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13.  CARACTERIZACIÓN DE LAS PERSONAS CON DISCAPACIDAD 

EN ESTATUS DE DESEMPLEO EN GUAYAQUIL-ECUADOR120 

Franklin Antonio Gallegos-Erazo 121, Guido Mesías Mantilla-Buenaño 122 

 

RESUMEN  

Se caracterizó a personas con discapacidad que no logran conseguir o mantener el empleo, a 

través de la identificación de sus perfiles demográficos y ocupacionales, incluyendo 

ocupaciones anteriores en el mercado laboral formal e informal. Los datos fueron 

recolectados del centro de inserción laboral de la Federación Nacional de ecuatorianos con 

Discapacidad Física en la ciudad de Guayaquil-Ecuador. Bajo un diseño no experimental, 

descriptivo, transeccional y enfoque cuantitativo se realizó un análisis relacional de 366 hojas 

de vida, cuya característica fue el desempleo. Para probar las hipótesis se utilizaron las 

pruebas Chi cuadrado y un análisis de comparación de medias para muestras independientes 

para el caso de hombres y mujeres mediante la prueba t Student. Los resultados precisan 

características relevantes que influyen en su estatus de desempleo: grado de discapacidad, 

pobreza, educación, experiencia laboral, tipo de cargo, edad y género. 
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ABSTRACT 

People with disabilities who fail to achieve or maintain employment were characterized 

through the identification of their demographic and occupational profiles, including previous 

occupations in the formal and informal labor market. The data was collected from the job 

placement center of the National Federation of Ecuadorians with Physical Disabilities in the 

city of Guayaquil-Ecuador. Under a non-experimental, descriptive, transectional and 

quantitative approach design, a relational analysis of 366 resumes was carried out, whose 

characteristic was unemployment. Chi-square tests and a comparison analysis of means for 

independent samples were used to test the hypotheses in the case of men and women using 

the Student's t-test. The results require relevant characteristics that influence their 

unemployment status: degree of disability, poverty, education, work experience, type of 

position, age and gender. 

PALABRAS CLAVE: Perfil laboral, persona con discapacidad, desempleo. 

Keywords: Job profile, people with disabilities, unemployment. 
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INTRODUCCIÓN 

El término “discapacidad” se refiere a los impedimentos, limitaciones o restricciones 

que tiene una persona para realizar actividades consideradas normales, disminuyendo su 

participación en la interacción con otros individuos en diferentes ambientes (World Health 

Organization, 2011). La situación laboral de las personas con discapacidad, de aquí en 

adelante PCD, no es sencilla, puesto que, hay incertidumbre constante en el mercado laboral, 

causada por los avances de la tecnología y la globalización (Wehmeyer, Palmer, Davies, y 

Stock, 2011); que ante la inestabilidad económica por la que puede cursar un país, las 

empresas optan por mecanismos de protección ante la recesión, asociada con una menor 

inversión en contratación de personal, reduciéndose así las oportunidades de empleo, 

especialmente para aquellas personas consideradas incapaces de cumplir con los altos 

estándares de productividad (Stensrud, 2007).  

El trabajo es importante para toda persona, no siendo una excepción para las PCD, ya 

que les permite la construcción de la identidad personal, satisfacción y dar un significado a 

su vida, brindándoles oportunidades de desarrollo e independencia (Szymanski y 

Hershenson, 2005; Dutta, Gervey, Chan, y Chou, 2008; Chan, McMahon, Cheing, Rosenthal, 

y Bezyak, 2005); permitiéndoles tener ingresos para una vida razonable, sirviendo de esta 

manera como vehículo para la inclusión social (Cramm, Finkenfl ügel, Kuijsten, y Van Exel, 

2009; Verdugo, Jordan de Urries, Jenaro, Caballo, y Crespo, 2006). Pese a que los gobiernos 

han establecido cuotas de contratación de las PCD, prevalece el problema de no cumplirse o 

no implementarse completamente (Greve, 2009), generándose barreras al empleo que 

impiden su plena participación (McMahon , Roessler, Rumrill, Hurley, y Chan, 2008); donde 

la colocación de adultos con discapacidades intelectuales o generación de ambientes 

competitivos donde obtengan los mismos beneficios que una PCD, es bastante bajo (Colella, 

De Nisi, y Varma, 1998). 

En el mundo existen más de mil millones de personas poseen algún tipo de 

discapacidad (World Health Organization, 2011), mientras que en Latinoamérica existen 

aproximadamente 85 millones de PCD, donde un 15% de la población se encuentra afectada 

directa e indirectamente por la discapacidad, contando familiares, personas allegadas y la 

ciudadanía (Stang, 2011). Varias investigaciones han abordado el tema de las diferencias 

entre empleados con y sin discapacidad (Ren, Paetzold, y Colella, 2008). Los estereotipos, 
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discriminación y estigma son aspectos que retratan la discapacidad como un factor negativo 

(Malo y Pagán, 2012; Schur, Kruse, Blasi, y Blanck, 2009) e influencian en la contratación 

de las PCD (Stone y Colella, 1996; Louvet, 2007; Kaye, Jans, y Jones, 2011, Kang, 2013). 

De igual forma se ha reconocido la importancia de atraer y reterner fuerza laboral diversa en 

el lugar de trabajo (Ball, Monaco, Schmeling, Schartz, y Blanck, 2005), donde el liderazgo 

corporativo y la cultura organizacional juegan un papel importante para alentar o desanlentar 

las actitudes y prácticas inclusivas en las organizaciones (Schur, Kruse, y Blanck, 2005), que 

evite los sesgos de los gerentes de recursos humanos en la contratación de PCD (Hernandez, 

y otros, 2008).  

El término “caracterización” significa determinar los atributos de alguien (Real 

Academia Española, 2020)], mientras que el término “desempleado” significa que un 

idnividuo se encuentran circunstancialmente en un paro forzoso (Real Academia Española, 

2020), o aquella  persona que no tiene empleo, se encuentra en disponibilidad de trabajar y 

está en busca de trabajo (Instituto Nacional de Estadística y Censos del Ecuador [INEC], 

2019)]. La presente investigación busca identificar las características, atributos de las 

personas que poseen impedimentos, limitaciones o restricciones para realizar actividades 

consideradas normales, y disminuyen su participación en la interacción con otros individuos 

en diferentes ambientes y se encuentran circunstancialmente en un paro forzoso, no posee 

empleo, sin embargo, tiene la disponibilidad de trabajar y está en busca de trabajo. Ya es 

conocido que a las PCD se les dificulta ser insertadas laboralmente, a las mismas que, se les 

ha otorgado en la teoría política económica, un rol de personas dependientes de los servicios 

públicos, desempleados y una población excedente (Gleeson, 1997). La contratación para el 

empleo se refiere a las prácticas organizacionales de reclutamiento, selección y promoción 

laboral, para aquellas PCD (Kulkarni y Rodrigues, 2014). Para Kang (2013) la inclusión 

deseada de éste conjunto de talentos es inalcanzable, explicando que el núcleo del asunto 

radica en el desarrollo de personas con discapacidades y se presta poca atención a sus 

necesidades. Por lo general, las iniciativas para contratar PCD se llevan a cabo 

principalmente en las empresas del sector público, para cumplir con las reglas y regulaciones 

legales y su entorno institucional (Kulkarni y Rodrigues, 2014). 

