la Ley Reformatoria de la Ley de

Discapacidades.

En el 2006, se reformé el Cédigo de Trabajo con una ley reformatoria que introducia entre
otras cosas las adaptaciones en el puesto de trabajo para una persona con discapacidad y un
porcentaje minimo de inclusiéon laboral. Este empezé con una persona por cada veinte y cinco
trabajadores para 2005, y llegé al 4% del total de trabajadores para 2010. Textualmente, el
literal 33 del articulo 42 del Cédigo enuncia:

El empleador publico o privado, que cuente con un ndmero minimo de veinticinco
trabajadores, esta obligado a contratar, al menos, a una persona con discapacidad, en labores
permanentes que se consideren apropiadas en relacién con sus conocimientos, condicién fisica y
aptitudes individuales, observandose los principios de equidad de género y diversidad de
discapacidad, en el primer afio de vigencia de esta Ley, contado desde la fecha de su
publicacién en el Registro Oficial. En el segundo afio, la contratacién serd del 1% del total de
los trabajadores, en el tercer ano el 2%, en el cuarto afio el 3% hasta llegar al quinto afio en
donde la contratacién serd del 4% del total de los trabajadores, siendo ese el porcentaje fijo
que se aplicard en los sucesivos afos (Codigo de trabajo, Registro Oficial 167 de 16 de

diciembre del 2005).

Entre el 2007 y el 2008 se presentaron los méas grandes cambios en este terreno. Con el
Gobierno de Rafael Correa, en enero de 2007; uno de los objetivos primordiales
encomendados a la Vicepresidencia del pais fue dignificar a las personas con discapacidad. En
marzo de 2007, se ratifico la firma de la Convencién Internacional en Defensa de los Derechos
de las Personas con Discapacidad de lag Naciones Unidas, un instrumento internacional
destinado a proteger los derechos de estas personas. El 23 de mayo del 2007, se elevd a
politica de Estado la atencién y prevencién de la discapacidad, delegando su ejecucién a la

Vicepresidencia de la Repiblica, a través del programa “Ecuador Sin Barreras”.

En octubre de 2008, se establecié la Constituciéon Politica del Estado, vigente hasta la
actualidad, en la cual se reconoce en 21 articulos y una disposicién transitoria de la defensa
de los derechos de las personas con discapacidad y la responsabilidad del Estado en su

implementacién.
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Grafico 6. Derechos de las personas con discapacidad
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Tabla 5. Constituciéon 2008 y Discapacidad

Articulo Descripcién
11 Nadie podra ser discriminado por razones de discapacidad.
16 Todas las personas tienen derecho a el acceso y uso de todas las formas de
comunicacién que permitan la inclusién de personas con discapacidad.
35 Las personas con discapacidad recibiran atencién prioritaria y
especializada en los ambitos ptublico y privado.
Las personas con discapacidad recibiran asistencia humanitaria preferente
42 y especializada.
El Estado asegurara a los nifios, nifias y adolescentes atencién preferente
46 para la plena integracion social de quienes tengan discapacidad.
47 Derechos de las personas con Discapacidad.
48 Medidas que tomara el estado a favor de las personas con discapacidad.
49 Seguridad Social para quienes cuiden a personas con discapacidad.
51 Personas privadas de la libertad que posean alguna discpacidad tendran
un tratamiento preferente.
Igualdad de oportunidades a las personas con discapacidad para
61 desempenar empleos y funciones ptblicas en base a méritos.
62 Voto facultativo para personas con discapacidad.
El Estado tomaré las medidas necesarias para prevenir, eliminar y
66 sancionar toda forma de violencia contra personas con discapacidad.
Procedimientos especiales para juzgamiento de delitos en contra de las
51 personas con discapacidad.
156 Los consejos nacionales formularan y daran seguimiento y evaluacién a
las politicas publicas en materia de discapacidades (CONADIS).
157 De la conformacién de los consejos nacionales (CONADIS).
.. Se garantizara la insercién y accesibilidad en igualdad de condiciones al
330 trabajo remunerado de las personas con discapacidad.
El Estado proveera servicios de atencién a las personas con discapacidad
333 y otros necesarios para que las personas trabajadoras puedan desempefiar
sus actividades laborales
El Estado generara las condiciones para la proteccién integral, la
341 igualdad en la diversidad y la no discriminacién hacia personas con
discaacidad.
El seguro universal obligatorio cubrira las contingencias de enfermedad,
369 riesgos de trabajo, vejez, invalidez y discapacidad.
El seguro ofrecera prestaciones de salud y proteccién contra las
373 contingencias de invalidez, discapacidad, vejez y muerte.
El Estado auspiciara la preparacién y participacién de los deportistas en
competencias nacionales e internacionales, que incluyen los Juegos
381 Olimpicos y Paraolimpicos; y fomentara la participacién de las personas
con discapacidad.

Fuente: Constitucién de la Repiblica del Ecuador, (2008)

Elaboracién: Diana Zambonino F.
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Finalmente, en 2012 se formul6 la Ley Orgénica de Discapacidades que busca una atencién
equitativa, transparente y de calidad de este grupo y asi, asegurar la prevencion, deteccién
oportuna, habilitacién y rehabilitacién de la discapacidad y garantizar la plena vigencia,
difusién y ejercicio de los derechos de las personas con discapacidad (Ley Orgénica de
Discapacidades, 2012).

Esta ley estipula los siguientes principios: no discriminacién, aplicacién de la norma en el
sentido mas favorable de la persona con discapacidad, responsabilidad social colectiva
celeridad y eficacia, interculturalidad, participacién e inclusién, accesibilidad, proteccién de

nifias, nifios y adolescentes y atencién prioritaria.

El componente mas relevante de esta ley constituye el matiz social que da a la discapacidad
haciendo responsables a todos los actores sociales por espacios de inclusién e integracion.
Agimismo, esquematiza los sistemas de calificacién, acreditacién y registro de las personas
con discapacidad, vislumbrando con ello una gestién més transparente, con un adecuado
intercambio de informacién y responsabilidades claras. En dltima instancia, esta ley permitird
que los programas impulsados por la Vicepresidencia por ejemplo, tengan sostenibilidad y
sean ejecutados por los ministerios responsables de acuerdo a sus competencias (Moreno,

2012).

A manera de resumen, se presenta enseguida una tabla con los hitos maés relevantes para

Ecuador y que coinciden con cambios de legislacion en el ambito de la discapacidad.

Tabla 6. Cronologia legal en materia de discapacidad

Afio Acontecimiento

1982 Se expide la Ley de Proteccién del Minusvélido.
1992 Se deroga la ley anterior y se aprueba la Ley sobre Discapacidades.
1994 Se expide el Reglamento General de la Ley sobre Discapacidades.
2000 Se realizan varias reformas al Reglamento.
2001 Se promulga la Ley de discapacidades y a su vez se expide la codificacion.
2003 Se publica el Reglamento a la Ley de Discapacidades.
Se reforma el codigo del trabajo y se incluyen medidas como adecuacion de los
2006 espacios fisicos por parte de los empleadores, y un porcentaje de inclusién
laboral.

2012 Se promulga la Ley Orgénica de Discapacidades.
Fuente: Leyes y Reglamentos de Discapacidad 1982-2012

Elaboracién: Diana Zambonino F.
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4.2  La poblaciéon con discapacidad

De acuerdo al ultimo Censo de Poblaciéon y Vivienda, existen 816,157 personas con alguna
discapacidad", lo cual representa cerca del 6% de la poblacién total®’. Estas personas pueden

presentar distinto tipos de discapacidades:

e Discapacidad Mental®: De acuerdo a la Clasificaciéon Internacional de
Funcionamiento y Discapacidad en Salud (CIF 2001), la discapacidad intelectual es la
deficiencia en las funciones mentales generales necesarias para comprender e integrar
de forma constructiva las diferentes funciones mentales, incluyendo todas las
funciones cognitivas y su desarrollo a lo largo del ciclo vital.

e Discapacidad Psicolégica o Psiquidtrica: Las enfermedades psiquidtricas se
consideran como la dificultad para relacionarse en el medio o para trabajar, sea por
desérdenes cognitivos o psicolégicos, teniendo por resultado trastornos en el
comportamiento adaptativo.

e Discapacidad fisico-motora®: La discapacidad para mover o usar el cuerpo es la
dificultad o imposibilidad de realizar acciones coordinadas para mover o manipular
objetos v el propio cuerpo. Las amputaciones, tienen por consecuencia la incapacidad
para mover o usar el cuerpo (SIN-SENPLADES, 2010a).

e Discapacidad Visual”: De acuerdo a la Clasificaciéon Internacional de

Funcionamiento y Discapacidad en Salud (CIF 2001), la discapacidad para ver es la

I Este dato nace de la pregunta censal ;Tiene discapacidad permanente por méis de un afio? Si la
respuesta es afirmativa, se considera como un individuo con discapacidad.

2 La poblacién de Ecuador para 2010 se ubicé en 14’483,499

*3 Personas que respondieron en el Censo de Poblacién y Vivienda 2010 de la siguiente manera a)
. Tiene discapacidad permanente por mds de un afio?, opcién, si. b) la discapacidad es: se selecciona el
item, intelectual (retardo mental).

* Personas que respondieron en el Censo de Poblacién y Vivienda 2010 de la siguiente manera a)
. Tiene discapacidad permanente por mds de un afio?, opcién, si. b) la discapacidad es: se selecciona el
item, mental (enfermedades psiquidtricas, locura).

* Si respondieron en el Censo de Poblacién y Vivienda 2010 de la siguiente manera a) ;Tiene
discapacidad permanente por mas de un ano?, opcién, si. b) la discapacidad es: se selecciona el item,
fisico — motora (parélisis y amputaciones).

% Si respondieron en el Censo de Poblacién y Vivienda 2010 de la siguiente manera a) ;Tiene
discapacidad permanente por mas de un ano?, opcién, si. b) la discapacidad es: se selecciona el item,
visual (ceguera)
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deficiencia en las funciones sensoriales relacionadas con percibir la presencia de luz y
sentir la forma, el tamafo y el color de un estimulo visual.

e Discapacidad Auditiva’: De acuerdo a la Clasificacién Internacional de
Funcionamiento y Discapacidad en Salud (CIF 2001), la discapacidad para oir es la
deficiencia en las funciones sensoriales relacionadas con la percepcién de los sonidos y

la discriminacion de su localizacién, tono, volumen y calidad

En el pais, el mayor nimero de casos registrados corresponden a discapacidades de tipo fisico
y motriz con el 42%, seguido por el 23% de la discapacidad visual y un 15% de casos con

discapacidad auditiva.

Gréafico 7. Poblacién por tipo de discapacidad. Ano 2010

Discapacidad Discapacidad
auditiva \ / mental
15% 13% Discapacidad

____psiquiatrica
7%

Fuente: INEC, (2010); Censo de Poblacién y Vivienda (2010) y SNI,( 2010c¢).

Elaboracién: Diana Zambonino F.

Para gozar de los beneficios estipulados en la ley, la condicién de discapacidad tiene que ser
evaluada y constatada por personal especializado, quienes determinaran el tipo y grado de
discapacidad de la persona. De este modo se contard con un registro de quienes poseen

discapacidad y el documento que les acredite serd el carné emitido por el CONADIS. Este

T Si respondieron en el Censo de Poblaciéon y Vivienda 2010 de la siguiente manera a) ;Tiene
discapacidad permanente por méas de un afio?, opcién, si. b) ;La discapacidad es?, se selecciona el
item, auditiva (sordera).
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serd el instrumento para exigir sus multiples derechos y beneficios®™ establecidos en la

Constitucién y otras normatividades.
4.3 Calificacién y acreditacion de la discapacidad

Para el 2012, el CONADIS registra en su catastro 350,860 personas entre menores y mayores
de edad, es decir alrededor del 43% de la poblacién con discapacidad en Ecuador posee la
debida acreditacién otorgada por esta entidad. E1 CONADIS a nivel nacional registra a las
personas con discapacidad en el Registro Nacional de Discapacidades. Este proceso se

compone por dos instancias: calificacién y acreditacién.

La calificaciéon de discapacidad es llevada a cabo por un equipo de profesionales, conformado
por un médico, un psicélogo y un trabajador social, que evalda y diagnostica en una persona
los aspectos biologicos, psicologicos y sociales que se presentan por secuelas irreversibles de
enfermedades genéticas, congénitas o adquiridas, y cuyas consecuencias limitan o restringen
en esa persona las actividades consideradas normales para su edad, sexo, formacion, cultura u

otros (CONADIS, 2013).

FEn lo que concierne a los aspectos bioldgicos se busca las posibles deficiencias, discapacidades
v minusvalias que presenta la persona y de ser necesario se hacen interconsultas de
especialidad, sobre todo para los casos visuales, auditivos y viscerales. Respecto a la
dimensién psicoldgica, se emite un criterio sobre las limitaciones en su desenvolvimiento
psico-social y se da recomendaciones hacia una rehabilitacion integral. Por tdltimo en los
aspectos sociales se consideran factores familiares, econémicos, laborales, culturales y del
entorno (posibilidad de acceso a recursos de servicios comunitarios, barreras fisicas,

actitudinales y/o comunicacionales) (CONADIS, 2010).

Para cada aspecto se emite un porcentaje de acuerdo a una tabla de valoracién porcentual,
que seran sumados para obtener un porcentaje global. En el caso del factor social, el

porcentaje solo puede ser entre 0 y 15 puntos porcentuales.

Los profesionales determinan el tipo, grado y porcentaje de la discapacidad conforme a lo
dispuesto en el Reglamento para la aplicaciéon de la Ley sobre las Discapacidades que sefiala

que “para la calificacion y valoracién se utilizara en todo el pais y en todas las entidades

¥ A partir de la vigencia de la Ley Organica de Discapacidades se prevé que la cédula sea el
documento habilitante para todo proceso. Para ello, se requiere que la entidad encargada de calificar y
acreditar a la persona con discapacidad mantenga una interconexién de sus bases de datos con el

Registro Civil.
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calificadoras senaladas en la ley, la tabla de valoracién de la minusvalia, publicada por el
IMSERSO"”.

El IMSERSO corresponde al Instituto de Mayores y Servicios Sociales de Espana, entidad
gestora de la Seguridad Social de dicho pais. Este organismo regula la valoracién del grado de
discapacidad en Espaila segiin decretos y leyes pronunciadas desde el ano 2000, para asi

garantizar el debido acceso a la proteccién establecida para las personas con discapacidad.

La valoracién del grado de discapacidad, se expresa como un porcentaje resultado de la
aplicacién de criterios técnicos unificados fijados en un baremo™ establecido por el gobierno
espafiol. Este baremo a su vez se basa en la Clasificacion Internacional de Deficiencias,
Discapacidades y Minusvalias (CIDDM) de la OMS vigente en ese entonces y posteriormente
se ajustard a la Clasificacién Internacional del Funcionamiento, de la Discapacidad y la Salud
(CIF).

De manera general, las pautas de valoracién del IMSERSO no se fundamentan tinicamente en
el alcance de la deficiencia en términos objetivos™; sino también en el efecto que la deficiencia
tiene sobre la capacidad para desarrollar actividades de la vida diaria (IMSERSO, 2000). En

otras palabras, se basa en el grado de discapacidad que ha originado la o las deficiencias.

El marco de referencia respecto a las actividades de la vida diaria que se utiliza es el

propuesto por la Asociaciéon Médica Americana en 1994 (IMSERSO, 2000).

¥ Instituto de Mayores y Servicios Sociales de Espafia.

% Baremo hace referencia a una tabla de calculos o normas fijadas para evaluar determinadas
caracteristicas de los individuos.

' Corresponde a las deficiencias permanentes de los distintos 6rganos o aparatos humanos que se
miden en funcién de aspectos médicos y biologicos.
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Tabla 7. Actividades de la Vida Diaria

Vestirse

Comer
Actividades de autocuidado
Evitar riesgos

Aseo e higiene personal

Comunicacién
Actividad fisica (intrinseca y funcional)
Funcién sensorial (oir, ver)
Otras actividades de la vida  Funciones manuales
diaria Funciones manuales Transporte
Funcién Sexual
Suefio

Actividades sociales y de ocio

Fuente: (IMSERSO, 2000)

Elaboracién: Diana Zambonino F.

De acuerdo a esta descripcién sobre las actividades se construyen los grados de discapacidad;
que en conjunto, serdn los patrones de referencia para la asignacion del porcentaje de
discapacidad (IMSERSO, 2000).

Tabla 8. Grado, clase y porcentaje de discapacidad

Porcentaje de

Grado de Discapacidad Sintomas, signos o secuelas Clase de Discapcidad ) )
Discapacidad
i X Son minimos y no limitan la capacidad de la persona Clase I. Deficiencias permanentes que no o
Grado 1. Discapacidad Nula 0%

para realizar las AVD. producen discapacidad

. Clase II. Deficiencia permanente que de
Alguna dificultad para llevar a cabo las AVD. Sin , L
i X X . X acuerdo a los pardmetros objetivos de cada §
Grado 2. Discapacidad Leve embargo, son compatibles con casi la totalidad de las , . . . 1%-24%
K organo o aparato originan una discapacidad
mismas,
leve.

- . . - Clase III. Deficiencia permanente que de
Disminuacién importante o imposibilidad de la

Grado 3. Discapacidad i i acuerdo a los parametros objetivos de cada o rao
capacidad de la persona para realizar algunas de las , . i i 25%-49%
Moderada organo o aparato originan una discapacidad

AVD, siendo independiente de las de autocuidado.
moderada.

Disminuacién importante o imposibilidad de la Clase IV. Deficiencia permanente que de
i X capacidad de la persona para realizar la mayoria de las acuerdo a los parametros objetivos de cada o o
Grado 4. Discapacidad Grave i , . i K 50%-70%
AVD, pudiendo estar adectada alguna de las de organo o aparato originan una discapacidad
autocuidado. grave.
Clase V. Dependencia de otras personas para
X X realizar las actividades de la vida diaria
Grado 5. Discapacidad muy o X . . o ,
Imposibilidad para realizar las AVD. demostrada mediante la obtencién de 15 75% y méas
grave ,
puntos porcentuales o més en el baremo

especifico.

AVD: Actividades de la Vida Diaria
Fuente: (IMSERSO, 2000) y (Hernéndez et al., 2008:280)

Elaboracién: Diana Zambonino F.

Cabe senalar que estos porcentajes son de manera general y varian de acuerdo a lo
establecido para cada o6rgano o funciéon del cuerpo humano estipulado en el Manual de

Valoracion de situaciones de Minusvalia del IMSERSO (2000) y otras normatividades.
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Bajo este esquema los profesionales calificadores capacitados y autorizados de Ecuador
califican la discapacidad y ademas, utilizan el instrumento técnico denominado certificado
tinico de discapacidad, disenado por el CONADIS, para unificar el lenguaje de la calificacién

de discapacidad y poder comparar datos técnicos facilmente dentro del pais.

Para 2010, el pais contaba con 212 unidades calificadoras de la discapacidad distribuidas en
todas las provincias, con mayor concentracién en Pichincha (28 unidades), Guayas (20) y
Azuay (16).

Ahora bien, en lo que se refiere la acreditacién; la persona que ha sido calificada como
discapacitada, debe obtener el carné del Consejo Nacional de Discapacidades lo cual le
permitird acceder a la condicion legal de persona con discapacidad. Podran obtener el carné
quienes posean un grado de discapacidad igual o mayor al 30%. Los requisitos para obtener

este documento son los siguientes:

o Presencia fisica de la persona con discapacidad.

o Certificado tnico de Calificacién de Discapacidad.

e C(Copia de la cédula de identidad del solicitante o partida de nacimiento en el caso de
ser menor de edad.

e Documentos originales de la cédula o partida de nacimiento.

o Dos fotografias tamaiio carné a color.

4.4 De los acreditados por el CONADIS

Luego de estar al tanto del procedimiento por el cual una persona con discapacidad pasa para
ser reconocida como tal ante la ley y las instituciones publicas y privadas, resulta 1til tener
en mente algunas cifras, de las personas carnetizadas y registradas en el CONADIS desde el

afio 1996 hasta la fecha®:

A nivel nacional existen 350,860 personas con discapacidad, de las cuales el 49% presentan
una discapacidad fisica, seguido por el 22% de personas con discapacidad intelectual. El tipo
de discapacidad que se observa con menos frecuencia, son aquellos con problemas de

lenguaje que representan el 1% del total.

En cuanto al sexo de las personas con discapacidad, el 56% de registrados son hombres
mientras que el 44% son mujeres. Hay que sefialar que tanto en hombres como mujeres el

mayor ntimero de registrados posee una discapacidad fisica o intelectual. Existen una porcion

52 Los datos se obtuvieron del CONADIS, a enero de 2013.
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mayor de hombres con casos de discapacidad visual (13% respecto al total de hombres) que

mujeres (10% respecto al total de mujeres).

Tabla 10. Personas registradas en el CONADIS por sexo y tipo de discapacidad

Tabla 9. Personas registradas en el CONADIS por tipo de discapacidad

Nuimero de

Tipo de Discapacidad

% respecto

personas al total
AUDITIVA 42,141 12%
FISICA 170,250 49%
INTELECTUAL 78,908 22%
LENGUAJE 4,924 1%
PSICOLOGICO 13,890 4%
VISUAL 40,747 12%
TOTAL 350,860 100%

Fuente: (CONADIS, 2013)
Elaboracién: Diana Zambonino F.

Tipo de Discapacidad Hombres Mujeres

AUDITIVA 22,859 19,282
FISICA 95,483 74,767
INTELECTUAL 43,064 35,844
LENGUAJE 2,915 2,009
PSICOLOGICO 7,475 6,415
VISUAL 24,712 16,035
TOTAL 196,508 154,352

Fuente: (CONADIS, 2013)
Elaboracién: Diana Zambonino F.

En cuanto a la distribucién geografica de las personas con discapacidad, el 60% se concentra

en 5 provincias.
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Gréafico 8. Distribucién de personas registradas en el CONADIS por provincia
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Fuente: (CONADIS, 2013)

Elaboracién: Diana Zambonino F.
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El 78% de las personas registradas atribuyen la causa de su discapacidad a enfermedades

adquiridas y a problemas congénitos y genéticos.

Tabla 11. Causas de la discapacidad en personas registradas en el CONADIS

Causa de la discapacidad

Numero de

personas
ENFERMEDAD ADQUIRIDA 162,559
CONGENITO / GENETICO 111,571
PROBLEMAS DE PARTO 20,265
ACCIDENTE DOMESTICO 15,674
ACCIDENTE DE TRANSITO 14,906
ACCIDENTE DE TRABAJO 11,190
OTROS 9,057
VIOLENCIA 4,157
ACCIDENTE DEPORTIVO 819
TRASTORNOS NUTRICIONALES 421
DESASTRES NATURALES / GUERRA 9241
TOTAL 350,860

Fuente: (CONADIS, 2013)

Elaboracién: Diana Zambonino F.

Finalmente, del registro del CONADIS el 83% corresponde a personas mayores de edad y el

17% a personas menores de edad. En materia de trabajo, el 21% posee un empleo, es decir

74,922 personas.
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Tabla 12. Personas registradas en el CONADIS por tipo de trabajo

Niamero de % respecto

Tipo de Trabajo

personas al total
POR CUENTA PROPIA 33,843 45%
SECTOR PRIVADO 18,510 25%
SECTOR PUBLICO 9,777 13%
QQ.DD 12,307 16%
OTROS 555 1%
TOTAL 74,992 100%

Fuente: (CONADIS, 2013)

Elaboracién: Diana Zambonino F.

4.5 ., Qué se ha hecho por este sector?

Como lo senala el CONADIS (2012) la atencién inicial a la persona con discapacidad fue
bajo criterios de caridad y beneficencia. Para los anos 50 se tecnific6 mediante asociaciones

de personas con discapacidad e instituciones privadas.

