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RESUMEN

En el afio 2006 las actividades de contratacion laboral en Ecuador cambiaron,
mediante una reforma al Codigo del Trabajo, en la cual se incluyé la obligacion de
contratar un porcentaje de personal con discapacidad en labores permanentes y
adecuadas segun las capacidades de este grupo vulnerable.

Legalmente esta obligacion estd dirigida a todos los empleadores incluyendo
publicos y privados, sin embargo en la practica esta obligaciébn ha recaido
principalmente en manos del sector privado.

Errores de redaccion en la norma han permitido que se apliquen sanciones que
vulneran principios constitucionales y vacios legales permiten que se desvirtle el fin de
la norma, provocando que la aplicacion de esta norma que es necesaria desde un
principio inclusivo, permita establecer sanciones por su incumplimiento, a libre criterio
de la Autoridades Administrativas, quienes no mantienen siquiera un criterio
institucional unificado.

Luego de casi diez afios de aplicacion de esta norma, aun no existen procedimientos
claros ni siquiera via reglamento que permitan al empleador crear una certeza sobre
aplicacion normativa o cuantificar exactamente un posible contingente econémico por
multas en caso de incumplimiento de esta norma.

Palabras clave: porcentaje minimo de contratacion, Cédigo del Trabajo, empleador,
empleado con discapacidad, sanciones, Reserva de Ley, Seguridad Juridica, Non Bis In
idem.



ABSTRACT

In 2006, hiring activities in Ecuador changed by an amendment to the Labor Code
in which the obligation to hire a percentage of disabled workers in permanent and
appropriate jobs according to their capabilities.

Legally, this obligation involves all employers including public and private, though
in practice this obligation has fallen primarily to the private sector.

Drafting errors in the law have allowed sanctions that violate constitutional and
legal principles, also obscurity allows law distorts, causing that the application of this
rule that is necessary from an inclusive principle, establish sanctions for non-
compliance, as they are at the discretion of the Administrative Authorities, who do not
even maintain a unified institutional criteria for the application of this law.

After almost ten years of application of this standard, there are still unclear even via
regulation procedures that allow employers to create certainty on policy implementation
or accurately quantify potential economic contingent fines for breaking this rule.

Keywords: minimum percentage of hiring, Labour Code, employer, employee with
a disability, penalties, Legal Reserve, Legal Certainty, Non Bis In Idem.
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INTRODUCCION

La insercion de personas con discapacidad en el mercado laboral es un aspecto en el
cual convergen varios derechos y obligaciones. Por una parte, la obligacion prima facie del
Estado garantizador de derechos, el cual debe procurar que en todo medio laboral haya una
inclusion de este grupo vulnerable, que por mucho tiempo ha estado limitado en el acceso a su

derecho al trabajo.

Es asi que en Ecuador, al igual que en muchas otras naciones que procuran una
legislacion inclusiva, se prevé la obligacion de los empleadores, sean privados o publicos, que
consiste en contratar un porcentaje de empleados con discapacidad, como un mecanismo para

incluir a las personas con discapacidad dentro del mercado laboral.

La obligacién contenida en estas normas es, indiscutiblemente, algo positivo, pues
caso contrario seria muy dificil que los empleadores buscaran contratar personal con
discapacidad, con las consecuencias que ello trae, tanto en el rendimiento de la fuerza laboral
del equipo de trabajo, como en la prevision de infraestructura necesaria para permitir el

normal desenvolvimiento de este tipo de empleados.

El presente documento es un andlisis desde una perspectiva legal, donde nos
enfocaremos en la normativa ecuatoriana y en la aplicacion practica que ha tenido desde su
implementacion en el afio 2006 la legislacion que promueve la inclusion de los trabajadores

con discapacidad.
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Particularmente se desarrollard una revision de norma que establece la obligacién de
contratacion de un minimo de empleados con discapacidad, misma que determina también de
forma imprecisa la sancion por el no cumplimiento de esta disposicion, sin embargo en la
aplicacion préactica, las imposiciones de multas por incumplimiento de contratacion de
personal minimo obligatorio con discapacidad, atenta con varios principios generales del
Derecho que afectan por una parte al empleador y también a las personas con discapacidad;
principalmente los principios que se afectan son el principio de reserva de ley, de seguridad

juridica y non bis in idem.

Luego pues los yerros normativos se analizaran a partir de entender que la norma deja
abierta a criterio de la autoridad administrativa varios aspectos de su aplicacion, o en su
defecto en otros casos simplemente su aplicacion factica no necesariamente coincide con el

tenor literal de la norma.

El problema de fondo que tratara esta tesis se refiere a las antinomias que se generan a
partir de la aplicacion del articulo 42 numeral 33 del Codigo del Trabajo. Para lo cual se
sostendra como hipétesis que la aplicacién del articulo 42 numeral 33 del Codigo del Trabajo
genera varias antinomias juridicas, como son la vulneracion a los principios de Reserva de

Ley, Seguridad Juridica y Non Bis In idem.

Dentro del desarrollo de esta tesis se tratara en primer lugar la insercion laboral de
personas con discapacidad en Ecuador, su motivacién y los principios que se observaron para
su promulgacion, para luego analizar los principios constitucionales vulnerados con su

aplicacion, asi como las normas en conflicto y los problemas que se generan en la practica.
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Finalmente, se propondra una solucion a los problemas juridicos y préacticos
planteados, la cual se enfocara en resolver los vacios normativos y minimizar la posibilidad de
varias interpretaciones por lo ambiguo de la norma, enfocados en generar seguridad juridica

tanto para empleadores como para empleados con discapacidad.



16

CAPITULO |

INSERCION LABORAL DE PERSONAS CON

DISCAPACIDAD EN ECUADOR

La normativa que regula de forma especifica las relaciones de trabajo en Ecuador se
encuentra codificada en el Codigo del Trabajo, el cual a partir del afio 2006 incorporé como
obligacién del empleador la inclusion laboral de personas con discapacidad. Esta
incorporacion se dio tras la presentacion de tres proyectos de ley al Ex Congreso Nacional, los
cuales se unificaron para ser debatidos y sometidos a aprobacién, promulgada como Ley
Reformatoria al Codigo del Trabajo, la cual se publico en el Registro Oficial No. 198 de 30 de

Enero de 2006.

La Ley Reformatoria al Cédigo del Trabajo del afio 2006 buscé la insercion de personas
con discapacidad en el mundo laboral, amparado en principios de inclusion y no
discriminacion, estableciendo mecanismos para reafirmar la dignidad humana,
promocionando la participacion activa de este grupo de la poblacion en el ambito productivo,
con el fin que se transformen en agentes activos y participativos en el desarrollo del pais y

tratar que no sean vistos como una carga social.’

Fundamentalmente la reforma propuesta y que ahora se encuentra vigente, sefiala: “El

empleador publico o privado, que cuente con un nimero minimo de veinticinco trabajadores,

1
Cfr. OCHOA GUERRERO, Maria Eugenia, Percepciones en torno a la aplicacion del Marco legal Ecuatoriano con
respecto a la inclusion laboral de personas con deficiencia visual, Universidad de Cuenca, 2010.
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estd obligado a contratar, al menos, a una persona con discapacidad, en labores permanentes
que se consideren apropiadas en relacion con sus conocimientos, condicion fisica y aptitudes

individuales’?

De esta forma pues se establece un minimo de trabajadores discapacitados que algunos
empleadores deben obligatoriamente cumplir, y a su vez se fija una sancién como mecanismo
de control que provoque para el empleador que sea poco atractivo no cumplir con la

obligacion de contratar trabajadores discapacitados.

Particularmente este trabajo se referira a los problemas juridicos que se han generado a
partir de la aplicacion de la reforma en lo relacionado con la sancién que nace si aparece su
incumplimiento, lo que determina que no se analizaran otros posibles conflictos que aunque

relevantes no son materia de esta investigacion.

Es importante conocer la motivacién que tuvo el legislador cuando se generd esta
normativa, para lo cual analizaremos su ratio legis y dos conceptos que consideramos
importantes que tienen que ver con el tema que estamos tratando como son el principio de no

discriminacion y el pleno empleo que establece la Carta Magna ecuatoriana.

2 Ecuador, Cédigo del Trabajo, Art. 42 #33
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I.1 Ratio Legis de la norma

La ratio legis, razon de la ley o razon legal “es el fundamento que debe inspirar el

contenido y alcance de las normas juridicas que componen el Derecho positivo.”

Para analizar esta razon de la ley en el tema que estamos tratando, debemos conocer cuél
fue la motivacion para la reforma al Codigo del Trabajo del afio 2006, que inici6 la obligacion
de inclusion laboral y posteriores reglamentaciones, las cuales son hoy el objeto del presente

anélisis.

Los principales motivos para la Reforma al Cddigo del Trabajo del afio 2006 fueron los

siguientes™:

En primer lugar, se consider6 que Ecuador al formar parte de Organismos Internacionales
y haber suscrito varios Tratados Internacionales se encuentra en la obligacién de cumplir con
los acuerdos que se establecen conjuntamente entre los Estados Partes. Por esta razon, el
proyecto de Ley Reformatoria al Cddigo del Trabajo se fundamentd entre otros cuerpos
legales en los Convenios 111, 142 y 159, asi como las recomendaciones 99 y 168 de la
Organizacién Internacional del Trabajo (OIT) las cuales establecen, principalmente, que las
instituciones publicas deben organizar los servicios de evaluacion y orientacion laboral de las

personas con discapacidad, como un mecanismo de capacitacion para el trabajo.

3 RODRIGUEZ, Agustin W., GALETTA DE RODRIGUEZ, Beatriz, Diccionario Latin Juridico, Locuciones latinas de

aplicacion juridica actual, Ed. Garcia Alonso, 12 Ed., Buenos Aires, 2008, p. 188
Vid supra nota 1.
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En segundo lugar, la Ley Reformatoria al Codigo del Trabajo del afio 2006 se respaldé en
la misma Constitucién Politica de la Republica del Ecuador de 1998°, que establecia que todas
las personas somos iguales ante la Ley, y que por lo tanto tenemos las mismas oportunidades
y beneficios®. Inclusive existia la prohibicién constitucional de establecer formas que
conduzcan al discrimen y segregacion. Especificamente se fundamenté en el articulo 53 de la
Constitucidon Politica de la Republica del Ecuador, el que determinaba lo siguiente: “El
Estado, conjuntamente con la sociedad y la familia, asumira la responsabilidad de la
integracion social y equiparacién de oportunidades de las personas con discapacidad”; el
mismo articulo fijaba la obligacion estatal de establecer medidas que garanticen a estas

personas su insercion laboral.

Por altimo, otra motivacion importante en la realidad del pais fueron los resultados de los
estudios estadisticos, que reflejaron las altas tasas de desempleo y subempleo de manera

general, y con més notoriedad en las personas con discapacidad.

Como se puede apreciar, la necesidad de que exista una normativa adecuada que garantice
e impulse la insercion laboral fue adecuada y era una regulacién que debié haberse
implementado con anterioridad ya que fundamentalmente supone la garantia de algunos
principios y derechos fundamentales que informan esta disposicién y que a continuacion

procedo a detallar.

5. . . .
Vigente a la época en la que se presentd y se aprobd este Proyecto de Ley.

6 Ecuador, Constitucion Politica de la Republica del Ecuador 1998 (derogada), Art. 23 #3. “Sin perjuicio de los
derechos establecidos en esta Constituciéon y en los instrumentos internacionales vigentes, el Estado reconocera y
garantizara a las personas los siguientes:” “3. La igualdad ante la ley. Todas las personas seran consideradas iguales y
gozaran de los mismos derechos, libertades y oportunidades, sin discriminacién en razén de nacimiento, edad, sexo,
etnia, color, origen social, idioma, religion, filiacién politica, posicién econdmica, orientacién sexual; estado de salud,
discapacidad, o diferencia de cualquier otra indole.”
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1.2 Reforma al Codigo del Trabajo 2006

En particular y para garantizar el acceso al mercado laboral de las personas con
discapacidad se emitié la norma contenida en el articulo 42 numeral 33 del Cddigo del

Trabajo que dice:

33. El empleador pablico o privado, que cuente con un ndmero minimo de
veinticinco trabajadores, estd obligado a contratar, al menos, a una persona con
discapacidad, en labores permanentes que se consideren apropiadas en relaciéon con
sus conocimientos, condicion fisica y aptitudes individuales, observandose los
principios de equidad de género y diversidad de discapacidad, en el primer afio de
vigencia de esta Ley, contado desde la fecha de su publicacién en el Registro
Oficial. En el segundo afio, la contratacion serd del 1% del total de los trabajadores,
en el tercer afo el 2%, en el cuarto afio el 3% hasta llegar al quinto afio en donde la
contratacion serd del 4% del total de los trabajadores, siendo ese el porcentaje fijo

que se aplicara en los sucesivos afios.

Esta obligacion se hace extensiva a las empresas legalmente autorizadas para la

tercerizacion de servicios o intermediacion laboral.
La persona con discapacidad impedida para suscribir un contrato de trabajo, lo
realizara por medio de su representante legal o tutor. Tal condicion se demostrara

con el carné expedido por el Consejo Nacional de Discapacidades (CONADIS).

