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RESUMEN:

Este articulo presenta la actual situacion de la
discriminacién laboral en el Ecuador; centrandose en la
discriminacion por sexo, madres solteras, etnias y
discapacidad. A través de revisiones bibliograficas,
exploratorias y descriptivas se identifica la existencia de
leyes que estan sancionando el acto discriminatorio,
principalmente en lo laboral, pero se carece de elementos
suficientes para poder determinar el momento en que una
persona es discriminada en los procesos de seleccién de
personal, ascenso o funciones propias dentro de una
organizacion.
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ABSTRACT:

This article presents the current situation of employment
discrimination in Ecuador; focusing on discrimination by
sex, single mothers, ethnic groups and disability. Through
bibliographical, exploratory and descriptive reviews, the
existence of laws that are sanctioning the discriminatory
act is identified, mainly in the labor field, but there are
insufficient elements to be able to determine the moment
in which a person is discriminated in the selection
processes of personal, promotion or own functions within
an organization.

Keywords: Rights, disability, single mothers, laws,
ethnicity.

1. Introduccion

En América Latina existe una gran diversidad de grupos étnicos, con diferentes idiomas y
estructuras organizacionales, la gran mayoria de ellos han padecido durante siglos la exclusion y
viven actualmente en la pobreza. Segun Arroyo, Belalcazar, Pinzon, & Herminsul (2015) en el 2007
en Colombia, la condicidn étnicoracial presentaba influencia sobre la probabilidad de obtener un
empleo de cierta calidad. Una persona al autoreconocerse como un individuo afro con respecto a no
hacerlo, disminuye la probabilidad de encontrarse en un empleo de mayor calidad y aumenta la
probabilidad de encontrarse en uno de calidad menor. Este hecho puede representar un claro indicio

de presencia de discriminacidn por raza.

Estudios realizados por Pérez & Mora (2015) confirman la discriminacion por raza que existe en el
mercado laboral de la ciudad de Santiago de Cali-Colombia. En Cali la condicién étnica
afrodescendiente limita el acceso a empleos de alta calidad.

En Chile, Espino & Sauval (2016) ratifican la prevalencia de restricciones intrinsecas en todas las
etapas analizadas para la insercion de las mujeres en el mercado laboral. La desigualdad entre los
sexos es un fendmeno presente desde hace ya mucho tiempo y que se da en diversas culturas;
incluso en algunos paises la discriminacidon hacia la mujer empieza antes de su nacimiento.

La desigualdad econdmica y la discriminacion son las principales barreras para la educacion de los
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jovenes y esto genera nuevas formas de discriminacion. En México Rodriguez & Limas (2017)
seflalan mediante sus estudios que la profesion y la regién de residencia si influyen en la brecha
salarial y la discriminacion.

El Estado Ecuatoriano cuenta con una Constitucidn que sefala que el trabajo es un derecho y un
deber social y que se asegurara la dignidad, asi como una remuneracion justa que cubra las
necesidades sin discriminacion alguna, en muchos casos y lugares, esto no se cumple por completo.
Se debe considerar que no se calificara al individuo simplemente por su color, sexo o religion, ya
gue cualquier empleo o actividad depende de la preparacidén de cada persona.

A pesar de los grandes cambios que ha sufrido la sociedad, aun existen brechas salariales,
segregacion ocupacional, tanto vertical como horizontal, y también se han generado nuevos
problemas como la pobreza transgeneracional o la pobreza en hogares con jefatura femenina
(Sanchez & Pavez, 2016). Las personas luchan por librarse de situaciones constantes de
discriminacion. Son diversas las razones, sea por raza, etnia o cualquier otra situacion las que
impiden el progreso y aumentan las desigualdades para acceder a oportunidades laborales.

El presente trabajo explora la discriminacion en el Ecuador, concretamente, en el ambito laboral en
el que se analizan las discriminaciones por sexo, madres solteras, por etnias y por discapacidad. Se
revisan los derechos y obligaciones de los ciudadanos; ya que estos derechos crean unos intereses
en todos los aspectos de la sociedad; algunos de estos intereses ligados a las actividades
econdmicas de las organizaciones. Se da a conocer de forma sintetizada las leyes y cédigos que
amparan los derechos y obligaciones de las personas para evitar la discriminacion laboral; que ellas
conozcan, aprendan, piensen, dominen y apliquen con coherencia los articulos senalados.

2. Metodologia

Para el presente estudio se realizé6 una amplia revisidén de literatura bibliografica, estadistica,
conceptual y legal a través de trabajos relacionados al tema; consultas web, la Constitucién
Ecuatoriana, leyes, reglamentos y cédigos del Ecuador.

Se ejecuto el estudio de interrelaciones con énfasis local y regional; como resultado se expone de
forma resumida el conocimiento elemental legal que trata de normar la discriminacion laboral y se
describe su situacidon actual en el Ecuador, principalmente la que se da por sexo, etnia, discapacidad
y hacia madres solteras, predominando la identificacion de este acto en el proceso de reclutamiento.

3. Resultados

3.1. Discriminacion y su marco legal

Al acto de agresion que lleve a la exclusion es lo que se identifica como discriminacion. Si se
excluye a una persona de un grupo social, ya sea por sus caracteristicas fisicas o por algun tipo de
enfermedad, esto se convierte en discriminacidon, que afecta a la sociedad de una manera negativa,
perjudican a personas y debilitan su autoestima, los llevan a tener malas conductas en la sociedad y
crean barreras en ella.

En el diccionario de la Real Academia Espanola se sefala que discriminar viene del latin discriminare
y como primer concepto se plantea el de “seleccionar excluyendo” y como segundo “dar trato
desigual a una persona o colectividad por motivos raciales, religiosos, politicos, de sexo, etc.”.