A nivel de Latinoamérica existe una tasa de desempleo del 8% (International Labour 

Organization [ILO], 2019). De acuerdo a la Comisión Económica para América Latina y el 
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Caribe [CEPAL] según informe presentado por Stang (2011), el Ecuador es el tercer país de 

Latinoamérica con prevalencia de PCD, después de Brasil y Chile. El gobierno ecuatoriano 

ha buscado durante años implementar mecanismos de inserción laboral, estableciendo leyes 

que los empleadores deben cumplir a través del código de trabajo, donde se expone que, será 

contratada una cuota mínima de PCD de al menos el 4% del total de trabajadores, es decir 

una PCD cada 25 empleados (Ilustre Congreso Nacional del Ecuador, 2012). A pesar de estos 

esfuerzos, los resultados no son los idóneos respecto a la inclusión de este sector, donde 

actualmente se tienen 485,325 personas con discapacidad registradas, de las cuales 69,650 se 

encuentran incluidas laboralmente, equivalente al 14,27% del total (Consejo Nacional para 

la Igualdad de Discapacidades [CONADIS], 2020). La inclusión laboral es un problema para 

las PCD en Ecuador, que al no contar con adecuados perfiles que les permitan ajustarse a los 

requerimientos para laborar en una empresa, estos deben trabajar informalmente para la 

obtención de su sustento diario, incluso cuando esta actividad les conlleve riesgos (Diario La 

Hora, 2019). 

Con los argumentos mencionados anteriormente, y pese a que la literatura ha 

identificado los factores que influencian en la contratación y retención de personas con 

discapacidad (Stone y Colella, 1996; Louvet, 2007; Kaye, Jans, y Jones, 2011, Kang, 2013; 

Malo y Pagán, 2012; Schur, Kruse, Blasi, y Blanck, 2009), evaluando diferencias y sesgos 

en el proceso de selección de personal (Cesare, Tannenbaum, y Dalessio, 1990), según 

Gallegos (2019) es necesario evaluar cómo se relaciona las variabes distintivas de aquellas 

PCD generalmente desempleadas y carectaerizarlas con la finalidad de aportar a gobiernos, 

instituciones públicas, privadas y entidades de inserción laboral, con una descripción del 

perfil de las PCD cuyo estatus difícilmente es el empleo, para de esta manera, poder valorar 

de mejor forma las estrategias de insersión, promoción y desarrollo de las mismas, buscando 

su autosuficiencia y sostenibilidad. El Ecuador al ser el tercer país con mayor prevalencia de 

PCD en su territorio (Stang, 2011), la presente investigación se convierte en un aporte valioso 

y referencial para la comunidad Latinoamericana. 
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REVISIÓN DE LITERATURA 

Las PCD se enfrentan a una desproporcionada desventaja en la obtención de igualdad 

de acceso al empleo, teniendo pocas oportunidades laborales u ofertas con un bajo sueldo, a 

tiempo parcial o trabajos que ofrecen pocos beneficios u oportunidades para promoción o 

avance (Metzel, Boeltzig, Butterworth, Sulewski, y Gilmore, 2007) subsecuentemente 

insuficiencia económica, puesto que, las brechas salariales son notorias entre personas con 

discapacidad y sin discapacidad (Bjelland y otros, 2010). La discriminación en la 

contratación de PCD se acentúa como un importante problema profesional y psicosocial 

(McMahon y otros, 2008), que puede ocurrir debido a prejuicios, diferencias en los resultados 

respecto al rendimiento promedio de las PCD y personas sin discapacidad (Baldwin y 

Johnson, 1994) que desembocan en la no elegibilidad para un cargo y desempleo.  

Según Jenkins (1991) existe una múltiple relación entre discapacidad y clase social, 

donde la discapacidad ha sido abordada como causa y consecuencia de la pobreza (Emerson, 

2007), y se transmite de generación en generación (O´Connor y Fernández, 2006; Jenkins, 

1991). De acuerdo al Instituto Nacional de Estadística y Censos del Ecuador [INEC] (2019), 

la pobreza a nivel nacional se ubicó en el 25% y la pobreza exterma en el 8,9%, a pesar de 

esto, no se encuentran datos respecto a la participación de las PCD en las mismas. 

Investigaciones evidencian que la pobreza aumenta la probabilidad de adquirir una 

discapacidad, debido una variedad de factores como: (a) presión de grupo negativa, (b) 

peligros ambientales, (c) no acceso a salud, (d) educación, (e) seguridad, (f) pocas 

oportunidades de trabajo, y (g) problema en la toma de decisiones de carrera (Lustig y 

Strauser, 2007; Polak & Warner, 1996). Los resultados son congruentes con lo expuesto por 

Kaye (2009) quien expone que los trabajadores con discapacidad, están sustancialmente 

sobrerrepresentados en ocupaciones altamente físicas, básicas y de baja calificación, donde 

pagan salarios más bajos y son más vulnerables a la pérdida de empleos.   

De acuerdo a un informe dado por la CEPAL en el (2011) la discapacidad tiene una 

estrecha relación con la pobreza y el desempleo, como el caso de Argentina, donde el 70,8% 

de las PCD no posee un empleo remunerado, mientras que el 54,1% de las PCD en México 

no percibe ningún tipo de ingreso (Stang, 2011). En Ecuador, investigaciones realizadas por 

la Misión Manuela Espejo, dirigida por la Vice Presidencia de la República en el año 2010, 

han evidenciado que la discapacidad está asocida directamente con la pobreza (Diario El 
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Comercio, 2010). Las estadísticas del Ecuador demuestran que 176,726 PCD reciben el bono 

por discapacidad, un equivalente al 37% del total de PCD registradas (CONADIS, 2020), 

que de acuerdo Ministerio de Inclusión Económica y Social del Ecuador (2020) para acceder 

al bono, deben tener un porcentaje de discapacidad mayor o igual al 40%, sean éstos menores 

de 65 años y ser pobres. Es ya evidenciado que la pobreza y los factores que la complementan, 

desemboca en dificultades para ejercer derechos, lograr el empoderamiento, tomar decisiones 

de carrera, así como obtener y mantener el empleo (Lustig y Strauser, 2007). Este es un 

impedimento para el progreso de las PCD, que les obstruye su inclusión laboral, por falta de 

adecuados perfiles en ausencia de educación, empujando a este sector a trabajar 

informalmente para la obtención de su sustento diario (Diario La Hora, 2019). 

 

Hipótesis 1: Existe relación entre la clase social y el desempleo de PCD. 

Los empleadores se enfrentan a preocupaciones relacionadas con costos de 

acomodamiento, cambios en horarios de trabajo, equipos y dispositivos de asistencia (Bricout 

y Bentley, 2000; Colella A. , 2001), accidentes industriales, lesiones y de seguro de empleo 

para PCD (Robert y Harlan, 2006; Lengnick-Hall, Gaunt, y Kulkarni, 2008; Bengisu y Balta, 

2011). Los investigadores Kaye, Jans, y Jones (2011) evidenciaron que los empleadores les 

preocupa que los trabajadores con discapacidad presenten ausentismo o problemas constantes 

por enfermedad, así como por los costos que incurren al contratarlos, puesto que, se ven en 

la obligación de proporcionar “adaptaciones razonables” que implica una carga financiera. 