El empleador que incumpla con lo dispuesto en este numeral, serd sancionado con
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una multa mensual equivalente a diez remuneraciones basicas minimas unificadas
del trabajador en general; vy, en el caso de las empresas y entidades del Estado, la
respectiva autoridad nominadora, sera sancionada administrativa y pecuniariamente
con un sueldo béasico; multa y sancién que seran impuestas por el Director General
del Trabajo, hasta que cumpla la obligacion, la misma que ingresara en un cincuenta
por ciento a las cuentas del Ministerio de Trabajo y Empleo y sera destinado a
fortalecer los sistemas de supervision y control de dicho portafolio a traves de su
Unidad de Discapacidades; y, el otro cincuenta por ciento al Consejo Nacional de
Discapacidades (CONADIS) para dar cumplimiento a los fines especificos previstos

en la Ley de Discapacidades;’

En el Ecuador ha sido creciente la preocupacion por incluir a las personas discapacitadas
dentro del mercado de trabajo. Al efecto la normativa laboral ha considerado como persona

con discapacidad a:

toda aquella que, como consecuencia de una o méas deficiencias fisicas, mentales,
intelectuales o sensoriales, con independencia de la causa que la hubiera originado,
ve restringida permanentemente su capacidad bioldgica, sicoldgica y asociativa para
ejercer una 0 mas actividades esenciales de la vida diaria, en la proporcién que

establezca el Reglamento®.

Por su parte, La Organizacion Internacional del Trabajo define personas con discapacidad

en el trabajo como "aquellas cuyas perspectivas de seguridad, regreso, mantenimiento y

7 Ecuador, Codigo del Trabajo Codificado, Art. 42 #33.

8 Ecuador, Ley Organica de Discapacidades, Registro Oficial Suplemento No. 796 de 25 de septiembre de 2012, Art. 6.
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progreso en un empleo adecuado se ven reducidas de forma importante debido a un

reconocimiento adecuado de una discapacidad fisica, sensorial, intelectual o mental"®.

Luego, y en cuanto al trabajo que tienen que tener los trabajadores con discapacidad, el

tercer inciso del articulo 47 de la Ley Organica de Discapacidades (LOD) establece:

El trabajo que se asigne a una persona con discapacidad debera ser acorde a sus
capacidades, potencialidades y talentos, garantizando su integridad en el desempefio
de sus labores; proporcionando los implementos técnicos y tecnoldgicos para su
realizacion; y, adecuando o readecuando su ambiente o area de trabajo en la forma

que posibilite el cumplimiento de sus responsabilidades laborales.™

En el contexto de todo lo revisado hasta el momento, los empleadores han venido
cumpliendo con esta obligacién legal que inicié de manera progresiva, conforme lo manda la

norma, pero su aplicacion ha generado algunas situaciones que se desarrollan a continuacion.

La norma contiene en su inicio una inclusion progresiva, pues para el primer afio desde su
publicacién en el Registro Oficial, establecié que se debe contratar al menos a una persona
con discapacidad, para el segundo afio (2007), se debio contratar al 1%, del total de la némina
de trabajadores; en el tercer afio (2008), se debia contratar con el 2%, en el cuarto afio (2009),
se debia contratar al 3%; y desde el cuarto afio (2010) en adelante se debia contratar al 4%
para cumplir con la obligacién normativa. Actualmente no resulta con ninguna relevancia el
analizar la progresividad de esta disposicion pues han pasado ya mas de 8 afios y debemos

concentrarnos en el porcentaje de inclusion que es del 4%.

9 Organizacion Internacional del Trabajo, http://www.ilo.org, fecha de acceso: 05 de junio 2015
10 {dem, Art. 47
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1.3 Principios observados para la reforma laboral

Analizaremos los dos principales principios que motivaron la reforma al Codigo del
Trabajo del afio 2006 en la que se incluy6 por primera vez la inclusion laboral de personas

con discapacidad: el principio de discriminacion y el principio de pleno empleo.

1.3.1 Principio de No Discriminacion.

El principio de no discriminacion busca garantizar la igualdad de tratamiento entre
individuos. Todas las personas tienen iguales derechos y no deben ser discriminadas en
funcién de sus calidades o condiciones. “La discriminacion impide el desarrollo pleno del
potencial de la persona, mina la confianza en las virtudes de las sociedades democraticas y

provoca exclusion social.”**

En el aspecto laboral, el principio de no discriminacion, se refiere a la prohibicion de
desigualdad por sexo, estado civil, por raza, condicion social, ideas religiosas o politicas,
discapacidades fisicas, psicologicas y sensoriales, etc. Es importante aclarar que la
discriminacion no puede ser directa, con actos o actividades especificas que generen un trato
distinto e irrazonable de inferioridad de un grupo respecto de otros, ni tampoco de manera
indirecta, por ejemplo mediante normativa legal o reglamentaria, actas o convenios

individuales o colectivos; los cuales, en caso de existir este tipo de discriminacion directa o

1 Defensoria del Pueblo del Pais Vasco, internet:
http://ararteko.net/contenedor.jsp?codMenuPN=72&title=Principio+de+no+discriminaci%F3n&codbu
squeda=109&codResi=1&layout=p_5_final_principal.jsp&codMenu=140&seccion=s_fdes_d4_v1.jsp&lan

guage=kes, fecha de acceso: 26 de mayo 2015.
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indirecta, se entenderan nulos y sin ningln efecto®?, toda vez que son atentatorios de la

Constitucidn que en su articulo 11, proscribe todo tipo de discriminacion en cuanto dice:

Nadie podra ser discriminado por razones de etnia, lugar de nacimiento, edad, sexo,
identidad de género, identidad cultural, estado civil, idioma, religion, ideologia,
filiacion politica, pasado judicial, condicion socio-econdémica, 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.

De todas formas y pese a lo dicho, las personas con discapacidad generalmente
experimentan formas de discriminacion, reflejan altos indices de desempleo, son objeto de
prejuicios en cuanto a su productividad, otros, de plano son excluidos del mercado laboral.
Muchos, son discriminados al momento de la contratacion. Segin la Organizacién
Internacional del Trabajo, OIT, en el mundo existe un 10% de personas con discapacidad, que
equivale aproximadamente a unos 650 millones de personas, de las cuales 470 millones estan
en edad de trabajar. La OIT destaca que las personas con discapacidad tienen menos
posibilidades de tener un trabajo, y las que han encontrado uno reciben una remuneracién
menor a la que perciben personas sin discapacidad que ocupan cargos similares. Las personas
con discapacidad que pueden trabajar tienen 50% menos posibilidades de encontrar un

trabajo, y de este grupo, las mujeres tienen menos posibilidades de conseguir un trabajo.

12 ;Como se concreta el principio de no discriminacién en el trabajo?, Internet:
http://www.gabilos.com/weblaboral /preguntasmatlaboral/Derechos11.htm, fecha de acceso: 03 de
agosto 2015
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Segun el censo de Ecuador del afio 2010, se evidencia que tiene una poblacion total
aproximada de 14 millones de habitantes; el 11,4% de esta poblacion tiene algdn tipo de

discapacidad (1°600.000 personas), de las cuales™:

- 592.000 personas tienen discapacidad por deficiencias fisicas;
- 432.000 tienen discapacidad por deficiencias mentales y psicologicas;
- 363.000 tienen discapacidad por deficiencias visuales; y,

- 213.000 tienen discapacidad por deficiencias auditivas y del lenguaje

Los ultimos afios, varios paises han tenido intenciones de incrementar las oportunidades
de empleo, la capacidad de mantenerlo y las posibilidades de volver al trabajo para las
personas con discapacidad.

Es asi que, el Ecuador es signatario de la Convencion sobre los derechos de las Personas
con Discapacidad™, la cual establece la prohibicién de la discriminacion y la proteccion legal
contra la discriminacion de personas con discapacidad. De manera particular, el articulo 27
busca el promover el derecho al trabajo para las personas con discapacidad, adoptando

medidas como la promulgacién de legislacion, entre otras:

a) Prohibir la discriminacion por motivos de discapacidad con respecto a todas las
cuestiones relativas a cualquier forma de empleo, incluidas las condiciones de
seleccion, contratacion y empleo, la continuidad en el empleo, la promocion

profesional y unas condiciones de trabajo seguras y saludables;

13 [ZQUIERDO LOZANO, Jorge, /nsercion laboral de personas con discapacidad y su impacto en la edicion
del clima organizacional y desempefio en el Banco Pichincha, Universidad Andina Simén Bolivar Sede
Ecuador, 2011, p. 13

14 Registro Oficial No. 329 de 05 de mayo de 2008.
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Aunque de todas formas como es comun en Derecho Internacional, las disposiciones que
se establecen son maés retdricas y poco precisas por lo que en la practica no establece una real
proteccion de ahi que la norma nacional y sus mecanismos de coercion son indispensables

para evitar la discriminacion de las personas con discapacidad.

Asi el tema analizado constituye una discriminacion positiva o discriminacion inversa
puesto que busca dotar a este grupo vulnerable de ciertas “ventajas” que compensen la
discriminacion hacia las personas con discapacidad en el &mbito laboral, por lo tanto la
aplicacion de la norma supone un aplicacion del principio de no discriminacion en el derecho

del trabajo.

1.3.2 Pleno Empleo previsto en la Constitucion.

La Constitucion de la Republica del Ecuador en el articulo 330 garantiza:

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
remuneracién del trabajador con discapacidad por cualquier circunstancia relativa a

su condicién.

Por su parte, el articulo 333 del mismo cuerpo normativo establece:
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El Estado promoverd un régimen laboral que funcione en armonia con las
necesidades del cuidado humano, que facilite servicios, infraestructura y horarios de
trabajo adecuados; de manera especial, proveera servicios de cuidado infantil, de
atencion a las personas con discapacidad y otros necesarios para que las personas

trabajadoras puedan desempefiar sus actividades laborales

En este contexto y con estas normas juridicas de nivel constitucional en las que se
garantiza la insercion laboral de las personas con discapacidad, la igualdad de condiciones y
la promocidn de un sistema laboral que ponga énfasis en el deber de cuidado y seguridad para
este sector de la sociedad, se puede analizar el pleno empleo, el cual también es un principio

con nivel constitucional.

La disposicidon contenida en el articulo 42 numeral 33 del Codigo de Trabajo en la
medida en que busca la inclusion de un grupo de trabajadores también propende a buscar la

consecucion del pleno empleo.

Al efecto y para definir este concepto hay que encontrar que Rodrigo Borja, determina
que el pleno empleo fue un concepto y una expresion usados por el economista inglés John
Maynard Keynes en su libro “Teoria general del empleo, el interés y el dinero”, que fue la
base del “keynesianismo”. Keynes determind el concepto de empleo como una de las
variables en la formulacién de su pensamiento econdmico.™
Borja'® define al pleno empleo como una “situacién de equilibrio entre la demanda y la

oferta de trabajo en una sociedad dada”.

15 BORJA CEVALLOS, Rodrigo, Enciclopedia Universal de la Politica, 1997,
www.enciclopediadelapolitica.org, fecha de acceso 09 de octubre 2015.
16 {dem.
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El pleno empleo constituye una situacion teorica, ideal y hasta utdpica, pues es muy
dificil de alcanzar en la practica, inclusive en las naciones mas favorables economicamente
hablando, siempre existe algun grado de desempleo al menos estacional, es decir aquel que es
causado por la baja de oferta laboral en ciertas épocas del afio, motivada por bajas en la

demanda de bienes y servicios en determinados periodos.

Es asi que, el articulo 284 de la Carta Magna establece que la politica econémica tendra
los siguientes objetivos: “6. Impulsar el pleno empleo y valorar todas las formas de trabajo,
con respeto a los derechos laborales.”. Por su parte el articulo 326 determina que el derecho
al trabajo se sustenta en los siguientes principios: “1. El Estado impulsara el pleno empleo y

la eliminacion del subempleo y del desempleo.”.

En Ecuador, el actual Ministro del Trabajo, Carlos Marx Carrasco, considera al pleno
empleo como una utopia viable, ha mencionado que un nivel de desempleo cercano al 5% o
6% (segun cifras del Gobierno) no debe ser tomado como una tasa natural de desempleo, y
manifestd que su aspiracion es erradicar esta tasa y llegar al pleno empleo antes

mencionado®’.

En realidad el pleno empleo es un concepto econdmico y resulta una aspiracion muy
valida y loable en nuestra legislacion, la idea seria llegar a cifras (reales) lo mas cercanas
posibles al concepto de pleno empleo, dentro del que se debe tener en cuenta el equilibrio

laboral de las personas con discapacidad que forman parte del mercado laboral y las ofertas de

17 Ecuadorenvivo.com; Carlos Marx Carrasco aspira a llegar al pleno empleo en Ecuador durante su
gestion en el ministerio, abril de 2014, internet: http://www.ecuadorenvivo.com/politica/83-
videos/13657-carlos-marx-carraco-aspira-a-llegar-al-pleno-empleo-en-ecuador-durante-su-gestion-en-
el-mrlL.html#.VYyxyRbCufl, fecha de acceso 03 de marzo 2015.
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empleo adecuado que deberia existir para ellos, y es justamente en este punto donde resulta
imposible conseguir llegar al pleno empleo en este sector; como bien lo menciona Rafael
Gonzélez Millan®®, “en ningln pais existe el pleno empleo de las personas con
discapacidad.”, mas aun si se considera que ni siquiera existe el de los trabajadores en
general, de manera tal que lo que se puede decir es que es una medida que tienden a buscar el

pleno empleo, aunque no lo logra necesariamente.

Dentro de la Constitucidn ecuatoriana vigente se da un énfasis especial en el sentido que
la discapacidad requiere atencién especial y necesidad de provisionar recursos econémicos y
humanos, también de ayudas técnicas, con el fin de hacer efectivos los derechos que estas
personas tienen al empleo, entre otros derechos que también se garantizan pero no son objeto
del presente analisis como la educacidn, salud, rehabilitacion e insercidn social. La insercién
en el mercado laboral requiere un importante compromiso social tanto estatal como privado,
pues permite a las personas con discapacidad mejorar sus condiciones de vida, mantener a su

familia y apoyar al desarrollo del pais mediante su fuerza productiva.