En el articulo 2 de la Declaracién Universal de los Derechos Humanos se encuentra que: Toda
persona tiene todos los derechos y libertades proclamados en esta Declaracién, sin distincidon alguna
de raza, color, sexo, idioma, religion, opinidn politica o de cualquier otra indole, origen nacional o
social, posicion econdmica, nacimiento o cualquier otra condicién. Ademas, no se hara distincion
alguna fundada en la condicidn politica, juridica o internacional del pais o territorio de cuya
jurisdiccion dependa una persona, tanto si se trata de un pais independiente, como de un territorio
bajo administracion fiduciaria, no auténomo o sometido a cualquier otra limitacién de soberania
(Naciones Unidas, 2017).

Las leyes de cada pais deben ser el soporte para eliminar la discriminacién, pero con frecuencia son
muy endebles por lo que dan cabida a las practicas discriminatorias. En la misma declaracién el
articulo 7 dice: Todos son iguales ante la ley y tienen, sin distincién, derecho a igual proteccién de
la ley. Todos tienen derecho a igual proteccidon contra toda discriminacidon que infrinja esta
Declaracién y contra toda provocacidén a tal discriminacion (Naciones Unidas, 2017).

La tendencia de la discriminacidn viene desde los origenes de la historia y no solo en Ecuador sino
en todos los paises, el caso mas acentuado de discriminacidn es el que se realiza a la raza negra, la



misma que durante muchos anos se ha encontrado excluida por la sociedad. La discriminacion es el
acto que se da en muchas ocasiones de manera involuntaria y lleva a las personas a separar a unos
de otros. En los Ultimos afios la sociedad en general trata de evitar que la discriminacion afecte la
vida de las personas.

En la Constitucion Ecuatoriana en el art. 3 se sefala que son deberes primordiales del Estado: 1.
Garantizar sin discriminacidon alguna el efectivo goce de los derechos establecidos en la Constitucion
y en los instrumentos internacionales, en particular la educacioén, la salud, la alimentacion, la
seguridad social y el agua para sus habitantes, y en el art. 11 se tiene que el ejercicio de los
derechos se regira por los siguientes principios: numeral 2. Todas las personas son iguales y
gozaran de los mismos derechos, deberes y oportunidades. Nadie podra ser discriminado por
razones de etnia, lugar de nacimiento, edad, sexo, identidad de género, identidad cultural, estado
civil, idioma, religion, ideologia, filiacién politica, pasado judicial, condicién socio-econdmica,
condicién migratoria, orientacidon sexual, estado de salud, portar VIH, discapacidad, diferencia
fisica; ni por cualquier otra distincién, personal o colectiva, temporal o permanente, que tenga por
objeto o resultado menoscabar o anular el reconocimiento, goce o ejercicio de los derechos. La ley
sancionara toda forma de discriminacion (Tribunal Constitucional, 2008).

En la Tabla 1 se resume el marco legal para erradicar la discriminacion en Ecuador y que todo
ciudadano en especial los representantes de las empresas y organizaciones debe tener presente
para no caer en ningun acto discriminatorio.

Tabla 1
Leyes, Cddigos y Reglamentos sobre los derechos de las personas contra la discriminacién

Leyes, Codigos y Reglamentos Articulos y su campo de accion o aplicacion
sobre los derechos de las personas
contra la discriminacion

Constitucién del Ecuador 2008 Art. 11.- EI ejercicio de los derechos se regira por los siguientes
principios:

2. Todas las personas son iguales y gozaran de los mismos derechos,
deberes y oportunidades. Nadie podra ser discriminado por razones
de etnia, lugar de nacimiento, edad, sexo, identidad de género,
identidad cultural, estado civil, idioma, religién, ideologia, filiacion
politica, pasado judicial, condicién socio-econdmica, condicién
migratoria, orientacion sexual, estado de salud, portar VIH,
discapacidad, diferencia fisica; ni por cualquier otra distincion,
personal o colectiva, temporal o permanente, que tenga por objeto o
resultado menoscabar o anular el reconocimiento, goce o ejercicio de
los derechos. La ley sancionara toda forma de discriminacion.

Art. 43.- El Estado garantizara a las mujeres embarazadas y en
periodo de lactancia los derechos a

Art. 45.- Las niflas, nifios y adolescentes gozaran de los derechos
comunes del ser humano

Art. 48.- El Estado adoptara a favor de las personas con discapacidad
medidas que aseguren

Art. 57.- Se reconoce y garantizara a las comunas, comunidades,
pueblos y nacionalidades indigenas

Art. 65.- El Estado promovera la representacion paritaria de mujeres
y hombres en los cargos de nominacién o designacién de la funcion
publica

Cddigo de Trabajo Art. 79.- Igualdad de remuneracion.- A trabajo igual corresponde
igual remuneracion, sin discriminacidon en razén de nacimiento, edad.
sexo, etnia, color, origen social, idioma, religion, filiacion politica,
posicion econdmica, orientacién sexual, estado de salud,
discapacidad, o diferencia de cualquier otra indole; mas, la
especializacion y practica en la ejecucion del trabajo se tendran en



Cddigo de Procedimiento Penal

Ley Organica de Discapacidades

Ley Organica de los Consejos
Nacionales de la Igualdad

Ley de Comunicacién

Ley Organica para la Justicia Laboral y
reconocimiento del Trabajo en el Hogar

cuenta para los efectos de la remuneracion.

Articulo 176.- Discriminacién.- La persona que salvo los casos
previstos como politicas de accién afirmativa propague practique o
incite a toda distincién, restriccidén, exclusidon o preferencia en razon
de nacionalidad, etnia, lugar de nacimiento, edad, sexo, identidad de
género u orientacién sexual, identidad cultural, estado civil, idioma,
religidn, ideologia, condicién socioecondmica, condicién migratoria,
discapacidad o estado de salud con el objetivo de anular o
menoscabar el reconocimiento, goce o ejercicio de derechos en
condiciones de igualdad, sera sancionada con pena privativa de
libertad de uno a tres anos.

Articulo 45.- Derecho al trabajo.- Las personas con discapacidad, con
deficiencia o condicidn discapacitante tienen derecho a acceder a un
trabajo remunerado en condiciones de igualdad y a no ser
discriminadas en las practicas relativas al empleo, incluyendo los
procedimientos para la aplicaciéon, seleccidn, contratacién,
capacitacién e indemnizacion de personal y demas condiciones
establecidas en los sectores publico y privado.