En 1970 se crearon organizaciones que apoyaban a este grupo. El Consejo Nacional de
Rehabilitaciéon Profesional (CONAREP) en 1973, encargado de la formacién ocupacional e
ingercién laboral; la Unidad de Educacién Especial dentro del Ministerio de Salud en 1979
enfocada a proporcionar espacios educativos acorde a las necesidades de este colectivo v la
Divisién Nacional de Rehabilitacion en el Ministerio de Salud para 1980, encargédndose de la
organizacién e implementacién de la rehabilitacién funcional. Desde 1981 a 1984 se amplia la
cobertura asistencial con la organizacion de servicios de Medicina Fisica y Rehabilitacién en
casi todas las provincias, que se suman a las ya existentes unidades de rehabilitaciéon de la
seguridad social (CONADIS, 2012).

En 1992 se crea el Consejo Nacional de las Discapacidades [CONADIS] y se crean varios

centros de rehabilitacién y escuelas de educacién especial.

No es hasta 2007 cuando las politicas sociales prestan particular interés en este sector de la
sociedad. Como lo menciona Moreno (2012) la inversién del gobierno incrementé en cinco mil
por ciento y la Vicepresidencia emprendié dos historicas misiones solidarias: la “Manuela

Espejo” y la “Joaquin Gallegos Lara”. A continuacién un breve detalle de estas misiones.

a) Misién Solidaria “Manuela Espejo”™

% Manuela Espejo, hermana de Eugenio Espejo y esposa de José Mejia Lequerica, fue la primera
enfermera del Ecuador.
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Constituye un estudio bioldgico, psicoldgico, social, clinico y genético para estudiar y
registrar georeferencialmente a todas las personas con discapacidad a escala nacional y asi,
identificar los casos que, por su condicion critica, requieren una atencién integral y oportuna
por parte del Estado. Este estudio se realizé gracias a un convenio con Cuba, pais con vasta
experiencia en la atencion integral a las personas con discapacidad en campos como la

genética clinica y la defectologia.

En la fase de estudio de esta misién, se realizaron visitas a las veinte y cuatro provincias del
pais. El resultado hallado entre 2009 y 2011 fue de 294.611 personas con discapacidad. Las
provincias con més ndmero de casos fueron Guayas con alrededor del 25% del total,

Pichincha con el 15% y Manabi con 9%.

Esta misién también contempla ayudas técnicas como sillas de ruedas, camas, colchones,
prétesis entre otra indumentaria. Hasta la fecha se han proporcionado 370.468 ayudas
técnicas (Moreno, 2012). Del mismo modo, se detectd la carencia de vivienda; por lo cual se
impulsé en conjunto con el Ministerio de Desarrollo Urbano y Vivienda [MIDUVI] la

construccién de viviendas y soluciones habitacionales.

En dltimo lugar, se realizaron varias consultas médicas a especialistas y genetistas. Se
diagnosticaron 26.327 casos criticos, que representan el 89% del total. Con toda la
informacién recogida, se concluyé que la prevalencia de personas con discapacidad a nivel

nacional es del de 2,43%.
b) Programa Joaquin Gallegos Lara™

Con la Mision Manuel Espejo, se identific6 de manera integral los casos de discapacidad en el
pais; enfatizando en aquellos de mayor gravedad”. Lo que hace el programa “Joaquin
Gallegos Lara” es visitar los casos de discapacidad severa para registrar a un familiar
cuidador o persona que se haga responsable de sus cuidados. Por medio de este familiar, se
entrega una asignacion de 240 délares, ademéas de atencién médica y medicinas. Los
responsables de cuidarlos recibiran capacitaciones obligatorias, frecuentes y gratuitas en
temas de salud, rehabilitacién, nutricién, recreacién, derechos y autoestima. Asimismo, los
beneficiarios del programa reciben un seguro exequial totalmente gratuito en caso del

fallecimiento de la persona con discapacidad y el familiar cuidador puede contar con un

% Joaquin Gallegos Lara es un escritor guayaquilefio con discapacidad en sus piernas, cuya visién
social se resumen en su obra literaria cumbre “Las Cruces Sobre el Agua”, para cumplir con el objetivo
de llegar a la poblacién mas vulnerable del pais.

% Hacen referencia a aquellos casos de personas con discapacidad intelectual, fisica severa o con multi-
discapacidades, que viven en un entorno de extrema pobreza y sin cuidado familiar.
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Seguro de Vida por un valor de 500 délares. Actualmente son 14.479 beneficiarios del

programa.

En dltima instancia, la Vicepresidencia ha emprendido el programa "Con pie derecho, la
huella del futuro" que consiste en hacer un examen de sangre al cuarto dia de nacido con una
muestra obtenida del talon del bebé. Con esto, se busca identificar cuatro enfermedades que
pueden ser causa de discapacidad intelectual y retraso mental: hipoitircidismo congénito,

fenilcetonuria, galactosemia e hiperplasia suprarrenal congénita.

Por otro lado, existe un subsidio mensual para las personas con discapacidad que es parte del
Bono de Desarrollo Humano. Como lo menciona Leén et al. (2001) en 1998, se instaura el
“Bono Solidario” como una transferencia monetaria mensual a sus beneficiarios sin que medie
contraprestaciéon alguna por parte de éstos. Esta transferencia se dirigia hacia la poblacién
pobre no asalariada. En 2003, cambia de denominacién a Programa Bono de Desarrollo
Humano, y es en 2006, que se crea la pensién asistencial para personas de la tercera edad o
con discapacidad en situacién de pobreza, como un subprograma del Bono de Desarrollo

Humano.

La pensién para discapacitados consiste en una transferencia monetaria mensual de treinta
délares con una discapacidad igual o mayor al 40%, acreditadas con el carné del Consejo
Nacional de Discapacidades CONADIS y que se encuentren bajo la linea de pobreza
establecida por el Ministerio de Coordinacién de Desarrollo Social de acuerdo a los resultados
obtenidos del Registro Social, y considerando la progresividad que se establece en la
Constitucién (MIES, 2013). Como se evidencia en el siguiente grafico, el ndmero de
beneficiarios de esta pension ha aumentado considerablemente. En 2011 esta cifra es
aproximadamente 4 veces mayor a la alcanzada en 2007, y las personas con discapacidad que
reciben esta pensién representan el 4% del total de beneficiarios del BDH en

2011(SENPLADES, 2011).
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Grafico 9. Ntimero de Personas habilitadas al pago de pensiones con discapacidad
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Fuente: MIES 2013. Programa de Proteccién Social
Elaboracién: Diana Zambonino F.

Nota: El grafico hace referencia a personas con discapacidad, mayores de edad.

En la esfera de participacion ciudadana, es importante destacar que se habilité el voto para
las personas discapacitadas. Asi, en las votaciones de la consulta popular de 2011, los
electores con discapacidad representaron el 2% del electorado total (SENPLADES, 2011).
Para las elecciones del afio 2013 se cuenta ya con un reglamento de la participacién politica
de las personas con discapacidad; en el cual se incluye entre otros aspectos el derecho al voto
asistido, la existencia de mesas en cada recinto electoral para personas con deficiencias
auditivas, la disposicién de una plantilla de lectura en Braille por cada diez juntas receptoras
del voto (CNE, 2013).

En lo que concierne a la gestiéon de la discapacidad, el Ministerio de Relaciones Laborales
(MRL) en 2007 implementé el Sistema de Rehabilitacién Profesional para Personas con
Discapacidad, cuyo objetivo es incluir a las personas con algin tipo de discapacidad en el

dmbito laboral.,

En el Anexo C se presenta un recuento de los beneficios que poseen las personas con
discapacidad hasta junio de 2012, fecha en la que se aprueba la nueva Ley Organica de

Discapacidades.

Hasta ahora se ha hablado de aquello que se ha hecho a favor de las personas discapacitadas
como un beneficio para su integracién a la sociedad. Sin embargo, existen medidas que
coadyuvan a esta inclusién, pero no recaen directamente en la persona sino en el empleador

por ejemplo.
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Desde 1992 se habla de estimulos para las empresas que contraten a personas con
discapacidad, pero no es hasta el afio 2010 que con el Cddigo Organico de Produccion,
Comercio e Inversiones [COPCI] se estipula en la Ley de Régimen Tributario Interno lo

siguiente:

Las deducciones que correspondan a remuneraciones y beneficios sociales sobre los que se aporte al
Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social, por pagos a discapacitados o a trabajadores que tengan

cényuge o hijos con discapacidad, dependientes suyos, se deduciran con el 150% adicional.

Se considerarda persona con discapacidad a toda persona que, como consecuencia de una o mas
deficiencias fisicas, mentales y/o sensoriales, congénitas o adquiridas, previsiblemente de cardcter
permanente se ve restringida en al menos un treinta por ciento de su capacidad para realizar una
actividad dentro del margen que se considera normal, en el desempefio de sus funciones o actividades

habituales. (Ley de Régimen Tributario Interno, Art. 10, Numeral 9)

Para el ano 2011, el monto que las empresas declararon como deducciones por pago a
trabajadores con discapacidad fue de 159.95 millones USD. En términos de sacrificio fiscal, es
decir, los recursos que el Estado dejé de percibir por este concepto ascendié a 38.39 millones

USD que representan el 0.4% de la recaudacién de ese ano y el 0.1% del PIB de ese afio™.

Para concluir, el colectivo de personas con discapacidades representa una porcién importante
de la poblacién ecuatoriana. De la informacion sobre este segmento se observa que aun existe
una cifra significativa de quienes poseen discapacidad que no se encuentran acreditados de
manera legal; motivo por el cual no acceden a todos los beneficios contemplados en la ley.
Este particular, genera que toda accién emprendida por el gobierno sea vana si no puede
llegar al 100% de las personas, ya que existirfa un tratamiento desigual a iguales. Por tltimo,
si bien se evidencian miultiples esfuerzos desde los afios ochenta para consolidar leyes que
amparen al grupo, las acciones ante esta problematica se acentiian en los dltimos 6 afios de
gestién publica que hacen que la discapacidad sea vista desde otro prisma, uno maés social,

justo y equitativo.

% La recaudacién tributaria efectiva para el afio 2011 fue de 8,721.17 millones USD. El PIB de ese

mismo ano fue de 65,945 millones USD.
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5. Diferencias Salariales y Discapacidad en Ecuador

La discapacidad como una limitacién para realizar actividades de la vida diaria, puede
constituir una fuente de inequidad en aspectos como el acceso a un empleo. La evidencia
empirica sugiere que existen desventajas laborales para las personas con discapacidad que, en
términos cuantitativos, se reflejan en tasas de empleo menores e ingresos del trabajo también
menores. Estas diferencias salariales dependen en gran medida de las caracteristicas de la
poblacion, tanto las que pueden resultar aproximaciones a atributos productivos como las que
no en las que se encuentran las condiciones exégenas de las personas. En este sentido, se
busca responder a las interrogantes ;existe una diferencia salarial entre personas con
discapacidad y sin discapacidad en el pais? ;Existe esta diferencia por tipo de discapacidad?

. Coémo han sido estas diferencias en el tiempo (2005-2011)7

En este capitulo se caracteriza la base de datos a utilizar en conjunto con los principales
estadisticos descriptivos y se presentan tanto el modelo desarrollado a partir de la ecuacién

tradicional de Mincer, asi como los resultados obtenidos del mismo.
5.1 Datos

Para estimar las diferencias salariales de las personas con discapacidad en el periodo 2005-
2011 se utilizan las siguientes bases de datos: la del Instituto de Seguridad Social [IESS], la
del CONADIS, la del Registro Civil y la del Servicio de Rentas Internas [SRI]. Al utilizar
esta informacién, el estudio se limita al anélisis del mercado laboral formal. Ademaés, se
realiz6 el andlisis ano a ano y no de manera panelada (datos de panel). Cabe sefialar ademaés
que los datos utilizados son en valores corrientes lo cual responde al objetivo de la
investigacién: determinar si la discapacidad y el tipo de la misma, es una fuente de

diferencias salariales ano a ano’.

La base de datos del IESS contiene los campos que declara el empleador de manera mensual
respecto a su némina pagada de empleados. Esta base proporciona el salario mensual de cada
empleado. En principio, se agregé la variable de manera anual sin importar si el trabajador
tuvo mas de un empleador en el ano y se calculé el niimero de meses trabajados en el afio.
Con esta informacion, se obtuvo la variable de salario mensual comparable en el mismo afio y

para todo el periodo; ya que existen trabajadores que no trabajaron un afio completo (doce

5T Al especificar el modelo, la variable dependiente es logaritmica por lo cual si se deflacta los valores
con el Indice de Precios al Consumidor (IPC) o la inflacién mensual, el coeficiente no cambia sino solo
en el efecto fijo de cada ano.

30



meses)”. Por este motivo, aspectos de subempleo, subocupacién, movilidad laboral y calidad

de empleo rebasan el alcance del estudio.

Una vez que se cuenta con los trabajadores para cada periodo y sus salarios, se procedié a
cruzar esta informacién con la base de datos del Registro Civil a 2008. Con ello, se obtuvo
ciertas caracteristicas demogréficas de los trabajadores como: nivel de instruccién (ninguna,
elemental, primaria, secundaria, superior y especial); estado civil (soltero, casado, divorciado,
viudo); sexo (hombre y mujer) y edad. Estas variables sirvieron como controles en las

. . 5C
ecuaciones de ingreso™.

Ya que no se cuenta con el nivel de desagregacién necesaria para controlar por posicién
ocupacional de cada empleado, se utilizé las bases de datos del Servicio de Rentas Internas
para conocer la actividad econémica del empleador y la provincia en la cual desarrolla dicha
actividad®”. Las provincias fueron agrupadas por regiones: Costa, Sierra, Amazonia e Insular.
Otra variable que se considerd del empleador fue el tamano. Para ello se utilizé el criterio de
ingresos establecido en el reglamento a la estructura e institucionalidad de desarrollo
productivo, de la inversién y de los mecanismos e instrumentos de fomento productivo
establecidos en el Cédigo Orgénico de la Produccién, Comercio e Inversiones [COPCI], en el
articulo 106: Microempresa: ingresos brutos anuales entre 0 y 100.000 USD; Pequeiia empresa
ingresos brutos anuales entre 100.001, 00 USD y 1’000.000,00 USD; Mediana ingresos brutos
anuales entre 1°000.001,00 y 5°.000.000,00 USD y Grande, ingresos brutos anuales mayores a
5’000.001,00 USD. La informacién de ingresos se obtuvo de las declaraciones anuales de
impuesto a la renta sociedades para el periodo 2005-2011. En el caso de personas naturales®,

se agrupoé en otra categoria.

Se cuenta entonces con una base de datos de trabajadores afiliados al TESS con sus

caracteristicas demograficas y las referentes a la actividad econémica de su empleador. Para

% De hecho, el 66% de las personas trabajaron 10 meses o més en el afio.

% No se cuenta con la base del Registro Civil afio a afio, por lo cual los efectos dinamicos del estado
civil y la educacién, no son capturados. La edad es calculada a partir de la fecha de nacimiento para
cada ano del estudio. El afio 2008 corresponde el afio mediano del periodo, por lo cual se utiliza las
caracteristicas de ese ano.

% En el caso de aquellos trabajadores con més de un empleador en el afio, se consideré la informacién
del empleador con el que trabajé méas meses en el aflo. Para empleadores con cédula, se utilizé los
cédigos de provincia DPA (Divisién Politica y Administrativa).

1 Pueden existir personas naturales con actividad econémica que poseen RUC, asi como personas
naturales con cédula que correspondan a otros tipos de afiliacién como: empleados domésticos,

voluntaria, entre otras.

31



conocer la condicién de discapacidad se procedio a cruzar con la base de datos del CONADIS,
que corresponde al ntmero de personas catastradas desde 1996 hasta julio de 2012 con su
respectivo tipo de discapacidad. La cifra de discapacitados con ese corte asciende a 314,022

personas.

Con una base de datos bruta de alrededor de 15 millones de observaciones que corresponde a
la informacién de trabajadores con o sin discapacidad para el periodo 2005-2011% se comenzé
el proceso de depuracién respecto a varios aspectos: i) edad, ii) valores atipicos de las
variables, en especial el salario e iii) informacién incorrecta e incompleta. Se consideré
aquellos trabajadores cuya edad estd entre 10 y 94 afos de edad de acuerdo a criterios
estadisticos y de los indicadores de mercado laboral del pais. (Ver Anexo A. Criterios de
depuracién para la edad). Ademaés, se validé la informacién del empleador, tomando solo
aquellos empleadores nacionales, es decir, existe una porciéon de la base que puede contener la
identificacion de empleadores extranjeros, de la cual no se posee caracteristicas. En cuanto a
los salarios se eliminaron las observaciones salario menores al percentil 0.02 y mayores al
percentil 99.8. En la base de datos final, aproximadamente el 2% corresponde a personas con

discapacidad en cada ano.
5.2  Analisis Exploratorio

A continuacién se presentan una serie de estadisticas descriptivas respecto a las personas que
poseen discapacidad y tuvieron un empleo en cada afio analizado™. La tendencia sobre el
ntmero de afiliados al IESS es creciente, asi como el nimero de personas con discapacidad;

quienes alcanzan en promedio un 2% sobre este total en el perfodo de estudio.

2 FEsta base cuenta solo con salarios positivos. Esta depuracién se realiz6 al momento de agregar

anualmente la variable.

63 Al utilizar la base de datos del IESS, se est4 analizando solo a aquellos que estin afiliados al IESS
por parte de su empleador, lo cual, de acuerdo a la Organizacién Internacional de Trabajo [OIT] es un
pardmetro de calidad del empleo.
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Grafico 10. Afiliados al TESS por condicién de discapacidad

3,000,000 -
o
2,500,000 -

2,000,000 - —

1,500,000 -

1,000,000 -

2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011
i Personas con discapacidad 27,011 29,490 32,542 37,855 41,955 48,351 53,447
k== Personas sin discapacidad 1,408,341 1,577,832 1,713,118 1,940,795 2,136,713 2,370,230 2,757,568
+ Total Afiliados al IESS 1,435,352 1,607,322 1,745,660 1,978,650 2,178,668 2,418,581 2,811,015

Fuente: Base de datos IESS y CONADIS

Elaboracion: Diana Zambonino F.
5.2.1 Caracteristicas del colectivo

Las personas con discapacidad empleadas, en su mayoria son hombres (aproximadamente

70% en cada afo), mientras que 30% son mujeres.

Tabla 13. Personas empleadas con discapacidad por sexo. Periodo 2005-2011

Aiio Sexo TOTAL
Hombre Mujer
2005 19,091 7,920 27,011
2006 20,967 8,523 29,490
2007 23,182 9,360 32,542
2008 27,031 10,824 37,855
2009 29,966 11,989 41,955
2010 34,351 14,000 48,351
2011 37,907 15,540 53,447
TOTAL 192,495 78,156 270,651

Fuente: Base de datos [ESS y CONADIS

Elaboracién: Diana Zambonino F.

En lo que concierne a nivel de instruccién de las personas con discapacidad, se observa que el
porcentaje de personas que alcanza al menos un nivel de educacién primaria aumenta de 31%
en 2005 a 35% en 2011. Destaca también que en todos los afios aproximadamente el 40%
alcanza el bachillerato. Asimismo, mientras las personas sin discapacidad reportan entre el
1% y 1.5% de individuos que no tienen ningin nivel de educacién. Para el caso de las
personas con discapacidad estas cifras rondan entre el 3% y 6%. En el nivel de educacién
superior, se evidencia que, en promedio el 19% del colectivo de discapacitados tuvo acceso a
este nivel durante el periodo 2005-2011. Por el contrario, el porcentaje de personas sin

discapacidad exhiben un valor del 21% en promedio para el mismo periodo.
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En la educacion especial el porcentaje de personas con discapacidad que acceden a esta

modalidad en 2011 es 1.96 veces mayor al registrado en 2005.

Finalmente, si bien las tasas de participacién correspondientes a los niveles de educacién
secundaria, superior y sin ninguna instruccién aumentan en el tiempo —al igual que el ntimero
de personas- es notorio el avance en elemental y primaria, lo que da cuenta del

equiparamiento de oportunidades.

Tabla 14. Personas empleadas con discapacidad por nivel de instruccién. Periodo 2005-2011

Nivel de Instrucciéon

Ano TOTAL
Ninguna Elemental Primaria Secundaria Superior Especial

2005 3.18% 1.92% 30.77% 40.58% 22.93% 0.63% 27,011
2006 3.51% 1.94% 31.40% 40.61% 21.84% 0.69% 29,490
2007 3.66% 1.92% 32.01% 40.91% 20.70% 0.80% 32,542
2008 4.10% 1.98% 33.14% 40.80% 19.01% 0.97% 37,855
2009 4.61% 1.99% 33.02% 41.02% 18.26% 1.10% 41,955
2010 5.27% 2.07% 33.93% 41.09% 16.41% 1.22% 48,351
2011 5.73% 1.98% 34.68% 40.99% 15.37% 1.24% 53,447
TOTAL 4.50% 1.98% 33.00% 40.89% 18.62% 1.00% 270,651

Fuente: Base de datos [ESS y CONADIS

Elaboracién: Diana Zambonino F.

En lo que respecta al estado civil de las personas con discapacidad, en promedio para el
periodo, el 49% de personas son solteras, el 45% casadas, el 5% divorciadas y el 1% viudas. El
elevado numero de personas con discapacidad que se encuentran solteras responde al hecho
de que las personas con discapacidad pueden tropezar con dificultades para casarse y para
fundar una familia (ONU, 1996). Pese a ello, la Secretaria de la Convencién sobre los
derechos de las personas con discapacidad de Naciones Unidas, establece que los Estados
deben promover el establecimiento de servicios de orientaciéon apropiados para las personas
con discapacidad y asi, promover medidas que modifiquen las actitudes negativas ante el
matrimonio, la sexualidad y la paternidad o maternidad de las personas con discapacidad
(ONU, 1996). No obstante, es elevado el nimero de personas casadas (solo 4 puntos
porcentuales menos que las solteras en promedio) que indican un porcentaje mayor de
convivencia en pareja y de necesidad de asistencia para su vida diaria (INE, 2000). Ademés,
de que puede ser resultado de haber adquirido una discapacidad una vez casado. Por ejemplo,
en Espaia la relaciéon de las personas con discapacidad que viven solas frente a sus pares sin

discapacidad es de 3 a 1 (INE, 2000).

84



Tabla 15. Personas empleadas con discapacidad por estado civil

Estado Civil

Aio TOTAL
soltero casado divorciado viudo
2005 39.81% 52.73% 5.96% 1.50% 27,011
2006 42.22% 50.63% 5.71% 1.43% 29,490
2007 45.18% 48.03% 5.40% 1.39% 32,542
2008 49.66% 44.14% 4.95% 1.26% 37,855
2009 52.71% 41.55% 4.65% 1.09% 41,955
2010 56.43% 38.39% 4.20% 0.98% 48,351
2011 58.73% 36.45% 3.94% 0.88% 53,447
TOTAL 49.25% 44.56% 4.97% 1.22% 270,651

Fuente: Base de datos IESS y CONADIS

Elaboracién: Diana Zambonino F.

En cuanto a la edad, el mayor nimero de personas con discapacidad que se encuentran

empleadas se ubica entre los 30 y 64 afios (aproximadamente el 35% o més en todos los

anos).

Tabla 16. Personas empleadas con discapacidad por grupos de edad. Periodo 2005-2011

Grupos de edad

Aio TOTAL
10-19 20-29 30-44 45-64 65 y mas

2005 0.90% 17.93% 38.29% 38.99% 3.89% 27,011
2006 0.93% 18.04% 37.71% 39.02% 4.31% 29,490
2007 1.13% 18.75% 37.08% 38.77% 4.27% 32,542
2008 1.55% 20.21% 36.91% 37.14% 4.18% 37,855
2009 1.35% 20.70% 37.27% 36.50% 4.19% 41,955
2010 1.56% 21.77% 37.17% 35.37% 4.13% 48,351
2011 1.33% 21.80% 37.47% 35.03% 4.36% 53,447
TOTAL 1.25% 19.89% 37.41% 37.26% 4.19%% 270,651

Fuente: Base de datos [ESS y CONADIS

Elaboracién: Diana Zambonino F.