El modelo de Stone y Colella (1996) plantea que el factor crítico que caracteriza las actitudes 

laborales del empleador está relacionado al tipo de discapacidad, postulando que a mayor sea 

el grado de progresividad, visibilidad y cronicidad de una determinada discapacidad, está 

directamente relacionada con la probabilidad de considerar a esta persona como indeseable 

por los observadores, teniendo reacciones negativas hacia ellos. En el Ecuador, la situación 

no es distinta, donde las estadísticas indican que, a mayor grado de discapacidad, es menor 

la probabilidad de ser contratado, siendo así que, el 59,35% de las PCD que tienen empleo, 

tienen un grado de discapacidad entre 30% al 49%, el 29,49% de las PCD que tienen empleo, 

tienen un grado de discapacidad entre el 50% al 74% (CONADIS, 2020).  
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Hipótesis 2:  Existe relación entre el grado de discapacidad y el desempleo de 

PCD. 

Louvet (2007) observó que la no contratación de PCD era más frecuente en casos para 

los trabajos que implica un alto grado de contacto interpersonal, especialmente en aquellos 

que es muy visible la discapacidad, por temor a provocar incomodidad y evitación social en 

clientes potenciales. Ante los antecedentes mencionados, investigaciones ha evidenciado que 

el empleo de PCD está asociado al tipo de discapacidad (Holland, y otros, 2011; Achterberg, 

Wind, De Boer, y Frings-Dresen, 2009; Naraharisetti y Castro, 2016). McMahon, y otros 

(2008) demostraron que las personas con discapacidad intelectual presentaban mayores 

acusaciones de discriminación en la contratación que las personas con discapacidad sensorial, 

debido a que podrían requerir mayor tiempo de capacitación y apoyo intensivo en el trabajo. 

Así mismo, Bell, y Klein (2001) observaron que los empleados con discapacidad física 

obtuvieron evaluaciones màs positivas que aquellos con enfermedad mental. Según el 

CONADIS (2020), en el Ecuador, las estadísticas indican que, las contrataciones difieren 

acorde al tipo de discapacidad de discapacidad.  

 

Como podemos observar en la Tabla 1, el 54,93% del total de PCD contratadas 

pertenecen al tipo de discapacidad física, en segundo lugar, se encuentra con un 16,22% de 

contrataciones el tipo de discapacidad auditiva, seguido de la discapacidad visual, intelectual 

y psicosocial respectivamente. Desde la perspectiva del número de PCD contratadas, acorde 

a la cantidad de PCD según el tipo de discapacidad, es notorio que los que más dificultad 

tienen para obtención de un empleo, son lo que tienen discapacidad intelectual, seguido de la 

psicosocial y auditiva.  
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Hipótesis 3: Existe relación entre el tipo de discapacidad y desempleo de PCD. 

Tabla 1. Porcentaje de contratación de PCD acorde al tipo de discapacidad 

 

Tipo de Discapacidad Física Intelectual Auditiva Visual Psicosocial Total 

Total, de PCD 226.355 108.426 68.945 54.440 27.159 485.325 

Total, de PCD con 

empleo 
38.259 7.648 11.297 9.430 3.016 69.650 

Porcentaje de 

contratación respecto al 

total de contratados 

54.93% 10.98% 16.22% 13.54% 4.33% 100% 

Porcentaje de 

contratación acorde al 

total de PCD por tipo de 

discapacidad 

16.90% 7.05% 16.39% 17.32% 11.10% 14,27% 

Fuente: Elaborado por el autor, datos obtenidos de CONADIS (2020) 

 

Información diferencial sobre la productividad promedio de las personas con y sin 

discapacidad, causa temor en los empleadores por el desconocido rendimiento laboral futuro 

(Baldwin y Johnson, 1994). La productividad, en general se cita como una barrera importante 

por parte de los empleadores con respecto a las PCD (Sonali, 2016). Luthans y Youssef 

(2007) evidenciaron que los empleadores se centran más en los niveles de rendimiento de los 

candidatos. Por ésta razón, el metanálisis realizado por Ren, Paetzold, y Colella (2008) 

mostraron que cuando las PCD se presentan mediante la descripción de sus trabajos 

anteriores, influenciaban positivamente sobre las actitudes hacia su contratación, en lugar de 

no presentar este tipo de información. Varios estudios han revelado que los empleadores no 

discriminan a PCD que son calificadas para el puesto de trabajo (Kang, 2013), así como 

también, un estudio Delphi realizado en la industria de salud encontró que en la inclusión, la 

productividad de PCD aumenta con el tiempo, debido a su fuerte determinación y fuerza de 

voluntad, lo cual ayuda a los empleadores a cambiar su percepción negativa (Bengisu & 

Balta, 2011).  
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Hipótesis 4: Existe relación entre experiencia laboral y el desempleo de una PCD. 

Investigaciones han evidenciado que el desempleo de PCD está asociado al 

analfabetismo (Naraharisetti y Castro, 2016) y su educación (Kaye, 2009; Holland, y otros, 

2011; Achterberg, Wind, De Boer, y Frings-Dresen, 2009). La mayoría de los empleadores 

les preocupa que los trabajadores con discapacidad no puedan estar a la altura de los mismos 

estándares que otros trabajadores y tengan limitaciones en elaborar tareas esenciales de 

manera efectiva en el lugar de trabajo cada vez más exigente (Kaye, Jans, y Jones, 2011), 

donde un trabajo exige tener competencias que les permitan un buen desempeño (Gallegos-

Erazo y Salas-Diaz, 2019).  

 

Hipótesis 5: Existe relación entre educación y el desempleo de PCD. 

En el mundo viven más de mil millones de personas con algún tipo de discapacidad 

(World Health Organization, 2011). Los empleadores han mostrado su preocupación al 

ausentismo, días de descanso y citas médicas (Kaye, Jans, y Jones, 2011), donde acciones 

como lo anteriormente mencionado, pueden atribuirse a la incapacidad de cumplir con el 

requisito de trabajo de forma adecuada (Lengnick-Hall, Gaunt, y Kulkarni, 2008). Por lo 

tanto, los reclamos de discriminación  de PCD son comunes entre los grupos de mayor edad. 

Hallazgos demuestran que, hasta cierto punto, las presentaciones de discriminación aumentan 

con la edad, donde, aquellos que están discapacitados y mayores de 40 años tienen la 

probabilidad de sentirse "doblemente" discriminados, quienes perciben la edad como factor 

discriminante (Bjelland, y otros, 2010). Por otro lado McMahon B., y otros (2008) exponen 

que la variable edad es una de las principales variables de discriminación al contratar PCD, 

donde son los jóvenes quienes hacen con mayor insistencia sus reclamaciones de 

discriminación que los mayores, puesto que, sienten que tienen más que perder al inicio de 

su carrera profesional. 

 

Hipótesis 6: Existe relación entre la edad y el desempleo de PCD. 