Art. 3.- Finalidades. Los Consejos Nacionales para la Igualdad,
tendran las siguientes finalidades:

3. Participar en la formulacién, transversalizacion, observancia,
seguimiento y evaluacion de las politicas publicas a favor de
personas, comunas, comunidades, pueblos, nacionalidades y
colectivos, dentro del ambito de sus competencias relacionadas con
las tematicas de género, étnicas, generacionales, interculturales, de
discapacidad y movilidad humana, fomentando una cultura de paz
gue desarrolle capacidades humanas orientadas hacia la garantia del
derecho de igualdad y no discriminacion; medidas de accién
afirmativa que favorezcan la igualdad entre las personas, comunas,
comunidades, pueblos, nacionalidades y colectivos; vy, la erradicacion
de actos, usos, practicas, costumbres y estereotipos considerados
discriminatorios.

Art.- 61.- Contenido discriminatorio.- Para los efectos de esta Ley, se
entendera por contenido discriminatorio todo mensaje que se difunda
por cualquier medio de comunicacién social que connote distincién,
exclusion o restriccion basada en razones de etnia, lugar de
nacimiento, edad, sexo, identidad de género, identidad cultural,
estado civil, idioma, religidon, ideologia, filiacion politica, pasado
judicial, condicién socio-econdmica, condicidon migratoria, orientacion
sexual, estado de salud, portar VIH, discapacidad o diferencia fisica y
otras que tenga por objeto o resultado menoscabar o anular el
reconocimiento, goce o ejercicio de los derechos humanos
reconocidos en la Constitucion y en los instrumentos internacionales
de derechos humanos, o que incite a la realizacién de actos
discriminatorios o hagan apologia de la discriminacion.

18.- Despido por discriminacion.- En caso de despido por
discriminacidon que afecte al trabajador por su condicion de adulto
mayor o por su orientacién sexual, entre otros casos de
discriminacion, el trabajador tendra derecho a la indemnizacion
adicional de un afio, pero no tendra derecho de reintegro. Para los
casos de despido de una persona con discapacidad o un sustituto, se
deberd aplicar la indemnizacién contemplada en la Ley Organica de
Discapacidades.



Fuente: Elaboracion propia

3.2. Discriminacion laboral

No es cierto que la seleccidon de personal se realiza evaluando Unicamente los requerimientos
profesionales adecuados para poder formalizar las tareas propias de un trabajo; se toman en cuenta
en este proceso otras condicionantes, como la edad, el estado civil, el aspecto fisico e incluso tener
hijos. Estos son datos que como se conoce, poco o0 nada tienen que ver con las competencias y
conocimientos que se requieren para realizar una actividad laboral. Es asi como se presenta la
discriminacion laboral, que consiste en toda distincidn, exclusion o preferencia de trato que,
ocurrida con motivo o con ocasidon de una relacidon de trabajo, se base en un criterio de raza, color,
sexo, religion, sindicacion, opinion politica o cualquier otro que se considere irracional o
injustificado, y que tenga por efecto alterar o anular la igualdad de trato en el empleo vy la
ocupacion (Castro, 2001).

La discriminacion suele manifestarse como accidén, y el prejuicio es una actitud. Cualquiera de ellas
puede existir sin la otra. La ley se dirige a las acciones de los empleadores, no a sus sentimientos.
Si las acciones configuran lo que esta legalmente determinado como resultados discriminatorios,
son ilegales independientemente de que se supongan buenas intenciones de la empresa (Newstrom,
2011).

En el convenio nim. 111 de la OIT (Organizacidon Internacional del Trabajo) discriminacién
comprende: (a) cualquier distincion, exclusidon o preferencia basada en motivos de raza, color, sexo,
religion, opinidon politica, ascendencia nacional u origen social que tenga por efecto anular o alterar
la igualdad de oportunidades o de trato en el empleo y la ocupacion; (b) cualquier otra distincion,
exclusidon o preferencia que tenga por efecto anular o alterar la igualdad de oportunidades o de trato
en el empleo u ocupacidon que podra ser especificada por el Miembro interesado previa consulta con
las organizaciones representativas de empleadores y de trabajadores, cuando dichas organizaciones
existan, y con otros organismos apropiados (Organizacion Internacional del Trabajo, 1960).

Segun Velasquez (2012), en Estados Unidos en la Ley de Derechos Civiles del afio 1964, se
establecié como concepto de discriminacién: Debe ser ilegal la practica de empleo para el
empleador 1) que se rehlse a contratar o despida a un individuo, o discrimine de otra manera a
cualquier individuo con respecto a su compensacién, términos, condiciones o privilegios de empleo
por la raza, el color de la piel, la religion, sexo o su origen nacional; o 2) limite, segregue o
clasifique a sus empleados o solicitantes de empleo de cualquier manera que prive o tienda a privar
a un individuo de oportunidades de empleo o de otra manera afecte su estatus como empleado
debido a la raza, el color de la piel, sexo 0 su origen nacional.

Las luchas que han tenido que enfrentar los distintos grupos humanos discriminados, entre ellos las
mujeres y los jévenes, por la igualdad de oportunidades no son un fendmeno reciente sino que
tienen antecedentes histéricos. Es casi imposible negar que la existencia de discriminacién basada
en sexo, raza, edad, clase social, religion o etnia se ha manifestado desde siempre, lo que la
convierte en un fendmeno muy arraigado dentro de la sociedad, y es por este mismo motivo que
aunque se ha avanzado bastante en el campo de la equidad y la igualdad en los ultimos afios, aun
falta mucho terreno por recorrer (Baguero, Guataqui, & Sarmiento, 2000).