La insercion laboral de personas con discapacidad tiene su fundamento en los principios
de no discriminacion y de pleno empleo; la cual fue regulada con mecanismos de sancién para
verificar su cumplimiento y resguarda que se desarrolle mediante trabajos adecuados, estables

y que preserven la integridad y condicion especial de las personas con discapacidad.

18 Vicepresidente de Workability Europe, Internet: http://noticias.lainformacion.com/asuntos-
sociales/discapacitados/entrevista-en-ningun-pais-existe-el-pleno-empleo-de-las-personas-con-
discapacidad_pjEfjQVHKas7nxuaOeUpu7/ fecha de acceso 08 de agosto 2015
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CAPITULO I

PRINCIPIOS CONSTITUCIONALES VULNERADOS

Aunque el articulo 42 numeral 33 del Coddigo del Trabajo tiene claro sustento
constitucional como se ha visto, también se ha generado la existencia de varios problemas
juridicos que suponen vulneraciones a la propia Constitucion y que se proceden a analizar a
continuacion. Las soluciones a los problemas enunciados en este capitulo se propondran en el

capitulo IV.

I1.1 Principio de Reserva de Ley

En la Carta Magna ecuatoriana se recoge el principio de reserva de ley en el articulo 76:
“Nadie podra ser juzgado ni sancionado por un acto u omision que, al momento de cometerse,
no este tipificado en la ley como infraccion penal, administrativa o de otra naturaleza; ni se le

aplicara una sancion no prevista por la Constitucion o la ley.”*

El principio de reserva de ley, de manera general, consiste en que determinadas materias
solo pueden ser abordadas por una norma de rango legal y nunca por normativa de menor

jerarquia. Este principio garantiza y asegura el ejercicio de derechos fundamentales.

19 Ecuador, Constitucién de la Reptublica del Ecuador, Art. 76 #3.
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Zapata, establece que la fundamentacién de la Reserva de Ley es: “garantizar a la
ciudadania — representada por el Parlamento — la facultad de definir las regulaciones que

afecten directamente la libertad o la propiedad”®.

Al revisar este principio, nos viene la inquietud respecto a la delimitacion de las fronteras

entre el Poder Ejecutivo y Legislativo, el cual, como lo menciona el profesor Fermandois, es
21 . T T T . . .

un tema muy vasto en derecho”", requiere un analisis juridico amplio y podria ser objeto del

analisis de una tesis completa.

Un aspecto importante de este principio que se debe tener en cuenta es que la ley puede
remitir al reglamento pero solo para que desarrolle o complemente la regulacion contenida en

ella y el Reglamento no puede contener una regulacion independiente y no subordinada a la

Iey.22

Para el caso que nos interesa, el articulo 42 numeral 33 del Cddigo del Trabajo, se
evidencia que el legislador traté de respetar este principio al incluir sanciones en caso de
incumplimientos, sin embargo la ambigliedad de la redaccion ha generado complicaciones en
su aplicacion, y vulneracion al principio de reserva de ley principalmente en los siguientes

aspectos:

a. En caso de cualquier incumplimiento se debe aplicar la multa Gnica de 10 RBU, sin

considerar una gradualidad si el incumplimiento es total o parcial.

20 ZAPATA, Patricio, La jurisprudencia del Tribunal Constitucional, Corporacion Tiempo 2000, p. 193.

21 FERMANDOIS VOHRINGER, Arturo, La Reserva Legal: Una garantia sustantiva que desaparece, Revista
Chilena de Derecho, Vol.28 No. 2, p. 288.

22 ROLLNERT LIERN, Goran, Universidad de Valencia - Presentacién de Derecho Constitucional I, La ley y
las normas con fuerza de ley. El Reglamento, afio 2003.
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b. No establece una periodicidad para la realizacion de inspecciones de cumplimiento de
esta obligacion, por lo que queda a criterio de la autoridad administrativa.

c. No toma en cuenta una posibilidad de sancién mas drastica en caso de reincidencia.

Consideramos que en este caso, al tratarse de una norma regulatoria en materia laboral y
que incluye la determinacion de una sancién, necesariamente debe ser clara, pero deberia
remitir al reglamento aspectos secundarios como procedimentales, graduacion de las
sanciones, proporcionalidad de la infraccion segun su gravedad y reincidencia, pero siempre
enmarcados dentro de limites establecidos por ley, y teniendo en cuenta que estos aspectos no

estén en contra de la ley ni la interpreten de manera extensiva o la modifiquen.

11.2 Principio de Seguridad Juridica

La Constitucion de la Republica del Ecuador recoge el principio de seguridad juridica: “El
derecho a la seguridad juridica se fundamenta en el respeto a la Constitucion y en la
existencia de normas juridicas previas, claras, publicas y aplicadas por las autoridades

2
competentes.” 3

La seguridad en términos generales es: “un estado psicolégico del hombre, producido por

causas determinantes externas, que le permiten prever el futuro y tomar una posicion frente a

él 9924

23 Ecuador, Constitucion de la Republica del Ecuador, Art. 82.
24 GARCIA FALCONI, José, Seguridad Juridica, Revista Judicial Derechoecuador, Internet:
http://www.derechoecuador.com/articulos/detalle/archive/doctrinas/derechoconstitucional /2012/01

06/seguridad-juridica


http://www.derechoecuador.com/articulos/detalle/archive/doctrinas/derechoconstitucional/2012/01/06/seguridad-juridica
http://www.derechoecuador.com/articulos/detalle/archive/doctrinas/derechoconstitucional/2012/01/06/seguridad-juridica

33

Podemos decir que la seguridad juridica es una caracteristica de la legislacion que
provoca certeza y confianza sobre la normativa, la cual debe contener presupuestos de hecho
claramente establecidos que permitan a las personas conocer exactamente cuales son sus
obligaciones y conocer de manera adecuada cuales serian las consecuencias de no cumplirlas,

esto forma parte de la certeza del derecho

En relacion a este principio, la Constitucion ecuatoriana en el articulo 76 asegura el
debido proceso y enumera ciertas garantias basicas para todos los procesos en los que se
determinen derechos y obligaciones, entre estas garantias sefiala: “1. Corresponde a toda
autoridad administrativa o judicial, garantizar el cumplimiento de las normas y los derechos

de las partes™®.

La seguridad juridica tiene un aspecto estructural u objetivo, el que es inherente al sistema
juridico, principalmente a las normas juridicas y a sus instituciones; de ahi, dimana al sujeto
que estd obligado por el sistema juridico que adquiere la certeza o la certidumbre de las
consecuencias de sus actos y las de los demas, ésta es la faceta subjetiva, esta certeza no
deberia dejar lugar a ningln tipo de interpretacion, al contrario debe ser clara e indicar con
claridad la consecuencia del incumplimiento de una norma; y es ello precisamente lo que

provoca seguridad juridica.

A continuacion analizaremos las cuestiones de la norma estudiada y resaltaremos las

ambigliedades que consideramos generan inseguridad juridica:

25 Ecuador, Constitucion de la Republica del Ecuador, Art. 76
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La norma esta dirigida a todos los empleadores publicos o privados: sin embargo el
segundo parrafo recalca que la obligacion se hace extensiva para las empresas
legalmente autorizadas para la tercerizacion de servicios o intermediacion laboral:
debemos tener en cuenta que esta norma fue emitida en el afio 2006, antes que se emita
el Mandato Constituyente No. 8, el cual prohibe la tercerizacion laboral; mas alla de
este aspecto que es comprensible por el tiempo de su emision, esta aclaracion esta de
mas pues dentro de las empresas legalmente autorizadas para tercerizacion de servicios
o intermediacion laboral también se incluye dentro del concepto de “todos los
empleadores pubicos o privados”, aspecto que puede llegar a confundir pues puede
hacer pensar si existe algin otro tipo de “empresas” a quien no se les haga extensiva

esta obligacion.

El incumplimiento de la disposicion de la norma, trae como consecuencia la
imposicion de una multa mensual, dejando abierta la posibilidad que la multa se pueda
generar de manera automatica cada mes por el mismo incumplimiento del mes pasado,

pero no aclara si es luego de una nueva inspeccion.

La norma establece como multa un valor fijo de 10 RBU, no distingue entre otros
factores, lo que deberia ser aplicado directamente, lamentablemente hemos encontrado
casos practicos que si aplican cada multa segun el criterio realizado e inclusive en base
al Acuerdo Ministerial que regula la imposicion de multas, el cual no podria ser
aplicado en este caso pues no puede modificar a la ley, como se traté enuncio en el

punto anterior.
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Vista la amplitud de la norma, objeto del presente analisis y debido a que en la practica se
establecen sanciones por su incumplimiento a libre criterio de la autoridad administrativa que
conoce el caso, es muy dificil hablar de seguridad juridica; y es que, ciertamente si, como
empleador se incumple con el requisito minimo de contratacion de personal con discapacidad
en 1 0 en 50, es incierto el monto del que podria ser objeto de sancién y también es incierta la

periodicidad con la que podrian imponer las multas.

En resumen, la vulneracién al principio de Seguridad Juridica, se da en los siguientes

aspectos:

a. No especifica el tipo de contratos que se consideran como estables para considerar el

universo y calcular el 4% de inclusion laboral.

b. El articulo 47 de la LOD enuncia que para considerar el porcentaje de inclusién se
excluiran todos aquellos contratos que la ley no establezca de naturaleza estable o
permanente, sin considerar que la ley laboral ecuatoriana no establece en forma

precisa que contratos tienen naturaleza estable o permanente.

c. No se considera los diversos tipos de industria que existen y el riesgo que existe en
cada una de ellas para las personas con discapacidad trabajadoras, Unicamente se
consider6 a Fuerzas Armadas, Policia Nacional, Cuerpo de Bomberos, Policias

Municipales y empresas de seguridad y vigilancia.
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11.3 Principio Non Bis In Idem

La Carta Magna ecuatoriana establece el principio non bis in idem de la siguiente

forma: “Nadie podra ser juzgado mas de una vez por la misma causa y materia.”*®

Guillermo Cabanellas®’, define non bis in idem como un aforismo latino que significa no

dos veces sobre 1o mismo.

El principio non bis in idem es una garantia de las personas ante el poder punitivo de los
estados, cuyo fin es evitar ser procesada o peor aun sancionada dos veces por los mismos
hechos y con los mismos fundamentos; este principio busca generar seguridad y proteccién
para que no exista ejercicio de la potestad sancionadora de forma abusiva cuando se haya
cometido algin hecho que merezca la aplicacion de una sancion o que sea objeto de un

procedimiento sancionador?®,

Con un sucinto analisis de legislacion comparada, respecto a un pais muy cercano con
una realidad social y juridica muy parecida a la ecuatoriana, se puede concluir que la
legislacion peruana contempla expresamente algunos principios que garantizan derechos,
entre ellos el principio non bis in idem para efectos de procedimientos de sanciones

administrativas. Es importante mencionar que el hecho de incluir principios en el derecho

26 Ecuador, Constitucion de la Republica del Ecuador, Art. 76 #7 letra i)

27 CABANELLAS, Guillermo. Repertorio juridico de principios generales del derecho, locuciones, maximas
y aforismos latinos y castellanos. 42. Ediciéon ampliada por Ana Maria Cabanellas. Heliasta S.R.L. Buenos
Aires, Argentina, 1992, pag. 175.

28 Cfr. PINEDO HIDALGO, Patrick, ;Vulneracion del non bis in idem mediante la aplicacion de
consecuencias accesorias a las personas juridicas?, Universidad de Froiburg, noviembre 2011.
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positivo no es un requisito como para que sean aceptados y de aplicacién en un

ordenamiento.?®

Doctrinariamente los andlisis sobre el non bis in idem también conocido como ne bis in
idem parte desde un punto de vista sancionatorio penal. Muchos tratadistas lo definen desde
una perspectiva penal como la prohibicién de la doble sancion: penal y administrativa de unos
mismos hechos cuando concurra también la misma identidad de los sujetos que lo cometieron

y el fundamento de dichos reproches publicos™®.

Segun Coz, “el principio non bis in idem prohibe la doble sancion administrativa de unos
mismos hechos cuando concurre la identidad de sujetos y de fundamento.”® También
considera que en la legislacion espafiola, puntualmente en temas de infracciones muy graves
en materias de prevencién de riesgos laborales, se generan dudas interpretativas en relacion
con la aplicacion conjunta de multas y sanciones atipicas y también con la figura de

persistencia continuada de la infraccion. *2

El principio non bis in idem se relaciona directamente con el principio procesal de cosa

juzgada; por lo tanto hay muchas discusiones sobre el tema si se puede reconocer este

principio a la Administracion o este corresponde exclusivamente a la funcién judicial

29 Cfr. ESPINOZA LAUREANO Frank Roger, La Infraccion Administrativa Laboral, Pontificia Universidad
Catolica del Pert - Escuela de Posgrado, Perd, 2013.

30 Cfr. COS EGEA, Manrique, Tesis Doctoral: La responsabilidad administrativa del empresario en materia
de prevencion de riesgos laborales: estudio de las infracciones muy graves, Facultad de Derechos de la
Universidad de Murcia, p. 356.

31 {dem

32COS EGEA, Op. Cit., p. 360.

33 Cfr. DURENO SAEZ, Ignacio, La sancion administrativa en el orden laboral, Colecciéon de Estudios de
Derecho, Universidad de Murcia, 2006, p. 298.
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Para Durefio Saez**, el principio non bis in idem, desde un punto de vista material se sitta
en el campo de la justicia distributiva, desde esa perspectiva podemos mencionar que la
aplicacion de este principio pretende evitar que una conducta pueda ser sancionada de un
modo desproporcionado, mas alla de lo que en justicia corresponda. Por otra parte, desde un
punto de vista procesal implica que una persona no puede ser juzgada dos veces por la misma
infraccién, no solo fundamentada en la seguridad juridica sino en exigencias particulares de

libertad y seguridad del individuo.