Por tdltimo, el tipo de discapacidad que prevalece en los trabajadores con discapacidad es la

fisica con 61% -promedio para todo el periodo-; seguida por la visual 15% -promedio todo el

periodo- y 14% con discapacidad auditiva.

Tabla 17. Personas empleadas con discapacidad por tipo de discapacidad. Periodo 2005-2011

Tipo de Discapacidad

Ano ~ ~ TOTAL
AUDITIVA FISICA INTELECTUAL LENGUAJE PSICOLOGICO VISUAL

2005 13.71% 62.93% 4.22% 1.12% 2.45% 15.57% 27,011
2006 13.60% 62.63% 4.72% 1.20% 2.51% 15.34% 29,490
2007 13.88% 61.83% 5.47% 1.27% 2.46% 15.09% 32,542
2008 14.07% 60.80% 6.65% 1.37% 2.38% 14.74% 37,855
2009 14.25% 59.75% 7.54% 1.45% 2.38% 14.63% 41,955
2010 14.39% 58.20% 8.79% 1.52% 2.58% 14.52% 48,351
2011 14.39% 57.18% 9.56% 1.61% 2.68% 14.59% 53,447
TOTAL 14.04% 60.48% 6.71% 1.36% 2.49% 14.93% 270,651

Fuente: Base de datos IESS y CONADIS

Elaboracién: Diana Zambonino F.
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5.2.2 Situacién laboral

Como demuestran varios estudios sefialados en la seccién 3.4 | las condiciones del puesto de
trabajo, la actividad econdémica e incluso la ubicacién geografica de una persona con

discapacidad inciden en sus resultados laborales.

En Ecuador, la mayor parte de trabajadores con discapacidad en el periodo 2005-2011, se
ubica en la rama de actividad de servicios (en promedio 42%). A continuacién, se encuentra
Administracién Publica (17%). La que posee menor participacién de trabajadores con

discapacidad es la rama de Petréleo y Minas con 0.9%. *

Tabla 18. Personas empleadas con discapacidad por actividad econémica

Actividad Econémica del empleador

Ano ADMINISTRACION AGRICULTURA . PETROLEO TOTAL
PUBLICA Y PESCA COMERCIO CONSTRUCCION INDUSTRIA OTRAS Y MINAS SERVICIOS
2005 20.36% 6.05% 9.58% 2.15% 10.02%  2.95%  0.55% 48.35% 27,011
2006 19.29% 6.11% 9.98% 2.40% 9.85%  3.10%  0.51% 48.76% 29,490
2007 18.24% 7.01% 11.47% 2.26% 10.38%  3.04%  0.60% 47.01% 32,542
2008 17.04% 8.58% 13.53% 2.49% 11.96% 2.71%  0.70% 42.98% 37,855
2009 16.72% 10.47% 15.33% 2.86% 15.15%  2.47%  0.90% 36.11% 41,955
2010 15.34% 10.54% 16.64% 3.06% 15.74%  2.32%  1.15% 35.21% 48,351
2011 14.15% 10.44% 17.36% 3.36% 15.62% 2.01%  1.65% 35.41% 53,447
TOTAL 17.31% 8.46% 13.41% 2.65% 12.68% 2.66%  0.86% 41.98% 270,651

Fuente: Base de datos [ESS y CONADIS
Elaboracién: Diana Zambonino F.

En cuanto a la provincia donde realiza la actividad econdémica el empleador, en promedio el
55% de trabajadores con discapacidad en los 7 afios de estudio pertenecen a la regién Sierra,

seguidos por el 40% en promedio, de trabajadores con discapacidad en la Costa.

Tabla 19. Personas empleadas con discapacidad por regiéon. Periodo 2005-2011

Region del empleador

Ao ., TOTAL
AMAZONIA COSTA INSULAR SIERRA

2005 3.37T% 38.87% 0.11% 57.65% 27,011
2006 3.51% 39.94% 0.12% 56.43% 29,490
2007 3.41% 40.05% 0.13% 56.41% 32,542
2008 3.37T% 41.14% 0.13% 55.36% 37,855
2009 3.10% 42.58% 0.13% 54.20% 41,955
2010 2.92% 42.85% 0.14% 54.09% 48,351
2011 3.06% 42.76% 0.14% 54.04% 53,447
TOTAL 3.25% 41.17% 0.13% 55.45% 270,651

Fuente: Base de datos TESS y CONADIS
Elaboracién: Diana Zambonino F.

4 s . o , . . .o ., o e
% Para ver la clasificacién de la actividad econdémica, revisar el Anexo B. Clasificacién de Actividades

Econdémicas
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Respecto a los niveles salariales de las personas con discapacidad, se presenta a continuacién
los principales estadisticos descriptivos sobre la distribucién del salario mensual, su evolucién

en el tiempo, asi como la comparacién con el resto de trabajadores formales sin discapacidad.

El salario mensual promedio para las personas con discapacidad en cada ano resulta ser
mayor que el de las personas sin discapacidad desde el ano 2005 al afio 2009. En el afio 20006,
se incluye como medida obligatoria la contratacién de una cuota de personas con
discapacidad lo que explicaria que ante el aumento de demanda de trabajadores con
discapacidad y una oferta de los mismos inelastica, el resultado en el mercado sea un
aumento en los salarios. Ya en 2009, los salarios de las personas sin discapacidad presentan

un ligero aumento.

Grafico 11. Salario mensual promedio por condicién de discapacidad. Periodo 2005-2011
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Fuente: Base de datos TESS y CONADIS
Elaboracién: Diana Zambonino F.

A partir del gréfico, es notorio un cambio estructural para el afio 2009, ano en el que los
salarios mensuales promedio para los dos grupos de andlisis cae. Si bien el nimero de
trabajadores (en global aumenta) existen dos razones que justifican este hecho. La primera: el
numero de trabajadores que percibe salarios bajos es mayor. Por ejemplo en el grafico 12 se
observa que el porcentaje de trabajadores que perciben solo el salario basico a partir del 2009
aumenta. Ademas, esto fundamenta que el salario promedio mensual por afo sea menor para

las personas sin discapacidad que en el caso de los trabajadores con discapacidad.

87



Gréfico 12. Proporcién de trabajadores que perciben el salario basico
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Fuente: Base de datos [ESS y CONADIS
Elaboracién: Diana Zambonino F.

La segunda razén del quiebre es que en 2009 existe un cambio en la composicién del niimero
de meses trabajados durante el afio. En este ano incrementan drasticamente los trabajadores
que trabajan ocho, nueve, diez y once meses (concentrando alrededor del 60% del total de
trabajadores en ese ano); y asimismo caen aquellos que reportan haber trabajado doce meses.
En términos agregados, el quiebre es explicado porque el ntmero de meses promedio

trabajados en el afio 2009 cae.

Gréfico 13. Nimero de meses promedio trabajados en el ano
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Fuente: Base de datos TESS y CONADIS
Elaboracién: Diana Zambonino F.

Asimismo, se presenta a nivel de detalle la tendencia mes a mes (Tabla 20). Cabe senalar,
que estas dos razones ya mencionadas se desarrollan a la luz de la Ley Reformatoria a la Ley
de Seguridad Social, a la Ley de Seguridad Social de las Fuerzas Armadas y a la Ley de

Seguridad Social de la Policia Nacional.
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Tabla 20. Trabajadores por nimero de meses trabajados en el afio

Trabajadores sin discapacidad

Meses 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011  Tendencia
1 63,357 58,052 67481 72232 84,690 77,069 86,633 . s
2 64,846 70,208 73865 93670 102,901 100,663 116,686 , . .=
3 62,556 62,350 67490 87,396 99,619 96237 111023 , . . "

4 63,798 57,828 61,049 83011 93123 91,100 102,966 ., , "
5 60,891 50,642 54,796 65718 81430 76,866 94414 . , "
6 64,052 51217 54500 66369 78439 77,787 93436

7 55,009 46856 51,612 62,859 80,531 80312 96451

8 53287 46,025 51560 58842 104,687  T1882 97375 .. ..

9 54428 46,360 49,093 58108 189384 72061 88288 . . . .

10 54,654 47,186 53690 60,494 361315 73071 84441 . .. .~

11 60,371 46,889 52,036 59,624 503,681 73212 94196 , ., .

12 751,092 994,219 1,075946 1,172472 356,913 1,479,970 1,691,659 «=*+*

TOTAL 1,408,341 1,577,832 1,713,118 1,940,795 2,136,713 2,370,230 2,757,568

Trabajadores con discapacidad

Meses 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011  Tendencia
1 1,071 927 1,103 1,241 1,400 1,195 1126 o+
2 968 1,016 1,207 1,425 1,487 1,416 1389 .~ 7
3 955 970 1,057 1,416 1,560 1,353 1510 , "
4 1,036 770 941 1,442 1,492 1,472 1,446 -
5 1,020 699 980 1,145 1,365 1,384 1,378 =
6 1,068 779 943 1,237 1,307 1,541 1,425
7 974 726 911 1,069 1,430 2,015 1,520 .
8 936 646 830 1,075 1,943 2,081 1,629 oy uo
9 909 691 777 1,018 3,382 1,346 1483 .., .
10 966 738 883 1,099 7,619 1,415 1484 ...
11 1,174 805 964 1,243 10,710 1,528 1,740
12 15,934 20,723 21,946 24,445 7,760 31,605 37,317 ees

TOTAL 27,011 29,490 32,542 37,855 41,955 48,351 53,447

Fuente: Base de datos IESS y CONADIS
Elaboracién: Diana Zambonino F.

En cuanto a la distribucién salarial hay que mencionar que en general, la distribucién del
salario de las personas con discapacidad presenta un coeficiente de variacion parejo entre
2005 y 2009 lo que evidencia mayor homogeneidad en los niveles salariales en contraste con
valores superiores para la distribucién de salarios de los trabajadores sin discapacidad. La
dispersion de los salarios respecto al promedio es mayor para las personas con discapacidad,
lo que da cuenta de la presencia de valores extremos —que aun asi, son menores que los
maximos que reportan los trabajadores sin discapacidad-. Ademaés, la dispersién salarial
puede ser atribuida a diferencias salariales entre ocupaciones y en el interior de las mismas.

El coeficiente de asimetria positivo en todos los anos, indica el sesgo positivo de la

distribucién y la concentracién de salarios en la parte baja de la distribuciéon. El salario
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minimo es el mismo para todos, ya que la ley de Seguridad Social prevé que el salario minimo

de aportaciéon mensual en ningin caso sera inferior al sueldo basico unificado de cada ano.

Tabla 21. Estadisticas Descriptivas del salario mensual

Trabajadores con discapacidad

Coeficiente Desviacién

Ao TOTAL Media Mediana Minimo Méximo Asimetria Kurtosis
de Variacién  Estandar
2005 27,011 538.42 323.08 150.00 11,997.33 1.29 694.11 4.46 33.06
2006 29,490 555.25 338.37 160.00 23,995.08 1.29 718.42 6.49 106.03
2007 32,542 598.60 378.58 170.00 27,989.13 1.30 777.06 6.84 115.06
2008 37,855 667.73 41741 200.00 52,797.50 1.25 834.15 10.59 444.73
2009 41,955 580.94 331.25 218.00 20,248.00 1.22 708.52 4.91 47.60
2010 48,351 540.59 315.42 240.00 9,000.00 1.14 618.25 4.46 29.77
2011 53,447 584.55 351.98 264.00 9,417.60 1.07 627.01 4.36 29.40
Total 270,651 581.66 353.03 150.00 52,797.50 1.22 706.83 6.62 171.39

Trabajadores sin discapacidad

Coeficiente Desviacién

Ao TOTAL Media Mediana Minimo Méximo de Variacién  Estéadar Asimetria Kurtosis
2005 1,408,341 518.07 313.86 150.00 64,919.40 1.41 729.07 11.52 474.79
2006 1,577,832 524.07 325.00 160.00 70,723.46 1.33 697.16 11.17 529.70
2007 1,713,118 575.11 360.00 170.00 75,801.06 1.29 743.28 9.47 353.30
2008 1,940,795 652.93 413.33 200.00 80,500.00 1.19 778.02 7.55 254.93
2009 2,136,713 573.20 338.27 218.00 80,654.29 1.22 698.71 9.06 388.16
2010 2,370,230 562.52 331.63 240.00 26,800.00 1.10 620.85 4.25 31.21
2011 2,757,568 606.89 360.97 264.00 60,000.00 1.05 638.78 4.71 88.81
Total 13,904,597 578.27 352.01 150.00 80,654.29 1.20 696.34 8.15 306.24

Fuente: Base de datos [ESS y CONADIS
Elaboracién: Diana Zambonino F.

Mediante un andlisis descriptivo, es posible evidenciar que de acuerdo al tipo de discapacidad

el salario promedio mensual en cada afio también varia. Aquellas personas con discapacidad

intelectual, psicologica, y de lenguaje son quienes reciben un salario menor en comparacién a

otras personas con discapacidad fisica, visual o auditiva; quienes presentan incluso uno

mayor.
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Grafico 14. Salario mensual promedio por tipo de discapacidad
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Fuente: Base de datos IESS y CONADIS
Elaboracién: Diana Zambonino F.
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Como senala Malo (2004) las personas con determinado tipo de discapacidades podrian ser
menos deseables para las empresas incluso teniendo una misma productividad ya que algunos
pueden requerir asistencia para el desempefio de ciertas actividades, horarios especiales,
adecuaciones fisica, entre otras. Este fenémeno se ve reflejado en que estas personas ocuparan
cargos con salarios mas bajos. Asi pues, las personas con discapacidad auditiva, fisica y visual
son quienes poseen salarios mas altos que personas con discapacidad de lenguaje, psicologica e

intelectual quienes por lo general ocupan puestos de asistencia.

5.2.3 Concentracion de salarios

Rivadeneira y Serrano (2012) senalan que el estudio de la desigualdad de los recursos, brinda
la posibilidad de medir las condiciones en las que se encuentran las personas, con respecto al
resto de la sociedad a la que pertenecen. Entre las medidas més utilizadas se encuentran la
curva de Lorenz y el indice de Gini. Segin los autores, la curva de Lorenz es una
representacién gréafica que da cuenta de la participacion individual sobre el total de recursos
que tienen los habitantes de un territorio, agrupados de menos a mas poseedores. Mientras
que el coeficiente de Gini es una medida sintética de la desigualdad de la distribuciéon que

varia entre “0” (perfecta igualdad) y “1” (perfecta desigualdad).

En esta seccidén, se utiliza la curva de Lorenz y el indice de Gini, como medidas para

evidenciar la desigualdad en los niveles salariales mensuales de las personas con discapacidad.

Las personas con discapacidad, muestran una distribucién del salario mensual mas equitativa
para el ano 2011. Como se observa en el siguiente grafico, la linea del 2011 se acerca mas a la
linea de 45°2. En 2011 el 60% de los trabajadores, concentran alrededor del 50% de los salarios
mensuales; en tanto que en 2005 la misma porcion de trabajadores concentraba tan solo el

20% de los salarios mensuales.
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Grafico 15. Curva de Lorenz para el salario mensual de las personas con discapacidad
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Fuente: Base de datos [ESS y CONADIS
Elaboracién: Diana Zambonino F.

Fl indice de Gini ratifica que existe una distribucion mas equitativa en 2011. En 2005 toma el

valor de 0.4905, mientras que en 2011 de 0.4021

Tabla 22. Evolucién del indice de Gini en la distribucién salarial de personas con discapacidad

Ao 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011
Gini 0.4905 0.4718 0.4728 0.4618 0.4518 0.4175 0.4021

Fuente: Base de datos TESS y CONADIS
Elaboracién: Diana Zambonino F.

La distribuciéon del salario mensual de las personas sin discapacidad, tiene la misma
tendencia, sin embargo tiene una disminucién a tasas menores que la distribucién de las
personas con discapacidad. Graficamente, se demuestra por la distancia entre las curvas de
cada ano. La distribucién es més inequitativa en 2005, ya que el 60% de los trabajadores,
concentran alrededor del 22% de los salarios mensuales. Mientras que en 2011, la misma

porcién de trabajadores concentra alrededor del 30% de los salarios mensuales.
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Gréafico 16. Curva de Lorenz para el salario mensual de las personas sin discapacidad
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Fuente: Base de datos [ESS y CONADIS
Elaboracién: Diana Zambonino F.

El indice de Gini disminuye de 0.4871 en 2005 a 0.4111 en 2011. Es decir, la distribucién se

acerca mas a la perfecta igualdad.

Tabla 23. Evolucién del indice de Gini en la distribucién salarial de personas sin discapacidad

Ao 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011
Gini 0.4871 0.4674 0.4671 0.4570 0.4418 0.4220 0.4111

Fuente: Base de datos TESS y CONADIS
Elaboracién: Diana Zambonino F.

Finalmente, resulta necesario conocer como ha cambiado el indice de Gini respecto al salario
mensual para cada afio de acuerdo a la condicién de salud del trabajador. La evolucién para
personas con discapacidad y sin discapacidad exhibe una pendiente negativa que demuestra
que conforme ha pasado el tiempo, el indice ha disminuido. En otras palabras, la distribucién
se ha vuelto mas equitativa y la diferencia radica en que la distribucién de los trabajadores

con discapacidad lo ha hecho de forma méas acelerada.
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Grafico 17. Evolucién del indice de Gini por condicién de salud del trabajador
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Fuente: Base de datos IESS y CONADIS
Elaboracién: Diana Zambonino F.

Hay que recordar que en temas de igualdad la principal pregunta a responder es jigualdad en
qué? (Ramirez y Serrano, 2012). Asi, los valores calculados del indice de Gini en este caso
corresponden a cuén igual o desigual se encuentra la distribucién de los salarios por condicién
de salud de los trabajadores; los cuales estan dentro de los que se registra en el pais y la
regién sobre la desigualdad del ingreso. Por ejemplo, para el 2011 se registré un indice de
0.44 para el area urbana de Ecuador y en América Latina la cifra alcanzd 0.52; valores
bastante mayores a los que reporta la OCDE y Estados Unidos 0.31 y 0.37 respectivamente
(Jiménez y Lépez, 2012). Sin duda alguna, estos nimeros son el reflejo de desigualdades més

profundas: de oportunidades y libertades (Rivadeneira y Serrano, 2012).

La mejora en la distribucion salarial tanto para las personas con discapacidad como las que
no, se atribuye al incremento de los salarios y de la productividad de los trabajadores. Esta
ultima se manifiesta en los niveles de preparacion alcanzados en el tiempo, que por ejemplo,
existe mayor porcentaje de la poblacién que alcanza la educacién secundaria y superior, lo
cual implica ascensos a cargos de remuneraciones més altas. En el caso de las personas con
discapacidad, hay que destacar la gestiéon de la autoridad ptublica en especial del Ministerio
de Relaciones Laborales para la inserciéon de este colectivo, asi como también las medidas

complementarias como incentivos tributarios.
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5.3  Descripciéon del Modelo

Para el analisis empirico de las diferencias salariales de las personas con discapacidad en
Ecuador se construyen ecuaciones de ingreso tipo Mincer. Se considera como variable
dependiente al logaritmo natural del salario mensual® del trabajador y como variables
independientes a un conjunto de variables consideradas como caracteristicas productivas del
trabajador, que constituyen una aproximacién a la inversién en capital humano. Entre éstas
se encuentran: la condicion de discapacidad, el tipo de discapacidad, el sexo, el estado civil, el
nivel de instruccién formal (educacién), la edad, la actividad econémica y la regién geogréfica
del empleador. Si bien la ecuacién minceriana tradicional considera la experiencia laboral, en
esta investigacién se omite esta variable en funcién de la disponibilidad de datos y se controla

por la instruccién formal y otras variables demograficas™.

La estimacién de las diferencias salariales mediante MCO, se realiza para cada ano mediante
dos especificaciones: 1. Para conocer si existe diferencias salariales por la condicién de

discapacidad y 2. Para conocer si existe diferencia salarial por tipo de discapacidad.
LnWi = cons + ﬁ]Xl + 50Di + ajEi + 25 (1)

donde LnW; corresponde al logaritmo natural del salario mensual de cada trabajador i. X;
constituye un vector de las caracteristicas productivas de cada trabajador i: edad, edad al
cuadrado, sexo, nivel de instruccién y estado civil. f; mide el cambio porcentual en el
logaritmo del salario anual con respecto a las caracteristicas del trabajador (retorno de las
caracteristicas productivas), manteniendo el resto de factores fijos. D; representa una variable
dummy que toma el valor de uno si el trabajador posee discapacidad y cero si no la posee; &
representa la diferencia porcentual entre el salario de una persona con discapacidad y su
homélogo sin discapacidad dados los mismos niveles del resto de variables. E; hace referencia
al conjunto de caracteristicas del empleador: actividad econdémica, regién geografica y tamario
de empresa”. Por lo tanto, a; es el efecto porcentual ceteris paribus de estas caracteristicas
en el salario anual. Finalmente, p; es el término de error o perturbacién, que captura otros

factores inobservables que influyen en el salario.

6 Se utiliza el logaritmo natural del salario por dos razones: i) permite obtener un efecto porcentual
constante ante el cambio en las variables independientes 7y ii) corrige el sesgo positivo (cola derecha)
de la variable correspondiente al salario mensual.

5 Varios autores sefialan que es posible calcular la experiencia potencial (ep) a partir de la férmula
ep = edad - (s + 6). Donde s, representa la edad en la cual las personas empiezan a trabajar (Zepeda
y Ghiara, 1999).

" En el caso de personas naturales con RUC y con Cédula de Ciudadania se las categorizé como

persona_ natural.
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De manera mas desagregada el modelo es el siguiente:

LnW; = cons + p,edad + [,edad2 + Bzelemental + f,primaria + fssecundaria + Bgsuperior +
B,especial + fgsoltero + fycasado + fyydivorciado + f;,hombre + §ydiscapacitado +

a1 administracionyypiicq + azagriculturayes., + ascomercio + ayconstruccion + asindustria +
agotras + aspetroleoyings + agcosta + agamazonia + aqginsular + a;mediana +

appequeiia + a;smicro + aupersonduaryra + Mi (2)

Las variables omitidas, base o de referencia son las siguientes:

mujer: Variable dummy mujer

casado: Variable dummy casado

ninguna: Variable dummy sinninguna educaciéon

servicios: Variable dummy de actividad econdémica correspondiente a servicios
sierra: Variable dummy de regién geografica correspondiente a la sierra

grande: Variable dummy de tamafio del empleador correspondiente a una empresa grande

En el caso del tipo de discapacidad la especificacion es la siguiente:
LnWi = cons + ﬂ]Xl + 5]Tl + ajEi + Ui (3)

La diferencia con el modelo anterior radica en T;. Este término representa un vector de siete
variables dummy correspondiente a los tipos de discapacidad: sin discapacidad, auditiva,
fisica, intelectual, lenguaje, psicolégico y visual. Cada variable dummy toma el valor de uno
si el trabajador posee dicha discapacidad y cero si no la posee. §; representa la diferencia
porcentual entre el salario de una persona con ese tipo de discapacidad y su par sin

discapacidad dados los mismos niveles del resto de variables.

De manera méas desagregada el modelo es el siguiente:

LnW; = cons + p,edad + [,edad2 + Bielemental + [ primaria + fssecundaria + Bgsuperior +
B,especial + Bgsoltero + Bycasado + By,divorciado + f;,hombre + &,auditiva + §,fisica +
dzintelectual + 6,lenguaje + dgpsicologica + Sgvisual + a,administraciongypicq +

A, agriculturGpescqa + @zcomercio + asconstruccion + asindustria + agotras +
a,petroleoyings + agcosta + agamazonia + aqginsular + a;;mediana + aq,pequeila +

@13MICTO +  A14PeTSONAngeyrar + Hi (4)

Las variables de referencia son las mismas que en el caso anterior excepto en el tipo de

discapacidad:
sin_discapacidad: Variable dummy de personas sindiscapacidad

En los modelos expuestos, la variable dependiente posee una forma logaritmica y las variables
independientes una forma lineal o cuadratica. Wooldridge (2001: 184 y 218) senala que

cuando el coeficiente de una variable dummy indica un gran cambio proporcional en la
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variable dependiente; la diferencia exacta en el porcentaje se obtiene como el calculo de la

semielasticidad con la siguiente féormula:
%A9 = 100 * [ ePi — 1] (5)

Donde %Ay indica la diferencia proporcional en porcentaje entre las variables en el modelo y
las que sirven de referencia. En esta investigacién, se calcularan los coeficientes bajo esta

formula de acuerdo a su magnitud y pertinencia.