En el art. 79 del Cdédigo de Trabajo en Ecuador se sefiala lo siguiente: Igualdad de remuneracion.- A
trabajo igual corresponde igual remuneracion, sin discriminacidon en razén de nacimiento, edad.
sexo, etnia, color, origen social, idioma, religidn, filiacidon politica, posicidn econdmica, orientacion
sexual, estado de salud, discapacidad, o diferencia de cualquier otra indole; mas, la especializacion
y practica en la ejecucion del trabajo se tendran en cuenta para los efectos de la remuneracion
(Ministerio de Relaciones Laborales, 2012).

Muchos son los textos en los cuales se conoce sobre discriminacion laboral, por lo que tampoco
puede faltar este tema en los cddigos de ética de algunas empresas lideres; Ruiz & Rubio (2013)
tienen relacionados los siguientes temas: corrupcién y soborno, discriminacion, confidencialidad de
la informacion, seguridad y salud laboral, igualdad, entre otros.

Se puede catalogar como discriminacién laboral a cualquier maltrato por cualquiera de los motivos
antes seflalados y que estos pueden afectar cualquier accidén relacionada al trabajo, yendo desde la
decision de contratacién hasta las promociones o ascensos.

3.3. Discriminacion en el proceso de reclutamiento laboral
Actualmente, en el Ecuador se tienen muchos medios de proteccion ante cualquier caso de



discriminacion, pero todo esto a criterio personal, ya que es todavia muy dificil llegar a probar en
gué momento se ha sido o esta siendo discriminado. Como ejemplo una empresa no puede basar el
disefo de su plan de desarrollo en actividades que puedan poner en peligro la integridad fisica del
personal (por ejemplo, ciertos deportes), o hacer que algunas personas sientan que son
discriminadas (por ejemplo, por edad o peso), ni correr el riesgo de que una persona se sienta mal
porque debe decir algo sobre si que no desea, al menos frente a sus compafieros (por ejemplo, que
le teme al agua) (Alles, 2009).

Se conoce que son muchos los medios que se emplean para reclutar personal, como medios
externos tenemos: radio, periddicos, ferias, etc.; entre los internos se tiene como principal las
recomendaciones, dando lugar a que en muchos casos los hombres y las mujeres se recomiendan
cada cual entre su respectivo género. En el momento que se realiza la entrevista por lo general ya
se tiene una idea de las caracteristicas que debe tener la persona que se debe contratar, marcando
una diferencia en que sera un hombre o una mujer.

De acuerdo a la Normativa del Ministerio de Trabajo se prohibe solicitar informacidon sobre: edad,
sexo, etnia, identidad de género, religion, pasado judicial, u otros requisitos discriminatorios, este
trabajo se centra en analizar los casos de discriminacidn laboral por: sexo, madres solteras, etnias y
discapacidad.

3.4. Discriminacion laboral: por sexo

|\\

Las mujeres son conscientes de la existencia del “techo de cristal”, por lo que se sienten
discriminadas respecto a los hombres en las condiciones (Blanco, Ramos, & Sanchez, 2017). Desde
hace mucho tiempo las mujeres han tenido que sufrir algun tipo de discriminacion laboral, les
ofrecen salarios menores en comparacion con las hombres, se las excluye de ciertas labores por que
se piensa que no estan aptas, o porque les resulta mas costoso contratarlas, ellas deben en algun
momento gozar de los permisos de maternidad o simplemente las relegan a un puesto de trabajo de
inferior nivel, aun estando capacitadas. Ademas de esto, en muchas ocasiones se les exige una
prueba de embarazo, o el uso de algun método anticonceptivo.

El problema de la igualdad de género es una situacién que existe en todo el mundo, pero se
manifiesta en diversas formas y niveles en diferentes paises y sociedades. Las causas, los efectos y
el reconocimiento (comprension) de la desigualdad de género varian segun el pais, al igual que las
soluciones para combatirlo (Kocabacak & Kalkan, 2015).

En la Constitucidn de la Republica del Ecuador, art. 331 se encuentra lo siguiente: El Estado
garantizara a las mujeres igualdad en el acceso al empleo, a la formacion y promocidén laboral y
profesional, a la remuneracidn equitativa, y a la iniciativa de trabajo auténomo. Se adoptaran todas
las medidas necesarias para eliminar las desigualdades. Se prohibe toda forma de discriminacion,
acoso o acto de violencia de cualquier indole, sea directa o indirecta, que afecte a las mujeres en el
trabajo (Tribunal Constitucional, 2008).

La discriminacion salarial por género es un tema relevante para la elaboracion de politicas publicas,
pues es prioritario detectar los factores que influyen en la presencia de este problema econdmico-

social (Castro, Huesca, & Zamarrén, 2015). En la Cartilla Conciliacién de la Vida laboral, familiar y

personal del Estado Boliviano se visualiza el cuadro comparativo de la Tabla 2, de los espacios que

ocupa la mujer cumpliendo con lo laboral y personal (Ministerio de Trabajo Bolivia, 2010).

Tabla 2
Espacios que ocupa la mujer trabajadora

Hombres trabajadores Mujeres trabajadoras
El tiempo de trabajo es discontinuo El tiempo de trabajo es continuo, se mezclan ambos
espacios
El tiempo libre es personal y mayor El tiempo libre es corto y esta en funcion de los
demas
Su trabajo esta socialmente valorado El trabajo doméstico no esta socialmente valorado ni
remunerado

Fuente: Ministerio de Trabajo de Bolivia



Se ha encontrado que dentro de las oportunidades laborales de la mujer en el Ecuador se
encuentran desventajas, entre las principales a las que se enfrentan son: el salario y el facil acceso
a cargos altos en las empresas. Mujeres, jovenes (menores de 18 afios), trabajadores del sector
rural y trabajadores por cuenta propia son identificados como los grupos de riesgo, quienes son mas
propensos a no tener un trabajo decente (Villacis & Reis, 2016).

Las investigaciones revelan que los hombres y las mujeres prefieren compararse con personas del
mismo sexo; las mujeres aceptan recibir menos que los hombres por trabajos equivalentes y
muestran expectativas mas bajas respecto a la remuneracidn; las personas que realizan actividades
gue no discriminan por sexo hacen mas comparaciones mixtas que cuando estan en situaciones en
las cuales domina un sexo (Chiavenato, 2009).