En el aspecto puntual que nos compete, nos encontramos en el caso de la forma de
redaccion de la norma (que no solo regula la obligacion sino también la multa y sancion en
caso de incumplimiento) y la persistencia continuada de la infraccion, es decir el
incumplimiento de contratacion del porcentaje requerido, lo que deja a criterio del juzgador,

que es una autoridad administrativa, la interpretacion de esta sancion.

La garantia de non bis in idem, se ve cuestionada en esta norma en el siguiente aspecto:

El empleador que incumpla con lo dispuesto en este numeral, serd sancionado con
una multa mensual equivalente a diez remuneraciones basicas minimas unificadas
del trabajador en general; y, en el caso de las empresas y entidades del Estado, la
respectiva autoridad nominadora, sera sancionada administrativa y pecuniariamente

con un sueldo basico...

Al establecer que la multa serd mensual, deja a criterio de la autoridad que conoce el caso

el establecer cada mes de manera automética la multa hasta que el infractor justifique el

34 Ibidem, p. 299.
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cumplimiento, o si es necesario que se realice una nueva inspeccion para verificar el
cumplimiento. Inclusive se deja abierta la opcion que al ser la multa mensual pueda ser
aplicada dentro de un mismo periodo de 30 dias, tan solo por el cambio de periodo mensual
en el calendario. Pareceria ser que esta multa aplica para cualquier empleador, sea publico o
privado, en la practica para la realizacion del presente andlisis no se conocieron casos de
imposicion de multas al sector pablico, ademas es importante reflexionar si, de la forma que
estd redactada la norma actualmente se llegaria a aplicar una multa de 10 SBU al empleador
publico, ¢seria correcta su aplicacion?, definitivamente no hay mayor sentido en el pago de
una multa al sector puablico con fondos publicos; aspecto que consideramos debe

necesariamente ser aclarado en la ley.

Otra posibilidad que queda abierta y que atentaria contra el principio non bis in idem es
que la ley no pone una limitante para que dentro del mismo periodo de verificacion de
cumplimiento de obligaciones no se realice otras inspecciones en el mismo lugar o en otra de
las sucursales del mismo empleador. Es muy probable que dentro de las jornadas de
inspeccion a nivel nacional se inspeccione en dos o mas provincias distintas al mismo
empleador y se lo sancione en cada uno de los lugares en caso de determinar incumplimiento

en el porcentaje de contratacion minimo.
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CAPITULO I

ANALISIS DE NORMAS EN CONFLICTO Y

PROBLEMAS PRACTICOS

Una vez que hemos enunciado el contexto de la normativa que enmarca la inclusion de
personas con discapacidad en el dmbito laboral ecuatoriano y que se ha analizado los
principios constitucionales que se vulneran con la aplicacion de la norma contenida en el
articulo 42 numeral 33 del Cédigo del Trabajo, analizaremos ciertos conflictos normativos y

problemas practicos que se generan.

I11.1 Universo de trabajadores a considerar

Un aspecto importante que se debe tener en cuenta, es la base de empleados de un
empleador sobre el que se debe calcular el porcentaje minimo de contratacién de trabajadores
con discapacidad. En este sentido, el ultimo inciso del articulo 47 de la Ley Organica de
Discapacidades aclara que: “Para efectos del calculo del porcentaje de inclusion laboral se
excluiran todos aquellos contratos que la Ley de la materia no establezca de naturaleza estable

0 permanente”®.

35 Ecuador, Ley Organica de Discapacidades, Art. 47, inciso final.
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El Codigo del Trabajo determina que el contrato de trabajo a tiempo indefinido es la
modalidad tipica de contratacion estable y permanente®, determina también que se exceptdian
los contratos por obra cierta que no sean habituales de la empresa o empleador, eventuales,
ocasionales y de temporada, los de aprendiz y los demas que determine la ley*’; sin embargo
existen ambigiedades respecto a la definicion de contratacion estable y permanente, por
ejemplo en el articulo 15 se establece un limite maximo de trabajadores que se pueden
contratar con un periodo de prueba y en el inciso final sefiala que la violacion de la
disposicion dara lugar a que el excedente de trabajadores del porcentaje indicado, pasen a ser
permanentes; lo que daria a entender que los contratos con periodo de prueba, legalmente,
tampoco pueden ser considerados como permanentes. Por su parte, el cuarto inciso del

articulo 17 del mismo Cddigo del Trabajo determina:

Son contratos de temporada aquellos que en razén de la costumbre o de la
contratacion colectiva, se han venido celebrando entre una empresa o empleador y un
trabajador o grupo de trabajadores, para que realicen trabajos ciclicos o periddicos,

en razén de la naturaleza discontinua de sus labores, gozando estos contratos de

estabilidad, entendida, como el derecho de los trabajadores a ser Ilamados a prestar
sus servicios en cada temporada que se requieran. Se configurard el despido

intempestivo si no lo fueren. (Enfasis afiadido).

Entonces, por una parte el articulo 14 del Cddigo del Trabajo establece que los contratos

de temporada se exceptian de lo que se considera un contrato con estabilidad y permanencia,

36 Art. 14.- Contrato tipo y excepciones.- El contrato individual de trabajo a tiempo indefinido es la
modalidad tipica de la contratacién laboral estable o permanente, su extinciéon se producira unicamente
por las causas y los procedimientos establecidos en este Cédigo.

37 Esta norma abierta, deja la opcién que se incluyan como “no estables” contratos nuevos que el legislador
considere que no son estables y permanentes.
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ergo no tienen estabilidad, pero el articulo 17 establece que este tipo de contrato (de

temporada) si goza de estabilidad.

Al respecto, vale la pena puntualizar que la calidad de “tipico” que otorga la ley al
contrato a tiempo indefinido se confunde en la practica con la caracteristica de “estable” tal es
asi que la reforma laboral de abril de 2015, elimind la figura de contrato a plazo fijo, la cual,
en la practica era la figura <tipica> de contratacion en el sector privado. La normativa actual
no establece una clasificacion de manera taxativa o ejemplificativa de contratos con y sin
estabilidad, la cual seria importante se encuentre delimitada, especialmente para el caso que el

calculo de minimos obligatorias en el caso que estamos desarrollando.

Los contratos que deberian ser considerados para efectos del célculo del porcentaje de
inclusion laboral en el sector privado deberian ser los Unicamente los contratos a tiempo
indefinido®, puesto que, aunque otras modalidades de contratacion la ley les dota de cierta
estabilidad especial (contratos de temporada), estas labores no son permanentes y mal podria
tenerse un porcentaje fijo de empleados con discapacidad en labores permanentes en base a un
nimero total de trabajadores que incluyan figuras contractuales no permanentes o

discontinuas.

Para los empleadores publicos el panorama parece ser mas sencillo, pues no hay opcién a

interpretacion, pues de manera general tenemos dos tipos de relacion laboral:

38 Consideramos que también deben incluirse los contratos bajo la modalidad “jornada parcial
permanente” la cual es analizada mas adelante, siempre que se encuentren a tiempo indefinido. No se la
puede incluir como un tipo de contrato per sé, pues, por una parte, la ley es clara en clasificar los contratos
(Art. 11 del Cédigo del Trabajo) y dentro de ella, este tipo de contrato no se encuentra como un tipo de
contrato; y, por otra parte, la modalidad de jornada parcial permanente (menos de la jornada maxima
establecida - 8 horas diarias y 40 semanales), deben necesariamente pertenecer a una clase de contrato: a
plazo fijo (hasta diciembre 2015), a tiempo indefinido, e inclusive pueden establecer un periodo de
prueba.
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1) Con nombramiento: que puede ser provisional o permanente
2) Con contrato de servicios ocasionales.

3) Libre remocion

Los servidores que tienen nombramientos provisionales®, a su vez, pueden ser por
reemplazos (suspension o destitucion, licencia sin remuneracion, comision de servicios), por
ocupar puestos de nivel jerarquico superior y aquellos de libre remocion (que generalmente
tienen alta rotacion), por estar a prueba (hasta 3 meses), por periodo fijo; por lo tanto, mal
podriamos decir que este tipo de relacion laboral es considerada estable o permanente, pues

todos pueden ser terminados en plazos cortos.

Los servidores que tienen contratos de servicios ocasionales son utilizados para satisfacer
necesidades institucionales, no pueden sobrepasar el veinte por ciento de la totalidad del
personal de la entidad contratante a menos que se cuente con autorizacion previa del
Ministerio del Trabajo y su duracion no podra exceder de 12 meses. El articulo 58 de la Ley
Orgénica de Servicio Publico, claramente establece que este tipo de contratos, “de ninguna
manera representara estabilidad laboral en el mismo”, por lo que se pueden dar por

terminado en cualquier momento.

Por descarte y también por definicion, tenemos que los servidores puablicos con
nombramientos permanentes®®, gozan de estabilidad y permanencia, por lo que para

determinar el porcentaje minimo de contratacion de personas con discapacidad en las

39 Ecuador, Ley Organica de Servicio Publico, Art. 17.
40 Ley Orgdnica de Servicio Publico, Art. 17, letra a) “Permanentes: Aquellos que se expiden para llenar
vacantes mediante el sistema de seleccion previstos en esta Ley”
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entidades puablicas, se deberia contabilizar Unicamente al nimero total de servidores pablicos

con nombramientos permanentes.

El Profesor Elmer Arce Ortiz** critica el afirmar que la estabilidad laboral es un concepto
contrapuesto a los contratos temporales, pues en su opinién considera que ambos tipos
contractuales son complementarios mas que contradictorios, considera también que los
contratos temporales es uno de los principales “verdugos” del contrato laboral con duracion

indefinida, debido a las corrientes flexibilizadoras del Derecho Laboral*?

Es asi que define por contratacién temporal aquellos: “que operan las actividades
temporales o en las necesidades transitorias de las empresas, vale decir por ejemplo contrato

de obra o servicio especifico”.*®

Consideramos que, guardando coherencia entre lo establecido en la norma y la realidad
ecuatoriana y segun lo que significan doctrinariamente los contratos de trabajo de naturaleza
estable y permanente, en el sector privado se deberian considerar Gnicamente como tales a los
contratos por tiempo indefinido; sin embargo, en la practica esto queda a libre criterio de la

Autoridad que realice las inspecciones por parte del Ministerio del Trabajo.

I11.2 Consideracion de trabajadores sustitutos

Después de varios afos de aplicacion de esta norma, los empleadores publicos y privados

han tenido que asumir su obligacion social y cumplir con el requisito legal de contratacion

41 Dr. Elmer G. Arce Ortiz, Profesor de la Pontifica Universidad Catélica del Peru

42 Cfr. ARCE ORTIZ, Elmer, Estabilidad Laboral y Contratos Temporales, Cuaderno de Trabajo No. 1,
Pontificia Universidad Catélica del Peru - Departamento Académico de Derecho, 2006, pp. 5.

43 ARCE ORTIZ, Elmer, Ibidem.
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minima en funcién de su némina total de trabajadores y también en la obligacion de brindar
un trabajo acorde al talento de cada trabajador, encontrandose con varias particularidades
segun cada tipo de industria y también respecto cada tipo de discapacidad de su personal
empleado velando asi por la integracion laboral de las personas con grado de discapacidad y

el cumplimiento de la normativa.

En actividades administrativas resulta menos complicado emplear a personal con
discapacidad, es asi que en el afio 2009 se realizaron encuestas a instituciones publicas en las
ciudades de Quito y Guayaquil, en las cuales se demuestra que el 71% de los empleadores

encuestados afirman que

si han cumplido con el porcentaje de contratacion de PcD*. Las personas con
deficiencias fisicas son mayoritariamente contratadas. La oferta de puestos de trabajo
para las personas con discapacidad se ubican en mayor porcentaje para las areas
administrativas y de servicios generales, muy pocas personas ocupan cargos

directivos™:

En opinidn del autor, esto se debe a que los sectores que realizan actividades operativas y
de produccidn requieren de un trabajo mas complicado para encontrar personal con
discapacidad que puedan prestar servicios acorde a sus capacidades laborales y ante quienes
no se ponga en riesgo la integridad fisica. Entonces, es una realidad que debemos aceptarla, la

oferta de servicios laborales de personal con discapacidad es limitada; pues hay un alto

44 Abreviatura que realiza la autora del trabajo citado para referirse a Personas con Discapacidad.

45 YEPEZ VIZCAINO, Flavia Marivel, /mportancia de la Insercion Laboral en la calidad de vida de las
personas con discapacidad y su relacion con el cumplimiento de la Reforma al Cédigo de Trabajo
Ecuatoriano investigado en las empresas mds representativas del cantén Rumifiahui, Universidad Técnica
Particular de Loja, Escuela de Administraciéon de Empresas, 2011, p. 27.



46

numero de personas con discapacidades severas que lamentablemente no pueden aportar de
manera activa en los sectores donde se requiere procesos industriales o servicios que

impliquen un desempefio fisico.

Esta particularidad fue tratada por el legislador, en parte, por esta razon el articulo 47 de
la Ley Organica de Discapacidades, publicada en septiembre de 2012 (6 afios después de estar
en vigencia la obligacion de contratar a un porcentaje de personal con discapacidad), en la
cual, respecto a la inclusion laboral, establecid que para el cumplimiento de la obligacion de
contratacion minima de personal con discapacidad los siguientes empleadores: Fuerzas
Armadas, Policia Nacional, Cuerpos de Bomberos y Policias Municipales del sector publico,
empresas de seguridad y vigilancia privada; se tomarad en cuenta Gnicamente la némina del
personal administrativo. Sin embargo el objetivo de esta norma fue el riesgo al que estarian
expuestos las personas con discapacidad en éstos sectores, dejando de lado la dificultad que
existe el obtener una base de datos de personal con discapacidad calificado para estas
actividades.