Investigaciones han analizado los efectos de la doble discriminación “género” y 

“discapacidad” abordando el ser “mujer” y “discapacitada” (Weisel & Florian, 1990), 

mismos que han trascendido y tenido un enfoque hacia el mercado laboral (Baldwin y 
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Johnson, 1995; Smith, 2007; Jones, Latreille, y Peter, 2006; Yelin, 1993), y se ha evidenciado 

que la magnitud del empleo para PCD difiere en cuanto al género (Naraharisetti y Castro, 

2016; Holland, y otros, 2011; Achterberg, Wind, De Boer, y Frings-Dresen, 2009), donde las 

mujeres son quienes perciben menor remuneración y son asignadas a puestos de menor 

categoría (Meekosha y Dowse, 1997). De acuerdo a Organización Internacional de Trabajo 

[OIT] (2019), el desempleo en Latinoamércia, porcentualmente es similar entre hombres y 

mujeres, teniendo un 12,8% y 12,7% respectivamente. En el Ecuador, las estadísticas 

nacionales indican que, de las 69,650 personas que se encuentran incluidas laboralmente, el 

34,85% son mujeres, mientras que 65,15% son varones (CONADIS, 2020).  

 

Hipótesis 7: Existe difirencias de acuerdo al género y el desempleo de PCD. 

La no contratación de PCD era más frecuente en casos para los trabajos que implica 

un alto grado de contacto interpersonal, especialmente en aquellos que es muy visible la 

discapacidad, por temor a provocar incomodidad y evitación social en clientes potenciales 

(Louvet, 2007). Ante esta situación, los empleadores prefieren contratar PCD para cargos 

rutinarios, monólogos y no en puestos que requieran desarrollo profesional (Gustafasson, 

Prieto, Peralta, y Danermark, 2013), teniendo una actitud reservada para ubicarlos en cargos 

de supervisión y gestión (Schur, Kruse, Blasi, & Blanck, 2009), por temor y desconocimiento 

de su rendimiento laboral futuro (Baldwin y Johnson, 1994; Luthans y Youssef, 2007), donde 

la productividad se cita como una barrera importante (Sonali, 2016).  

 

Hipótesis 8: Existe relación entre el tipo de cargo y el desempleo de PCD. 

MATERIALES Y MÉTODOS 

Se analizaron 366 currículos de PCD postulantes a empleo del primer cuatrimestre 

2018, que se encuentran en un estatus de desempleo, de un centro de inserción laboral para 

personas con discapacidad en la ciudad de Guayaquil-Ecuador, entidad que brinda este 

servicio bajo la dirección de la Federación Nacional de Ecuatorianos con Discapacidad Física 

(Federación Nacional de Ecuatorianos con Discapacidad Física [FENEDIF], 2019) y el 

respaldo del Consejo Nacional para la Igualdad de Discapacidades (Consejo Nacional para 

la Igualdad de Discapacidades [CONADIS], 2020). Este servicio de integración laboral es el 



281

Resultados de investigación en educación, empresa, sociedad y tecnologías. ISBN: 978-958-53472-5-0 DOI: https://doi.org/10.34893/x312-mw78 
 

de mayor representatividad en Ecuador y brinda atención prioritaria, orientación y promoción 

laboral a PCD, abarcando todo tipo: (a) física, (b) intelectual, (c) auditiva, (d) visual, y (e) 

psicológica; con la finalidad de ubicar un puesto de trabajo, acorde al currículo de la persona 

(FENEDIF, 2019). Los 366 currículos analizados abarcaban los nuevos postulantes, aquellas 

que recientemente han quedado desempleadas y están en busca de un nuevo empleo, como 

aquellas que han estado en búsqueda de empleo por mucho tiempo y aún no consiguen 

emplearse. Se evaluó el total de la muestra.  

 
Pruebas de hipótesis 

El  objetivo principal al analizar sus características a través de un análisis de su 

currículo, fue alcanzar conclusiones y determinar las causas que permiten mantener el estatus 

de desempleo constante a las PCD, analizando las diferencias en la muestra entre aquellos 

que han logrado tener más oportunidades respecto a las que no lo han logrado, en base a su 

historial laboral. 

Para la comprobación de hipótesis, se realizaron pruebas Chi Cuadrado de 

independencia para conocer si existe relación o independencia entre distintos pares de 

variables (Lind, Marchal y Wathen, 2012; Pantoja y Roa, 2012), mismas que ya han sido 

argumentada su causalidad a través de la literatura científica y revisión documental. También 

se llevó a cabo una prueba t Student para verificar si existe una diferencia significativa entre 

las medias de 2 muestras independientes, esto es, conocer si existe discriminación en la 

oportunidad laboral de acuerdo al género. Estos análisis fueron realizados en el software 

SPSS 24.0, con un nivel de significancia del 5%. En la Tabla 2 se presentan las características 

demográficas obtenidas de los 366 currículos PCD en un estatus de desempleo de acorde a 

las siguientes variables: tipo y grado de discapacidad, clase social, educación, edad y género.  
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Tabla 2. Características demográficas de las PCD desempleadas 

 

Variable Atributos Física Auditiva Intelectual Visual Psicosocial No datos Subtotales 

Género 
Hombre 31,2% 13,9% 13,9% 8,7% 3,8% 1,4% 73,0% 

Mujer 8,7% 10,2% 3,6% 3,3% 0,8% 0,4% 27,0% 

Edad 

19-29 11,7% 13,4% 9,8% 4,1% 1,6% 0,8% 41,5% 

30-40 12,0% 4,4% 4,1% 3,6% 1,6% 0,3% 26,0% 

41-51 6,8% 2,7% 2,5% 2,2% 0,5% 0,0% 14,8% 

52 en 

adelante 
9,6% 3,6% 1,1% 2,2% 0,8% 0,5% 17,8% 

Educación 

Primaria 6,8% 7,1% 5,7% 1,9% 0,0% 0,3% 21,9% 

Secundaria 24,3% 10,9% 9,8% 7,4% 3,0% 0,3% 55,7% 

Técnico 0,3% 0,5% 0,0% 0,3% 0,3% 0,0% 1,4% 

Pregrado 5,2% 1,6% 0,3% 1,6% 0,8% 0,3% 9,8% 

Postgrado 1,6% 0,0% 0,0% 0,3% 0,0% 0,0% 1,9% 

No datos 9,3% 0,0% 9,3% 

Clase social 

Alto ,0% 0,3% 0,0% 0,0% 0,0% 0% 0,3% 

Medio 7,7% 3,6% 4,1% 1,9% 0,3% 0% 17,5% 

Baja 12,8% 7,4% 7,1% 2,7% 1,1% 0% 31,1% 

No datos 51,1% 0% 51,1% 

Grado de 

discapacidad 

Grave 12,8% 13,7% 10,7% 9,0% 1,4% 0,0% 47,5% 

Moderado 25,8% 9,3% 6,8% 3,0% 3,3% 0,0% 48,2% 

Leve 1,0% 0,3% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 1,3% 

No datos 0,5% 0,8% 0,0% 0,0% 0,0% 1,6% 3,0% 

Fuente: Elaboración propia, obtenida del centro de inserción laboral para PCD de la Federación 

Nacional de ecuatorianos con Discapacidad Física [FENEDIF] año 2018. 