Finalmente, hay que considerar las limitaciones de los modelos mincerianos aplicados al

analisis de la discapacidad; asi como las que surgen por la estimacién mediante MCO.

Segin Jones (2005), la ecuacién de ingresos controlada por caracteristicas de capital humano
puede presentar una brecha grande de productividad entre las personas con discapacidad y
sin discapacidad. Este diferencial puede ser atribuido a la discriminacién. Por ello, en
estudios como los de Baldwin y Johnson (2000) se sugiere que se incluya en la ecuacion,
variables que den cuenta de las limitaciones funcionales y severidad de la discapacidad para
que se pueda diferenciar entre los efectos de la salud y los efectos de la discriminacién. Otro
problema que destaca Jones (2005) es el sesgo de seleccién que puede provenir de la
asignacién no aleatoria de la condicién de discapacidad en los individuos o de una muestra no

aleatoria.

En la presente investigacion el sesgo de seleccién puede provenir del hecho de que se
considera una muestra compuesta Unicamente por individuos que trabajan y no se considera
los factores no observados que influyen en la probabilidad de participacién en el mercado de
trabajo (Instituto de la Mujer, 2007). Especificamente, la muestra contempla los mejores
“discapacitados” es decir de aquellos que se encuentran en condiciones de trabajar. Sin
embargo, cuenta con la siguientes fortaleza que disminuye este error de especificacién
significativamente: se considera al universo de personas con discapacidad que registraron
ingresos entre los afios 2005 y 2011 en el sector formal de la economia; lo cual procede de los
datos de aquellos individuos que poseen la acreditacién pertinente por el CONADIS, la cual

recoge los datos este colectivo desde 1996.

Es importante considerar que las medidas de discapacidad pueden ser endégenas si el trabajo
tiene un efecto directo en el estado de salud de las personas (Jones, 2005). De hecho, en el
caso de las personas con discapacidad la elecciéon primigenia de trabajo y ocio incluso puede
estar influenciada por pensiones por discapacidad o por ésta misma. En el plano
econométrico, la endogeneidad se presenta si las variables explicativas estan correlacionadas

con el término de error. Este problema puede ser corregido con variables instrumentales o la
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inclusiéon de mas variables de control. Sin embargo, la disponibilidad de datos restringe

dichas opciones en la presente investigacién.

De igual forma, la existencia de un salario minimo en el mercado laboral afecta en la
estimacion de la brecha salarial, ya que un aumento en el salario minimo deberfa aumentar

los salarios promedio y reducir el empleo.

Finalmente, la estimacién por MCO puede traer consigo problemas de heteroscedasticidad,
que implica que la varianza del término de error no es constante para los valores que tomen
las variables explicativas (Wooldridge, 2001). En esta investigaciéon se calculan varianzas y
errores estandar bajo la correccién de heteroscedasticidad de White, método véalido para

muestras grandes (Gujarati, 2003).
5.4  Resultados

Los resultados que arrojan los modelos econométricos se presentan en dos partes: i) las
diferencias salariales por condicién de discapacidad, que incluye variables de control
demogréficas del trabajador y del empleador y ii) las diferencias salariales por tipo de

discapacidad con las mismas variables de control.

Los modelos utilizados para encontrar las diferencias salariales por condicion de discapacidad
y tipo de discapacidad se realizaron con el siguiente ntimero de observaciones y se obtuvo una
bondad de ajuste de entre el 20% y 35%. En el periodo, en promedio, el 29% de la variacién

del salario mensual es explicada por la regresién salarial estimada.

Tabla 24. Observaciones y bondad de ajuste por afo

Aio 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011
Observaciones 1,435,352 1,607,322 1,745,660 1,978,650 2,178,668 2,418,581 2,811,015
R-cuadrado 0.211 0.290 0.274 0.295 0.344 0.312 0.367

Fuente: Base de datos TESS y CONADIS
Elaboracién: Diana Zambonino F.

Estos valores en la bondad de ajuste del modelo develan el hecho de que existen maés
componentes que explican las diferencias salariales en el mercado laboral formal del pais. Es
decir, no se incorporan todas las variables que influyen en la productividad, ni variables
vinculadas a los prejuicios en la contratacion y ascenso de los trabajadores. De hecho, Malo y
Pagan (2012) manifiestan que si bien las personas con discapacidad suelen ganar menos,
cerca de la mitad de esa diferencia salarial no guarda relacién con las caracteristicas de los
trabajadores asociadas a diferencias de productividad, sino a discriminacién. De manera
puntual, el cargo u ocupacion, la modalidad de trabajo, actitudes del empleador y la sociedad

pueden ser determinantes.
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5.4.1 Diferencias salariales por condicién de discapacidad

A continuacién se muestran los coeficientes por variable™. Los coeficientes de la variable que
indica si el trabajador posee alguna discapacidad o no, son significativos para todos los anos
con un nivel de confianza del 99%; lo cual senala la existencia de una diferencia salarial
promedio. Un trabajador con discapacidad presenta un descuento en su salario durante todos
los afios analizados. Si se mantienen constantes el resto de variables del modelo, una persona
con discapacidad gana, en promedio, 2.2% menos que una persona sin discapacidad en el ano
2005 y 2006. A partir del 2007, la diferencia salarial de las personas con discapacidad de
signo negativo, aumenta sustancialmente hasta llegar a ganar en promedio, 11% menos que

sus pares sin discapacidad.

Los resultados son coherentes con la evoluciéon del salario promedio mensual sefialada en la
seccién 5.2. En 2009, la diferencia aumenta por el hecho de la reubicacién por meses
trabajados vy la concentracién en salarios bajos. Asimismo, los resultados indican la
disparidad en los puestos de trabajo entre personas con discapacidad y sin discapacidad y su
acentuamiento en el tiempo responde a lo que en el siguiente capitulo se encuentra en la
praxis cotidiana de las empresas: el poco desarrollo de planes de carrera y de formacion para
las personas con discapacidad, por lo cual con el tiempo, éstas siguen ostentando trabajos

menos productivos que el resto y por ende la diferencia salarial promedio aumenta.

Tabla 25. Coeficientes de la regresion salarial para la variable de condicién de discapacidad

Variable dummy discapacidad

Aiio Coeficiente P-value
2005 -0.0215%** (0,000)
2006 -0.0216%** (0,000)
2007 -0.0340%%* (0,000)
2008 -0.0480*** (0,000)
2009 -0.0686*** (0,000)
2010 -0.106*** (0,000)
2011 -0.117%** (0,000)
X p<0.01, ** p<0.05, * p<0.1

Fuente: Base de datos TESS y CONADIS

Elaboracién: Diana Zambonino F.

% Para revisar los coeficientes del modelo de todas las variables y sus calculos por la férmula de

semielasticidad ver el Anexo D y E.
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Grafico 18. Evolucion de las diferencias salariales para las personas con discapacidad
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Fuente: Base de datos TESS y CONADIS
Elaboracién: Diana Zambonino F.

Respecto a la edad y edad al cuadrado, todos los coeficientes son significativos al 99% de
significancia. Ante un aumento en un aio de edad (manteniendo constantes el resto de
variables) el salario mensual del trabajador aumenta en promedio, 5.8% para el 2005 y 3.5%
para el 2011. El signo negativo de la edad al cuadrado indica que es una funcién cuadratica;
es decir a partir de 58 afios, el salario de un trabajador disminuye®. Por lo general, la edad
al cuadrado captura la experiencia de los trabajadores y se sustenta en el hecho de que ésta
permite un aumento salarial al principio de la vida laboral, y un decrecimiento hacia el final,
como consecuencia del fenémeno de “depreciacién del capital humano” (IVIE, 2008) basado
en la premisa de Becker (1975): “los ingresos del trabajo aumentan con la edad a una tasa
decreciente”. Asi en Ecuador, para 2010 la esperanza de vida fue de 75 anos y la edad de
jubilacién promedio esté entre 65 y 70 afios como lo indica la Ley de Seguridad Social. Por lo
tanto, a los 58 afios es més probable asentarse en un puesto sin mayor movilidad, lo que

frente al resto de trabajadores que ascienden puede significar una brecha.

B1
2% BZ

% Esta edad es calculada de acuerdo a la férmula x *= —
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Tabla 26. Coeficientes de la regresiéon salarial para la edad

Ad Edad Edad al cuadrado
o

Coeficiente P-value Coeficiente P-value
2005 0.0584*** (0,00) -0.000545***  (0,00)

(
2006 0.0528%*** ( ) -0.000469***  (
2007 0.0521%*%** ( ) -0.000461***  (
2008 0.0530%*** (0,00) -0.000469*** (0,00
2009 0.0347%** (0,00) -0.000270***  (
2010 0.0367*** ( ) -0.000315%*** (
2011 0.0355%*** (0,00) -0.000306***  (

** p<0.01, ** p<0.05, * p<0.1
Fuente: Base de datos IESS y CONADIS

Elaboracién: Diana Zambonino F.

El nivel de educacion genera un premio en el salario de los trabajadores. Se observa que todos
los coeficientes tienen signo positivo, lo cual indica que el poseer un nivel de educacion,
inclusive elemental tiene una relacién lineal con el salario mensual. Por ejemplo, si se
considera un trabajador de la misma edad, estado civil, sexo, y mismas condiciones laborales:
empleador, actividad econdémica y tamafio del empleador; quien posee educaciéon superior
gana en promedio, 110% maés en 2005 y 123% mas en 2011, que aquel que no posee educacion
alguna. Estas cifras son consistentes con uno de los problemas que menciona Beyer (1999): la
principal fuente de desigualdad -en los hogares de América Latina-, son los ingresos del
trabajo. Asi, existe una marcada diferencia de ingresos de las personas de acuerdo a su nivel
de educacién, en especial aquellos con educacién superior. En palabras de Beyer (1999) la
educacion podria considerarse como un predictor casi perfecto del quintil de ingresos al que
pertenece una persona. Por citar algunos ejemplos, el retorno por la educacién superior en
paises como Italia es de 2 a 1; mientras que en Chile alcanza una proporcién de 4 a 1 frente a
quien no recibe ninguna educacién. En Chile mismo, el retorno por la educacién primaria
contempla ganar en promedio 5% més que alguien sin educacion (Beyer, 1999) y en estudios
comparados para un conjunto de paises entre los que estan Colombia y Brasil, se estima
retornos de la educacién del 13% (Zepeda, 1999), frente al 5% encontrado en este estudio

para la educacién elemental y 20% para la primaria.

Tabla 27. Coeficientes de la regresion salarial de las variables de nivel de educacién

Ajio Elemental Primaria Secundaria Superior Especial
Coeficiente P-value Coeficiente  P-value Coeficiente P-value Coeficiente P-value  Coeficiente P-value
2005 0.0457*** (0,00) 0.2044%** (0,00) 0.608%** (0,00) 1.102%** (0,00) 0.2687*** (0,00)
2006 0.0987*** (0,00) 0.2751%%* (0,00) 0.692%** (0,00) 1.275%%% (0,00) 0.373%** (0,00)
2007 0.119%** (0,00) 0.3284%** (0,00) 0.804%** (0,00) 1.499%** (0,00) 0.423%** (0,00)
2008 0.1110%** (0,00) 0.3100** (0,00) 0.735%** (0,00) 1.459%%% (0,00) 0.426*** (0,00)
2009 0.0684%*** (0,00) 0.2473%%* (0,00) 0.587*** (0,00) 1.323%*%* (0,00) 0.343%** (0,00)
2010 0.0544%%* (0,00) 0.1972%%* (0,00) 0.487%** (0,00) 1.175%%% (0,00) 0.297*** (0,00)
2011 0.0287*** (0,00) 0.1700%** (0,00) 0.473%** (0,00) 1.238%** (0,00) 0.254*** (0,00)

K p<0.01, ¥* p<0.05, * p<0.1

Fuente: Base de datos IESS y CONADIS

Elaboracién: Diana Zambonino F.
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En cuanto al estado civil, el efecto ceteris paribus de quienes son solteros, viudos y
divorciados en el ingreso mensual por trabajo es un descuento. Los solteros en promedio,
ganan alrededor del 10% menos en todo el periodo; los divorciados el 1% y 2% menos; y los
viudos entre el 2% y 9% menos. Se asocia el estado civil con la edad, lo que da cuenta de
mayor estabilidad y trabajos con remuneraciones més altas para las personas casadas que
eventualmente puedan ser jefes de hogar y que representan alrededor de la tercera parte de

los datos analizados.

Tabla 28. Coeficientes de la regresion salarial de las variables de estado civil

Adio Soltero Divorciado Viudo
Coeficiente P-value Coeficiente P-value Coeficiente P-value
2005 -0.101%** (0,00) -0.018%** (0,00) -0.0861***  (0,00)
2006 -0.115%** (0,00) -0.0095*%**  (0,00) -0.0637***  (0,00)
2007 -0.127%** (0,00) -0.011%%* (0,00) -0.0618***  (0,00)
2008 -0.120%*** (0,00) -0.0021*%**  (0,45) -0.0466***  (0,00)
2009 -0.093%** (0,00) 0.021%** (0,00)  -0.0287***  (0,00)
2010 -0.080*** (0,00) 0.016%** (0,00) -0.0256***  (0,00)
2011 -0.067*** (0,00) 0.00869***  (0,00) -0.0196***  (0,00)

K p<0.01, ** p<0.05, * p<0.1
Fuente: Base de datos IESS y CONADIS

Elaboracién: Diana Zambonino F.

Finalmente, el sexo posee signo positivo y da cuenta que entre 2005 y 2011, los hombres
ganan en promedio, 8% maés que las mujeres. La diferencia salarial negativa ligada al sexo
segtn el Instituto de la Mujer (2007) esté asociada a varios factores: i) la diferente dotacién
de caracteristicas entre hombres y mujeres (teoria de capital humano). Las mujeres ganan
menos porque son menos productivas que los hombres ya que existe una menor inversién en
capital humano, sobre todo en formacién especifica y ii) la discriminacién por sexo™, que
implica que las mujeres no ganan menos por una menor productividad, sino porque estan
discriminadas en el mercado de trabajo y en las oportunidades laborales. El Instituto de la
Mujer (2007) senala que en promedio, los salarios de las mujeres representan entre el 60% y
70% del salario masculino, dependiendo del pais. Por ejemplo en Espaila, la mujer gana en
promedio 20% menos que el hombre; mientras que en Colombia el resultado es muy parecido
al aqui encontrado: en promedio los hombres ganan 10% més que las mujeres (Galvis, 2010).

Ademas, hay que mencionar que el diferencial negativo por sexo podria estar asociado a los

™ Conforme al Instituto de la Mujer (2007) la discriminacién laboral de la mujer no tiene su origen en
que fisicamente sea mujer (discriminacién por sexo), sino en otros multiples aspectos que se asocian al

sexo femenino (discriminacién por género).
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episodios de entrada y salida del mercado de trabajo de las mujeres relacionados con la

tenencia de hijos (IVIE, 2008) y que se acentiia para las mujeres de edad avanzada.

Las caracteristicas del empleador utilizadas son: actividad econdémica, regién geogréfica y
tamafo de establecimiento. Todos los coeficientes son significativos al 99% de confianza, con

p-values de 0.000 y estadisticos t mayores a dos en valor absoluto.

Asi, con el resto de variables fijas, un trabajador cuyo empleador pertenece a la rama de
Petroleo y Minas presenta un premio en su salario. Entre 2005 y 2008, los trabajadores ganan
en promedio, entre 70% y 120% més que un trabajador cuyo empleador estd en la rama de
servicios, variable de referencia. Mientras que para 2009, ganan en promedio, 40% mas y en
2010, 19% maés. El resto de ramas como construccion, otras, agricultura y pesca presentan un
descuento en su salario respecto a la rama de servicios. La Administracién Publica desde

2006, gana en promedio, entre el 15% y 50% més que la rama de servicios.

La ubicacién geografica da luces sobre el hecho de que quienes trabajan en la costa y en la
amazonia presentan un descuento en su salario respecto a quienes trabajan en la sierra,
manteniendo todo lo demas constante. La regién insular posee un premio debido a que ésta se
encuentra bajo un régimen econdémico especial. Finalmente, el tamafio del empleador si incide
en el salario mensual del trabajador. Se observa que quienes trabajan en empresas medianag,
pequenas y microempresas poseen un descuento en su salario mensual. Por ejemplo, para
2011 un trabajador de una empresa mediana, gana en promedio 28.5% menos que un
trabajador de una empresa grande, el de la pequeiia empresa en promedio, 41% menos; el de
la microempresa gana en promedio, 53% menos y un trabajador cuyo empleador es persona

natural gana en promedio 51% menos.

Tabla 29. Coeficientes de la regresiéon salarial de las variables del empleador

VARIABLES 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011
Administraciéon Publica -0.1780 0.1514 0.2725 0.3593 0.5904 0.5342 0.5110
Agricultura y Pesca 0.0636 -0.0336 0.0460 -0.1122 -0.1927 -0.1943 -0.2150
Comercio 0.1503 0.0950 0.1048 -0.0020 -0.0805 -0.0591 -0.0865
Construccién -0.2078 -0.2220 -0.1546 -0.2181 -0.1870 -0.2189 -0.2690
Industria 0.0434 0.0132 0.0503 -0.0261 -0.1219 -0.0740 -0.1000
Otras -0.4440 -0.3941 -0.2724 -0.2142 -0.2614 -0.1184 -0.2200
Petréleo y Minas 0.9818 1.0077 1.2322 0.7074 0.3993 0.1948 0.4260
Amazonia -0.2118 -0.2023 -0.1886 -0.1605 -0.1237 -0.1122 -0.0409
Costa -0.0334 -0.0736 -0.0785 -0.0979 -0.1051 -0.1193 -0.0990
Insular 0.3472 0.0534 0.1468 0.0883 0.0886 0.1457 0.2540
Mediana -0.3290 -0.3423 -0.3344 -0.3072 -0.2305 -0.2320 -0.2850
Microempresa -0.3787 -0.4837 -0.4583 -0.4114 -0.3898 -0.3744 -0.5300
Pequena -0.3916 -0.4373 -0.4219 -0.3916 -0.3303 -0.3283 -0.4160
Persona Natural -0.4350 -0.4764 -0.3941 -0.3344 -0.3202 -0.4073 -0.5180

Fuente: Base de datos IESS y CONADIS

Elaboracién: Diana Zambonino F.

Nota: Los signos negativos representan que esos sectores econdémicos perciben en promedio un salario menor que el
de referencia: Servicios. De igual forma en la regién, cuya categoria base es Sierra y tamafio de empresa cuya

categoria referencial es Grande.
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5.4.2 Diferencias salariales por tipo de discapacidad

Se encontré una diferencia promedio en el salario mensual de los trabajadores, sin embargo se
indagd en qué medida el tipo de discapacidad incide en esta diferencia; como lo senala Malo y
Pagan (2012:48) las personas con discapacidad son objeto de prejuicios negativos, cuya

intensidad varia, en funciéon de la deficiencia de que se trate.

Para todo el periodo las variables de discapacidad auditiva, fisica, intelectual y psicologica
son significativas para niveles del 95% y 99% de confianza. La discapacidad de lenguaje es
significativa a partir de 2007; mientras que la discapacidad visual no es representativa en
2006. El hecho de que no sean significativas da cuenta de que en ese afio no hubo una

diferencia salarial para las personas con ese tipo de discapacidad especifico.

Tabla 30. Coeficientes de la regresion salarial por tipo de discapacidad

VARIABLES 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011
Discapacidad auditiva 0.0221*%  0.0358%** (0.0263*** 0.0269%** -0.0205%** -0.0619*** -0.0840***
(0.0591)  (0.000565) (0.00773) (0.00186) (0.00426)  (0,00) (0,00)
Discapacidad fisica -0.0203*** -0.0249%** _0.0381*** -0.0548*** -0.0727*** -0.104*** _0.111%**
(0.000217) (1.63e-07)  (0,00) (0,00) (0,00) (0,00) (0,00)
Discapacidad intelectual -0.0660*** -0.0857*** -0.0912*** -0.0933*** _0.132%** _0.202%** -0.198%**
(7.75¢-05) (1.10e-10)  (0,00) (0,00) (0,00) (0,00) (0,00)
Discapacidad lenguaje -0.0114 -0.0423  -0.0688** -0.0870*** -0.0697*** -0.118%** .0.137***
(0.771)  (0.181)  (0.0136) (8.66e-05) (0.000223)  (0) (0)
Discapacidad psicolégica -0.195%**  -0.167*** -0.178%** _0.199%** _0.190%** -0.234*** .0.248***
(0,00) (0,00) (0,00) (0,00) (0,00) (0,00) (0,00)
Discapacidad visual -0.0261** -0.0139  -0.0257*** -0.0429%** -0.0461*** -0.0778%** -0.0959***
(0.0185)  (0.146)  (0.00738) (5.48¢-07) (8.87e-10)  (0,00) (0,00)

K p<0.01, ** p<0.05, * p<0.1. P-values en paréntesis
Fuente: Base de datos IESS y CONADIS

Elaboracién: Diana Zambonino F.

Se observa que la discapacidad que posee mayor descuento es la psicologica. En 2005, las
personas con discapacidad psicoldgica ganaban en promedio, 19.5% menos que un trabajador
sin discapacidad, manteniendo todos los factores constantes. La situaciéon entre 2006 y 2009,
en promedio se mantiene con el mismo descuento. En 2010, éstas personas, perciben un
salario en promedio, 23.4% y en 2011, 24.8% menor que las personas sin discapacidad. El
descuento promedio de las personas con discapacidad encontrado en la seccién anterior en
2011, fue de 11.7%. Comparado con el de las personas con discapacidad psicolégica del mismo
aflo, el descuento de éstas es 2 veces més. Este resultado es coherente con estudios realizados
por Baldwin (2006) y Thornicroft (2009) que demuestran que las personas con enfermedades
mentales severas poseen menor participacién en el mercado laboral, son sujetos a mayor
discriminacién y sus salarios pueden ser hasta 1.3 veces menor que el de una persona con

discapacidad y 2.17 veces menor que el de una persona sin discapacidad.
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Los trabajadores con un descuento significativo también son aquellos que poseen discapacidad
intelectual. En 2005, una persona con la misma edad, sexo, educacién, rama de actividad,
regiéon y tamano del empleador que posee discapacidad intelectual gané en promedio, 6,60%

menos que una sin discapacidad. En 2011 este porcentaje asciende a 19.8%.

La discapacidad fisica, es la tercera con mayor descuento en el salario mensual. Para 2005, el
efecto porcentual (ceteris paribus) es que las personas con discapacidad fisica ganan, en
promedio, 2% menos que una persona con discapacidad. El descuento se acentiia con el pasar

de los afios, hasta llegar al 11.1% en 2011.

La discapacidad visual presenta una diferencia salarial desde el ano 2005. Para ese afo, las
personas con discapacidad (asumiendo que todo lo demés se mantiene constante), ganan en
promedio, 2,6% menos y en 2011, ganan en promedio 9,6% menos. La discapacidad de
lenguaje, que incluye problemas en el habla, significa una diferencia en el salario de las

personas desde el 2007.

Finalmente, la discapacidad auditiva resulta un caso atipico. En los primeros anos, desde el
2005 hasta el 2008, las personas con discapacidad auditiva poseen un premio en su salario.
Asi, en estos 4 afos, las personas con discapacidad auditiva ganan en promedio, entre el 2% y
3% més. La principal razén para este resultado es el hecho de que las personas con
discapacidad auditiva de acuerdo a estudios de perfiles ocupacionales, presentan mayor
participacion e incluso productividad debido a su alto nivel de concentracién, atencién y

precision; ya que son menos propensos a distracciones del medio externo.