Eso provocOd que en el afio 2012, la mencionada Ley Organica de Discapacidades
introduzca la figura de Trabajadores Sustitutos. Lo que permite que finalmente aunque la
persona con discapacidad severa no puede proveer el servicio directamente, sea una persona
dentro de su nucleo familiar quien puede en calidad de sustituto estar empleado, de manera tal
que se logre asegurar la calidad de vida de la persona con discapacidad y a la vez se permite
que la empleadora cuente con un servicio de calidad prestado por una persona apta para la

actividad que requiere la compaiiia.

En tal sentido, la LOD define a los sustitutos de personas con discapacidad a:
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las y los parientes hasta cuarto grado de consanguinidad y segundo de afinidad,
cényuge, pareja en union de hecho, representante legal o las personas que tengan
bajo su responsabilidad y/o cuidado a una persona con discapacidad severa, podran
formar parte del porcentaje de cumplimiento de inclusion laboral, de conformidad

con el reglamento.*

Puede ser sustituto el conyuge o pareja en unién de hecho, representante legal o los
parientes dentro del cuarto grado de consanguinidad y segundo de afinidad que tengan bajo su
responsabilidad y/o cuidado a una persona con discapacidad severa; es decir, se tiene que
cumplir las condiciones de: filiacion, que el sustituido tenga una discapacidad severa, y que el
sustituido esté bajo su responsabilidad o cuidado. Con ello se asegura que el sustituto sea
parte del circulo familiar del discapacitado, y se cumple finalmente con el objetivo Gltimo de
la norma que es asegurar para la persona con discapacidad un ingreso al mercado laboral que

le confiere mejores condiciones de vida.

Cabe resaltar que la LOD y su Reglamento®’, establecen que la autoridad nacional
encargada de la inclusion econémica y social debera validar al sustituto mediante el

correspondiente certificado®®.

De igual forma hay que sefialar que el limite de contratacion de sustitutos para cubrir el

porcentaje legal establecido, serda maximo del 50%.

46 Ecuador, Ley Organica de Discapacidades, Art. 48

47 Ecuador, Reglamento a la Ley Organica de Discapacidades, Segundo Suplemento del Registro Oficial No.
45,de 17 de diciembre 2013.

48 Art. 10 del Reglamento a la Ley Organica de Discapacidades.
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El concepto de sustitutos, como manda la LOD, fue creado para que puedan ‘“‘formar
parte del porcentaje minimo de inclusion laboral”, sin embargo, el Reglamento y demas
legislacion secundaria ampliaron beneficios adicionales a los sustitutos, principalmente los
siguientes: los sustitutos gozan de la misma estabilidad laboral especial que los empleados
con discapacidad, la entrega del Bono Joaquin Gallegos Lara®®, las personas sustitutas que
sean representantes legales de una persona con discapacidad tienen rebajas en los pagos de
servicios basicos de suministro de energia eléctrica, agua potable y alcantarillado sanitario,
internet, telefonia fija y movil que se encuentren a su nombre o a nombre de la persona con
discapacidad, beneficios tributarios (para aquellas personas cuya discapacidad sea igual o
superior al 40%, tales como la exencion del pago del 50% del impuesto predial, exoneracion
de un monto equivalente al doble de la fraccion basica gravada con tarifa 0% para el pago del

Impuesto a la Renta®°.

En la préctica, el Ministerio del Trabajo, para el registro de trabajadores sustitutos, no
solicita el certificado emitido por la autoridad nacional encargada de la inclusion econémica y
social; pues emitio el Acuerdo Ministerial No. MRL-2013-0041, en el cual cred su propio
procedimiento para registro de trabajadores sustitutos que se realiza por internet y los
requisitos son: el carnet del Consejo Nacional de Discapacidades CONADIS®?, el certificado
de discapacidad severa, declaracion juramentada que refleje la relacién con el sustituido,

contrato de trabajo, documentos de identidad. De esta manera, con este Acuerdo Ministerial

49 Es una ayuda economica gubernamental de US$ 240 ddlares a un familiar cuidador o persona que se
haga responsable del cuidado de una persona que padece de discapacidad fisica o intelectual severas.

50 Cfr. KRONFLE, Maria Cristina - Asambleista Nacional 2013-2017, Beneficios tributarios para personas
con discapacidad, Asamblea Nacional Republica del Ecuador. Internet:
http://www.asambleanacional.gob.ec/es/contenido/si-tengo-discapacidad-que-beneficios-y-derechos-
tributarios; fecha de acceso 13 de octubre de 2015.
51 Con el Reglamento a la Ley Organica de Discapacidades (2013), la calificacién de la discapacidad
corresponde a la Autoridad Sanitaria Nacional (Art. 3), por lo que en la actualidad el carnet de persona con
discapacidad es emitido por el Ministerio de Salud Publica del Ecuador, por medio de la Direccién
Nacional de Discapacidades. Sin perjuicio de ello los carnet emitidos por el CONADIS contintian siendo
validos para ejercer cualquier derecho, no inicamente los laborales.



http://www.asambleanacional.gob.ec/es/contenido/si-tengo-discapacidad-que-beneficios-y-derechos-tributarios
http://www.asambleanacional.gob.ec/es/contenido/si-tengo-discapacidad-que-beneficios-y-derechos-tributarios
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se genera que en la practica no se cumpla con lo dispuesto en la Ley Organica de

Discapacidades.

111.3 Multas

El principal problema a ser analizado en cuanto a la aplicacion normativa del articulo 42
numeral 33 del Codigo de Trabajo nace a partir del sistema de multas, razén por la cual

procedo a evaluar en detalle este apartado de la norma.

Asi, para asegurar el cumplimiento de la norma, el legislador ha establecido en la misma
multas, determinando que el incumplimiento de la obligacién de contratar al minimo de
personal con discapacidad es sancionado “con una multa mensual equivalente a diez
remuneraciones basicas minimas unificadas del trabajador en general; y, en el caso de las
empresas y entidades del Estado, la respectiva autoridad nominadora, sera sancionada

administrativa y pecuniariamente con un sueldo basico”*

la respectiva autoridad
nominadora, serd sancionada administrativa y pecuniariamente con un sueldo basico, multa y
sancién que sera impuesta por el Director General del Trabajo™, la cual no es susceptible de
interposicién de ningdn recurso en funcién del articulo 629 del Cédigo del Trabajo™, el cual

atenta contra el derecho de doble instancia y afecta al empleador, sin embargo, este problema,

por su alcance, podria ser tratado en su totalidad en un analisis distinto.

52 Ecuador, Cédigo del Trabajo, Art. 42, numeral 33.

53 El Reglamento Organico Funcional del Ministerio de Trabajo y Recursos Humanos (Registro Oficial
Suplemento No. 525 de 13 de septiembre de 1994), vigente a la fecha de elaboracién del presente
documento, ubica a la Direccién Regional de Trabajo como dependencia de nivel operativo de la
Subsecretaria de Trabajo, sin embargo, en la revisién realizada al Organigrama del actual Ministerio de
Relaciones Laborales, no aparecen estas dependencias y en la practica quienes imponen este tipo de
multas son los Directores Regionales del Trabajo.

54 “Art. 629.- Multa impuesta por la Direccién Regional del Trabajo.- Cuando la multa haya sido impuesta
por la Direcciéon Regional del Trabajo, el infractor no podra interponer recurso alguno; mas, si hubiere
sido impuesta por otra autoridad, se podra apelar ante el Director Regional del Trabajo.”
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La desproporcionalidad de la multa del empleador privado en relacion con la sancion del
empleador pablico establecida en la norma salta a la vista. Al empleador privado se le multa
con 10 remuneraciones bésicas unificadas (RBU), de manera mensual®®, mientras que al
empleador publico se sanciona a la autoridad nominadora de la entidad con un sueldo basico,
pero no se establece su periodicidad. Incluso se podria interpretar que la sancién es Unica, sin

perjuicio que cumpla o no con la obligacion de contratacion minima.

Esta desproporcionalidad queda totalmente evidenciada con lo establecido en la Ley
Organica de Servicios Publico, la cual en el articulo 64, que se refiere a la inclusion de

personas con discapacidad, en el cual se evidencia lo siguiente:

a. Encuentra una posibilidad de evasion de contratacion de personas con discapacidad al
establecer que las entidades que conforman el servicio publico (articulo 3 de la misma
ley), que cuenten con un nimero minimo de 25 trabajadores se encuentran en la
obligacion de contratar o nombrar personas con discapacidad o con enfermedades
catastroficas hasta un 4% del total de servidores o servidoras. Los graves errores de
redaccion de esta norma, generan un cambio en la intencidn del legislador de inclusion
laboral de personas con discapacidad debido a que:

- Incluyen la posibilidad de cubrir el 4% con personas que tengan enfermedades
catastroficas (posibilidad no prevista para empleadores privados).

- No determina que las labores de contratacion del 4% de servidores publicos sean en

labores estables y permanentes (nombramientos permanentes).

55 Se hace notar el error de redaccién en la parte sancionatoria de la norma; pues, se entiende que la
sancion seria mensual siempre y cuando en un periodo mensual distinto se siga incumpliendo con la
obligacion de contratacién del nimero minimo de personal con discapacidad.
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- Incurre en un error de redaccion al mencionar que la obligacion es de contratar <hasta
un 4%>; no establece que sea la obligacién de contratar el 4%, como es el caso de la
obligacion del empleador privado; es decir puede tener el 1%, 2% o 3% de servidores
publicos con discapacidad o con enfermedades catastroficas y atendiendo el sentido
literal de la norma, el empleador publico estaria cumpliendo con la ley.

b. Establece que el Ministerio de Relaciones Laborales, a través de la unidad de
discapacidades y las inspectorias provinciales respectivas, supervisara y controlara
cada afio el cumplimiento de esta disposicion en la administracion publica. Por lo
tanto, el control al empleador publico es anual, mientras que para el empleador
privado el control no tiene un periodo prudencial para el cumplimiento de tales
obligaciones, inclusive las autoridades administrativas del trabajo podrian hacer

controles diarios.

Para el incumplimiento la norma no establece excepciones o atenuantes como el tipo de
industria, la falta de personal con discapacidad que gocen de talento para ejercer las
actividades en la industria respectiva, ni tampoco si el incumplimiento es total o minimo, por
ejemplo si un empleador privado que tiene 1000 empleados que debe tener contratados a 40
personas con discapacidad, tiene contratados a 35 personas (incumple su obligacion) y otro
empleador privado con los mismos 1000 empleados no tiene contratado a ninguna persona
con discapacidad (también incumple la norma), en ambos casos la multa seria la misma: 10

RBU.

En resumen, desde la aplicacion de multas tenemos los siguientes problemas:

1. Desproporcion de aplicacion de multas entre empleador publico y privado
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2. Desigualdad en el control de cumplimiento de la obligacion entre empleador publico y
privado
3. Inexistencia de factores que intensifiquen o atenlGen la multa en caso de

incumplimiento (incumplimientos parciales o totales).

En la practica, esto queda a total discrecion del Inspector de Trabajo o al personal de la
Unidad de Discapacidades que realice las inspecciones permanentes a las que se refiere el

articulo innumerado primero, luego del articulo 346 del Cddigo del Trabajo.

111.3.1 Cuantificacién del valor de la multa en caso de incumplimiento.

Como se explico anteriormente, el Codigo del Trabajo en el mismo articulo en el que crea
la obligacion de inclusion laboral a personas con discapacidad establece de manera ambigua

la sancion en caso de incumplimiento:

El empleador que incumpla con lo dispuesto en este numeral, serd sancionado con
una multa mensual equivalente a diez remuneraciones basicas minimas unificadas
del trabajador en general; y, en el caso de las empresas y entidades del Estado, la
respectiva autoridad nominadora, sera sancionada administrativa y pecuniariamente
con un sueldo basico; multa y sancion que seran impuestas por el Director General

del Trabajo, hasta que cumpla la obligacion...

Por su parte, el anteriormente denominado Ministerio de Relaciones Laborales, mediante

acuerdo ministerial, emitio el Instructivo para la imposicion de multas por incumplimiento de
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obligaciones de los empleadores y empleadoras™, en el que se clasifican las faltas de los
incumplimientos en leves, graves y muy graves; ademas se crea una tabla para la imposicion
de sanciones, la cual se transcribe a continuacion:

Tabla #1: Sanciones previstas en el Instructivo para la imposicién de multas por
incumplimiento de obligaciones de los empleadores y empleadoras

SANCIONES IMPUESTAS SANCIONES IMPUESTAS POR

SANCIONES POR
POR EL INSPECTOR DE EL DIRECTOR REGIONAL DEL

REINCIDENCIA (EN S.B.U.)

TRABAJO TRABAJO EN S.B.U.
MUY MUY MUY
LEVES | GRAVES LEVES | GRAVES LEVES | GRAVES
GRAVES GRAVES GRAVES
usD S.B.U. usD S.B.U. S.B.U. S.B.U.
S.B.U. S.B.U. S.B.U.
5
HASTA 3| HASTAS HASTAS5 | HASTA 10 HASTA 8 | HASTA 20
50 200 usD
USD 954 | USD 1.590 USD 1.590 | USD 3.180 USD 2.544 | USD 6.360
1.590

Fuente: Registro Oficial No. 921 de 27 de marzo de 2013

- Infraccion leve: Este Reglamento determina que se considerard infraccion leve aquella
que no compromete derechos fundamentales de los trabajadores ni tiene incidencia
directa e inmediata sobre las condiciones de su desenvolvimiento laboral y personal.
Especifica que seran faltas leves los incumplimiento de los numerales 6, 7, 8, 11, 14,

16 y 21 del articulo 42 del Codigo del Trabajo.