 

Estos datos, que han sido obtenidos del centro de inserción laboral dirigido por la 

Federación Nacional de ecuatorianos con Discapacidad Física [FENEDIF], son congruentes con 

las estadísticas públicas presentadas por el Consejo Nacional para la Igualdad de Discapacidades 

(Consejo Nacional para la Igualdad de Discapacidades [CONADIS]. Tomando como punto de 

partida, que los currículos son de PCD en busca de empleo, los cuales incluyen a nuevos 

postulantes, PCD que recientemente han perdido empleo y están en busca de uno; y de aquellos 

que llevan algún tiempo sin poder ser insertados, vemos que los datos están compuestos del 73% 

de hombres y 27% mujeres. Del total de la muestra el 47,5% tiene discapacidad grave, el 48,2% 
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tiene discapacidad moderada, 1,3% leve, el 3% de la muestra no presenta datos. El 41,5% son 

jóvenes que abarcan de los 19 a 29 años, el 77,6% del total de la muestra ha llegado hasta un nivel 

básico de educación. El 31,1% de la muestra declara ser clase social baja, un 17,5% clase media, 

un 0,3% clase social alta y el 51,1% no responde a este campo, sin embargo, son datos sustentables 

con los resultados descriptivos de la Tabla 3, donde se muestra que el 77,3% del total de la muestra 

no ha tenido empleo formal, llevando esto a que tengan ingresos bajos a través del subempleo o 

no tenerlos en caso de no trabajar en ninguna actividad, a más de no tener acceso a salud pública.  

Contrastando los datos con las estadísticas nacionales en el ecuatorianas, de acuerdo al 

CONADIS (2020) en el Ecuador existen 69,650 PCD insertadas laboralmente, de las cuales el 

34,85% está representada por las mujeres y el 65,15% por los hombres, donde el 59,35% de los 

contratados son aquellos que tienen menor grado de discapacidad, el 29,49% con discapacidad 

moderada y un 11,16% con discapacidad grave y crítica;  por lo que, es evidente que quienes van 

quedando a la espera de encontrar un trabajo y tienen mayor dificultad, son los tienen un grado de 

discapacidad grave que tienen entre un 75% al 84% de discapacidad y los que poseen discapacidad 

crítica que poseen entre el 85% a un 100% de discapacidad. Las esadísticas del Ecuador 

demuestran que 176,726 PCD reciben el bono por discapacidad, equivalente al 37% del total de 

PCD registradas, cuyo requisito es estar en un estatus de pobreza, sin ingresos y entre 18 a 65 años 

(CONADIS, 2020), además el 85% del total de PCD no se encuentra incluidas laboralmente,  por 

lo que, algunos estarán en un paro forzoso sin una actividad laboral, mientras que otros deben 

trabajar informalmente para la obtención de su sustento diario (Diario La Hora, 2019). En Ecuador 

se ha evidenciado que la discapacidad está asocida directamente con la pobreza (Diario El 

Comercio, 2010). Con lo antedicho, se demuestra que hay una congruencia entre las características 

demográficas de los datos obtenidos, con la realidad de este grupo humano en las estadísticas 

oficiales del Ecuador. 
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Tabla 3. Características laborales de las PCD desempleadas 

Variable Atributos Física Auditiva Intelectual Visual Psicosocial No datos Subtotal 

Tipo de 

contrato 

Formal 12,0% 3,6% 3,3% 2,7% 0,5% 0,0% 22,1% 

Informal 27,9% 20,5% 14,2% 9,3% 4,1% 1,4% 77,3% 

No datos 0,5% 0,5% 

Ocupación 

Operativos 21,3% 11,5% 12,3% 5,7% 1,4% 0,0% 52,2% 

Profesionales 6,6% 1,6% 0,3% 2,2% 0,8% 0,0% 11,5% 

Directivos 2% 0% 0% 0% 0% 0% 2,2% 

No datos  34,1% 

Experiencia 

profesional en 

años 

0-5 años 21,6% 20,2% 15,0% 7,1% 2,2% 1,6% 67,8% 

6-11 años 10,4% 1,9% 1,1% 3,0% 2,2% 0,0% 18,6% 

12-17 años 5,7% 0,8% 1,4% 1,4% 0,0% 0,0% 9,3% 

18-23 años 1,6% 0,5% 0,0% 0,0% 0,3% 0,0% 2,5% 

24-29 años 0,3% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,3% 

> 30 años 0,5% 0,5% 0,0% 0,5% 0,0% 0,0% 1,6% 

Tiempo de 

desocupación 

0-12 Meses  34% 

13-24 Meses  14% 

25-36 Meses  7% 

37-48 Meses  5% 

49-60 Meses  1% 

> 61 Meses  39% 

Fuente: Elaboración propia, obtenida del centro de inserción laboral para PCD de la Federación Nacional 

de ecuatorianos con Discapacidad Física [FENEDIF] año 2018. 

 

En la Tabla 3 se presentan las características laborales obtenidas de los 366 currículos de 

PCD en un estatus de desempleo acorde a las siguientes variables: (a) tipo de discapacidad, (b) 

tipo de contrato, (c) perfil ocupacional, (d) experiencia laboral en años; que describen a manera 

general la situación de desempleo actual y trayectoria por la que ha cursado este grupo de personas. 

Se describe a las PCD por tipo y grado de discapacidad, donde el 22,2% ha tenido posibilidad de 

ser insertado a un trabajo formal, mientras que el 77,3% ha tenido que estar en el subempleo, 

informalidad o desempleo. El 55,2% de las PCD que forman parte de la muestra, tienen un perfil 

para cargos divididos en tres categorías: a) operativo, cuyos perfiles abarcan: agricultor, ama de 

casa, archivador, artesano, auxiliar de bodega, auxiliar de limpieza, bodeguero, atención de 
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llamadas, conserje, maestro automotriz, obrero, pintor, mensajero, y otros similares; b) 

especialistas, cuyos perfiles abarcan: abogado, biólogo, educadores, investigadores, contadores, 

ingeniero comercial,  licenciado en hotelería y turismo, licenciada en enfermería, y demás 

profesionales; y c) directivos y mandos medios, cuyos perfiles abarcan: jefaturas, gerencia. 

Respecto a la experiencia profesional, el 67,8 % del total de los datos, tiene entre 0 y 5 años de 

experiencia. Es congruente esta información considerando que según la Tabla 2 el 41% del total 

de PCD tienen de 19 a 29 años de edad. Respecto al tiempo de desocupación, el 34% de las PCD 

han estado de 0 a 12 meses sin empleo, mientras que 14% de 13 a 24 meses sin empleo. Con lo 

antedicho, a continuación se presenta la comprobación de cada una de las hipótesis planteadas. 

 

DISCUSIÓN Y ANÁLISIS DE RESULTADOS 

1.- Caracterización acorde a la clase social y el desempleo de PCD 

En la Tabla 4 se visualiza que el p-value (0.022) es menor al nivel de significancia (0.05), 

por lo que, se rechaza la hipótesis nula en favor de la hipótesis alternativa.  

Ho:  No existe relación entre la clase social y el desempleo de PCD. 

H1: Existe relación entre la clase social y el desempleo de PCD. 

 
Tabla 4. Prueba Chi Cuadrado de independencia entre las variables clase social y desempleo 

 
Valor gl 

Sig. asintótica 

(2 caras) 

Chi cuadrado de Pearson 19.413 9 0.022 

Razón de verosimilitud 22.765 9 0.007 

Asociación lineal por lineal 0.047 1 0.828 

N de casos válidos 366   

Fuente: Tabla obtenida mediante SPSS. 

 

Los resultados son coherentes con las investigaciones presentadas. Las PCD se encuentran 

en desventaja para la obtención de empleo, teniendo pocas oportunidades y bajos sueldos (Metzel 

y otros, 2007; Kaye, 2009) subsecuentemente insuficiencia económica (Bjelland y otros, 2010). 