De acuerdo a informacién proporcionada por el INEC (Instituto Nacional de Estadisticas y Censos)
se resalta en la Figura 1 los porcentajes de empleo adecuado por sexo, donde se visualiza que los
hombres tienen 16,9 puntos porcentuales mas altos un empleo adecuado que las mujeres.

Figura 1
Empleo adecuado en Ecuador
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La tasa de empleo Adecuado/Pleno para los hombres es 16,9 puntos porcentual mayor que
de las mujeres. Esta diferencia Sl es estadisticamente significativa.

Fuente: INEC, Septiembre 2017

La naturaleza patriarcal de la sociedad y el poder hegemdnico de los hombres se han traducido en la
estructura social de la sociedad. La baja representacion de las mujeres en la jerarquia ocupacional

ha llevado a una division de género en el patron de empleo y oportunidades (Jawando & Adenugba,
2017).

En una organizacidon cuando se requiera contratar personal, asi sea que ya existan laborando mas
mujeres que hombres, se debe crear el anuncio de una nueva oportunidad de empleo sin referirse a
gue sea hombre o mujer, quizas se debe hacer énfasis en el tipo de actividad que se debe realizar.

En el reclutamiento, la empresa no debe basarse en la difusidn de las vacantes de persona a
persona, ni brindar informacién falsa o confusa a los miembros de grupos minoritarios. Ademas (por
lo general), el empleador no debe especificar en el anuncio el género del trabajador que busca, ni

sugerir de forma alguna que los candidatos podrian recibir discriminacién (Dessler, Pineda, Varela,
Huerta & Rodriguez, 2014).

Cuando se tiene la responsabilidad de seleccionar a un personal para llenar una vacante se debe ser
muy cauteloso al momento de elaborar los anuncios publicitarios y no caer en un acto de
discriminacion como el que se muestra en la Figura 2, donde de manera directa se solicita a un
hombre para el puesto y recordar que las Ley de Comunicacién regula todo acto discriminatorio en



las publicidades.

Figura 2
Ejemplo de anuncio discriminatorio por sexo

Comercial - Vendedor

Se necesita

MERCADERISTA HOMBRE CON EXPERIENCIA en trabajo con cadenas de autoconsumo.
disponibilidad para viajar a todo el pals

Sueldo mas transporte y viaticos y beneficios de ley

Fuente: quito.olx.com.ec, 2017

3.5. Discriminacion laboral: madres solteras

El Ecuador tiene mas de 8 millones de mujeres, de las cuales segun el INEC (2010) el 4,7% de la
poblacién femenina es madre soltera.

En el sector laboral en general y en las empresas y negocios familiares en particular se conoce que
ser madre soltera puede constituir un indice equivocado de “menor productividad, mayor
absentismo y mayor conflictividad laboral”.

Cuando se genera una plaza de trabajo se debe estar pendiente de no caer en un acto de
discriminacion al realizar el anuncio de la vacante, por ejemplo se debe evitar decir que se solicitan
jovenes, o solo chicas. Al momento de la entrevista no se debe preguntar el estado civil, que ya
debe estar registrado en la hoja de vida, como un medio para preguntar si tiene hijos, mucho
menos si estd embarazada.

La Constitucion del Ecuador en el art. 43 indica que el Estado garantizara a las mujeres
embarazadas y en periodo de lactancia los derechos a: numeral 1 no ser discriminadas por su
embarazo en los dmbitos educativo, social y laboral; numeral 4 disponer de las facilidades
necesarias para su recuperacion después del embarazo y durante el periodo de lactancia (Tribunal
Constitucional, 2008).

Muchas mujeres al frente de una familia sienten discriminacién laboral, sobre todo en el acceso al
empleo y en las dificultades para compaginar el trabajo con las responsabilidades familiares, lo cual
conlleva a que la mayoria acepte trabajos de medio tiempo o tiempo parcial. En el Ecuador el 46,6%
de madres solteras son jefe de hogar y el 35% esta afiliada al seguro social (INEC., 2010). En la
Tabla 3 se visualiza que en el area urbana las jefes de hogar femeninas tienen a un ingreso con un
74,1% desigual al de las jefaturas masculinas, lo cual muestra la discriminacién para las madres
solteras.

Tabla 3
Ingreso promedio por jefaturas de hogar en Ecuador

Ingreso promedio del hogar

Area Nacional Desigualdad
Jefatura femenina Jefatura masculina
Urbana $693 $936 $862 74,1%
Rural $302 $448 $417 67,4%
Total $591 $758 $713 77,9%

Fuente: INEC, Encuesta Nacional de Empleo, Desempleo y Subempleo - ENEMDU -



En las figuras 3 y 4 se presentan algunos modelos de anuncios discriminatorios para madres
solteras que se encuentran de manera publica; a pesar de que no se presenta discriminacidon por
género, se nota la discriminacidon en el momento que indica soltero/a sin hijos.

Figura 3
Ejemplo de anuncio discriminatorio por madres solteras

Estoy ofreciendo un empleo

Se necesita sefior o sef'orita Para atender en local comercial dedicado a venta de golosinas y chocolates americanos
dentrc del Mall del Rio, los requisitos son: 4ombre o mujer de 18 a 28 afos

Solter@ sin hijos

Excelente presencia

Disponibilidad de turnos rotativos

Habilidad para las ventas

Don de gentes, carisma

Proactiv@

Fuente: cuenca.olx.com.ec

Figura 4
Anuncio discriminatorio por madres solteras

La empresa ofrece

Prestaciones:
Prestaciones de ley

Numero de plazas:

Funciones y actividades a realizar

Observaciones

De preferencia SOLTERA y sin hjgos. HORARIO: 8:00 A 17:30 hrs. SUELDO,; es neto

Regresar

Encuentra ofertas de empleo ¢Busco trabajo? Servicios para tu empresa
Aumenta tus Posibilidades

Fuente: www.empleo.gob.mx, 2017

3.6. Discriminacion laboral: por etnias

En el art. 329 de la Constitucién del Ecuador se senala: Las jovenes y los jévenes tendran el
derecho de ser sujetos activos en la produccién, asi como en las labores de autosustento, cuidado
familiar e iniciativas comunitarias. Se impulsaran condiciones y oportunidades con este fin. Para el
cumplimiento del derecho al trabajo de las comunidades, pueblos y nacionalidades, el Estado
adoptara medidas especificas a fin de eliminar discriminaciones que los afecten, reconocera y
apoyara sus formas de organizacidn del trabajo, y garantizara el acceso al empleo en igualdad de
condiciones (Tribunal Constitucional, 2008).