- Infraccion grave: En el Reglamento establece que se reportara como infraccion grave
aquella que comprometa derechos directos de los trabajadores previstos en los demas
numerales del articulo 42 del Cédigo del Trabajo; también se considerara como tal al

incurrir en las prohibiciones del articulo 44 del mismo Cdédigo; finalmente establece

56 Registro Oficial No. 921 de 27 de marzo de 2013
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que sera falta grave la reincidencia de cualquiera de las infracciones leves producidas

dentro del periodo de un afo.

- Infraccion muy grave: El Reglamento considera infraccion muy grave la reincidencia

en cualquiera de las infracciones graves, producidas dentro del periodo de un afio.

Como se puede evidenciar, el Ministerio del Trabajo, via acuerdo Ministerial crea una

discrepancia con la ley en los siguientes aspectos:

1. Faculta a los Inspectores de Trabajo a imponer multas de hasta 5 Salarios Basicos
Unificados; a pesar del limite establecido en Gltimo inciso del articulo 7 del Mandato

Constituyente No. 8.

2. Hace una ilogica graduacion de las multas, no en relacion al tipo de falta o

incumplimiento sino a la autoridad que la impone.

3. Establece que el incumplimiento a cualquiera de los derechos directos del trabajador
previstos en los demas numerales del articulo 42 del Codigo del Trabajo (distintos a
los numerales 6, 7, 8, 11, 14, 16 y 21), como es el caso del numeral 33 respecto a la
contratacion de personal con discapacidad, es una falta grave y por tanto si no hay
reincidencia deberia ser sancionada con <hasta> 5 SBU vy si hay reincidencia <hasta>

8 SBU; no con 10 SBU como manda el propio numeral 33 de articulo 42.

57 “Los jueces y los inspectores de trabajo podran imponer multas de hasta tres sueldos o salarios basicos
unificados del trabajador en general.”
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4. Ademas se aclara que las sanciones se estableceran por el nimero de trabajadores y

trabajadoras que hayan sido directamente afectados por la infraccion.

Es importante resaltar en este Acuerdo Ministerial la gradualidad de las sanciones que se
impondrian, segun la gravedad y reincidencia con la que se cometan. Este Instructivo
pareceria no aplicar para el caso de incumplimiento de obligacién de contratacion de personal
con discapacidad, en primer lugar porque aquel tiene una sancién propia prevista en la misma
ley y en segundo lugar por la jerarquia de la norma, es decir un Instructivo no podria

modificar, atenuar ni agravar la sancion establecida en el propio Cédigo del Trabajo.

111.3.2 Casos reales de multas.

Vale la pena analizar dos casos de multas con diferente criterio de aplicacion:

- Multa a Int Food Services, Corp.. en el afio 2012, mediante Resolucién No.
489DRTSPQ-MRL-MBPC-2012, se mult6 a la compafiia Int Food Services, Corp., por
un monto equivalente a 10 RBU (US$ 2.920,00), por no alcanzar con el 4% de
Personas con Discapacidad empleadas en un total de 3.115 trabajadores de la empresa
pues a la fecha de inspeccion contaba con 119 personas con discapacidad laborando y
debia contar con 124.%

- Multas a Sociedad de Lucha Contra el Cancer SOLCA: en el afio 2014, el Ministerio

de Relaciones Laborales mult6 a esta entidad de salud con dos multas, la primera por

58 Resolucion del Ministerio de Relaciones Laborales No. 489DRTSPQ-MRL-MBPC-2012, de 9 de julio de
2012, suscrito por la Directora Regional del Trabajo y Servicio Publico de Quito, Internet:
http://www.trabajo.gob.ec/wp-content/uploads/downloads/2012/10/R-0489-2012-INT-FOOD-
SERVICES-CORP.pdf
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20 RBU vy la segunda por 5 RBU®®, segin el Presidente de Directorio de Solca, al
momento de la inspeccion contaban con 572 empleados y tenian contratados a 20

personas con discapacidad, cuando por ese nimero hubieran requerido 22.

Como se puede revisar, en el primer caso, el hoy denominado Ministerio del Trabajo
procedio a multar al empleador por tener 119 personas con discapacidad de 124 que debian
mantener, con 10 Remuneraciones Basicas Unificadas; mientras que en el segundo caso,
multé al empleador por tener 20 personas con discapacidad cuando estaban por ley obligados
a contratar minimo a 22, en primer lugar con 20 Remuneraciones Basicas Unificadas y en

segunda ocasién con 5.

La norma establece una multa mensual de 20 RBU en caso de incumplimiento de la
obligacion en ella contenida. En estos casos analizados, la autoridad administrativa decidié en
un caso aplicar la multa por esas 20 RBU en el caso del empleador Int Food Services, Corp.,
mientras que en caso del empleador SOLCA por el incumplimiento de la misma norma
impuso una multa de 20 RBU y luego en segunda ocasion de 5 RBU, incumpliendo asi

sanciones sin hacer caso lo que manda la ley.

Toda vez que la norma no discrimina en la gravedad de la falta cometida, ni una
gradualidad por ser primera vez de cometimiento o si se trata de un caso de reincidencia, por

lo que la sancion a aplicar deberia ser al pie de la letra segun la norma establecida.

59 El Diario, “Multan a Solca por tener menos personas con discapacidad”, 11 de mayo 2015, Internet:
http://www.eldiario.ec/noticias-manabi-ecuador/355334-multan-a-solca-por-tener-menos-personas-
con-discapacidad/
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Al haber impuesto multas distintas a lo que establece la norma en el caso de SOLCA, se
evidencia una violacion al principio de seguridad juridica, por el incumplimiento a lo

establecido en el Cddigo del Trabajo.

111.3.3 Aplicacion de Indubio Pro Operario en multas.

Adicionalmente, respecto al tema de multas por el incumplimiento de la obligacion
laboral tratada en este estudio, vale la pena analizar si, en virtud del principio in dubio pro
operario, es posible aplicar la multa mas severa al empleador infractor, en la medida que este
principio defiende los intereses del trabajador en caso de duda de aplicacion sobre el alcance
de la norma citada, la cual, como hemos insistido por su redaccion genera ambigiiedad en su

interpretacion.

El Principio In Dubio Pro Operario es una regla de interpretacion segun el cual en caso
gue una norma pueda entenderse de varias maneras, debe preferirse aquella interpretacion mas
favorable al trabajador®. Este principio genera una interpretacion teleolégica de la norma,
pues toma en cuenta su finalidad, que es la proteccion del trabajador, como la parte méas débil
de la relacion laboral.

El Dr. Julio César Truijillo, en relacion al in dubio pro operario expresa que

es un principio de aceptacion general, que la norma legal es mas amplia y

complementaria, ya que en caso de duda acerca del alcance de la norma afectada, los

60 PLA, Américo, citado por MOGLIA CONTRERAS, Alejandra, £/ Principio In Dubio Pro Operario. Andlisis
Dogmadtico y Jurisprudencial.
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funcionarios judiciales y administrativos la aplicaran en el sentido mas favorable

para los trabajadores®*

Al existir un conflicto respecto a la amplitud de una norma laboral, necesariamente se
debe realizar una interpretacion en el sentido que mas favorezca al trabajador, este principio
se encuentra dentro del ordenamiento juridico positivo, pues ha sido recogido por la
Constitucidn de la Republica del Ecuador, en el articulo 326, numeral 3, que también protege

a la parte més débil de esta relacion juridica, las personas trabajadoras.

Los derechos laborales son irrenunciables e intangibles®. La intangibilidad se refiere a
que los derechos y beneficios del trabajador no se pueden tocar ni desmejorar las condiciones;
sin embargo en al establecer multas por incumplimientos laborales, no se vulneran derechos
de los trabajadores ni se afecta su intangibilidad; por otra parte al aplicar incorrectamente una
multa por parte de la Administracion Puablica, podria estarse afectando los derechos del

Empleador.

Al hablar de conflicto por interpretacion de multas por incumplimientos laborales que
pueden afectar derechos de un trabajador, no es aplicable el principio in dubio pro operario,
pues, en la aplicacion de la multa, se crea una relacion distinta a la de Empleador —
Trabajador, més bien, se crea una relacion de Administracion Publica — Empleador, en la que
la parte més debil es precisamente el empleador en relacion con el aparato estatal; ademés se
debe considerar que las multas no van en beneficio de los trabajadores, sino de la entidad

publica.

61 TRUJILLO, Julio César, Derecho del Trabajo, tomo 11, Serie Juridica EDUC, Quito, Editorial Don Bosco,
1979, p. 134.
62 Constitucién de la Republica del Ecuador, Art. 326 #2
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En resumen, el articulo 42 numeral 33 del Codigo del Trabajo, tiene varios problemas de
redaccion, amplitud, interpretacion, ambigiedades que atentan ciertos principios que hemos
tratado puntualmente en este capitulo, el aporte académico del presente trabajo no se queda
unicamente en el analisis o critica a una norma sino en generar ideas para su correccion y
buscar una mejor aplicacion de la misma, cumpliendo asi con el espiritu de la ley de proteger
a un grupo vulnerable y procurar su incorporacion al &mbito laboral pero sin atentar o
perjudicar los derechos constitucionales de los empleadores, lo cual se analizara en el

siguiente capitulo.

111.4 Empleo bajo modalidad de jornada parcial permanente.

El articulo 11 del Cédigo del Trabajo, clasifica los tipos de contrato de trabajo laboral,
dentro de ellos no consta el contrato de trabajo bajo la modalidad de jornada parcial
permanente; esto tiene sentido pues, un contrato de jornada parcial permanente regula
Unicamente una jornada inferior a las 40 horas semanales, por lo que necesariamente debera
corresponder a un tipo de contrato de los previstos en el articulo 11 del Cddigo del Trabajo.
La importancia de tratar este tema es que en la practica surge la inquietud si al contratar a una
parte 0 a la totalidad del 4% bajo la modalidad jornada parcial permanente, se esta
cumpliendo o incumpliendo con la obligacion que estamos estudiando en el presente trabajo,

esto es, la de contratar al personal con discapacidad requerido por ley.

Antes de analizar la jornada parcial en nuestro pais, es importante conocer respecto a la

jornada de trabajo regular. En Ecuador, se puede decir que a partir del afio 1903 ya se hablé
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de jornada de trabajo, en nuestra legislacion a partir del afio 1916 se establecio la jornada de 8
horas, el Congreso Nacional mediante Decreto Legislativo considerd necesario eliminar
abusos que se daban en contra de los trabajadores con jornadas excesivas de trabajo, luego de
varias reformas respecto a la jornada maxima semanal, en el afio 1980 se llego a la que
tenemos actualmente de 8 horas diarias y 40 semanales®®. Actualmente, el Cédigo del Trabajo
en el articulo 47 establece que la jornada maxima de trabajo sera de ocho horas diarias, de
manera que no exceda de cuarenta horas semanales.

Antes del afio 2008 en la legislacion ecuatoriana existia la contratacion por horas; esta
forma de contratacion fue eliminada por el Mandato Constituyente No. 8, con lo cual tomo
fuerza la figura de la jornada parcial permanente. En la legislacion esta figura ya existia con

anterioridad.

El Cadigo del Trabajo en el segundo inciso del articulo 82 establece:

Si en el contrato de trabajo se hubiere estipulado la prestacién de servicios personales

por jornadas parciales permanentes, la remuneracién se pagara tomando en

consideracion la proporcionalidad en relacion con la remuneracion que corresponde a

la jornada completa, que no podra ser inferior a los minimos vitales generales o
sectoriales.

Por lo tanto, la legislacion ecuatoriana permite la contratacion de empleados en relacion

de dependencia de manera permanente mediante una jornada que sea menor a la jornada

completa, es decir 8 horas diarias. Por lo tanto la jornada parcial permanente puede ser desde

1 hasta 7 horas diarias; este tipo de relacion genera todos los beneficios que los contratos de

63 Cfr.,, ZAMORA ULLOA, José Israel, La Jornada Parcial de Trabajo como respuesta a la eliminacion de la
contratacion laboral por horas en el Ecuador, Cuenca Ecuador, 2013.
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jornada laboral completa, en proporcion a la remuneracion que corresponderia en funcion de

esta consideracion.

Es decir, respecto a la contratacion de personal, no existe ninguna prohibicion expresa de
la normativa respecto a cumplir la obligacion de contratar al porcentaje requerido de personal
con discapacidad, mediante contratos de jornada parcial permanente; pues, como su nombre
lo indica, este tipo de contratos constituyen labores permanentes, como lo manda el numeral
33 del articulo 42 del Cddigo del Trabajo, por lo que ademas del contrato indefinido estandar
también cabe la aplicacion de este contrato para cumplir el minimo legal de trabajadores
discapacitados; por tanto al cumplir el requerimiento previsto en el articulo 42 numeral 33 del
Cadigo del Trabajo mediante un contrato de cualquier clase de los previstos en el articulo 11
de la misma ley que tenga la modalidad de jornada parcial permanente, evidentemente se

estaria cumpliendo con esta obligacion.
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CAPITULO IV

SOLUCION A LA VULNERACION DE PRINCIPIOS

La solucion que se plantea para el problema planteado en el presente estudio, es una
reforma legal, en primer lugar realizaremos un analisis en relacion a los términos en los que
deberian tratarse la reforma respecto a cada uno de los principios vulnerados constitucionales
vulnerados que se analizaron en el capitulo Il y posteriormente se formulara el texto de una
reforma de ley que cubra con los puntos analizados. Es importante aclarar que no se incluye
en este capitulo una solucion a las normas en conflicto, puesto que en el capitulo anterior
fueron tratados en cada uno de los acapites y se brind6é una posible solucién a cada uno de

ellos.

IV.1 En relacion al Principio de Reserva de Ley

La reforma legal debe contener de forma clara y determinada la manera en la que se
establecera la base para el calculo de los empleados con discapacidad y que se establezcan

con rango legal.