Estudios han evidenciado que existe una múltiple relación entre discapacidad y clase social 

(Jenkis, 1991), donde la discapacidad ha sido abordada como causa y consecuencia de la pobreza, 
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teniendo como efecto pocas oportunides laborales y problemas en la toma de desiciones de carrera 

(Emerson, 2007; Lustig y Strauser, 2007; Polak & Warner, 1996). En el Ecuador la pobreza se 

ubicó en el 25% y la pobreza extrema en el 8,9% (INEC, 2019). El 37% de PCD reciben el bono 

por pobreza y discapacidad (MIES, 2020) y el 85% se encuentra sin empleo formal (CONADIS, 

2020), empujando al sector a trabajar en la informalidad (Diario La Hora, 2019).  

 

2.- Caracterización acorde al grado de discapacidad y el desempleo de PCD 

En la Tabla 5 se visualiza que el p-value (0.042) es menor al nivel de significancia (0.05), 

por lo que, se rechaza la hipótesis nula en favor de la hipótesis alternativa. 

Ho:  No existe relación entre el grado de discapacidad y desempleo de PCD. 

H2:  Existe relación entre el grado de discapacidad y el desempleo de PCD. 

 
Tabla 5. Prueba Chi Cuadrado de independencia entre las variables grado de discapacidad y 

desempleo de PCD 

 
Valor gl 

Sig. asintótica 

(2 caras) 

Chi cuadrado de Pearson 8.202 3 0.042 

Razón de verosimilitud 10.524 3 0.015 

Asociación lineal por lineal 1.387 1 0.239 

N de casos válidos 364   

Fuente: Tabla obtenida mediante SPSS. 

 

En el presente estudio, el 47,5% del total de la muestra tiene discapacidad grave y el 77,3% 

no ha tenido acceso a seguridad social, esto implica que han tenido que trabajar en el subempleo, 

informalidad o no poseer ingresos y ser dependientes ya sea de familiares o el estado. Los 

resultados son coherentes con las investigaciones presentadas. Investigaciones plantean, que las 

PCD se enfrentan a dificultades para obtener el empleo (Metzel y otros, 2007), puesto que, uno de 

los factores críticos considerados para contratar a una PCD está relacionada al grado de 

progresividad, visibilidad y cronicidad de una determinada discapacidad (Stone y Colella, 1996), 

ya que, a los empleadores les preocupa los costos de acomodamiento, cambios en horarios de 

trabajo, equipos y dispositivos de asistencia (Bricout y Bentley, 2000; Colella A. , 2001), 
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accidentes industriales, lesiones y de seguro de empleo (Bengisu y Balta, 2011; Lengnick-Hall, 

Gaunt, y Kulkarni, 2008; Robert y Harlan, 2006), el ausentismo y problemas por enfermedad 

(Kaye, Jans, y Jones, 2011). En el Ecuador, las estadísticas indican que, a mayor grado de 

discapacidad, es menor la probabilidad de ser contratado, siendo así que, el 59,35% de las PCD 

que tienen empleo, tienen un grado de discapacidad leve y el 29,49% de las PCD que tienen 

empleo, tienen discapacidad moderada y la diferencia abarcan aquellos que tienen discapacidad 

grave y crítica (CONADIS, 2020).  

 
3.- Caracterización acorde al tipo de discapacidad y desempleo de PCD 

En la Tabla 6 se visualiza que el p-value (0.049) es menor al nivel de significancia (0.05), 

por lo que, se rechaza la hipótesis nula en favor de la hipótesis alternativa. 

Ho:  No existe relación entre el tipo de discapacidad y el desempleo de PCD. 

H3: Existe relación entre el tipo de discapacidad y desempleo de PCD. 

que presenta más dificultad para permitir trabajar hasta  
Tabla 6. Prueba Chi Cuadrado de independencia entre las variables tipo de discapacidad y desempleo 

de PCD 

 
Valor gl 

Sig. asintótica 

(2 caras) 

Chi cuadrado de Pearson 9.518 4 0.049 

Razón de verosimilitud 9.708 4 0.046 

Asociación lineal por lineal 4.251 1 0.039 

N de casos válidos 359   

Fuente: Tabla obtenida mediante SPSS 

 

Los resultados son coherentes con lo enunciado por Naraharisetti y Castro (2016), quienes 

exponen que la oportunidad de empleo está asociado al tipo de discapacidad (Holland, y otros, 

2011; Achterberg, Wind, De Boer, y Frings-Dresen, 2009). McMahon, y otros (2008) demostraron 

que las PCD intelectual presentaban mayores acusaciones de discriminación en la contratación. 

Así mismo, Bell, y Klein (2001) observaron que los empleados con discapacidad física obtuvieron 

evaluaciones más positivas a diferencia del de los otros tipos de discapacidad. En el Ecuador el 

54,93% del total de PCD contratadas pertenecen al tipo de discapacidad física, en segundo lugar, 
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se encuentra el tipo de discapacidad auditiva, seguido de la discapacidad visual, intelectual y 

psicosocial respectivamente (CONADIS, 2020).  

 

4.- Caracterización acorde la experiencia laboral y el desempleo de PCD 

En la Tabla 7 se visualiza que el p-value (0.000) es menor al nivel de significancia (0,05), 

por lo que, se rechaza la hipótesis nula en favor de la hipótesis alternativa.  

Ho:  No existe relación entre la experiencia laboral y el desempleo de PCD. 

Hipótesis 4: Existe relación entre experiencia laboral y el desempleo de PCD. 

 
Tabla 7. Prueba Chi Cuadrado de independencia entre las variables experiencia laboral y desempleo 

de PCD 

 
Valor gl 

Sig. asintótica 

(2 caras) 

Chi cuadrado de Pearson 1150.421 819 0.000 

Razón de verosimilitud 410.493 819 1.000 

Asociación lineal por lineal 12.551 1 0.000 

N de casos válidos 251   

Fuente: Tabla obtenida mediante SPSS 

 

Los datos de la Tabla 3 muestran que del total de la muestra, un 86,4% de PCD han tenido 

hasta un máximo de 11 años de experiencia laboral, teniendo el mayor rubro 67,8% de las aquellos 

entre 0 y 5 años de historial laboral y el 18,6% tienen entre 6 y 11 años de experiencia laboral. 

Pese a tener esta trayectoria, el 34,2% de las PCD han estado desocupados hasta 12 meses, el 

13,9% han estado desocupados entre 13 y 24 meses, y un 39,1% han estado desocupados 61 meses 

o más tiempo.  

Los resultados son congruentes con Kang (2013) quien expuso que los empleadores no 

discriminan a las PCD que son calificadas para el puesto de trabajo. Ren, Paetzold, y Colella (2008) 

demostraron que la descripción de trabajos anteriores, influenciaban positivamente sobre las 

actitudes hacia la contratación de PCD. La reducción de oportunidades de empleo, está enfocado 

especialmente para aquellas personas consideradas incapaces de cumplir continuamente con los 

altos estándares de productividad (Stensrud, 2007) y que, al tratarse de inclusión, puede ocurrir 
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debido a prejuicios, información diferencial sobre la productividad promedio de las personas con 

y sin discapacidad (Baldwin y Johnson, 1994).  