Los gerentes deben aprender a no discriminar a las personas por las diferencias apreciables en su
apariencia o comportamiento. También deben aprender a utilizar procedimientos justos para




determinar como distribuir los resultados a los miembros de la organizacion. Por ejemplo, los
gerentes no deben proporcionar a las personas que les agradan aumentos mas grandes que a las
personas que no les agradan ni tampoco forzar las normas para ayudar a sus favoritos (Jones,
2010, p. 44).

A pesar de que la Equal Employment Opportunity Acts (leyes referentes a la equidad en las
oportunidades en el empleo) prohibe la discriminacidn con excepcion de que exista un criterio
claramente basado en el desempeio, existe una evidencia constante de que el racismo, la
discriminacion sexual o la discriminacién por la edad todavia influyen en las decisiones de la
gerencia a la hora de contratar, promover y despedir a los empleados (Anderson & Bush, 2017, p.
601).

El hecho de que los afroecuatorianos registren la tasa de desempleo mas alta en Ecuador, sean el
segundo grupo de mas bajos ingresos per capita y tengan las tasas de asistencia escolar secundaria
y universitaria mas bajas del pais, evidencia la desigualdad existente en el pais y la exclusién social
y econdmica que ha caracterizado a este grupo de la poblacién desde la esclavizacidon (SISPAE,
2004, p. 12)

A nivel laboral dentro del sector moderno los afroecuatorianos y los indigenas son quienes menor
participacion tienen (35,9% y 24.2% respectivamente), siendo las poblaciones blanca y mestiza
guienes ostentan las mayores tasas de trabajadores ocupados en el sector moderno de la economia
(49% y 43.1% respectivamente), en tanto el promedio nacional es de 42.7%. En todos los grupos,
las mujeres tienen menores porcentajes que los hombres. Llama la atencidon que apenas el 26,4% vy
el 15,4% de las mujeres afroecuatorianas e indigenas respectivamente estén ocupadas en el sector
moderno (SISPAE, 2004, p. 62).

En la Tabla 4, se resalta como en la raza indigena tanto mujeres como hombres son los que mas
tiempo de trabajo deben cumplir.

Tabla 4
Carga global de trabajo por etnia en Ecuador

Etnia Mujeres Hombres
Indigena 88:05 65:58
Mestiza 76:26 61:41
Afroecuatoriana 79:26 60:48

Fuente: INEC, Encuesta del uso del tiempo 2007

En el proceso de reclutamiento laboral, al momento realizar los anuncios para una nueva vacante, lo
que primero debe definirse son las experiencias y habilidades que debe cumplir el perfil del
empleado requerido, colocar muy claramente el lugar en que se realizara la actividad solicitada y no
indicar que es solo para habitantes del lugar. Solo se debe definir que se requieren nativos con un
lenguaje determinado, en caso de que la actividad lo amerite, como son los operadores turisticos.

Los sistemas de proteccidon de los derechos humanos, tanto en términos globales como en el
sistema regional dentro de la OEA, apuntan a proteger a los negros contra la discriminacion racial o
cualquier otra razén que vaya en contra de su derechos debido a su raza / etnia (Annoni & Lima,
2016). Se debe reconocer que la discriminacién al color, a la raza no nace con ningun ser humano y
que es la sociedad la que lo lleva a crearse ciertas ideas que inclusive afectan e influyen a la
organizacion en el momento que se realiza una entrevista a un determinado candidato, ya que si no
es el postulante mestizo o blanco, siempre se estd pesando que tiene un menor grado de capacidad
intelectual o de trabajo.

Con respecto a la evaluaciéon del desempefo, los empleados deben ser evaluados en cuanto al
desempefio de los deberes especificados en sus descripciones de puesto y al logro de cualquier
meta especifica que se haya establecido. Un gerente que evalla a un empleado en factores no
predeterminados con claridad, queda expuesto a acusaciones de discriminaciéon (Mondy, Noe,
Bandy, & Sanchez, 2010).

3.7. Discriminacion laboral: por discapacidad



Entre los aflos 2007 y 2013, el vicepresidente de Ecuador, Lenin Moreno, llevo a cabo un exitoso
programa para dar prioridad a las personas discapacitadas y uno de los puntos que ha buscado
cumplir de acuerdo a lo indicado por él, es: Asegurar la inclusién laboral de las personas con
discapacidad. El empleo digno es el mejor camino para salir de la pobreza y millones de personas
con discapacidad estan esperando contar con mayores oportunidades para entregar todo su capital
humano, su capacidad y su compromiso con el desarrollo econdmico y social. La Constitucion sefiala
en el art. 330 que se garantizara la insercidn y accesibilidad en igualdad de condiciones al trabajo
remunerado de las personas con discapacidad. El Estado y los empleadores implementaran servicios
sociales y de ayuda especial para facilitar su actividad. Se prohibe disminuir la remuneracion del
trabajador con discapacidad por cualquier circunstancia relativa a su condicidn.