Grafico 19. Evolucién de las diferencias salariales por tipo de discapacidad
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Fuente: Base de datos IESS y CONADIS
Elaboracién: Diana Zambonino F.

No es extrafo encontrar discriminacién positiva para cierto tipo de discapacidad. Por

ejemplo, en Portugal existe un diferencial salarial positivo en favor de hombres y mujeres con
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discapacidad leve, que desarrollan sin problemas sus actividades diarias. Ello radica en las
politicas implementadas como fondos para adecuaciones de las empresas (Malo y Pagén,

2012).

Los hallazgos de esta investigacion, demuestran que si bien el salario de las personas con
discapacidad ha aumentado (ver seccién 5.2.2); la brecha salarial ha aumentado también.
Con este modelo, se evidencia que la situacién laboral de las personas con discapacidad, en
términos salariales es desfavorable en relacién a la del resto de trabajadores formales. Si bien,
existe un mayor nimero de personas con discapacidad para el 2011, el descuento en su salario
es también mayor; aproximadamente del 11.9% en promedio; lo que da cuenta de las
caracteristicas de baja productividad tanto de los trabajadores con discapacidad como de los

puestos de trabajo que ocupan (Malo y Pagan, 2012).

Se destaca que un ano méas de edad, estar casado y poseer un nivel de educacién mayor
presentan un premio en el salario. En cuanto a la actividad econémica, se destaca la rama de
Pétroleo y Minas con un premio significativo en el salario mensual en los primeros anos de

estudio, y un moderado de aproximadamente 19% en 2011.

La regién geografica del empleador si incide en los salarios mensuales, ya que quienes
trabajan en la sierra mantienen un premio respecto a los trabajadores de la costa y amazonia.
La region insular es una excepcién ya que poseen un régimen econémico especial. En cuanto
al tamafo del empleador, quienes trabajan en empresas medianas, pequeias y microempresas

poseen un descuento en su salario mensual

Finalmente, el tipo de discapacidad es un factor importante en el salario de las personas con
discapacidad. Aquellas que presentan una discapacidad psicoldgica e intelectual presentan un

descuento mayor que el promedio del descuento encontrado para el colectivo en general.

106



6. Del dicho al hecho ;Cuanto hay de trecho?

Los resultados encontrados de forma cuantitativa dan cuenta que si bien el ntmero de
personas con discapacidad en un puesto de trabajo ha aumentado desde el ano 2005, las
condiciones salariales muestran un descuento mayor respecto a su par sin discapacidad. Las
principales razones atribuibles a este fendmeno son que los empleadores motivados por un
sistema de cuota impuesto por la autoridad ptblica demandaron més trabajadores con

discapacidad pero los contrataron a salarios més bajos.

FEn este contexto, se distinguen tres actores fundamentales: la autoridad publica, el empleador
y el trabajador. Respecto al primero, esta investigacién detalla en la seccién 3.3 las medidas
que puede adoptar para la adecuada inclusién de este colectivo al mercado laboral. Asi pues,
destacan los sistemas de cuota como un mecanismo de empleo forzoso y de equiparaciéon de
oportunidades. En cuanto a los empleadores, es necesario responder a la pregunta ;por qué
contratar a una persona con discapacidad?; mientras que para el trabajador con
discapacidad, resulta imperante plantearse ;cémo inciden las politicas publicas en su

desarrollo personal?

Este capitulo busca humanizar los datos encontrados y dar respuesta a la interrogante
surgida en la dltima etapa de esta investigacion: jqué externalidades -positivas o negativas-
se desprenden de la contratacién de una persona con discapacidad? A continuacién, se recoge

la percepcién de las empresas y los trabajadores con discapacidad.
6.1 Los empleadores: jobligatoriedad o conciencia social?

Conocer la realidad de los 541.889 negocios existentes en el pais” resultaria un trabajo
bastante complejo; preguntar empresa por empresa podria resultar insatisfactorio ya que no
se conoce a priori la apertura de las mismas; sin embargo, aprovechar un espacio académico
especializado en la formacién de personas afines al area de recursos humanos -que busca
consensuar las necesidades mutuas de la empresa y el trabajador- fue la mejor opcién para
tener un acercamiento a la praxis cotidiana de las empresas en lo que respecta a contratacién

de personas con discapacidad.

El programa académico escogido fue la Maestria en Direccién FEstratégica de Recursos
Humanos de la Pontificia Universidad Catdlica del Ecuador, llevada a cabo por parte de la

Facultad de Psicologia desde el 2008 y cuyo principal objetivo es formar profesionales capaces

™ Dato estimado a partir del Censo Econémico 2010 realizado por el Instituto Nacional de Estadisticas
y Censos
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de implementar sistemas modernos de gestion humana y contribuir a mejorar el desempenio y
satisfaccion laboral del personal. El perfil para los estudiantes de esta maestria es muy
riguroso ya que requiere que ademas del titulo profesional de tercer nivel en areas afines, se
posea experiencia laboral de al menos dos afos en areas de recursos humanos. Para el primer
semestre 2012-2013, este programa conté con cincuenta estudiantes de varias empresas tanto
publicas como privadas. Estos cincuenta estudiantes constituyen el grupo objetivo al que se le
aplicé la encuesta que a continuacién se detalla y que en adelante, representan la posicién de
la empresa o empleador al que pertenecen.

Grafico 20. Encuesta para conocer la practica empresarial de la contratacién de personas con discapacidad

PONTIFICIA UNIVERSIDAD CATOLICA DEL ECUADOR
FACULTAD DE ECONOMIA

Este formulario busca recoger la realidad de las personas con discapacidad en el mercado laboral ecuatorino. El objetivo de esta encuesta es netamente
académico, por lo que se solicita sinceridad en las respuestas, respecto a la empresa en la que trabaja.

Nombre de laempresa:

P1. De acuerdo al nimero de empleados, ;cudl es el tamafio de la empresa? (marque P_6' ¢H p_roceso d? seleccion y cgntratauon parauna persor_1as con
una X donde corresponda) discapacidad es diferente del aplicado para el resto de trabajadores?

s [T] o
Microempresa (1-9 trabajadores) [ 4 |Grande (Mas de 199)

Pequefia (10-49 trabajadores) | 9 |No sabe/ No responde P6A. (En qué consiste el proceso?

Mediana (50-199 trabajadores)

P7. (Qué tipo de actividades o labores desempefian las personas con

P2. ¢En qué rama de actividad se desarrolla la empresa? (marque una X donde discapacidad en su empresa? (Solo una respuesta es valida)

corresponda)
[ 1 |sefatura Operativas basicas
Agricultura y Pesca Servicios | 2 |supervision Asistencia
Comercio [ 6 |Petroleo y Minas |3 |Operativas especializadas | 6 _|Soporte
Construccion Otras
Industria n No sabe/ No Aplica P8. La remuneracion de las personas con discapacidad se establece
considerando:
P3. (Contrata su empresa personas con discapacidad? | 1 |Tipo de discapacidad Otro. Especifique
| 2 [Porcentaje de discapacidad
|I| NO Fin de laencuesta |3 [Se paga solo el salario basico
P4. Aproximadamente, ;cuéntas personas con discapacidad trabajan en su empresa? P9. (Qué tipo de politicas se han adoptadoen su empresa para personas con
discapacidad?:
[ 1 ]1-5personas 16-25 personas -
6-15 personas | 4 |Mas de 25 personas [ 1 ]Atencion integral Igualdad de oportunidades
[ 2 |salud Ninguna
P5. ¢Por qué contratan personas con discapacidad? Mas de una respuesta es valida. | 3 [Rehabilitacion n Otro. Especifique
P10. (Ud. siente que los trabajadores con discapacidad de su empresa
Conciencia social Productividad aportan con la labor desempefiada?
Obligatoriedad de ley | 4 |Otro. Especifique
sl [o]no

P10A. (En qué ?

Elaboracién: Diana Zambonino F.

Esta encuesta, més alld de caracterizar a las empresas, busca recabar la percepcién de las
empresas sobre contratar a una persona con discapacidad. De este modo, 44 empleadores
registraron que contratan personas con discapacidad —es decir, el 88%- mientras que los seis
empleadores restantes no lo hacen. Estas 44 empresas son en adelante el punto de referencia

para las proporciones y relaciones sugeridas.

Entre las caracteristicas mds importantes de los 44 empleadores, es que el 70% de éstos

reportan ser instituciones grandes, con més de 199 trabajadores; el 23% son medianas, que
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poseen una némina de 50 a 199 empleados y tan s6lo tres empleadores son pequenas

empresas.

En lo que se refiere a la actividad econdémica, 21 empresas —el 48%- corresponden a empresas
de servicios, seguidas por el 30% que cataloga a su actividad como “Otras” y el 16%
pertenecen a la industria. Tan s6lo dos empleadores se encuentran en la rama de comercio y

uno en Petréleo y Minas.

La pregunta respecto a por qué contratan personas con discapacidad permitia escoger dos
opciones de respuesta entre: conciencia social, obligatoriedad de ley, productividad u otra
opcién a criterio individual. El 61.4% de empleadores, es decir, 27 encuestados, optaron por
una sola opcién; mientras que el 38,6% opté por dos opciones. En este sentido, el 55% de
encuestados (24 empleadores) registré a la conciencia social como primera opcién; mientras
20 empleadores —el 45% restante- reporté que lo hacifa por obligatoriedad de ley. Como
segunda opcion, 16 empleadores contestaron que contratan por obligatoriedad de la ley v uno

por productividad.

Cabe sefialar que esta respuesta tiene validez a seis afios después de implementado el sistema
de cuotas para trabajadores con discapacidad, lo cual da cuenta de un cambio de mentalidad
a nivel organizacional asi como la importancia de incluir a personas con discapacidad no solo

por cumplir con una normativa, sino por responsabilidad con la sociedad.

De hecho, tras una entrevista al jefe de Recursos Humanos de una empresa grande en Quito,
fue posible constatar que por ejemplo desde el afio 2005 se contrataba personas con
discapacidad exclusivamente por su perfil y concordancia con el puesto. Para el afio 2008, ailo
en que inician ciertos controles a ley, y que posteriormente en 2010 serian debidamente
sancionados, el proceso de contratacién se volvid toda una “caceria de brujas”: la demanda de
trabajadores con discapacidad aumentdé y la competencia a nivel salarial era marginal.
Paralelamente en 2010, se llevaron a cabo iniciativas como reconocimientos a las mejores
practicas de inclusién socio-laboral de personas con discapacidad que busca recoger no solo
las acciones emprendidas por la empresa, sino como éstas aportan de manera efectiva a la
calidad de vida de las personas con discapacidad. El pionero en este campo fue el
reconocimiento empresarial impulsado por la Fundacién General Ecuatoriana [FGE], cuyo
principal objetivo es la inclusién socio-laboral de las personas con discapacidad. Los criterios
de evaluacién para hacerse acreedor de este galardén son cuatro: planificacién (que valora la
incorporacién de temas de discapacidad en los planes estratégicos), inclusién (que valora la
participacién de las personas con discapacidad en todas las actividades de las empresas),
equidad (incluye la apertura y aceptacién de las empresas) y desarrollo (que comprende el
crecimiento personal y profesional) (FGE, 2013). Segin a la FGE (2013) el punto més débil

de las empresas es el desarrollo, ya que no existen planes de carrera con adaptaciones para las
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personas con discapacidad y ademas no hay suficientes instituciones especializadas en la

mejora de competencias y habilidades laborales de este colectivo.

Una vez que se conoce la respuesta al por qué contratar personas con discapacidad, es
necesario ahondar en cémo y en qué. En cuanto al primer punto, el 61,4% de empleadores
reportd que el proceso de contratacién para personas con discapacidad es el mismo que para
el resto de trabajadores; mientras que el 38.6% maneja procesos distintos basados en
parametros como: instrumentos de seleccion adecuados para las condiciones especiales del
trabajador, apoyo con fundaciones y bolsas de empleo, consideracién del tipo y grado de

discapacidad, potencializar sus habilidades y referencias directas.

En la misma linea, se pregunté a los empleadores como se establece la remuneracién de las
personas con discapacidad; a lo cual el 36% (16 empleadores) respondié que se paga solo el

salario basico y el 7% de empleadores considera el tipo o porcentaje de discapacidad.

El 57% restante (25 empleadores) afirmé que lo establece conforme a otros criterios: el 80%
de ellos (17 empresas) lo hace de acuerdo al cargo, perfil académico y profesional y
desempeiio de los trabajadores -5 de ellas hacen referencia al uso de las escalas salariales del
pais-. Mientras que tan solo 5 empleadores, que representa el 20%, aseverd que el salario para

los trabajadores con discapacidad es el mismo que para su par sin discapacidad.

Las labores que desempeiian las personas con discapacidad son diversas. El 63,6% de
empleadores afirmé que las personas con discapacidad realizan actividades operativas bésicas;
el 25% realizan actividades de soporte y asistencia y solo el 11,4% ocupan cargos de
supervision o jefatura. Bajo estos resultados, se ratifica uno de los problemas de este colectivo
y es el hecho de ocupar puestos de trabajo de baja productividad, que en algunos casos,
pueden estar subestimando las capacidades de la persona. Asimismo, los resultados coinciden
con lo encontrado en el capitulo anterior: las diferencias salariales no solo estan asociadas a la

discapacidad per se, sino que la ocupacion incide y acentda la brecha salarial.

Finalmente, se pregunté a los empleadores si perciben que los trabajadores con discapacidad
aportan de manera integral en la empresa. El resultado fue totalmente positivo, 41 de 44
empresas (93%) dijeron que si; mientras que solo el 7% negé aporte alguno de las personas de
este colectivo. Asi pues, el 66% senalé que el aporte de los trabajadores con discapacidad
radica en su productividad, compromiso con la empresa, responsabilidad y buen desempefo.
El 18% por su parte, marcd que los trabajadores con discapacidad aportan de sobremanera en
la sensibilizacién y toma de conciencia social en sus empresas ya que sus lecciones de vida e
historias de superacién son inspiradoras. El 14% afirmé también, que el aporte incluye ideas

innovadoras y conocimiento especifico en legislacién e instrumentos especificos para este
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colectivo. Por tltimo, el 2% dijo tener una experiencia negativa y haber sido objeto de estafas

y abuso por trabajadores con alguna discapacidad.

Ciertamente, los resultados encontrados dan cuenta de la necesidad de analizar con mayor
profundidad en las externalidades —positivas y negativas- derivadas de la contrataciéon de las
personas con discapacidad a nivel nacional. No obstante, permite vislumbrar que las empresas
han pasado del compromiso de insertar laboralmente a las personas con discapacidad a iniciar
la implementacién de actividades que den origen a una verdadera inclusiéon socio-laboral de
este grupo humano. Hoy por hoy, la ley no es la tnica razon, quizas hace 6 afios lo fue, pero
ahora la conciencia social representa un componente de mayor peso, una externalidad
positiva que permite a las empresas posicionarse y ser reconocidas y de hecho, los
reconocimientos, son evidencia de ello también. De este modo, esta actitud, contribuye a la

construccién de un pais incluyente, solidario, sostenible y socialmente responsable.
6.2  Los trabajadores: historias de vida

Toda accién emprendida por las empresas y por el gobierno es de doble via. Si la empresa
abre sus puertas, la persona con discapacidad deberd tener la voluntad y facilidades
necesarias para desarrollar de forma idénea su actividad laboral. Por ello, es necesario evaluar

el efectivo aporte de estas acciones en la calidad de vida de las personas con discapacidad.

Asi pues, se propone el andlisis de tres casos puntuales de trabajadores con discapacidad, que

mediante una entrevista, dieron testimonio de su lucha y empuje diario.
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Grafico 21. Formulario para las entrevistas a personas con discapacidad

Trabajo y Discapacidad

-Historias de vida-

Este formulario busca recabar la situacién laboral de las personas con discapacidad y poner en evidencia
como las politicas llevadas a cabo por la autoridad piblica en materia de discapacidad (cuotas de trabajo,
beneficios, legislacion especifica, entre otros) han incidido en el nivel de vida de las personas con

discapacidad.

Seccién I. Datos Generales

1. ;Cuél es tu nombre?

2. ;Qué edad tienes?

3. ;Qué tipo de discapacidad posees?
4.

;Con quién vives?

Seccién II. El trabajo

5. ;Desde hace cuanto trabajas?

6. ;Qué trabajo desempenas aqui?

7. ;Cuanto tiempo trabajas aqui?

8. ;,Cémo te sientes en el trabajo? (T en general, con la infraestructura, con tus companeros, con
las labores que desempeiias)

9. ;Sientes que con tu trabajo contribuyes en ti area, empresa?

10. ;Cudl fue tu mayor obstaculo al empezar este trabajo ;Cémo lo superaste?

11. ;Has sentido alguna vez que la discapacidad ha sido un problema para desarrollar tu trabajo?

12. ;Alguna vez te has sentido discriminado por tu discapacidad?

13. ;Cuél ha sido tu mayor aprendizaje en el trabajo?

[

4. ;Trabajabas en el 20057 ;Cudl era la situacién en aquel entonces? ;Y ahora?

5. (Qué te ha permitido tu trabajo? ;Cudles han sido tus principales logros?

’ Seccién III. El salario ‘

16. ;Qué haces con tu salario? ;A qué lo destinas?
17. Desde que empezaste a trabajar, ;ha cambiado tu salario?

18. ;Qué actividades ademés del trabajo realizas?

’ Seccién IV. Percepcién ‘

19. Enumera algunas de las acciones que se realiza la empresa en favor de las personas con
discapacidad. (Talleres de sensibilizacién, practicas incluyentes, etc).
20. ;Cual crees que ha sido el mayor aporte de este gobierno para las personas con discapacidad?

21. ;Cémo te ves de aqui a 5 afios?

Elaboracién: Diana Zambonino F.

A continuacién se presentan los testimonios de tres trabajadores con discapacidad, que por

motivos de confidencialidad, no se muestran sus nombres completos.
6.2.1 Olguita, una madre de corazén

Olguita es de Santo Domingo de los Colorados, pero vive en Quito desde hace méas de 15
afios. Tiene 47 afios de edad y fue victima de poliomielitis al mes de nacida. Esta enfermedad
fue la causa de su discapacidad actual: debilidad muscular y paralisis aguda flacida en sus
extremidades inferiores. Cuando me contaba sobre este evento en su vida, las lagrimas no
esperaron més y con la respiracién agitada me decia “mi papé no nos vacund, como hubiera
sido mi vida si me hubieran vacunado”. Estuvo en la escuela un par de afos y luego ayudaba
a su familia de Guayaquil y Quevedo. A los 19 afos comenzé a arreglar casas en su tierra
natal y a los 20 anos empezd a trabajar con unos “gringos” como ella los llama. Ahi
permanecié durante 12 afios y por primera vez se sintié valorada por las labores que se le

encomendaban. A los 32 afios, conocidé al hombre que seria el padre de mi hija. Olguita sefiala
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"pensé que iba a estar a mi lado siempre pero apenas supo que estuve embarazada me dejo”.
Sui hija tiene ahora 8 afios de edad y vive solo con ella en un barrio alejado de la ciudad:
Alma Lojana. Cuenta que para llegar a su actual trabajo toma 2 buses y “camina a pata” y
que lo que més le duele es que la gente a veces se le rie, se burla y son indolentes ante su

situacién.

Lleva trabajando ya tres afos en la empresa actual y se desempeiia como auxiliar de
mantenimiento. “Yo siempre estoy dispuesta a todo y siento que todos me quieren bastante”.
Trabaja jornada parcial y percibe 400 USD mensuales, lo cual lo destina para alimentacion,

transporte y educacién de su hija.

Olguita senala que desde que empez6 a trabajar su vida ha cambiado significativamente, el
principal aporte del gobierno para personas como yo es que nos han dado trabajo sin

mirarnos mal.

“En 5 anos solo espero que me sigan dando un trabajito y una escuela mejor

para mi hija.” —Olguita-
6.2.2 Jeff, un joven sonador

Jeff es un chico de 26 anos de edad, quien sufrié un accidente muy grave a los dos anos de
edad, lo cual le trajo consigo crisis epilépticas de por vida. Recibié educacién primaria y
hasta los 12 afos vivié con sus padres. Continué su educacion hasta sexto curso de colegio y
a los 16 anos empezd a trabajar realizando encuestas. Trabaja actualmente como auxiliar en
servicios logisticos y en general, se siente muy bien ya que el equipo es calido y humano.
Durante su experiencia laboral, su discapacidad no ha sido un obsticulo. Sin embargo,

admite que las crisis inesperadas a veces se hacen presentes.

Jeff considera que desde el 2005 las cosas han cambiad radicalmente: “tenemos varias
oportunidades, no solo en lo laboral sino para seguir adelante en todos los aspectos de la
vida. Antes me encerraba, porque me sentia discriminado, nos hacian sentir menos. Ahora me
siento como todos los deméas”. Jeff sefiala que antes estaba dispuesto a hacer cualquier cosa
por no perder el trabajo, incluso actividades que repercuten a su estado de salud. De hecho,
él dice que se ha sentido discriminado cuando le han contratado para algo especifico y no le
permiten hacerlas a cabalidad. En términos salariales, en 2005 Jeff percibia 180 USD
mientras que en 2011 recibe 400 USD. Su salario lo destina a la alimentacién, transporte y
cosas personales como ropa y miusica favorita: hip-hop. No obstante, Jeff nos comenta que
muchas veces tiene que destinar gran parte de su salario (aproximadamente el 30%) a las

medicinas que utiliza para estabilizar sus crisis. El toma tres pastillas diarias, cuyo costo
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individual es de 1,25 USD. Estas medicinas deberian ser provistas por el Ministerio de Salud

Publica, sin embargo en varias ocasiones no tienen disponibilidad inmediata.

“En 5 afos me veo graduado y en una sociedad donde no nos tengan pena ni
nos den un trato especial, eso es lo peor. Me veo en una sociedad donde nos

vean y traten como si nada.” —Jeff-
6.2.3 Brynita, una trabajadora al 100%

Bryna, es una mujer de 42 anos que desde su nacimiento posee una disminucién en su
capacidad visual del 65%. Es de Machala y a los 12 afios vino a vivir a Quito. Cuenta que
terminé la secundaria y solo estudié un afio en la universidad. Es casada desde hace 10 anos
y tiene una hija de ocho afios. Empez6 a trabajar a los 24 afos arreglando casas durante un
periodo de dos afios. Después entré a trabajar en una empresa de seguridad donde
desempeiiaba labores de indole logistica. Bryna sefiala que posee el carnet de discapacidad
desde 1999; si bien eso le permitié encontrar trabajo méas facilmente, en la empresa que

trabajaba no les aseguraban, e incluso llegaron a negar el hecho de que ella trabajé ahi.

En su trabajo actual ya se encuentra tres afios y en palabras de Bryna ella esta “100%
agradecida ya que las personas son generosas conmigo y demuestran mucho afecto y carifio”.
De acuerdo a Bryna, sin duda alguna desde el afio 2005 hasta ahora la situaciéon econdémica
para las personas con discapacidad ha mejorado sustancialmente, asi como las posibilidades
de encontrar trabajo se han duplicado. Ella no ha sentido que ha sido sujeto de
discriminacién porque la gente que le rodea la valora y entiende sus condiciones particulares.
Bryna utiliza lentes, y dice que lo tnico que le molesta es el sol; mas alld de eso incluso
aprendié a utilizar el celular sin ver las letras y escribe los mensajes de texto con gran

agilidad.

En cuanto a su salario, Bryna afirma que éste le permite pagar los servicios béasicos y la

alimentacién. FEl resto de gastos de educacién, transporte y salud los cubre su esposo.

“El mundo ha cambiado, me encanta trabajar y mientras nos den un lugar para
desemperniarnos en la sociedad yo seguiré feliz con mi gran sonrisa en el rostro.”