Se propone también precisar a nivel reglamentario la disposicion, pero sin vulnerar el
principio de reserva legal, asi la disposicion reglamentaria de referird exclusivamente para
determinar la forma, es decir el procedimiento como se manejaran las inspecciones de control

de cumplimiento de inclusion de personal con discapacidad, esto con el fin que los
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empleadores publicos y privados conozcan el procedimiento y no sean sometidos a eventuales

abusos de autoridad al momento de inspeccion.

De igual forma se propone también incluir en el texto normativo legal que se asegure via
Acuerdo Ministerial que el control de cumplimiento de la norma sea tanto para las
instituciones del sector publico como para el sector privado, esta seguridad generara que la ley
sea aplicable para todos los empleadores y no solamente se controle esta obligacion de

inclusion Unicamente para uno u otro sector como sucede en la actualidad.

Debemos tener en cuenta que toda actividad o propuesta que fortalezca o se fundamente

en el principio de reserva legal, tendra relacién directa con el principio de seguridad juridica.

Consideramos que en este caso de una norma regulatoria en materia laboral y que
incluye la determinacion de una sancién, necesariamente debe ser clara, pero deberia remitir
al reglamento aspectos secundarios como procedimentales, graduacion de las sanciones,
proporcionalidad de la infraccion segln su gravedad y reincidencia, pero siempre enmarcados
dentro de limites establecidos por ley, siempre y teniendo en cuenta que estos aspectos no

estén en contra de la ley ni la interpreten de manera extensiva o la modifiquen.

Con esto se propone la solucién a la vulneracion del principio de Reserva de Ley,
estableciendo de manera legal los aspectos mas importantes incluyendo los limites para el
caso de multas y derivando a nivel reglamentario la gradualidad para imposicion de multas,

reincidencia y el procedimiento a seguir.
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V.2 En relacion al Principio de Seguridad Juridica

Debemos tener en cuenta que uno de los grandes problemas practicos generados y que ha
sido objeto de argumentaciones de diverso tipo es el “total de empleados” sobre el cual se
debe calcular el porcentaje de inclusion para personas con discapacidad. Con la vigencia de la
Ley Organica de Discapacidades, que en el articulo 47 realiza una regulacion de tipo laboral,
ademas de hacer una copia textual de una parte del numeral 33 del articulo 42 establece que:
“Para efectos del calculo del porcentaje de inclusion laboral se excluiran todos aquellos
contratos que la Ley de la materia no establezca de naturaleza estable o permanente.”, sin
embargo a pesar de esta aclaracion realizada crea un problema de interpretacion para
diferenciar (segun la ley) cuéles son los contratos de naturaleza estable o permanente y cuéles

no; lo que deriva en la necesidad de puntualizar ese aspecto.

Se pueden mencionar diversos casos, por ejemplo el de empleadores de servicios
complementarios de seguridad y vigilancia, que fueron regulados posteriormente® por la Ley
Orgénica de Discapacidades®, pero con una evidente finalidad de precautelar la integridad de
los trabajadores con discapacidad, pues se aclara que se tomard en cuenta Unicamente la
noémina del personal administrativo para el calculo del porcentaje de inclusion laboral, se
excluira el desempefio de funciones operativas; sin embargo existen otras industrias que
también implican un alto riesgo para la integridad fisica de personas con discapacidad y por

tanto requieren de legislacion adecuada por su objeto, por ejemplo:

64 Con la promulgacion de la Ley Organica de Discapacidades en el afio 2012 (Registro Oficial Suplemento
No. 796 de 25 de septiembre de 2012).

65 La norma también incluyé a Fuerzas Armadas, Policia Nacional, Cuerpos de Bomberos y Policias
Municipales del sector publico.
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Empleadores dedicados a la construccion: generalmente la relacion laboral entre
empleadores y gran parte de sus empleados es precaria, pues utilizan contratos de obra
cierta. Ademas que los obreros corren un alto riesgo por su trabajo principalmente
mano de obra y trabajos fisicos y en obra, en el cual hay un evidente riesgo para las
personas con discapacidad, por lo que se llega a un caso muy similar al de los

empleadores que se dedican a actividades complementarias de seguridad y vigilancia.

Empleadores dedicados a actividades petroleras y de servicios petroleros: en este caso
resulta algo similar al anterior, pues la mayor parte de colaboradores son contratados
para un proyecto determinado bajo contratos por obra o servicio determinado, por
tanto son contratos que no generan estabilidad, ademas la parte administrativa
generalmente se centra en las ciudades de Quito y Guayaquil y son maximo un 20%
del total de la ndmina; otro que también lo vuelve similar al caso anterior es el lugar de
trabajo, pues la gran cantidad de puestos de trabajo se encuentran en campo, lo cual
genera un alto riesgo también para personas con discapacidad, a pesar de los altos

niveles de seguridad industrial que son acostumbrados y exigidos en esta industria.

En general, empleadores dedicados a actividades que requieren un alto contingente
operativo, como aquellos dedicados al transporte de valores o a Courier via
mensajeria, por citar algunos ejemplos, estas actividades en su mayoria tienen un alto
numero de trabajadores en actividades operativas que generarian un riesgo para
personal con discapacidad, por otra parte sus areas administrativas son reducidas, pues

no requieren un mayor contingente ejecutivo para su funcionamiento.
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Esto genera que en su intento por cumplir la ley, los empleadores privados de estos
sectores contraten a personal con discapacidad no necesariamente en labores apropiadas en
relacién con sus conocimientos, condicion fisica y aptitudes individuales, como lo manda el
numeral 33 del articulo 42 del Cddigo del Trabajo; con lo cual vale la pena reflexionar si estos
empleadores cumplen o no con la ley y si los inspectores de trabajo deben o no deben
verificar y bajo qué argumentos “juzgar” si son o no labores apropiadas. Al parecer para
responder esta inquietud requeriria mas de una tesina y no solamente relacionada a temas
juridicos sino también a factores técnicos, médicos y sociales. Sin embargo consideramos que
una posible opcidn para tratar este tema seria que, para este tipo de empleadores para cumplir
con el requisito de contratacion minima de personal con discapacidad, Unicamente podrian
contratarlos en funciones administrativas si su estructura lo permite, caso contrario si se
requiere cubrir posiciones operativas deberian contratarse a sustitutos, teniendo como objetivo

principal la preservacion y cuidado especial que requieren las personas con discapacidad.

Por otra parte, al establecer en la ley, con claridad qué tipos de contratos se consideran
y/o se incluyen para el calculo de empleados, determinar la base para el porcentaje de
inclusion laboral de personas con discapacidad, asegurara la seguridad juridica, evitando
interpretaciones subjetivas a criterio de la Autoridad encargada de la inspeccion o de la
emision de la sancion, que atenten el principio de seguridad juridica con el que deben contar

los empleadores tanto publicos como privados.

Teniendo en cuenta la reforma que estamos proponiendo solucionara el problema de
identificacion del universo de trabajadores a considerar para determinar el porcentaje minimo
de contratacion de personas con discapacidad, estableciendo cuéles seran los tipos de

contratacion que se entiendan como permanentes, se vuelve necesario que para tener
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coherencia con esta reforma sea derogado el ultimo inciso del articulo 47 de la Ley Organica
de Discapacidades, que se refiere a la exclusion de los contratos que la ley no establezca de
naturaleza estable o permanente y es la que precisamente causa la polémica respecto a su

interpretacion.

De esta forma se propone la solucién a la vulneracion al principio de Seguridad Juridica:
aclarando qué tipos de contratos se deben tomar en cuenta para considerar el total de
trabajadores, tanto en el sector puablico como en el sector privado y derogando el inciso
correspondiente en el articulo 47 de la LOD que deriva a la ley laboral un aspecto que no esta

claramente determinado en ella.

IV.3 En relacion al Principio Non Bis In Idem

Teniendo en cuenta los antecedentes analizados, el hecho que la norma actual establezca
el término “mensual”®, es un evidente y claro atentado al principio de no ser juzgado dos
veces por la misma causa, toda vez que una multas no pueden ser mensual per sé, el tiempo
para verificar su incumplimiento (en este caso un mes), deberia ser para realizar una nueva
inspeccion y analizar si hubo otro incumplimiento. La otra forma de vulnerar este principio es
la posibilidad de ser sancionado en dos procesos de inspeccion distintos al mismo empleador
y en el mismo periodo de tiempo (cada mes), esto se puede dar por el caso de empleadores
que tienen sucursales en varias provincias y no hay una coordinacion de estas actividades de

control; por lo que la solucidn es incluir en la norma que la Autoridad laboral encargada de

66 “_..El empleador que incumpla con lo dispuesto en este numeral, sera sancionado con una multa mensual
equivalente a diez remuneraciones basicas minimas unificadas del trabajador en general...” (Enfasis
afiadido).



68

inspecciones y reinspecciones deberd cuidar ese detalle de no volver a inspeccionar o

reinspeccionar al mismo empleador en el mismo periodo.

Analizando la norma, posiblemente se entiende la intencion del legislador que es de
imponer una nueva multa <mensual> para que el empleador cumpla al mes siguiente con su
obligacion de contratar al minimo requerido legalmente para cumplir con su porcentaje de

personal con discapacidad, sin embargo al respecto vale la pena mencionar dos aspectos:

a. De la investigacion realizada para el presente estudio, no se evidencio en el Ministerio
del Trabajo, un solo caso en el que se haya impuesto la muta de manera mensual,
posiblemente porque los Inspectores de Trabajo son profesionales del derecho y
entienden que juridicamente existe esta disquisicién con el principio mencionado; o
posiblemente por un tema practico pues para verificar el cumplimiento o no
cumplimiento de esta norma, requieren una nueva inspeccién la cual va a generar
(necesariamente) una nueva Acta de Sancion o de Resolucién de Archivo, ésta ultima

en caso de cumplimiento de contratacion del porcentaje minimo.

b. Realmente en el Ecuador no existe una amplia oferta de trabajo de personal con
discapacidad con conocimientos y aptitudes adecuadas, lo que genera gran dificultad
para conseguir personal con discapacidad que pueda por una parte estar en su derecho
de desarrollarse realizando labores apropiadas en relacion con sus conocimientos,
condicion fisica y aptitudes individuales y por otra parte para que sean productivas
para el giro del negocio del empleador, lo que también se solucionara en parte con la
ampliacion un término mayor para realizar un proceso de seleccion satisfactorio en el

periodo mencionado de 6 meses.
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Por esta razon se considera importante establecer expresamente un tiempo minimo para
realizar reinspecciones para verificar cumplimiento de esta obligacion, que puede ser el
mismo periodo mensual pero correctamente determinado, tiempo en el cual se deberia
procurar un proceso de seleccion adecuado y que debe ser el mismo para empleadores

publicos y privados.

Inclusive consideramos importante que se realice una sancion mas drastica en caso de
reincidencia en el incumplimiento de esta obligacion, con esto tendriamos un fundamento
legal para imponer una sancion distinta (mas alta), en caso de cumplimiento de un hecho

distinto (reincidir con la conducta infractora).

Correcciones de asuntos de forma:

Dentro de las correcciones de forma, el proyecto de ley planteado sugiere los siguientes
cambios:
- Cambio de denominacidn en la ley al Consejo Nacional de Discapacidades CONADIS
como organismo de acreditacion de discapacidad de una persona: paga guardar
concordancia con la Ley Organica de Discapacidades, es necesario se cambie de

nombre a “autoridad sanitaria nacional”.

- Cambio de denominacion en la ley al Ministerio de Trabajo y Empleo; esto debido a la
situacion politica nacional de los Gltimos afios que tiende a cambiar de denominacion a

las entidades publicas, de cuando en cuando. Recordemos que en el afio 2006 si se
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denominaba Ministerio de Trabajo y Empleo, posteriormente en agosto de 2009 se
cambid la denominacién a Ministerio de Relaciones Laborales para actualmente, a
partir del afio 2014 cambiar de nombre nuevamente a Ministerio del Trabajo. Por esta
razon y de igual forma que el punto anterior, para guardar relacion con la Ley
Organica de Discapacidades, es necesario se cambie el nombre a “autoridad nacional

encargada de las relaciones laborales”.

- Por ultimo se considera importante la derogacion de toda norma que sea contraria a la

reforma.

V.4 Planteamiento de reforma legal

Con la finalidad de dotar de viabilidad la propuesta emitida en la presente investigacion

considero prudente se promulgue la siguiente reforma:

EXPOSICION DE MOTIVOS:

La Constitucion de la Republica del Ecuador, en sus articulos 330 y 333 garantiza la
insercion y accesibilidad en igualdad de condiciones al trabajo remunerado de las personas
con discapacidad, y establece que El Estado promovera un régimen laboral que vaya en

armonia con las necesidades del cuidado humano de las personas con discapacidad.
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El articulo 42 numeral 33 del Codigo del Trabajo establece el porcentaje minimo
obligatorio para contratacion de personal con discapacidad en empleadores publicos y
privados. Esta norma establece como sanciones para el incumplimiento de lo dispuesto en
dicho numeral una multa mensual equivalente a diez remuneraciones basicas minimas
unificadas del trabajador en general; y, en el caso de las empresas y entidades del Estado, la
respectiva autoridad nominadora, sera sancionada administrativa y pecuniariamente con un

sueldo basico.

La multa y sancién mencionadas adolecen de un problema interpretacion para su

aplicacion y ademas no guardan proporcionalidad entre empleadores publicos y privados.

A partir de la vigencia del articulo 42 numeral 33 se han realizado inspecciones por parte
del Ministerio rector encargado del trabajo, en las cuales la gran mayoria de inspecciones y

sanciones por incumplimiento han sido realizadas a empleadores privados.

CONSIDERANDO:

Que, segun el Cadigo del Trabajo y la Ley Orgénica del Servicio Publico existen varias
figuras contractuales laborales que no generan estabilidad y pueden distorsionar la base de

calculo para la inclusion de personas con discapacidad.