Segun el CONADIS (Consejo Nacional para igualdad de discapacidades) (2017) al mes de agosto del
2017, existen mas de 58 mil ciudadanos con discapacidad que se encuentran laborando, de los
cuales el 33,65% son de sexo femenino y el $66,35 de sexo masculino con un grado de
discapacidad entre el 30 y 49%. El 79% no tiene acceso a seguridad social alguna, el 12% se
encuentra afiliado al Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social (IESS), el 0.5% a seguros privados,
el 8% al IESS campesino y el 1% al Instituto de Seguridad Social de las Fuerzas Armadas (ISSFA) o
Instituto de Seguridad Social de la Policia Nacional (ISSPOL). 1'264.776 personas con discapacidad
no estan cubiertas por servicios de seguridad social.

El articulo 42 numeral 33 del Cddigo del Trabajo del Ecuador, determina que el empleador publico o
privado, que cuente con un nimero minimo de veinticinco trabajadores, estad obligado a contratar, al
menos, a una persona con discapacidad, en labores permanentes que se consideren apropiadas en
relacidon con sus conocimientos, condicion fisica y aptitudes individuales, observandose los principios
de equidad de género y diversidad de discapacidad. A partir del afio 2009, el porcentaje obligatorio
de contratacion de personas con discapacidad, es del 4% del total de trabajadores de cada empresa
o0 patrono persona natural (Ministerio de Relaciones Laborales, 2012).

En muchos casos cuando un trabajador ha sufrido un accidente, si este le deja una incapacidad
temporaria es muy facil que regrese a su puesto de trabajo, pero si las incapacidades son de mas
del 40%, entonces empiezan los inconvenientes porque se le tendran que reasignar funciones, y
hay que considerar la actividad que realizaba. Cuando la incapacidad es de nacimiento, entonces la
situacion se torna aun mas complicada pero esto no es motivo para discriminar a las personas que
solicitan un empleo. El Art. 64 de la Ley Organica del Servidor Publico (LOSEP) del Ecuador, sefala
gue las instituciones determinadas en el articulo 3 de esta ley que cuenten con mas de veinte y
cinco servidoras o servidores en total, estan en la obligacién de contratar o nombrar personas con
discapacidad o con enfermedades catastroficas, promoviendo acciones afirmativas para ello, de
manera progresiva hasta un 4% del total de servidores o servidoras, bajo el principio de no
discriminacion, asegurando las condiciones de igualdad de oportunidades en la integracién laboral,
dotando de los implementos y demdas medios necesarios para el ejercicio de las actividades
correspondientes.

En el Articulo 51 de la Ley Organica de Discapacidades del Ecuador, se enuncia lo siguiente.-
Estabilidad laboral: Las personas con discapacidad, deficiencia o condicién discapacitante gozaran
de estabilidad especial en el trabajo. En el caso de despido injustificado de una persona con
discapacidad o de quien tuviere a su cargo la manutencién de la persona con discapacidad, debera
ser indemnizada con un valor equivalente a dieciocho (18) meses de la mejor remuneracién,
adicionalmente de la indemnizacién legal correspondiente. Las personas que adquieran una
discapacidad en su vida laboral, por caso fortuito o por enfermedad sobreviniente, tienen derecho a
su rehabilitacion, readaptacién, capacitacidn, reubicacidén o reinsercion, de conformidad con la Ley.
Ademas, para la supresion de puestos no se consideraran los que ocupen las personas con
discapacidad o quienes tengan a su cuidado y responsabilidad un hijo, cdnyuge, pareja en unién de
hecho o progenitor con discapacidad, debidamente certificado por la autoridad sanitaria nacional
(Asamblea Nacional, 2012).

Segun la CONADIS (2013), como motivos de resistencia para la contratacion laboral se encuentran
los siguientes:

e El bajo nivel educativo de las personas con discapacidad, limita su participacion en el mercado laboral.

e Resistencia de las empresas a contratar a personas con discapacidad por el prolongado proceso de
integracién laboral y adaptacién del empleado, empleador y equipo de trabajo.

e Desconocimiento de empleadores sobre las potencialidades de las personas con discapacidad para el
trabajo.

e Servicios de insercidn laboral trabajan en forma descoordinada produciéndose duplicacion de esfuerzos y
desperdicio de recursos.



Una vez mas se acentla que los anuncios no deben discriminar; se evitaran alusiones a la edad,
sexo, condicién sexual, nacionalidad, rasgos fisicos, cualquier otro aspecto que pueda interpretarse
como discriminatorio; ademas de ser politicamente incorrecto, puede dar lugar a denuncias por
discriminacion (Ruiz & Rubio, 2013).

En la figura 5, se muestra un claro ejemplo de anuncio discriminatorio por discapacidad, ya que el
mensaje va dirigido y no se espera a que llegue el aspirante motivado por el anuncio y muestre
todas las capacidades que posee.

Figura 5
Ejemplo de anuncio discriminatorio por discapacidad

Auxiliar de Servicios con discapacidad &

Sangolqui, Pichincha
Publicado hace 62 dias
No especificado

Full-time

Otros
Empresa multinacional busca personal para desempenar el cargo de auxiliares de servicio para la ciudad de
Quito.
Requisitos:

Disponibilidad Inmediata
Carnet del Conadis
Competencias:

Trabajo en equipo
Compromiso

Actitud de servicio

Fuente: www.multitrabajos.com, 2017

3.8. Otras formas de discriminacion y diversidad de criterios

El conocimiento de las diversas formas ayuda a la conduccion de que la sociedad sea mas inclusiva,
siempre y cuando ese conocimiento permita la deteccidn de casos de discriminacion con su
consecuente busqueda de solucion.

Aquellas personas que siguen algun tratamiento en la mejora de su salud mental son también
discriminadas. Los pacientes con problemas de salud mental y sus familias son estigmatizados y
sufren discriminacion por parte de las otras personas, la familia, el trabajo, el empleo, la educacion
y el nivel de salud. Esto finalmente los lleva a evitar el tratamiento y la rehabilitacion, y a adaptar
estrategias de afrontamiento incorrectas e insostenibles (Tawiah, Adongo, & Aikins, 2015).