—Bryna-

Estas tres historias de vida permiten humanizar a la presente investigacion, y permiten
vislumbrar que la discapacidad constituye un tema transversal a todos los ambitos de
desenvolvimiento de la sociedad: lo familiar, lo social, lo econémico, lo laboral, lo productivo,

lo educativo, la investigacién, la asistencia, las politicas pablicas.
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Asimismo, permite corroborar que las diferencias salariales encontradas en el capitulo
anterior si bien responden a la discapacidad como un atributo productivo que incide en el
salario de los trabajadores, su acentuamiento a través del tiempo se debe al hecho de que se
ha contratado a personas con discapacidad para labores béasicas donde la remuneracién es el
salario basico y que ademas, las personas en el tiempo no han escalado posiciones laborales

por lo cual la comparacién con sus pares sin discapacidad necesariamente es mas notoria.
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Conclusiones

La discapacidad constituye una condiciéon que restringe la capacidad biolégica, sicolégica y
asociativa para realizar una o més actividades esenciales de la vida diaria. En Ecuador, las
personas con discapacidad representan un grupo de poblacién prioritario, que cada vez recibe
mayor atencién en las esferas gubernamentales y académicas. Su importancia radica en la
magnitud y prevalencia de la discapacidad. De acuerdo al Censo de Poblacién y Vivienda
2010, el colectivo representd el 6% de la poblacién total, con una tasa de prevalencia de 2,3%.
Actualmente, el 43% de personas con discapacidad cuentan con el carné del Consejo Nacional
de Discapacidades [CONADIS], ente que acogiéndose a practicas internacionales inicié desde
2001 la implementacion del proceso de acreditacién de la discapacidad como instrumento
para detectar aquellas personas con discapacidades moderadas y severas y reconocer asi, a la
discapacidad como una condicién legal. De acuerdo a esta institucién, las principales causas
de discapacidad en el pais son las enfermedades adquiridas (46% de casos); problemas

congénitos o genéticos (32% de casos) y problemas en el parto (6% de casos).

FEl gobierno ecuatoriano ha emprendido varias iniciativas de tipo integral para dignificar a
este colectivo. En los afios ochenta y noventa, se incluydé por primera vez el tema de la
discapacidad en cuerpos legales especificos, asi como también se crearon instituciones y
divisiones especializadas en el asunto. Ya en 2006, se estipula en el cédigo del trabajo un
porcentaje de inclusiéon laboral como una medida de garantia de oportunidades. En el afio
2007, la discapacidad se vuelve una politica de estado y se inicia la identificacién y registro
nacional de las personas con discapacidad a nivel nacional con la misién Manuela Espejo. En
2008, se establece una constitucion que dedica alrededor de veinte articulos a este colectivo
algo inédito en el marco normativo del pais. Lo recabado hasta aqui, muestra que existen
grandes avances, pero un verdadero cambio se conseguird solo cuando la sociedad entera

cambie el prisma con el que ve a este colectivo.

En el plano laboral, foco de este estudio, la discapacidad es considerada como una
disminucién en la productividad individual. Oaxaca (1973) senala que en un mercado laboral
competitivo, el salario debe corresponder al valor del producto marginal del trabajador y
propone que ante el hecho de que los niveles de productividad no son directamente
observables es posible aproximarse a ello mediante las caracteristicas personales —educacion,
estado de salud, estado civil v experiencia— y las caracteristicas laborales del trabajador —

sector de actividad, regién, ocupacién, entre otras—.

Asi, para estimar las diferencias salariales de las personas con discapacidad, en principio se
realizé un andlisis descriptivo del colectivo a fin de consolidar un diagnostico del sector. Del

universo de trabajadores formales, afiliados al Instituto de Seguridad Social [IESS], alrededor
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del 2% para el periodo 2005-2011 poseen algin tipo de discapacidad. De éstos, el 70%
aproximadamente en cada afio son hombres y el 40% mujeres. Al menos el 42% registran un
nivel de educacién primaria y al menos 19% un nivel superior. Alrededor del 35% se
encuentran entre los 30 y 64 anos, edad enmarcada en la poblacién econémicamente activa.
En cuanto al tipo de discapacidad se observa que el 60% de personas poseedoras de un
trabajo entre 2005 y 2011 tienen una discapacidad fisica que tiene que ver con su capacidad
para mover su cuerpo y desplazarse. Asimismo, el mayor numero de personas con
discapacidad se encuentran empleadas en la rama de servicios y administracién piblica, y en

las regiones de la sierra y costa.

A partir de este diagnéstico, y pese a que el marco legal, institucional y de politicas publicas
prevé que no existan diferencias salariales para este colectivo, esta investigacién demuestra
que la condicién de discapacidad si incide en el salario, develdndola como un componente
discriminatorio en los salarios y tedéricamente, como una caracteristica que disminuye la
productividad del trabajador. Ademés, las diferencias encontradas dan cuenta de las
caracteristicas de baja productividad tanto de los trabajadores con discapacidad como de los

puestos de trabajo que ocupan.

Las personas con discapacidad en Ecuador exhiben un descuento promedio de
aproximadamente 6% entre el 2005 y 2011, acentuandose en 2011; donde una persona con
discapacidad gana en promedio, 11.7% menos que su homdlogo sin discapacidad. El tipo de
discapacidad cumple un papel importante en el andlisis de los resultados laborales de este
colectivo; ya que las personas con discapacidad psicolégica presentan un descuento mayor en
su salario, cerca de dos veces més que la diferencia encontrada para todo el colectivo (24.80%
menos para 2011). Por otro lado, las personas con discapacidad intelectual presentan también
un descuento significativo, para 2011 ganan en promedio, 19.8% menos que una persona sin
discapacidad. Hay que mencionar que para el Gltimo afio de estudio, 2011, todo tipo de
discapacidad representa un descuento en el salario mensual. Sin embargo, llama la atencion
que la discapacidad auditiva haya tenido un premio en el salario entre 2005 y 2008.
Finalmente, hay que enfatizar en el hecho de que las diferencias encontradas son en la media
lo cual supone una gran limitaciéon: asumir que la brecha es homogénea a lo largo de la
distribucién salarial y no considerar la existencia de grupos mas discriminados o con ciertas

caracteristicas remunerativas diferentes a otros.

Para complementar el analisis salarial de los trabajadores con discapacidad y contemplar las
externalidades positivas y negativas que puede traer la contratacién de una persona con
discapacidad, bajo un esquema cualitativo se realizé encuestas a un grupo de 44 empleadores
para conocer la vision de las empresas ecuatorianas en este ambito y asimismo, se entrevistd

a ciertos trabajadores con discapacidad para evaluar su nivel real insercion.
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El 55% de los empleadores registré a la conciencia social como primera opcién; mientras el
45% restante- reporté que lo hacia por el sistema de cuota impuesto por la autoridad publica.
Este hallazgo concuerda con lo que manifiesta la OMS (2010), que cada vez maés los
empleadores estan dispuestos a contratar personas con discapacidad, entre otros motivos, por

la promocion de la dignidad humana.

En cuanto al proceso de vinculacién profesional, el 61.4% de empleadores reporté que el
proceso de contratacion para personas con discapacidad es el mismo que para el resto de
trabajadores; mientras que el 38.6% maneja otros procesos. La remuneraciéon de las personas
con discapacidad, de acuerdo al 57% de empleadores se establece conforme al perfil del
trabajador, el 36% confirm6é que la remuneracién de las personas con discapacidad
corresponde solo el salario bésico fijado por ley, v el 7% de empleadores afirmé que establece
el salario conforme al tipo o porcentaje de discapacidad. Fn lo que respecta a los puestos de
trabajo, el 63.6% de empleadores afirmé que las personas con discapacidad realizan
actividades operativas basicas; el 25% actividades de soporte y asistencia y solo el 11.4%

ocupan cargos de supervisién o jefatura.

Bajo estas cifras, se ratifica uno de los problemas de este colectivo: la baja productividad de
sus puestos de trabajo, que en algunos casos, pueden estar subestimando las capacidades de
la persona. No obstante, la buena noticia estd en que los empleadores han venido cambiando

su actitud frente a la discapacidad.

Por el lado de los trabajadores, el saldo es completamente positivo. Las personas
entrevistadas afirman que su situacién del 2005 al 2011 ha cambiado sustancialmente, porque
las oportunidades de insertarse laboralmente y sentirse parte de la sociedad se han
expandido. Los salarios han aumentado, las empresas han incorporado mecanismos de
sensibilizacién e integracién y sobre todo les han permitido a este colectivo tan vulnerable
tener un medio de subsistencia digno. Este ejercicio, permitié comprender a la discapacidad
como un asunto transversal a todos los ambitos de desenvolvimiento de la sociedad: lo

familiar, lo social, lo econémico, lo laboral.

Definitivamente, a la luz de estos resultados, la discapacidad se erige como una fuente de
diferencias salariales e incluso de privacién de oportunidades para surgir en el plano laboral.
La bondad de ajuste de los modelos empleados muestra que las diferencias para las personas
con discapacidad no solo radican en la disminucién de productividad —caso en el cual la
diferencia seria una decision econémicamente eficiente- sino en factores no contemplados en el
modelo como prejuicios, baja movilidad laboral, ocupaciones de menor productividad, etc;

con lo cual una brecha salarial no resulta eficiente.
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No se pretende una sociedad igualitaria, pero si equitativa, justa. Una sociedad donde cada
individuo tenga la libertad para conseguir su propio bienestar, es decir, donde se priorizan
las capacidades, las oportunidades, las posibilidades reales de las que gozan las personas para
llevar a cabo su plan de vida (Rivadeneira y Carrasco, 2012). La productividad del
trabajador con discapacidad no debe restringirse meramente a su condiciéon de salud, sino
debe contemplar el correcto andlisis y compatibilidad entre el perfil del trabajador y el puesto
a desempenar. Una persona con discapacidad correctamente ubicada puede rendir igual o
hasta mas que una persona sin discapacidad. Y para ello, es necesario repensar en politicas
que mejoren la productividad de los trabajadores con discapacidad, lo que en palabras de
Malo y Pagén (2012) reducirfa —e idealmente eliminarfa- la diferencia salarial de este

colectivo.
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Recomendaciones

La presente investigaciéon deja ver varias aristas de la realidad ecuatoriana respecto a la

discapacidad.

En primera instancia, denota la importancia que tiene la informacién para la toma de
decisiones en materia de politicas publicas. En este sentido, la identificacién de la
discapacidad, asi{ como su valoracion supone un gran desafio para las politicas publicas
dirigidas a este colectivo; puesto que de estos procesos dependerd la informacién que se
recabe. Schkolnik (2011) enuncia que la informacién que se obtiene de censos de poblacion,
encuestas y otras instancias debe servir no solo para analizar las caracteristicas demograficas
y socioeconémicas de las personas con discapacidad, sino también para identificar las
demandas sociales de estas personas. Asi pues, resulta necesario incluir en los censos de
poblacion venideros, mas preguntas sobre la discapacidad tales como la causa y el tipo; esto
permitiria contar con mayores insumos para la realizacién de estudios técnicos con una

cobertura amplia.

En segundo lugar, evidencia que el sistema de acreditaciéon de la discapacidad esta adaptado
a un modelo espaifiol, que en cierta medida, podria no considerar todos los aspectos
contextuales del pais. Por ello, se sugiere la revisién de este sistema de calificacién, asi como
se recomienda que la acreditacién tenga un seguimiento cada cierto tiempo; con lo cual se
evalten las politicas de prevencién y rehabilitacion. Ademés, es necesario repensar el hecho
de que s6lo quienes poseen un grado de discapacidad mayor al 30% (acreditados por el
CONADIS) acceden a los beneficios contemplados en la ley, ya que ello implica una

desigualdad en el tratamiento de este colectivo.

Por otro lado, al observar que las principales causas de discapacidad en el pais son por
enfermedades adquiridas y problemas congénitos se vuelve indispensable apoyar iniciativas
que detecten estas dificultades a tiempo; promuevan la estimulacién y prevencién temprana
en la etapa de la ninez y fortalezcan la cultura de seguridad ocupacional y sanitaria en el

pais.

Finalmente, la investigacion permite vislumbrar que por mas subjetivo que parezca, es
necesario cambiar la mentalidad en torno a la persona con discapacidad. Si bien, las politicas
de inclusion en los ultimos anos han vigibilizado a este grupo, se requiere una cultura de
obligaciones mutuas, en la que toda la sociedad vea a la persona con discapacidad, como

alguien que como cualquiera, presenta una condiciéon diferente, no un defecto.
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En términos metodolégicos, el gran acierto de este estudio es la utilizacién de micro-data que

enriquece el analisis. No obstante, presenta algunas limitaciones que deben ser consideradas

para futuras investigaciones:

i)

Se deberia contar con datos que permitan controlar la ocupacién del empleado con
discapacidad, para de esta manera, poder atribuir las diferencias salariales solo a la
condicién de discapacidad.

En este estudio se utiliza el tipo de discapacidad, sin embargo se podria encontrar
resultados mas robustos si se obtiene la severidad de la discapacidad o el grado de la

misma.

iii) Si bien este trabajo realiza un andlisis histérico (de 7 anos), lo hace de manera

independiente. Considerar un analisis de datos de panel podria capturar los efectos

dindmicos de la discapacidad.

iv) Se deberia distinguir las diferencias que provienen de la discapacidad y aquellas que

provienen por temas de prejuicios y discriminacién. Para ello, se propone distinguir las
diferencias palpables como la fisica de las no palpables como la discapacidad psicoldgica.
Para corregir el sesgo de seleccién, se deberia contemplar variables instrumentales o
metodologias que consideren los factores no observados que influyen en la probabilidad

de participacién en el mercado de trabajo.

vi) Contemplar la opcién de realizar un anélisis de regresiéon por cuantiles que permita

capturar las diferencias de acuerdo a caracteristicas especificas en los distintos grupos de

la distribucion salarial.
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Anexos

Anexo A. Criterios de depuracién para la edad

En primera instancia, se realizé un histograma de frecuencias de la variable para observar su
asimetria. Claramente existe un sesgo positivo, que significa que la mayor parte de los datos
se encuentran a la izquierda de la media y que la cola de esta distribuciéon esta hacia la

derecha.

Distribucion de la edad
-Periodo 2005-2011-

1.5e+06

1.0e+06
|

Frequency

5.0e+05
|

0

T T
0 50 100 150
edad
Fuente: Bases de datos SRI

Al identificar este sesgo se eliminaron las observaciones que de por si representan un error en
la base de datos. Se eliminé observaciones mayores a 110 afios y menores a cero. El nuevo

histograma es el siguiente:
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Distribucion de |la edad
-Periodo 2005-2011-
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Fuente: Bases de dates SR

A partir de esta figura se procedié a calcular el percentil 0.01 y el percentil 99.99, para
obtener los limites en los cuales se encuentra el 99.99% de los datos. Estos valores fueron 15y
94 anos respectivamente. Se consideréd también los conceptos de la Poblacién en Edad de
Trabajar (PET) ™ y la Poblacién Econémicamente Activa (PEA)™ que constituyen la base

para la construccién de indicadores del mercado laboral en el pais.

En definitiva se tomé el rango de 10 a 94 afios, como una combinacion de los criterios antes
mencionados. A pesar de que 10 anos resulta ser la edad de un nifio que ni siquiera ha
terminado la escuela, se lo consideré porque se incluye en el calculo de empleo, desempleo y
otros estadisticos en materia laboral. Los 94 afios se consideraron por aspectos estadisticos,

ya que el 99,99% de los datos se encuentra como limite superior esta edad.

™ La PET corresponde a la edad minima a la cual una persona debe incorporarse al
mercado laboral y la edad maxima a la cual debe retirarse. En el Ecuador, las investigaciones
de empleo han considerado como limite minimo de edad los diez y los doce afios. La OIT
recomienda que la edad minima para trabajar sea de quince afios. Por otro lado, no se ha
establecido la edad méaxima a la cual una persona debe retirarse de las actividades

productivas (Pesantez y Criollo, 2000).

™ La PEA se refiere a la fuerza de trabajo, estd constituida por aquellas personas de diez
anos y més, que han trabajado al menos una hora (drea urbana) durante la semana o, a pesar
de no haber trabajado, estaban empleados (ocupados), y quienes carecian de empleo, pero

estaban disponibles para trabajar (Pesantez y Criollo, 2000).
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La distribucién con la edad corregida es la siguiente.

Distribucion de la edad corregida
-Periodo 2005-2011-

0 20 40 60 80 100
edad

Fuente: Bases de datos SRI
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Anexo B. Clasificaciéon de Actividades Econémicas

Actividad Econémica

Detalle de acuerdo a clasificacién CITU 3.1 (Literal)

Administracion ptblica y

PESCA

caza y silvicultura

ADMINISTRACION defensa; planes de seguridad [Bajo relacién de dependencia sector
PUBLICA social de afiliacion publico
obligatoria
AGRICULTURA'Y Agricultura, ganaderia,
Pesca

Comercio al por mayor y al por menor; reparacion de vehiculos

Actividades inmobiliarias,

empresariales y de alquiler

COMERCIO . "
automotores, motocicletas, efectos personales y enseres domésticos
CONSTRUCCION Construccién
INDUSTRIA Industrias manufactureras
Suministros de electricidad,
Hoteles y restaurantes
gasy agua
Transporte,
almacenamiento y Intermediacién financiera
comunicaciones
SERIVCIOS

Ensefianza

Actividades de servicios

sociales y de salud

Otras actividades comunitarias

sociales y personales de tipo servicios

Hogares privados con servicio domestico

PETROLEO Y MINAS

Explotacién de minas y canteras

OTRAS

Organizaciones y érganos

extraterritoriales

Bajo relacién de dependencia sector

privado

Sin actividad economica -

ciiu

Verificar
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Anexo C. Beneficios para las personas con discapacidad en Ecuador

NORMATIVA

TIPO DE SERVICIO

TIPO DE

DISCAPACIDAD

PORCENTAJE
DE
DISCAPACIDAD

Ley sobre Discapacidades, Art. 23 y Reglamento de la Ley

de Discapacidades, Arts. del 87 al 93

En la adquisicién de vehiculos ortopédicos o no ortopédicos importados, se exonerara el pago total de derechos arancelarios, impuestos adicionales e impuestos al Valor Agregado,

como también el impuesto a Consumos Especiales, siempre que estén destinados para el uso y traslado de personas con discapacidad.

Fisica,

visual, auditiva

intelectual

Del 30% al 100%

Ley sobre Discapacidades, Art. 22

Exoneraciéon de impuestos arancelarios e IVA en la importacién de aparatos médicos especiales, materia prima para oOrtesis y prétesis, aparatos médicos, instrumentos musicales,

implementos artisticos, herramientas especiales.

Fisica,

visual, auditiva

intelectual

Del 30% al 100%

Ley de Régimen Tributario Interno, Registro Oficial,
Suplemento No. 463 del 17 de noviembre del 2004, Art.
7

Exenciones.- Estardn exentos del impuesto a los consumos especiales: los vehiculos hibridos; y, los vehiculos ortopédicos y no ortopédicos, importados o adquiridos localmente y|

destinados al traslado y uso de personas con discapacidad, conforme a las disposiciones constantes en la Ley de Discapacidades y la Constitucion.

Fisica,

visual, auditiva

intelectual

Del 30% al 100%

Exenciones.- Estén exentas del pago de tributos al comercio exterior, excepto las tasas por servicio aduanero, las importaciones a consumo de las siguientes mercancias:

Distrito Metropolitano de Quito — Resolucién U.P.G.T.

Exoneracién del 50% de la tarifa del transporte municipal (Quito) Trolebiis, Ecovia y Metrovia.

intelectual

e L. Fisica, visual, auditiva e . o
Codificacién de la Ley Orgédnica de Aduanas, Art. 27 . Del 30% al 100%
Los . T ST, VSR N TR U NP T I . i . - intelectual
os vehiculos ortopédicos, aparatos médicos, ayudas técnicas, herramientas especiales, materia prima para drtesis y protesis que utilizan las personas con discapacidades para su uso o
las personas juridicas encargadas de su proteccién.
. . L . . . P Fisica, visual, auditiva e a0y o
Ley sobre Discapacidades, Art. 20 Exoneracién del 50% en las tarifas de espectaculos piiblicos. intelectual Del 30% al 100%
intelectual
PROGRAMA - MIDUVI (Bono para vivienda) Decreto
Presidencial No. 1175. Registro Oficial No 376 del 8 de . X . L . Fisica, visual, auditiva e J N
o ) o X Bono para compra, construccién, mejoramiento y ampliacién de vivienda. . Del 30% al 100%
julio de 2008; Decreto Presidencial No. 1626. Registro intelectual
Oficial No. 561 del 1 de abril de 2009
Sistema de incentivos de vivienda rural y urbano . ] . ] ) o . N o . ) ] o .
. . o Las viviendas que se construyan, terminen o mejoren con el incentivo de vivienda rural o urbano marginal, se califican como viviendas de interés social aplicables a exoneraciones| Fisica, visual, auditiva e
marginal. Registro Oficial No. 256 del 12 de agosto de . . . Del 30% al 100%
tributarias. intelectual
2010
Decreto Ejecutivo 1977, Registro Oficial No 08 del 20 de
agosto de 2009 y Acuerdo Ministerial 0016 del 24 de . » L . ) ) L, ) . Fisica, visual, auditiva e N ,
. o . Asignacién econémica mensual para personas con discapacidad en situacién de pobreza (Registro del SELBEN). . 40 % o més
septiembre de 2009, Ministerio Coordinador de Desarrollo intelectual
Social
Ley No. 99-24 Reforma de las Finanzas Piblicas, Registro » . . ) . . . . . o Fisica, visual, auditiva e o .
C . ) Exoneracién de impuesto a la Renta a los ingresos obtenidos por personas con discapacidad, en un monto equivalente al triple de la fraccién basica. . Del 30% al 100%
Oficial No. 181 del 30 de abril de 1999, Art. 20 intelectual
Ley Organica de Transporte Terrestre Transito y Los usuarios del servicio de transporte piiblico de pasajeros tienen derecho a que se respeten las tarifas aprobadas, en especial la de las personas con discapacidad; exoneracién del 50%| Fisica, visual, auditiva e Del 30% al 100%
e o a o
Seguridad Vial, Art. 201 de la tarifa del transporte terrestre piiblico, provincial, interprovincial, intercantonal y rural. intelectual
Fisica, visual, auditiva e

Del 30% al 100%
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Acuerdo 006/2008 Registro Oficial N° 329 del 5 de mayo

El descuento del 50% para las personas de la tercera edad y personas con discapacidad se aplicara por parte de las lineas aéreas para todas las tarifas ofrecidas en el mercado, sean éstas

Fisica, visual, auditiva e

del 2008 -Consejo Nacional de Aviacién Civil, . R . X ) . . Del 30% al 100%
L . regulares y /o promocionales, sin excepcion, de modo que el pasajero pueda optar libremente por cualquiera de ellas. intelectual
Codificacién de la Ley de Aviacién Civil, Art. 55
Ley del Impuesto a la Propiedad de los Vehiculos
Motorizados de Transporte Terrestre, Art. 9. Decreto
2085, Registro Oficial N° 460 del 23 de noviembre del |Rebajas especiales.- En el caso de los vehiculos de propiedad de personas de la tercera edad y de los discapacitados, para establecer la base imponible, se considerard una rebaja especial Fisica, visual, auditiva e Del 30% al 100%
2001; Ley de Reforma Tributaria, Art. 9 Ley 41, de USS$ 8.000. Este tratamiento se efectuara a razén de un solo vehiculo por cada titular. intelectual
Suplemento Registro Oficial N° 325 14 de mayo del
2001
Ley Reformatoria del Decreto Supremo No 1397, relativo
a los derechos de los ciegos. Registro Oficial No. 506, de  [Exoneracién del pago del impuesto predial sobre bienes de su propiedad, siempre que su valor no exceda de doscientos salarios minimos vitales (Quito y Riobamba). Visual Del 30% al 100%
23 de agosto de 1990
Ley Orgéanica de Educacién Superior, Art. 77. Las instituciones de educacién superior establecerdn programas de becas completas o su equivalente en ayudas econémicas que apoyen en su escolaridad a por lo menos el 10% del Fisica, visual, auditiva o
Suplemento, Registro Oficial N° 298 12 de octubre-10- |niimero de estudiantes regulares. intelectual Del 30% al 100%
2010 Serdn beneficiarias las personas con discapacidad.
Ordenanza No. 124 Reformatoria de la Ordenanza No.
Fisica, visual, auditiva e
051, sobre Discapacidades — Concejo Metropolitano de Arrendamiento de locales en los centros comerciales municipales. Del 30% al 100%

Quito

intelectual

Municipalidad de Guayaquil, Direccién de Accién Social y
Educaciéon- DASE

Programa de becas para nifios, nifias y adolescentes con discapacidad.