 
5.- Caracterización acorde al nivel de educación y el desempleo de PCD 

En la Tabla 8 se visualiza que el p-value (0.003) es menor al nivel de significancia (0,05), 

por lo que, se rechaza la hipótesis nula en favor de la hipótesis alternativa.  

Ho:  No existe relación entre el nivel de educación y el desempleo de PCD. 

H5: Existe relación entre el nivel de educación y el desempleo de PCD. 
 

Tabla 8. Prueba Chi Cuadrado de independencia entre las variables nivel de educación y desempleo de 

PCD 

 
Valor gl 

Sig. asintótica 

(2 caras) 

Chi cuadrado de Pearson 180.611 132 0.003 

Razón de verosimilitud 137.150 132 0.362 

Asociación lineal por lineal 25.739 1 0.000 

N de casos válidos 366   

Fuente: Tabla obtenida mediante SPSS. 

 

Los resultados son congruentes con expuesto por Naraharisetti y Castro (2016) quienes 

evidenciaron que el empleo de PCD está asociado al analfabetismo y su educación (Kaye, 2009; 

Holland, y otros, 2011; Achterberg, Wind, De Boer, y Frings-Dresen, 2009). Al mercado laboral 

le preocupa que los trabajadores con discapacidad no puedan estar a la altura de los mismos 

estándares que otros trabajadores y tengan limitaciones en elaborar tareas esenciales o necesarias 

de manera efectiva en el lugar de trabajo cada vez más exigente (Kaye, Jans, & Jones, 2011), por 

tal razón, debido a que el 77,6% de las PCD no supera la educación secundaria, se evidencia una 

fuerte relación con el trabajo informal, con un 77,3% de la muestra en estudio. La educación limita 

el progreso en las PCD, trayendo como consecuencia pocas oportunidades de trabajo (Lustig y 

Strauser, 2007).  
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6.- Caracterización acorde la edad y el desempleo de PCD 

En la Tabla 9 se visualiza que el p-value (0.000) es menor al nivel de significancia (0,05), 

por lo que, se rechaza la hipótesis nula en favor de la hipótesis alternativa.  

Ho:  No existe relación entre la edad y el desempleo de PCD. 

H6: Existe relación entre la edad y el desempleo de PCD. 

 

Cabe destacar que la edad fue medida como: joven, adulto, adulto mayor. 

 
Tabla 9. Prueba Chi Cuadrado de independencia entre las variables edad y contratación 

 
Valor gl 

Sig. asintótica 

(2 caras) 

Chi cuadrado de Pearson 2335.387 1911 0.000 

Razón de verosimilitud 705.276 1911 1.000 

Asociación lineal por lineal 18.380 1 0.000 

N de casos válidos 250   

Fuente: Tabla obtenida mediante SPSS. 

 

Los datos de la Tabla 2 muestran que el 41,5% de las PCD tienen entre 19 y 29 años, el 

26,0% tienen entre 30 y 40 años, el 14,8% tienen entre 41 y 51 años, y el 17,8% tienen más de 52 

años. Los datos revelaron que las PCD con el paso de la edad va disminuyendo la frecuencia de 

oportunidades laborales. El ser joven y con experiencia laboral, demuestra que les favorece, ya 

que cuentan con menor tiempo de desocupación. Estos resultados son congruentes con Bjelland, y 

otros (2010) quienes demostraron que, las reclamaciones de discriminación aumentan con la edad, 

y son los mayores de 40 años los que tienen la probabilidad de sentirse "doblemente" discriminado. 

La variable edad es una de las principales variables de discriminación al contratar PCD (McMahon 

B. y otros, 2008).  

7.- Caracterización acorde al género y la oportunidad laboral  

La Tabla 10 muestra que el tiempo de experiencia laboral promedio para 268 hombres es 

de 5,43 años, mientras que el tiempo de experiencia laboral promedio para 98 mujeres es de 3,80 

años. Como se observa en la Tabla 11 se presenta la diferencia de los promedios de tiempo de 

experiencia laboral para hombres y mujeres es significativa.  
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H0: No existe diferencia significativa entre la media del tiempo de existencia laboral de 

los hombres discapacitados y la media del tiempo de experiencia laboral de las mujeres 

discapacitadas. 

H7: Existe diferencia significativa entre la media del tiempo de existencia laboral de los 

hombres discapacitados y la media del tiempo de experiencia laboral de las mujeres 

discapacitadas. 

 
Tabla 10. Medidas descriptivas para el grupo de hombres y de mujeres con discapacidad 

 Género N Media Desviación 

estándar 

Media de error 

estándar 

TiempoExpLabAnos Masculino 268 5.43 6.478 0.396 

 Femenino 98 3.80 5.910 0.597 

Fuente: Tabla obtenida mediante SPSS. 

 
Tabla 11. Cálculos de la prueba t para muestras independientes 

 

t gl 
ig. 

(bilateral) 

Diferencia 

de medias 

Diferencia 

de error 

estándar 

95% de intervalo 

de confianza de la 

diferencia 

Inferior Superior 

TiempoExpLabAños Se 

asumen 

varianzas 

iguales 

2.185 364 0.030 1.633 0.747 0.163 3.103 

 No se 

asumen 

varianzas 

iguales 

2.280 187.798 0.024 1.633 0.716 0.220 3.046 

Fuente: Tabla obtenida mediante SPSS. 

 

La prueba t Student permite verificar si existe diferencia significativa entre las medias de 

2 muestras independientes y ésta requiere que se cumplan: (1) Normalidad en las 2 distribuciones 

de datos –prueba de Kolmogorov Smirnov corregida por Liliefors y (2) Homocedasticidad – 

Prueba de Levene. En vista de que la prueba de Levene respalda que las varianzas son iguales, 

según Tabla 11 y que el p-value (0.024) es menor al nivel de significancia (0.05) se rechaza la 
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hipótesis nula en favor de la hipótesis alternativa. Estos resultados son congruentes con 

Naraharisetti y Castro (2016) quienes evidenciaron que la magnitud del empleo para PCD difiere 

en cuanto al género, mismas que suelen percibir una menor remuneración y suelen ser asiganadas 

a cargos de menor categporía (Achterberg, Wind, De Boer, y Frings-Dresen, 2009; Meekosha y 

Dowse, 1997). En el Ecuador, las estadísticas nacionales indican que, de las 69,650 personas que 

se encuentran incluidas laboralmente, el 34,85% son mujeres, mientras que 65,15% son varones 

(CONADIS, 2020).  

8.- Caracterización acorde al tipo de cargo y el desempleo de PCD 

En la Tabla 12 se visualiza que el p-value (0.002) es menor al nivel de significancia (0,05), 

por lo que, se rechaza la hipótesis nula en favor de la hipótesis alternativa.  

Ho:  No existe relación entre el tipo de cargo y el desempleo de PCD. 

H8:  Existe relación entre el tipo de cargo y el desempleo de PCD. 