En las Ultimas décadas el Ecuador presentd el fendmeno de migracién de miles de ecuatorianos,
generando consigo mayores muestras de discriminacion. La globalizacion ha aumentado los
procesos de migracién durante las ultimas tres décadas, especialmente en las areas urbanas. Estos
procesos estan cambiando profundamente las ciudades y su paisaje social, sobre todo porque
muchos migrantes se enfrentan a la exclusién social estructural (Geldof, 2011).

Varios estudios demuestran que existe discriminacion a las personas obesas en el lugar de trabajo.
Esta discriminacion provoca una disminucién en la percepcidon de las habilidades laborales. La
discriminacion percibida produce que las personas obesas se vean menos capacitadas para algunas
posiciones, lo que finalmente puede provocar una profecia autocumplida (es decir, hay un
estereotipo que dice que los obesos son peores en un trabajo, lo que provoca una disminucion en
las habilidades laborales de los obesos, y finalmente reciben un salario mas bajo porque realmente
funcionan peor) (Magallares, 2011).



Otra forma de discriminacion es el hostigamiento o acoso en sus diversas formas. Estados Unidos se
ha forjado una reputacion al proteger a las mujeres en contra del acoso sexual y a las minorias en
contra de la discriminacion, pero no todos los paises adoptan los mismos valores. Por ejemplo, en la
Republica Checa se considera un cumplido cuando el jefe coquetea abiertamente con su secretaria y
la invita a cenar. Los gerentes estadounidenses en la Republica Checa que no coquetean dan a
algunos empleados la apariencia de ser frios y poco compasivos (David, 2008).

4. Conclusiones

1.-La discriminacién es un acto que esta presente en muchos momentos de la vida de todo ser
humano y se debe tomar conciencia para que no solo sea a través de leyes y con obligacidén que se
deba empezar a olvidarlo. Se trata con este articulo de llevar a la reflexion de lograr una mejor
convivencia para alcanzar el buen vivir, lo cual conlleva la inclusiéon de mas personas con igualdad
de oportunidades en el ambito laboral, las mismas que hoy en dia por determinadas condiciones o
caracteristicas se encuentran con las desventajas que la discriminacion acarrea.

2.-Se constatd que en el Ecuador la discriminacidn por sexo, por tener la condicion de ser madre
soltera, por pertenecer a una determinada etnia o padecer de alguna discapacidad presenta cifras
representativas.

3.- Ecuador dispone de una estructura institucional que protege a sus nacionales contra la
discriminacion.

4.- Es asi como a través de la Constitucion del 2008 el Estado se compromete a proteger a todas las
y los ecuatorianos de cualquier acto de discriminacion con el objetivo eliminar conductas de racismo
y toda forma de discriminacion y consolidar politicas publicas de proteccidén y prevencidon de delitos
de toda forma de discriminacién.

5.- Por otra parte, , el Cédigo Organico Integral Penal, sefiala por un lado aspectos que tienden a
proteger los derechos de las personas, y por otro a limitarlos; garantiza la reparacion integral de las
victimas, para el caso de discriminacion indica que cuando se propague practique o incite a toda
distincidn, restriccidn, exclusidén o preferencia en razon de nacionalidad, etnia, lugar de nacimiento,
edad, sexo, identidad de género u orientacion sexual, identidad cultural, estado civil, idioma,
religion, ideologia, condicidon socioecondmica, condicion migratoria, discapacidad o estado de salud
con el objetivo de anular o menoscabar el reconocimiento, goce o ejercicio de derechos en
condiciones de igualdad, sera sancionada con pena privativa de libertad de uno a tres afios.

6.-El Codigo del Trabajo permite mantener actualizada la legislacion laboral, observando las
disposiciones de la Constitucion Politica de la Republica.

7.-Los convenios con la OIT buscan que todos tengan un ambiente de trabajo sin discriminacién en
razon de nacimiento, edad, sexo, etnia, color, origen social, idioma, religion, filiacidn politica,
posicion econdmica, orientacion sexual, estado de salud, discapacidad, o diferencia de cualquier otra
indole.

8.-En el area administrativa y de recursos humanos de las organizaciones sean publicas o privadas
se debe tratar a todos los postulantes con la misma consideracién y respeto, siendo la hoja de vida
asi como sus capacidades las que nos demuestren si es idéneo o no para el empleo, se deben crear
las condiciones necesarias para que cada individuo muestre su potencial y desarrolle sus destrezas
y habilidades. Se deben tener bien definidas, en el manual de funciones, todas las actividades que
se deben realizar antes de proceder a reclutar y entrevistar a nuevos aspirantes. Antes de las
entrevistas es comun que se realicen las respectivas pruebas psicométricas, de personalidad, las
mismas que nos llevan a tener el mejor talento, evitando caer en algun tipo de discriminacion
laboral y evitar caer en la cultura de inconformidad y desconfianza por parte de los aspirantes,
guienes debido a esto, en muchos casos, al momento de participar en procesos de vinculacién
empiezan a buscar conocidos o alguna persona que los referencie o "apadrine".

9.-A pesar de que existe una fuerte relevancia en el tema de discriminacién laboral a nivel de leyes,
cédigos y reglamentos, se presenta el no acatamiento da los mismos; ademas, por muy estrictos o
bien redactados que se encuentren, se dan vacios legales que han provocado que las personas no
gocen de los derechos ciudadanos de forma equitativa.

La discriminacion por etnias esta considerada en la Constitucion Ecuatoriana y en algunas leyes,
pero es dificil identificar y diferenciar cuando se esta discriminado a un ser humano por esta
condicién. También se evidencia que no tiene el mismo apoyo en las leyes laborales, penales e
institucionales al compararlo con los discapacitados y mujeres.

10.-Se propone una reflexidon hacia la igualdad y dignidad, hacia el reconocimiento de distintas
culturas o caracteristicas fisicas que permitan tener un juicio de valor mas acertado al momento de



tomar decisiones organizacionales de tipo laboral. A partir de esta realidad, se necesitan posteriores
estudios actualizados de evaluacién del comportamiento organizacional ante la diversidad social
latente en este nuevo entorno fuertemente globalizado.
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