Todas, con énfasis en

discapacidad intelectual

Del 30%

al 100%

Ley Sustitutiva a la Ley del Instituto Ecuatoriano de

Las becas consistirdan en la exoneracién del pago total de costos de colegiatura y adicionalmente en las rebajas que oferte cada institucién de educacién superior.

Fisica, auditiva, visual,

Crédito Educativo y Becas, Art. 15. Registro Oficial No. intel | Del 30% al 100%
179 de 3 de enero del 2006 De entre las becas que conceden los centros de educacién superior, al menos el 5% se destinard a estudiantes destacados con discapacidad. intelectua
Ley Reformatoria del Cédigo del Trabajo. Registro . . . Fisica, visual, auditiva e

Inclusién laboral de las personas con discapacidad. Del 30% al 100%

Oficial No. 198 del 30 de enero de 2006

intelectual

Ley Organica del Servicio Piblico, Segundo Suplemento
del Registro Oficial No. 294, del 2 de octubre de 2010,
Art. 60

Para la supresién de puestos no se consideraran los de aquellos que ocupen las personas con discapacidad severa o quienes tengan a su cuidado y responsabilidad un hijo, cényuge,

conviviente en unién de hecho o progenitor con un grado severo de discapacidad, debidamente certificado por el Consejo Nacional de Discapacidades (CONADIS).

Discapacidad severa

Bono "Joaquin Gallegos Lara" Decreto Ejecutivo No.
422. Registro Oficial 252 del 8 de agosto de 2010

A favor de las personas con discapacidad severa y profunda en situacion critica que no pueden gobernarse por si mismos identificadas como tales en la base de datos de la Mision

Solidaria Manuela Espejo", con el propésito de contribuir a mejorar sus condiciones de vida.

El bono consiste en la entrega mensual de USS$ 240 (DOSCIENTOS CUARENTA DOLARES DE LOS ESTADOS UNIDOS DE AMERICA), al familiar responsable del cuidado de la

persona con discapacidad severa y profunda en situacion critica, a nombre del titular del derecho.

Para el efecto, se entenderd como familiar cuidador al cényuge o los parientes hasta el tercer grado de consanguinidad o segundo de afinidad. El parentesco se acreditara

documentadamente en la forma que sefialen los instructivos a dictarse por la Vicepresidencia de la Republica.

En ausencia de éstos y con la debida acreditacién de la Vicepresidencia de la Repiblica podran actuar como cuidadores personas allegadas.

Discapacidad severa y

profunda

138



Anexo D.

Coeficientes, errores estandar robustos, estadistico t y p-value de la regresion salarial por condicion de discapacidad

VARIABLES 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011
In w In w In w In w In w In w In w
Discapacitado -0.0215%%*  _0.0216*%**  -0.0340***  -0.0480***  -0.0686***  -0.106***  -0.117***
-0.00434 (0.00375) (0.00366) (0.00326) (0.00281) (0.00256) (0.00230)
-4.958 -5.768 -9.303 -14.71 -24.38 -41.49 -50.93
-0.000000711  (8.01e-09) (0) (0) (0) (0) (0)
Edad 0.0584*** 0.0528***  0.0521**%*  0.0530%**  0.0347***  0.0367***  0.0355%**
-0.000272 (0.000230)  (0.000229) (0.000213) (0.000187) (0.000172) (0.000150)
214.3 230.0 227.7 249 .4 185.4 212.9 236.1
0 (0) (0) (0) (0) (0) (0)
Edad al cuadrado -0.000545%** -0.000469***-0.000461*** -0.000469*** -0.000270*** -0.000315*** -0.000306***
-0.00000335  (2.82e-06)  (2.81e-06)  (2.62e-06)  (2.33e-06)  (2.13e-06)  (1.85e-06)
-162.5 -166.5 -164.0 -179.0 -115.9 -147.8 -164.9
0 (0) (0) (0) (0) 0) (0)
Elemental 0.0131* 0.0574***%  0.0743%*%*  0.0713%**  (0.0437***  0.0349%**  0.0149***
-0.00787 (0.00536) (0.00502) (0.00459) (0.00366) (0.00330) (0.00283)
1.664 10.70 14.81 15.51 11.95 10.60 5.256
-0.0961 0) 0) 0) (0) 0) (1.48e-07)
Primaria 0.119%** 0.185%** 0.220%%* 0.217%** 0.183%** 0.144%** 0.124%**
-0.0055 (0.00348) (0.00321) (0.00291) (0.00224) (0.00201) (0.00171)
21.61 52.99 68.58 74.38 81.53 71.42 72.37
0 (0) (0) (0) (0) (0) (0)
Secundaria 0.359%** 0.429%** 0.486%** 0.460%** 0.394%** 0.331%** 0.319%**
-0.00553 (0.00353) (0.00326) (0.00297) (0.00231) (0.00207) (0.00177)
64.8 121.7 149.2 155.2 170.4 159.6 180.4
0 (0) (0) (0) (0) (0) (0)
Superior 0.609*** 0.713%** 0.800%** 0.798%** 0.763%** 0.695%** 0.722%**
-0.00564 (0.00368) (0.00343) (0.00315) (0.00253) (0.00231) (0.00201)
107.9 193.7 233.3 253.4 301.2 300.8 359.9
0 (0) (0) (0) (0) (0) (0)
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Especial

Soltero

Divorciado

Viudo

Hombre

Administracién Puablica

Agricultura y Pesca

Comercio

0.190%***
-0.00948
20.07
0
-0.0934%**
-0.00127
-73.59
0
-0.0160%**
-0.00293
-5.464
-4.64E-08
-0.0833%**
-0.00522
-15.95
0
0.111%**
-0.00124
89.97
0
-0.153%**
-0.00176
-87.03
0
0.0539%**
-0.0023
23.47
0
0.129%**
-0.00196
65.94
0

0.253%**
(0.00743)
34.13
(0)
-0.108%**
(0.00110)
-98.01
(0)
-0.00542%*
(0.00266)
-2.039
(0.0414)
-0.0645%*
(0.00465)
-13.85
(0)
0.0855%%*
(0.00108)
79.52
(0)
0.109%**
(0.00152)
71.37
(0)
-0.0339%**
(0.00203)
-16.72
(0)
0.0733%%*
(0.00171)
42.83

(0)

0.280%**
(0.00721)
38.79
(0)
-0.122%%%
(0.00110)
1117
(0)
-0.00670%*
(0.00272)
-2.464
(0.0137)
-0.0620%%*
(0.00480)
-12.92
(0)
0.0792%%*
(0.00105)
75.13
(0)
0.208%%*
(0.00149)
139.8
(0)
0.0398%**
(0.00176)
22.69
(0)
0.0782%**
(0.00158)
49.54

(0)

0.281 %%
(0.00676)
41.57
(0)
-0.116%**
(0.00103)
-112.3
(0)
0.00248
(0.00263)
0.946
(0.344)
-0.0469%**
(0.00474)
-9.901
(0)
0.0898%**
(0.000971)
92.44
(0)
0.285%%
(0.00143)
199.3
(0)
-0.103%**
(0.00153)
-66.94

(0)

-0.0159%**

(0.00139)
-11.46

(0)

0.242%%*
(0.00527)
45.93
(0)
-0.0886%**
(0.000896)
-98.95
(0)
0.0256%+*
(0.00242)
10.58
(0)
-0.0283%#*
(0.00450)
-6.296
(3.06e-10)
0.09647%
(0.000839)
114.9
(0)
0.449%%*
(0.00142)
316.0
(0)
-0.179%%*
(0.00122)
-146.8

(0)

-0.0888***

(0.00112)
-79.27

(0)

0.203%%% 0. 172%%x
(0.00474)  (0.00411)
42.81 41.92
(0) (0)
0.0751F%% 00627+
(0.000855)  (0.000761)
-87.89 -82.45
(0) (0)
0.0191%%%  0.0112%**
(0.00230)  (0.00207)
8.321 5.429

(0) (5.68¢-08)
-0.0265%%%  -0.0202%**
(0.00433)  (0.00393)

6.122 -5.151
(9.24¢-10)  (2.59¢-07)
0.0786%%%  0.0517%**
(0.000782)  (0.000683)

100.4 75.78

(0) (0)
0.413%%% (. 475%%
(0.00138)  (0.00119)

299.2 399.9

(0) (0)
0.184%¥% 0 179
(0.00114)  (0.00102)

-161.6 -175.5

(0) (0)
0.0753%%% 0. 101%%*
(0.00102)  (0.000889)

-74.09 -113.1
(0) (0)
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Construccion

Industria

Otras

Petréleo y Minas

Amazonia

Costa

Insular

Mediana

-0.190%**
-0.00388
-48.97
0
0.116%**
-0.00226
51.26
0
-0.404%**
-0.00296
-136.5
0
0.656***
-0.0104
63.06
0
-0.190%**
-0.00333
-57.1
0
-0.0212%%*
-0.00125
-16.93
0
0.350%**
-0.0151
23.13
0
-0.382°%%*
-0.00272
-140.1
0

-0.208%%*
(0.00333)
-62.46
(0)
0.0407%%
(0.00204)
19.94
(0)
-0.423%%%
(0.00219)
-193.5
(0)
0.676%**
(0.0103)
65.72
(0)
-0.226%%*
(0.00258)
-87.81
(0)
-0.0583%#*
(0.00107)
-54.24
(0)
0.0466%**
(0.0106)
4.405
(1.06e-05)
-0.408%%*
(0.00251)
-163.0

(0)

-0.136%%*
(0.00308)
-44.15
(0)
0.0592%%*
(0.00195)
30.31
(0)
-0.311%%%
(0.00209)
-149.0
(0)
0.777%%*
(0.00921)
84.38
(0)
-0.213%%x
(0.00261)
-81.67
(0)
-0.0659%**
(0.00104)
-63.18
(0)
0.122%%*
(0.0110)
11.02
(0)
-0.388%%*
(0.00291)
-133.5

(0)

-0.201%%*
(0.00252)
-79.65
(0)
-0.0137%%*
(0.00167)
-8.208
(0)
-0.253%%
(0.00202)
-125.6
(0)
0.519%%*
(0.00787)
65.97
(0)
0.174%%%
(0.00259)
67.10
(0)
-0.0815%#*
(0.000945)
-86.26
(0)
0.0734%%
(0.00918)
7.992
(0)
-0.355%%*
(0.00214)
-166.0

(0)

-0.149%%*
(0.00195)
-76.52
(0)
-0.113%%*
(0.00122)
-92.50
(0)
-0.299%%*
(0.00173)
-173.1
(0)
0.331%%*
(0.00574)
57.71
(0)
-0.126%**
(0.00246)
-51.07
(0)
-0.0943%**
(0.000808)
-116.8
(0)
0.0720%%*
(0.00802)
8.977
(0)
-0.247%%%
(0.00126)
-197.0

(0)

0.165%%*
(0.00165)
-99.71
(0)
-0.0787***
(0.00112)
-70.36
(0)
-0.122%%%
(0.00147)
-82.47
(0)
0.188%%*
(0.00481)
39.11
(0)
-0.102%%*
(0.00227)
-44.88
(0)
-0.102%%*
(0.000750)
-135.9
(0)
0.122%%%
(0.00795)
15.32
(0)
-0.243%%%
(0.00115)
-210.9

(0)

-0.184%%%
(0.00131)
-141.0
(0)
-0.0987***
(0.000987)
-99.94
(0)
0.171%%%
(0.00123)
-139.2
(0)
0.416%%*
(0.00401)
103.7
(0)
-0.0382% %
(0.00183)
-20.89
(0)
-0.0777H**
(0.000652)
-119.1
(0)
0.244%%%
(0.00804)
30.41
(0)
0,257
(0.00107)
-239.7

(0)
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Microempresa C0.442%%F 0.627FFF  0.B85FRE 05L10FFE (. 4BBRFE  _(462FFF  0501FF*
-0.00334 (0.00255)  (0.00293)  (0.00232)  (0.00220)  (0.00192)  (0.00172)
-132.1 -245.8 -199.4 223.5 220.4 241.1 291.9
0 (0) (0) (0) (0) (0) (0)
Pequeiia C0.4T2FEE LQBBRFRE 522FKE (04T3REE (391FFF  (380%FF  0.302%**
-0.00276 (0.00234)  (0.00267)  (0.00217)  (0.00137)  (0.00124)  (0.00115)
-171.1 -238.2 -195.2 -218.3 -285.7 -306.1 -340.4
0 (0) (0) (0) (0) (0) (0)
Persona Natural COBL4FFE 0603 FF  0.465%FF  0.3094%FF  0.3TBFRE Q505 FEE 0.491%F*
-0.00213 (0.00189)  (0.00213)  (0.00161)  (0.00107)  (0.000985) (0.000863)
241.3 -318.9 -218.4 -245.0 -351.7 512.3 -569.0
0 (0) (0) (0) (0) (0) (0)
Constante 4.622%%% A.782FFF A TIORER 4 833FEE 5 G4FEE 5 ITRFRE 5 39(%kk
-0.00795 (0.00614)  (0.00609)  (0.00545)  (0.00449)  (0.00411)  (0.00358)
581.3 779.3 778.5 886.2 1,127 1,258 1,488
0 (0) (0) (0) (0) (0) (0)
Observaciones 1,435,352.00 1,607,322 1,745,660 1,978,650 2,178,668 2,418,581 2,811,015
R-cuadrado 0.211 0.290 0.274 0.295 0.344 0.312 0.367

Errores estandar robustos, estadistico t y p-value en paréntesis
¥ p<0.01, ** p<0.05, * p<
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Anexo E. Coeficientes de la regresién salarial por condicién de discapacidad calculados a partir de la férmula de semielasticidad

2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011
VARIABLES Semielasticidad Semielasticidad Semielasticidad Semielasticidad Semielasticidad Semielasticidad Semielasticidad

In w In w In w In w In w In w In w
Discapacitado -0.026638758 -0.023128343 -0.034491139 -0.044480397 -0.064711274 -0.100575352 -0.108633856
Edad 0.06983026 0.061093521 0.05960903 0.0616242 0.042373162 0.044564446 0.043520403
Edad al cuadrado -0.000634798 -0.000527861 -0.000513868 -0.000533857 -0.000334944 -0.000377929 -0.000370931
Elemental 0.045714099 0.09877948 0.118512861 0.109600455 0.068440384 0.054429645 0.028704249
Primaria 0.20442226 0.275068624 0.328432931 0.309964451 0.247323431 0.197217363 0.169995614
Secundaria 0.608014197 0.692150153 0.803988415 0.734987138 0.587245303 0.48735593 0.472556491
Superior 1.102232762 1.275045381 1.499273276 1.459603111 1.323326512 1.174937656 1.238934314
Especial 0.268709193 0.373002572 0.423331143 0.426180654 0.343126359 0.296930087 0.253575665
Soltero -0.101474327 -0.114851631 -0.127157368 -0.120146621 -0.093079061 -0.079648853 -0.06667332
Divorciado -0.018231753 -0.009524353 -0.011137514 -0.002067859 0.021119935 0.01592548 0.008697606
Viudo -0.086068815 -0.063681891 -0.061807381 -0.04658023 -0.028680672 -0.025957167 -0.019605267
Hombre 0.128624912 0.092206541 0.081987903 0.099878809 0.104176712 0.087628894 0.062261366
Administracién Piblica -0.177987765 0.151424648 0.272521035 0.359340968 0.59042297 0.534186081 0.666957319
Agricultura y Pesca 0.063643204 -0.03362179 0.04602786 -0.112192199 -0.192651615 -0.194264698 -0.19345856
Comercio 0.150273799 0.095049973 0.104839417 -0.001998001 -0.080476796 -0.059082673 -0.082864451
Construccién -0.207846426 -0.221977628 -0.154646165 -0.218077775 -0.18698035 -0.218859306 -0.235856744
Industria 0.043416056 0.013186181 0.050325378 -0.026054566 -0.121904569 -0.074017553 -0.095162582
Otras -0.444007236 -0.394075568 -0.272397212 -0.214158374 -0.261400904 -0.118385153 -0.197481202
Petréleo y Minas 0.981789055 1.007720502 1.232227576 0.707448242 0.399339025 0.194825321 0.531120775
Amazonia -0.211797309 -0.202281898 -0.188604764 -0.160542979 -0.123659005 -0.112192199 -0.040074882
Costa -0.033428495 -0.073554446 -0.078451618 -0.097873027 -0.105061251 -0.119266327 -0.094257292
Insular 0.347161788 0.053375743 0.146828149 0.088281667 0.0886082 0.145681894 0.289171804
Mediana -0.329009299 -0.342295805 -0.33435581 -0.307190355 -0.230488976 -0.23202646 -0.247985746
Microempresa -0.378736518 -0.483665259 -0.458276741 -0.41139503 -0.389819217 -0.374372417 -0.41139503
Pequena -0.391647016 -0.437295131 -0.421895135 -0.391647016 -0.330349939 -0.328337972 -0.34031973
Persona Natural -0.435039804 -0.476385734 -0.394075568 -0.33435581 -0.320229474 -0.407260341 -0.404289221
Constante 4.302 4.302 4.302 4.302 4.302 4.302 4.302
Observaciones 1,435,352 1,435,352 1,435,352 1,435,352 1,435,352 1,435,352 1,435,352
R-cuadrado 0.208 0.208 0.208 0.208 0.208 0.208 0.208
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Anexo F. Coeficientes, errores estandar robustos, estadistico t y p-value de la regresion salarial por condicién de discapacidad

VARIABLES 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011
In w In w In w In w In w In w In w
Discapacidad Auditiva 0.0221* 0.0358%**  0.0263***  0.0269%**  -0.0205%**  -0.0619***  -0.0840***
(0.0117)  (0.0104)  (0.00989)  (0.00863)  (0.00716)  (0.00659)  (0.00586)
1.887 3.448 2.664 3.111 -2.858 -9.402 -14.33
(0.0591)  (0.000565)  (0.00773)  (0.00186)  (0.00426) (0) (0)
Discapacidad Fisica -0.0203%**  -0.0249%**  -0.0381***  -0.0548%**  _0.0727***  _0.104%** -0.111%**
(0.00548)  (0.00475)  (0.00468)  (0.00425)  (0.00374)  (0.00345)  (0.00314)
-3.698 -5.237 -8.134 -12.88 -19.40 -30.15 -35.24
(0.000217)  (1.63e-07) (0) (0) (0) (0) (0)
Discapacidad Intelectual -0.0660***  -0.0857***  _0.0912%**  -0.0933%**  .0.132%**  _0.202%¥* = 0.198%**
(0.0167)  (0.0133)  (0.0118)  (0.00960)  (0.00711)  (0.00577)  (0.00509)
-3.952 -6.452 -7.736 -9.727 -18.64 -35.04 -39.02
(7.75e-05)  (1.10e-10) (0) (0) (0) (0) (0)
Discapacidad Lenguaje -0.0114 -0.0423 -0.0688*%*  _0.0870***  _0.0697***  _0.118*** = _.137***
(0.0389)  (0.0316)  (0.0279)  (0.0222)  (0.0189)  (0.0163)  (0.0147)
-0.292 -1.337 -2.468 -3.925 -3.691 -7.238 -9.290
(0.771) (0.181) (0.0136) (8.66e-05)  (0.000223) (0) (0)
Discapacidad Psicoldgica -0.195%*F*  0.167F¥F  L0.178%FF*  _0.199%*FF  _0.190%F*  -0.234%F*  _(.248%**
(0.0242) (0.0212) (0.0199) (0.0190) (0.0157) (0.0139) (0.0118)
-8.061 -7.897 -8.944 -10.50 -12.08 -16.82 -21.10
(0) (0) (0) (0) (0) (0) (0)
Discapacidad Visual -0.0261%* -0.0139 -0.0257F**F  _0.0429%**  -0.0461*%**  -0.0778%*F*  _0.0959***
(0.0111)  (0.00955)  (0.00959)  (0.00857)  (0.00752)  (0.00695)  (0.00622)
-2.355 -1.454 -2.679 -5.009 -6.129 -11.20 -15.41
(0.0185) (0.146)  (0.00738)  (5.48¢:07)  (8.87e-10) (0) (0)
Edad 0.0584***  (0.0528***  (0.0522***  (0.0530***  0.0347***  (0.0367***  (0.0355%**
(0.000272)  (0.000230)  (0.000229)  (0.000213)  (0.000187)  (0.000172)  (0.000150)
214.3 230.0 227.7 249.4 185.5 213.0 236.1
(0) (0) (0) (0) (0) (0) (0)
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Edad al cuadrado -0.000545%** -0.000470*** -0.000461%** -0.000469*** -0.000270%** -0.000315*** -0.000306***
(3.35e-06)  (2.82e-06)  (2.81e-06)  (2.62e-06)  (2.33e-06)  (2.13¢-06)  (1.85e-06)

-162.5 -166.5 -164.0 -179.1 -115.9 -147.9 -165.0
(0) (0) (0) (0) (0) (0) (0)
Elemental 0.0131%  0.0573%%%  0.0743%%*  0.0714%F%  0.0435%%%  0.0340%%*  (.0138%**
(0.00787)  (0.00537)  (0.00502)  (0.00460)  (0.00366)  (0.00330)  (0.00283)
1.665 10.68 14.81 15.52 11.88 10.31 4.864
(0.0960) (0) (0) (0) (0) (0) (1.15e-06)
Primaria 0.119%%%  Q.185%F%  (.220%%F  .217FF%  (.182%FF  (.142%%F  (,123%%*
(0.00550)  (0.00348)  (0.00321)  (0.00291)  (0.00224)  (0.00202)  (0.00172)
21.60 52.95 68.52 74.36 81.20 70.51 71.28
(0) (0) (0) (0) (0) (0) (0)
Secundaria 0.350%%%  0.420%F%  (.486%FF  0.461FFF  (.393%FF  (.320%FF  (.317F*
(0.00554)  (0.00353)  (0.00326)  (0.00297)  (0.00231)  (0.00208)  (0.00177)
64.77 121.6 149.0 155.1 169.9 158.3 178.9
(0) (0) (0) (0) (0) (0) (0)
Superior 0.609%%%  0.713%F%  0.800%%F  0.798%FF  (.763%F*  0.694%FF  (.720%%*
(0.00565)  (0.00368)  (0.00343)  (0.00315)  (0.00254)  (0.00232)  (0.00201)
107.9 193.5 233.1 253.2 300.5 299.3 358.2
(0) (0) (0) (0) (0) (0) (0)
Especial 0.191%%%  0.254%F%  (.280%%F  .281%FFF  (.243%F%  0.203%FF (. 172%%*
(0.00948)  (0.00743)  (0.00721)  (0.00676)  (0.00527)  (0.00473)  (0.00410)
20.09 34.16 38.81 41.60 46.03 42.94 42.02
(0) (0) (0) (0) (0) (0) (0)
Soltero 0.0933%%F  0.108%FF  0.122%FF  0.116%FF  -0.0885FFF  0.0749%FF  _0.0626%**
(0.00127)  (0.00110)  (0.00110)  (0.00103)  (0.000896) (0.000855)  (0.000761)
-73.52 -97.90 -111.6 112.2 -98.80 -87.67 -82.24
(0) (0) (0) (0) (0) (0) (0)
Divorciado 20.0159%%% 0.00532*%*%  -0.00662%*  0.00257  0.0257FFF  0.0192%%*  0.0113%**
(0.00293)  (0.00266)  (0.00272)  (0.00262)  (0.00242)  (0.00230)  (0.00207)
-5.435 -2.001 2.433 0.979 10.61 8.365 5.476
(5.49¢-08)  (0.0454)  (0.0150) (0.327) (0) (0) (4.35¢-08)
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Viudo