 
Tabla 12. Prueba Chi Cuadrado de independencia entre las variables cargo y desempleo de PCD 

 
Valor gl 

Sig. asintótica 

(2 caras) 

Chi cuadrado de Pearson 107.640 68 0.002 

Razón de verosimilitud 54.103 68 0.890 

Asociación lineal por lineal 1.502 1 0.220 

N de casos válidos 188   

Fuente: tabla obtenida mediante SPSS 

 

A partir de los datos, se ha identificado los perfiles más comunes, y el  tipo de empleo ha 

sido dividido en tres categorías: a) operativo, cuyos perfiles abarcan: agricultor, ama de casa, 

archivador, artesano, auxiliar de bodega, auxiliar de limpieza, bodeguero, atención de llamadas, 

conserje, maestro automotriz, obrero, pintor, mensajero, y otros similares; b) especialistas, cuyos 

perfiles abarcan: abogado, biólogo, educadores, investigadores, contadores, ingeniero comercial,  

licenciado en hotelería y turismo, licenciada en enfermería, y demás profesionales; y c) directivos 

y mandos medios, cuyos perfiles abarcan: jefaturas, gerencia.
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Los datos dieron como resultado según Tabla 3 que el 52,2% del total de la muestra, 

se postulaba y tenía el perfil para un cargo operativo. Esto es congruente con lo observado 

por Louvet (2007) quien expone  que las razones para que las PCD no fueran contratadas, 

está basadas en el nivel de contacto interpersonal que tengan con en su puesto de trabajo, en 

especial aquellos cuya discapacidad es más visible, puesto que, pueden llegar a causar 

incomodidad  y evitación social en clientes potenciales. El 11,5% de la muestra, se postula y 

tiene perfil para un cargo especialista, y el 2,2% de la muestra, se postula para un perfil de 

jefatura, dirección o especialización, mientras que el 34,1% no ha postulado a un cargo 

específico y se desconoce en qué podría desempeñarse la persona. Estos resultados son 

coherentes con investigaciones previas, donde se expone que, los empleadores prefieren 

contratar PCD para cargos rutinarios, monólogos y no en puestos que requieran desarrollo 

profesional (Gustafasson, Prieto, Peralta, y Danermark, 2013), teniendo una actitud reservada 

para ubicarlos en cargos de supervisión y gestión (Schur, Kruse, Blasi, & Blanck, 2009), por 

temor y desconocimiento de su rendimiento laboral futuro (Baldwin y Johnson, 1994; 

Luthans y Youssef, 2007), donde la productividad se cita como una barrera importante 

(Sonali, 2016). Los datos mostraron que las PCD que aplicaban a puestos de trabajo 

operativos, encontraban mayores obstáculos en encontrar un empleo que aquellos cuyo perfil 

eran para áreas administrativas o mandos medios.  
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CONCLUSIONES 

La presente investigación y el análisis de los datos ha permitido aceptar las ocho 

hipótesis del estudio que, a través de la comprobación de la relación entre variables, se ha 

podido caracterizar a las PCD cuya condición es el desempleo. Estas características 

observadas en la Figura 1, acorde a su magnitud influirán en la empleabilidad de las PCD. 

En la pirámide de variables que inciden en el estatus de desempleo de las PCD en Ecuador, 

se identifica que hacia la derecha se encuentran las fortalezas de estas variables representadas 

por una barra referencial favoreciendo al empleo, mientras que, si esa fortaleza es hacia la 

izquierda, favorecen al estatus de desempleo de una PCD. A mayor longitud de la barra, 

indica su mayor incidencia de la variable en la condición de empleo o desempleo. El color 

negro de la barra, indica que es una variable que se destaca respecto a las otras que son 

plomas.  

 
Figura 1. Pirámide de Variables que Inciden en el Estatus de Desempleo de las PCD en Ecuador 
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La pirámide está en forma ascendente, mostrando el nivel de relevancia de las variables 

detalladas a lado derecho y su detalle al izquierdo, mismas que han sido enfocadas a 

caracterizar a las PCD en estatus de empleabilidad, que son: (a) clase social pobre, (b) grado 

de discapacidad grave, moderado y leve; (c) tipo de discapacidad física, visual, auditiva, 

intelectual, psicosocial; (d) mayor y menor edad, refiriéndose a la juventud o vejez de la 

persona; (e) estudios educativos a nivel básico, tercer nivel, cuarto nivel; (f) género ya sean 

estos hombres o mujeres; (g) mayor o menor experiencia laboral, y (h) el tipo de cargo, ya 

sean estos operativos o básicos, especialistas o profesionales y directivos, referente a 

jefaturas o gerencias. Entre las principales conclusiones de este estudio tenemos: 

 

 La Discapacidad está asociada a la “pobreza” en Ecuador. Las PCD que están en 

desempleo, una de sus características es ser pobre o encontrarse en condiciones 

económicas y sociales bajas. La literatura argumenta, que esta condición de pobreza 

conlleva problemas sociales, de contexto, no acceso a salud, educación, afectando la 

autoestima y decisiones de carrera de las PCD. Situaciones que han sido evidenciadas en 

la trayectoria de carrera de los 366 participantes de la muestra. 

 A mayor “grado de discapacidad” tenga una persona, mayor es la dificultad de obtener 

empleo formal y con todos los beneficios legales. Por tal razón, las PCD tienen que optar 

por el subempleo o trabajar informalmente de forma independiente.  

 Acorde al “tipo de discapacidad” que tengan las personas, encontrarán con mayor o 

menor dificultad para la obtención de empleo, siendo los de tipo de discapacidad 

psicosocial e intelectual los que encuentren mayor dificultad para ser insertados 

laboralmente, seguido de la visual, auditiva y física respectivamente, siendo ésta última 

la que mayor demanda tiene para ser insertado laboralmente.  

 A mayor “edad”, más dificultades para una PCD obtener empleo.  

 A menor nivel de “educación”, menores son las posibilidades de obtener empleo y 

estabilidad. La educación es una variable muy afectada producto del contexto de pobreza 

en el que se han desenvuelto este grupo de personas y la falta de ésta, es característico en 

las PCD desempleadas. Los resultados mostraron que, aunque una PCD tenga un mejor 

nivel de educación, no asegura que se sea contratado para un cargo que no sea básico, sin 

embargo, incrementa su posibilidad de inserción laboral. 
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 Existe diferencias en el desempleo de PCD acorde al “género”, las oportunidades 

laborales son distintas para hombres y mujeres con discapacidad, donde lo hombres 

tienen en promedio más años de experiencia laboral que las mujeres.  

 La mayor cantidad de PCD que se mantienen en desempleo, postulan y tienen perfil para 

“cargos” operativos básicos, en menor proporción para cargos administrativos y una 

mínoría a cargos de jefatura. Los datos mostraron que las PCD que optaban aplicar a 

cargos básicos u operativos, les era más complicado obtener un empleo, que aquellos que 

aplicaban a cargos en áreas administrativas o mandos medios, siempre y cuando su perfil 

sea adecuado.  

 

En resumen, una PCD en Ecuador con mayores dificultades para obtener un empleo 

tiene las siguientes caracteríticas: (a) bajo nivel de educación, (b) poca experiencia, optando 

por aplicar a ser contratados en cargos básicos y operativos, a falta de conocimientos y 

destrezas, que en el peor de los casos tendrán que aceptar trabajar en subempleo o por cuenta 

propia en la informalidad, (c) mayor grado de discapacidad, (e) sus posibilidades giran 

entorno al tipo de discapacidad, siendo la mental y psicosocial las que encuentren mayor 

desventaja, (f) si es mujer encontrará mayor dificultad que un hombre, (g) a  mayor edad más 

dificil será encontrar un empleo. Por las características descritas lo más probable es que sea 

una persona pobre.  
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