Hombre

Administracién Ptublica

Agricultura y Pesca

Comercio

Construccion

Industria

Otras

-0.0832% %
(0.00522)
-15.94
(0)
0.111%%%
(0.00124)
89.97
(0)
-0.153%%*
(0.00176)
-87.01
(0)
0.0539%%*
(0.00230)
23.47
(0)
0.129%%*
(0.00196)
65.94
(0)
-0.190%%*
(0.00388)
-48.96
(0)
0.116%**
(0.00226)
51.23
(0)
-0.4047%%%
(0.00296)
-136.4

(0)

-0.0644%%*
(0.00465)
-13.84
(0)
0.0855%%*
(0.00108)
79.54
(0)
0.109%**
(0.00152)
71.40
(0)
-0.0339%%*
(0.00203)
-16.71
(0)
0.0733%%*
(0.00171)
42.83
(0)
-0.208%%*
(0.00333)
62.45
(0)
0.0406%%*
(0.00204)
19.91
(0)
-0.423%%%
(0.00219)
-193.4

(0)

-0.0619%%*
(0.00480)
-12.91
(0)
0.0793%%*
(0.00105)
75.16
(0)
0.208%**
(0.00149)
139.9
(0)
0.0398%+*
(0.00176)
22.69
(0)
0.0782%%*
(0.00158)
49.55
(0)
0.136%%*
(0.00308)
-44.15
(0)
0.0591 %%
(0.00195)
30.27
(0)
0.311%%%
(0.00209)
-148.9

(0)

-0.0469%**
(0.00474)
-9.890
(0)
0.0898%**
(0.000971)
92.48
(0)
0.285%**
(0.00143)
199.4
(0)
0.103%%*
(0.00153)
-66.92
(0)
-0.0159%%*
(0.00139)
-11.45
(0)
0.201%%%
(0.00252)
-79.64
(0)
-0.0138%%*
(0.00167)
-8.260
(0)
-0.253%%*
(0.00202)
-125.5

(0)

-0.0283%%*
(0.00450)
-6.287
(3.23e-10)
0.0964% %
(0.000839)
114.9
(0)
0.449%%*
(0.00142)
316.0
(0)
0.179%%*
(0.00122)
-146.8
(0)
-0.0888%**
(0.00112)
-79.26
(0)
-0.149%%*
(0.00195)
-76.54
(0)
-0.113%%*
(0.00122)
92.54
(0)
-0.299%%*
(0.00173)
-173.1

(0)

-0.0265%**
(0.00433)
-6.115
(9.68¢-10)
0.0786%+*
(0.000782)
100.5
(0)
0.413%%%
(0.00138)
299.2
(0)
-0.184%%*
(0.00114)
-161.7
(0)
-0.0752%%*
(0.00102)
-74.05
(0)
0.165%%*
(0.00165)
-99.75
(0)
-0.0788%#*
(0.00112)
-70.41
(0)
-0.122%%%
(0.00147)
-82.50
(0)

-0.0202%%*
(0.00393)
-5.145
(2.68¢-07)
0.0518%%*
(0.000683)
75.80
(0)
0.475%**
(0.00119)
399.9
(0)
0.179%%*
(0.00102)
1757
(0)
-0.100%%*
(0.000889)
-113.0
(0)
-0.184%%*
(0.00131)
-141.0
(0)
-0.0987***
(0.000987)
-99.99
(0)
0.171%%%
(0.00123)
-139.2

(0)
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Petréleo y Minas

Amazonia

Costa

Insular

Mediana

Microempresa

Pequena

0.656%**
(0.0104)
63.06
(0)
-0.190%%*
(0.00333)
-57.10
(0)
-0.0212%%*
(0.00125)
-16.94
(0)
0.350%%*
(0.0151)
23.12
(0)
-0.382%%*
(0.00272)
-140.1
(0)
-0.442%%%
(0.00334)
-132.1
(0)
-0.472%%*
(0.00276)
-171.1

(0)

0.676%**
(0.0103)
65.72
(0)
-0.226%%*
(0.00258)
-87.82
(0)
-0.0583%**
(0.00107)
-54.26
(0)
0.0466%+*
(0.0106)
4.403
(1.07¢-05)
-0.408%**
(0.00251)
-163.0
(0)
0.627%%*
(0.00255)
-245.8
(0)
-0.558%%*
(0.00234)
-238.2

(0)

0.777#**
(0.00921)
84.37
(0)
-0.213%%%
(0.00261)
-81.69
(0)
-0.0659%**
(0.00104)
-63.19
(0)
0.122%%*
(0.0110)
11.02
(0)
-0.388%**
(0.00291)
-133.5
(0)
-0.585%%%
(0.00293)
-199.4
(0)
-0.522%%*
(0.00267)
-195.2

(0)

0.519%%*
(0.00787)
65.96
(0)
0.174%%*
(0.00259)
67.11
(0)
-0.0815%%*
(0.000945)
-86.27
(0)
0.0734%%
(0.00918)
7.992
(0)
-0.355%%*
(0.00214)
-165.9
(0)
0.519%%*
(0.00232)
2234
(0)
-0.473%%*
(0.00217)
-218.3

(0)

0.331%%*
(0.00574)
57.72
(0)
-0.126%%*
(0.00246)
51.11
(0)
-0.0944 %5
(0.000808)
-116.8
(0)
0.0720%%*
(0.00802)
8.982
(0)
-0.247%%*
(0.00126)
-197.0
(0)
-0.485%%*
(0.00220)
-220.4
(0)
-0.391%%%
(0.00137)
-285.7

(0)

0.188%%*
(0.00481)
39.08
(0)
-0.102%%*
(0.00227)
-44.94
(0)
-0.102%%*
(0.000750)
-136.0
(0)
0.122%%*
(0.00795)
15.33
(0)
-0.243%%*
(0.00115)
-210.9
(0)
-0.462%%*
(0.00192)
241.1
(0)
-0.380%%*
(0.00124)
-306.1

(0)

0.416%%*
(0.00401)
103.7
(0)
-0.0383%**
(0.00183)
-20.95
(0)
-0.077TH**
(0.000652)
-119.2
(0)
0.244%%%
(0.00804)
30.41
(0)
-0.257%F*
(0.00107)
-239.6
(0)
-0.501%%*
(0.00172)
291.8
(0)
-0.392%%*
(0.00115)
-340.4

(0)
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Persona Natural S0.514%F%  L0.603%FF  _0.465%FF  0.304%%F 0 37HFRE 0 505FRE 0.491%%*
(0.00213)  (0.00189)  (0.00213)  (0.00161)  (0.00107)  (0.000985) (0.000863)
241.3 -318.8 218.4 -245.0 -351.7 -512.3 -568.9
(0) (0) (0) (0) (0) (0) (0)
Constante 4.622FF%  A7RFRX L 73QRRR 4 83%KE [ OGARFR B ITERHR 5 309%kx
(0.00795)  (0.00614)  (0.00609)  (0.00546)  (0.00449)  (0.00412)  (0.00358)
581.1 779.0 778.2 885.7 1,127 1,257 1,487
(0) (0) 0) 0) ) (0) 0)
Observaciones 1,435,352 1,607,322 1,745,660 1,978,650 2,178,668 2418581  2811,015
R-cuadrado 0.211 0.290 0.274 0.295 0.344 0.312 0.367

Errores estandar robustos, estadistico t y p-value en cursiva
K p<0.01, ** p<0.05, * p<0.1

148



Anexo G. Coeficientes de la regresion salarial por condicién de discapacidad calculados a partir de la féormula de semielasticidad

2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011
VARIABLES Semielasticidad Semielasticidad Semielasticidad Semielasticidad Semielasticidad Semielasticidad Semielasticidad

In w In w In w In w In w In w In w
Discapacidad Auditiva 0.0244 0.0437 0.0307 0.0388 -0.0043 -0.0455 -0.0688
Discapacidad Fisica -0.0239 -0.0262 -0.0379 -0.0511 -0.0714 -0.1024 -0.1042
Discapacidad Intelectual -0.0922 -0.1015 -0.1006 -0.0811 -0.1201 -0.1805 -0.1780
Discapacidad Lenguaje -0.0108 -0.0328 -0.0498 -0.0769 -0.0545 -0.0900 -0.1201
Discapacidad Psicolégica -0.2110 -0.1918 -0.1918 -0.2220 -0.2031 -0.2480 -0.2495
Discapacidad Visual -0.0320 -0.0117 -0.0246 -0.0412 -0.0410 -0.0717 -0.0888
Edad 0.0698 0.0611 0.0596 0.0617 0.0424 0.0446 0.0435
Edad al cuadrado -0.0006 -0.0005 -0.0005 -0.0005 -0.0003 -0.0004 -0.0004
Elemental 0.0456 0.0987 0.1185 0.1096 0.0683 0.0537 0.0277
Primaria 0.2044 0.2751 0.3284 0.3113 0.2473 0.1960 0.1677
Secundaria 0.6080 0.6922 0.8022 0.7350 0.5872 0.4859 0.4696
Superior 1.1022 1.2750 1.4993 1.4596 1.3233 1.1706 1.2345
Especial 0.2687 0.3744 0.4233 0.4262 0.3445 0.2982 0.2536
Soltero -0.1015 -0.1149 -0.1272 -0.1201 -0.0930 -0.0795 -0.0665
Divorciado -0.0181 -0.0094 -0.0110 -0.0020 0.0212 0.0161 0.0088
Viudo -0.0860 -0.0637 -0.0617 -0.0466 -0.0286 -0.0259 -0.0195
Hombre 0.1286 0.0922 0.0820 0.0999 0.1042 0.0876 0.0624
Administracién Puablica -0.1780 0.1526 0.2725 0.3593 0.5904 0.5342 0.6670
Agricultura y Pesca 0.0636 -0.0336 0.0460 -0.1122 -0.1927 -0.1943 -0.1935
Comercio 0.1503 0.0950 0.1048 -0.0020 -0.0805 -0.0590 -0.0828
Construccién -0.2078 -0.2220 -0.1546 -0.2181 -0.1870 -0.2189 -0.2359
Industria 0.0434 0.0131 0.0502 -0.0262 -0.1219 -0.0741 -0.0952
Otras -0.4435 -0.3941 -0.2724 -0.2134 -0.2614 -0.1184 -0.1975
Petréleo y Minas 0.9818 1.0077 1.2322 0.7074 0.3993 0.1948 0.5311
Amazonia -0.2118 -0.2023 -0.1886 -0.1605 -0.1237 -0.1131 -0.0402
Costa -0.0334 -0.0736 -0.0785 -0.0979 -0.1051 -0.1193 -0.0943
Insular 0.3472 0.0533 0.1468 0.0882 0.0886 0.1457 0.2892
Mediana -0.3283 -0.3423 -0.3344 -0.3072 -0.2305 -0.2320 -0.2480
Microempresa -0.3787 -0.4837 -0.4583 -0.4114 -0.3898 -0.3744 -0.4114
Pequena -0.3916 -0.4373 -0.4219 -0.3916 -0.3303 -0.3283 -0.3403
Persona Natural -0.4350 -0.4759 -0.3941 -0.3337 -0.3202 -0.4073 -0.4043
Observaciones 1,435,352 1,607,322 1,745,660 1,978,650 2,178,668 2,418,581 2,811,015
R-cuadrado 0.208 0.288 0.272 0.291 0.336 0.305 0.358
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Anexo H. Programacion en Stata

Para el desarrollo de esta investigacién, se realizé cuatro do-files en Stata: i) Consolidacién
BDD ii) Depuracién BDD, iii) Estadisticos Descriptivos y iv) Regresiones. A continuacién se

presenta como se realizaron los descriptivos y regresiones.

KKK KA A KA A A A A A A A A A A A A A A A A A A A A A A A A A A A A A A A A A A A A A A A A A A A A A A A A A AR AR KA KK KK

xxkxkkxxx*xBDD IESS 2005-2011. Estudio Discapacitados**x*xkkkkx ks

KA KK A A A A A A A A A A A A A A A A A A A A A A A A A A A A A A A A A A A A A A A A A A A A A A A A A A A A AR AR KA KA KKK

K e e *
et ESTADISTICOS DESCRIPTIVOS BDD—-=--—==-——=—=—————— *
) *

clear all

set processors 2

set mem 1lg

set more off

global directorio
"C:\Users\toshiba\Documents\TESIS\Discapcitados\Datos\SEGURIDAD SOCIAL"

*Se abre la BDD

clear

use "S$directorio\BDD TESIS FINAL Depurada VF Corregida.dta", clear
*drop salario 99 salario 01 salario 992 salario 02

count // 14'175.248

*Panorama General

qui tabout periodo using "$directorio\XLS\estadisticos gen V2.xls", replace
qui tabout periodo discapacitado using
"Sdirectorio\XLS\estadisticos gen V2.xls", append

*1. Numero de empleados por sexo

*General

qui tabout periodo genero using "$directorio\XLS\estadisticos gen V2.xls",
replace

*Discapacitados
qui tabout periodo genero if discapacitado==1 using
"Sdirectorio\XLS\estadisticos dis V2.xls", replace

*2. Numero de empleados por nivel de instruccién
*General

qui tabout periodo escolaridad using
"Sdirectorio\XLS\estadisticos gen V2.xls", append

*Discpacitados
qui tabout periodo escolaridad if discapacitado==1 using
"Sdirectorio\XLS\estadisticos dis V2.xls", append



*3. Numero de empleados por actividad econdémica

*General
qui tabout periodo act econ using

"$directorio\XLS\estadIsticos_gen_VZ.Xls", append

*Discapacitados

qui tabout periodo act econ if discapacitado==1 using
"$directorio\XLS\estadisticos dis V2.x1ls",append

*4 ., Numero de empleados por provincia

*General
qui tabout provincia periodo using

"Sdirectorio\XLS\estadisticos gen V2.xls", append

*Discapacitados

qui tabout provincia periodo if discapacitado==1 using
"$directorio\XLS\estadisticos dis V2.x1ls",append

*5. Numero de empleados por regidn
*General

qui tabout periodo region using "S$directorio\XLS\estadisticos gen V2.xls",

append

*Discapacitados

qui tabout periodo region if discapacitado==1 using
"$directorio\XLS\estadisticos dis V2.x1ls", append

*6. Numero de empleados por estado civil

*General

gqui tabout periodo estado civil using
"Sdirectorio\XLS\estadisticos gen V2.xls", append

*Discapacitados

gqui tabout periodo estado civil if discapacitado==1 using

"Sdirectorio\XLS\estadisticos dis V2.xls", append

*7. Numero de empleados por grupos de edad

*GRUPOS EDAD

/*recode edad (10/19 =1 "10-19")
(20/29 =2 "20-29")
(30/44 =3 "30-44")
(45/64 =4 "45-64")
(

/77
/77
/77
/77

65/94 =5 "65 y mas"),

tab grupos edad*/

*General
qui tabout periodo grupos edad using

gen (grupos_edad)

"Sdirectorio\XLS\estadisticos gen V2.xls", append

*Discapacitados

qui tabout periodo grupos edad if discapacitado==1 using
"Sdirectorio\XLS\estadisticos dis V2.x1ls", append
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*8. Numero de empleados por condicidén de discapacidad
qui tabout periodo discapacitado using
"Sdirectorio\XLS\estadisticos dis V2.xls", append

*9. Numero de empleados por tipo de discapacidad
qui tabout periodo discapacidad using
"Sdirectorio\XLS\estadisticos dis V2.xls", append
qui tabout periodo discapacidad2 using
"Sdirectorio\XLS\estadisticos dis V2.xls", append

*ESTADISTICOS NO

DISCAPACITADOS*************************************************************

*hkkhkKk Kk Kk Kk

*No Discapacitados

qui tabout periodo genero if discapacitado==0 using
"Sdirectorio\XLS\estadisticos norm V2.xls",replace

qui tabout periodo escolaridad if discapacitado==0 using
"Sdirectorio\XLS\estadisticos norm V2.xls", append

gui tabout periodo act econ if discapacitado==0 using
"Sdirectorio\XLS\estadisticos norm V2.xls",append

qui tabout provincia periodo if discapacitado==0 using
"Sdirectorio\XLS\estadisticos norm V2.xls", append

qui tabout periodo region if discapacitado==0 using
"Sdirectorio\XLS\estadisticos norm V2.xls",append

gui tabout periodo estado civil if discapacitado==0 using
"Sdirectorio\XLS\estadisticos norm V2.xls",append

qui tabout periodo grupos edad if discapacitado==0 using
"Sdirectorio\XLS\estadisticos norm V2.xls", append

K e e *
*GENERALES

*Salario anual

tabstat salario , by(periodo) s(n cv
sd sk k mean median)

tabstat salario if discapacitado== , by(periodo) s(n cv sd sk k mean
median)

tabstat salario if discapacitado==0 , by(periodo) s(n cv sd sk k

mean median)

*Salario mensual

tabstat salario mensual , by(periodo) s(n cv
sd sk k mean median)

tabstat salario mensual if discapacitado== , by(periodo) s(n cv sd sk k
mean median)

tabstat salario mensual if discapacitado== , by(periodo) s(n cv sd sk k

mean median)

*10. Salario promedio y mediano por condicién de discapacidad
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qui tabout periodo discapacitado using

"Sdirectorio\XLS\salarios dis V2.xls",replace c(mean salario) sum

qui tabout periodo discapacitado using
"Sdirectorio\XLS\salarios dis V2.xls",append c(median salario) sum

K e e e *

*11. Salario promedio y mediano por tipo de discapacidad

qui tabout periodo discapacidad using
"Sdirectorio\XLS\salarios dis V2.xls", append c(mean salario) sum
qui tabout periodo discapacidad?2 using
"Sdirectorio\XLS\salarios dis V2.xls", append c(mean salario) sum
qui tabout periodo discapacidad using
"S$directorio\XLS\salarios dis V2.xls", append c(median salario) sum
qui tabout periodo discapacidad?2 using

"Sdirectorio\XLS\salarios dis V2.xls", append c(median salario) sum

*11. Salario promedio y mediano por condicién de discapacidad y sexo

qui tabout periodo genero if discapacitado==0 using

"Sdirectorio\XLS\salarios dis V2.xls",append c(mean salario) sum

qui tabout periodo genero if discapacitado==1 using
"$directorio\XLS\salarios dis V2.xls",append c(mean salario) sum

K e e e —— e — *
K o e e ————————————_—_—————_—_———_—_—E—_——_—E—E——E—E—E——E—E—E—E—E—E—E—E——————— *

*12. Concentracidn

*LORENZ:Salario mensual para personas sin discapacidad

qui

glcurve salario mensual if discapacitado==0, by (periodo) split pvar (trabm)
glvar (salariom) lorenz nograph

sort trab

graph twoway (line salariom 5 trabm, yaxis(l 2) ) ///
(line salariom 11 trabm, yaxis(l 2)) ///
(function y = x, range(0 1) yaxis(1 2) ) ///

,aspect (1) xtitle("Proporcidén acumulada de
trabajadores™) ///

ytitle("Salario Mensual", axis(l)) ytitle("™ ", axis
(2)) ///

legend (label (1 "2005") label (2 "2011") size
(small) region (lstyle(none)) )

*LORENZ:Salario mensual para personas con discapacidad
qui
glcurve salario mensual if discapacitado==1, by (periodo) split pvar (trabmd)

glvar (salariomd) lorenz nograph
sort trabmd

graph twoway (line salariomd 5 trabmd, yaxis(l 2)sort ) ///
(line salariomd 11 trabmd, yaxis(l 2) sort) ///
(function y = x, range(0 1) yaxis(1 2) ) ///

,aspect (1) xtitle ("Proporcidn acumulada de
trabajadores"™) ///

ytitle("Salario Mensual", axis(l)) ytitle(™ ", axis
(2)) ///

legend (label (1 "2005") label (2 "2011") size
(small) region (lstyle(none)) )
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*GINI

inegdeco salario if discapacitado==1, by (periodo)
ineqgdeco salario mensual if discapacitado==1, by (periodo)
inegdeco salario if discapacitado==0, by (periodo)
inegdeco salario mensual if discapacitado==0, by (periodo)
inegdeco salario, by (periodo)

inegdeco salario mensual, by (periodo)

K e e e *
K e e e e o o — *
K REGRESIONES——==—==—————————mm o *
K e e e *

clear all

set processors 2

set mem 1lg

set more off

global directorio
"C:\Users\toshiba\Documents\TESIS\Discapcitados\Datos\SEGURIDAD

SOCIAL"

global directorio_reg
"C:\Users\toshiba\Documents\TESIS\Discapcitados\Datos\SEGURIDAD

SOCIAL\REGRESIONES"

*Se abre la BDD

clear

use "S$directorio\BDD tamano.dta", clear
count //

global disca "discapacitado"

*Referencia en discapacitado: 0 no discapacitado

global demograficas "edad edad2 elemental primaria secundaria superior
especial soltero divorciado viudo hombre"

*Referencia en educacidédn: ninguna

*Referencia en estado civil: casado

*Referencia en sexo: mujer

global actividad "administracion publica agricultura pesca comercio
construccion industria otras petroleo minas"

global region "amazonia costa insular"

global tamano " mediana pequefia micro persona natural"

global empleador "administracion publica agricultura pesca comercio
construccion industria otras petroleo minas amazonia costa insular"
*Referencia en actividad: servicios, porque es donde hay méds trabajadores
*Referencia en regidn: sierra

*Refrencia en tamano: grande

global tipo disca "auditiva fisica intelectual lenguaje psicolégico visual"
*Referencia en tipo de discapacidad: sin_ discapacidad

K - *
*Estimaciones
K e e e *



*1 .ESPECIFICACION 1: CONDICION DE DISCAPACIDAD
* Inw= b0 +bl*demograficas+ b2 discapacitado + b3*empleador

forvalues y = 5(1)11 {

reg In w $disca if
periodo == 'y', robust

outreg2 using "Sdirectorio reg\dif sal 2 V2 TE VF ‘y'.xls", replace

stats (coef se tstat pval) excel label

reg In w $disca $demograficas if
periodo == 'y', robust

outreg2 using "Sdirectorio reg\dif sal 2 V2 TE VF 'y'.xls", append

stats (coef se tstat pval) excel label

reg In w $disca $demograficas Sactividad if periodo
== "y', robust

outreg2 using "Sdirectorio reg\dif sal 2 V2 TE VF ‘y'.xls", append

stats (coef se tstat pval) excel label

reg In w $disca $demograficas Sactividad Sregion if periodo
== "y', robust

outreg2 using "Sdirectorio reg\dif sal 2 V2 TE VF 'y'.xls", append

stats (coef se tstat pval) excel label

reg In w $disca $demograficas Sactividad Sregion S$tamano if
periodo == "y', robust

outreg2 using "Sdirectorio reg\dif sal 2 V2 TE VF 'y'.xls", append

stats (coef se tstat pval) excel label

}

*2 .ESPECIFICACION 2: TIPO DE DISCAPACIDAD
* lnw= b0 +bl*demograficas+ b2*tipo discapacidad +b3*empleador

forvalues y= 5(1)11 {
reg ln w $tipo disca
if periodo == "y', robust
outreg2 using
"$directorio reg\dif salariales tipo disca 2 V2 TE VF 'y'.xls", replace
stats (coef se tstat pval) excel label

reg lIn w $tipo disca $demograficas
if periodo == "y', robust
outreg2 using
"Sdirectorio reg\dif salariales tipo disca 2 V2 TE VF ‘y'.xls", append
stats (coef se tstat pval) excel label

reg In w $tipo disca S$demograficas Sactividad
if periodo == "y', robust
outreg2 using
"Sdirectorio reg\dif salariales tipo disca 2 V2 TE VF “y'.xls", append

stats (coef se tstat pval) excel label

reg ln w $tipo disca $demograficas S$Sactividad S$region S$tamano if periodo
== "y', robust

outreg2 using

"Sdirectorio reg\dif salariales tipo disca 2 V2 TE VF ‘y'.xls", append
stats (coef se tstat pval) excel label

}
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