Que, es necesario se regule expresamente lo relacionado con la base para el célculo del
total de trabajadores sobre el que se calcula el porcentaje de inclusion de personal con

discapacidad.
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Que, es necesario se puntualice la forma de calculo para imposicion de multas en caso de
incumplimientos por parte de los empleadores sobre la contratacion de personal con

discapacidad.

La Asamblea Nacional en ejercicio de sus atribuciones constitucionales y legales, expide

la siguiente:

LEY ORGANICA REFORMATORIA AL NUMERAL 33 DEL ARTICULO 42 DEL

CODIGO DEL TRABAJO

Articulo 1.- Reférmese el numeral 33 del articulo 42 del Codigo del Trabajo en lo

siguiente:

1. En el primer inciso, a continuacion de la frase “4% del total de trabajadores”

agréguese lo siguiente: “permanentes’.

2. Sustittyase el segundo inciso por el siguiente:
“Para efectos del célculo de la contratacion de personal con discapacidad, se
consideraran como empleados permanentes a los empleados que se encuentren con un
contrato a tiempo indefinido para el caso de empleadores privados; y, con

nombramientos permanentes para el caso de empleadores publicos,”
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3. Sustituyase en el tercer inciso la frase “el Consejo Nacional de Discapacidades

(CONADIS)” por ‘“autoridad sanitaria nacional”.

4. Sustitliyase en el cuarto inciso la denominacion “Director General del Trabajo” por

"Director Regional del Trabajo™.

5. En el cuarto inciso efectuese los siguientes cambios:

- Luego de la palabra “multa”, sustitiyase las palabras “mensual equivalente a” por las

palabras “de hasta”.

- A continuacidn de la frase “con un salario bésico;” sustitiyase las palabras “multa y
sancion que” por lo siguiente: “las reinspecciones para verificar el cumplimiento de
dispuesto en el presente numeral se podran realizar luego de un mes de realizada la
inspeccion anterior. Las Autoridades encargadas de las inspecciones y reinspecciones
verificaran que no se realice mas de una inspeccién o reinspeccion al mismo
empleador a nivel nacional en el periodo mencionado. En caso de reincidencia en el
incumplimiento, la(s) multa(s) sera(n) de minimo once y maximo veinte
remuneraciones basicas unificadas del trabajador en general; y, en el caso de las
empresas y entidades del Estado, la respectiva autoridad nominadora, serd sancionada

con la destitucidon de su cargo. Las multas y sanciones.”

- Luego de la palabra “Director Regional del Trabajo,” eliminese “hasta que se cumpla

la obligacion,”
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Sustitiyase las palabras “del Ministerio del Trabajo” por “de la entidad nacional

encargada de las relaciones laborales”

Sustitdyase en punto y coma final por un punto aparte.

Agréguese un quinto inciso que establezca:

“Las multas se impondran en proporcion a la falta cometida de conformidad con el

siguiente detalle:

SANCION EN )
% DE SANCION EN
PRIMERA )
INCUMPLIMIENTO ) REINSPECCION
INSPECCION
Entre el 100% y 90,01% 10 R.B.U. 20 R.B.U.
Entre el 90% y 80,01% 9R.B.U. 19R.B.U.
Entre el 80% y 70,01% 8 R.B.U. 18 R.B.U.
Entre el 70% y 60,01% 7 R.B.U. 17 R.B.U.
Entre el 60% y 50,01% 6 R.B.U. 16 R.B.U.
Entre el 50% y 40,01% 5SR.B.U. 15R.B.U.
Entre el 40% y 30,01% 4R.B.U. 14 R.B.U.
Entre el 30% y 20,01% 3R.B.U. 13R.B.U.
Entre el 20% y 10,01% 2R.B.U. 12 R.B.U.
Entre el 10% y 0,01% 1R.B.U. 11 R.B.U.

El porcentaje de incumplimiento se determinara haciendo una relacion del total de

trabajadores con discapacidad que esta obligado a contratar es el 100%. La multa
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podra repetirse cada periodo mensual siempre que el empleador no justifique la

contratacion del porcentaje minimo requerido.”

7. Agréguese el siguiente inciso final: “Mediante Acuerdo Ministerial se regulara el
procedimiento y los aspectos que se tomaran en cuenta en las inspecciones especiales
que se realizaran para verificar el cumplimiento de lo dispuesto en el presente numeral

y se deberan realizar en igual forma tanto al sector publico como privado;”

Articulo 2.- Reférmese el articulo 64 de la Ley Organica del Servicio Pablico en lo

siguiente:

1. Eliminese en todo el articulo lo que establece “o con enfermedades catastroficas”.

2. En el ultimo inciso modifiquese las palabras “cada afio” por “cada mes”.

3. Sustituyase las palabras “del Ministerio de Relaciones Laborales” por “de la entidad
nacional encargada de las relaciones laborales” en el inciso cuarto; “al Ministerio de
Relaciones Laborales” por “a la entidad nacional encargada de las relaciones
laborales” en el inciso sexto; y, “El Ministerio de Relaciones Laborales” por “La

entidad nacional encargada de las relaciones laborales” en el inciso final.

DISPOSICION TRANSITORIA

Unica.- Se establece un plazo de 30 dias para que el Ministerio del Trabajo emita el
Acuerdo Ministerial en el cual se determinara el procedimiento en la que los Inspectores de
Trabajo realizaran las inspecciones y reinspecciones para asegurar el cumplimiento de
porcentaje minimo de contratacion de personal con discapacidad en iguales proporciones a

empleadores publicos y privados.
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DISPOSICIONES DEROGATORIAS
Primera.- Se deroga el ultimo inciso del articulo 47 de la Ley Organica de
Discapacidades.

Segunda.- Se deroga toda norma contraria a esta Reforma de ley.

El resto del ordenamiento juridico permanecera vigente en cuanto no sea contrario al

mismo.

DISPOSICION FINAL

La presente Ley entrara en vigencia a partir de su publicacion en el Registro Oficial.

Dado y firmado en la Asamblea Nacional, Distrito Metropolitano de Quito.



Texto completo propuesto incluido la reforma legal:

Luego de la reforma legal el texto propuesto, quedaria de la siguiente forma:

TEXTO NUEVO

TEXTO MODIFICADO EN LEGISLACION ANTERIOR

TEXTO MODIFICADO EN LEGISLACION VIGENTE

FEXFO-ELMINADO

LEY ORGANICA REFORMATORIA AL NUMERAL 33 DEL ARTICULO 42

DEL CODIGO DEL TRABAJO

Tabla #2: Comparativo de Reformas Propuestas — Codigo del Trabajo

CODIGO DEL TRABAJO ‘

Art. 42.- Obligaciones del empleador.- Son

obligaciones del empleador:

[..]

33. El empleador publico o privado, que cuente con
un nimero minimo de veinticinco trabajadores, esta
obligado a contratar, al menos, a una persona con
discapacidad, en labores permanentes que se
consideren apropiadas en relacion con sus
conocimientos, condicidn fisica y aptitudes
individuales, observandose los principios de
equidad de género y diversidad de discapacidad, en
el primer afio de vigencia de esta Ley, contado
desde la fecha de su publicacién en el Registro
Oficial. En el segundo afio, la contratacién sera del
1% del total de los trabajadores, en el tercer afio el
2%, en el cuarto afio el 3% hasta llegar al quinto
afio en donde la contratacion sera del 4% del total
de los trabajadores, siendo ese el porcentaje fijo que

se aplicara en los sucesivos afios.

Art. 42.- Obligaciones del empleador.- Son

obligaciones del empleador:

[...]

33. El empleador publico o privado, que cuente con
un nimero minimo de veinticinco trabajadores,
esta obligado a contratar, al menos, a una persona
con discapacidad, en labores permanentes que se
consideren apropiadas en relacion con sus
conocimientos, condicidn fisica y aptitudes
individuales, observandose los principios de
lequidad de género y diversidad de discapacidad, en
el primer afio de vigencia de esta Ley, contado
desde la fecha de su publicacién en el Registro
Oficial. En el segundo afio, la contratacion sera del
1% del total de los trabajadores, en el tercer afio el
2%, en el cuarto afio el 3% hasta Ilegar al quinto
afio en donde la contratacion sera del 4% del total
de los trabajadores permanentes, siendo ese el

porcentaje fijo que se aplicara en los sucesivos




La persona con discapacidad impedida para
suscribir un contrato de trabajo, lo realizara por
medio de su representante legal o tutor. Tal
condicién se demostrara con el carné expedido por
el Consejo Nacional de Discapacidades
(CONADIS).

El empleador que incumpla con lo dispuesto en
este numeral, serd sancionado con una multa
mensual equivalente a diez remuneraciones basicas
minimas unificadas del trabajador en general; y, en
el caso de las empresas y entidades del Estado, la
respectiva autoridad nominadora, sera sancionada
administrativa y pecuniariamente con un sueldo
bésico; multay-sancién-gue seran impuestas por el
Director General del Trabajo, hasta-gque-cumpla-ta

obligacién; la misma que ingresard en un cincuenta

por ciento a las cuentas del Ministerio de Trabajo y
Empleo y seré destinado a fortalecer los sistemas de
supervision y control de dicho portafolio a través de
su Unidad de Discapacidades; y, el otro cincuenta
por ciento al Consejo Nacional de Discapacidades
(CONADIS) para dar cumplimiento a los fines

especificos previstos en la Ley de Discapacidades;

afos.

Para efectos del calculo de la contratacion de

personal con discapacidad, se consideraran

como empleados permanentes a los empleados

que se encuentren con un contrato a tiempo

indefinido para el caso de empleadores

privados; y, con nhombramientos permanentes

para el caso de empleadores publicos.

La persona con discapacidad impedida para
suscribir un contrato de trabajo, lo realizara por
medio de su representante legal o tutor. Tal
condicidn se demostraréa con el carné expedido por

la autoridad sanitaria nacional.

El empleador que incumpla con lo dispuesto en
este numeral, sera sancionado con una multa de
hasta diez remuneraciones basicas minimas
unificadas del trabajador en general de

conformidad con el parrafo siguiente; y, en el

caso de las empresas y entidades del Estado, la
respectiva autoridad nominadora, sera sancionada
administrativa y pecuniariamente con un sueldo

basico; las reinspecciones para verificar el

cumplimiento de dispuesto en el presente

numeral se podran realizar luego de un mes de

realizada la inspeccién anterior. Las

IAutoridades encargadas de las inspecciones y

reinspecciones verificaran que no se realice mas

de una inspeccion o reinspeccion al mismo

empleador a nivel nacional en el periodo

mencionado. En caso de reincidencia en el

incumplimiento, la(s) multa(s) sera(n) de

minimo once y maximo veinte remuneraciones

basicas unificadas del trabajador en general de

conformidad con el parrafo siguiente; vy, en el

caso de las empresas y entidades del Estado, la
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respectiva autoridad nominadora, sera

sancionada con la destitucion de su cargo. Las

multas y sanciones seran impuestas por el Director

Regional del Trabajo, la misma que ingresara en un

cincuenta por ciento a las cuentas de la entidad

encargada de las relaciones laborales y sera

destinado a fortalecer los sistemas de supervision y
control de dicho portafolio a través de su Unidad
de Discapacidades; y, el otro cincuenta por ciento
al Consejo Nacional de Discapacidades
(CONADIS) para dar cumplimiento a los fines

lespecificos previstos en la Ley de Discapacidades.

Las multas se impondran en proporcién a la

falta cometida de conformidad con el siguiente

detalle:
SANCION .
SANCIO
EN
% DE N EN
PRIMERA
INCUMPLIMIENTO REINSPE
INSPECCI .
. CCION
ON
Entre el 100% y 90,01% 10 R.B.U. 20 R.B.U.
Entre el 90% y 80,01% 9R.B.U. 19 R.B.U.
Entre el 80% y 70,01% 8 R.B.U. 18 R.B.U.
Entre el 70% y 60,01% 7R.B.U. 17 R.B.U.
Entre el 60% y 50,01% 6 R.B.U. 16 R.B.U.
Entre el 50% y 40,01% 5R.B.U. 15 R.B.U.
Entre el 40% y 30,01% 4R.B.U. 14 R.B.U.
Entre el 30% y 20,01% 3R.B.U. 13 R.B.U.
Entre el 20% y 10,01% 2R.B.U. 12 R.B.U.
Entre el 10% y 0,01% 1R.B.U. 11 R.B.U.

Mediante Acuerdo Ministerial se requlara el

procedimiento v los aspectos que se tomaran en

cuenta en las inspecciones especiales que se

realizaran para verificar el cumplimiento de lo

dispuesto en el presente numeral y se deberan

realizar en igual forma tanto al sector publico

como privado;

Fuente: Codigo del Trabajo
Elaboracion: Alejandro Villavicencio, 2015.
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Tabla #3: Comparativo de Reformas Propuestas — Ley Organica del Servicio Publico

LEY ORGANICA DEL SERVICIO PUBLICO

Art. 64.- De las personas con discapacidades
con-enfermedades-catastrofieas.- 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
obligacion de contratar o nombrar personas con
discapacidad o-conenfermedadescatastréficas,
promoviendo acciones afirmativas para ello, de

manera progresiva y hasta un 4% del total de
servidores o servidoras, bajo el principio de no
discriminacidn, asegurando las condiciones de
igualdad de oportunidades en la integracién laboral,
dotando de los implementos y demas medios
necesarios para el ejercicio de las actividades

correspondientes.

En caso de que por razones de la enfermedad
catastréfica o discapacidad severa las personas no
pudieren acceder a puestos en la administracion
publica, y, una persona del ndcleo familiar de dicha
persona sea éste cényuge o conviviente en union de
hecho, padre, madre, hermano o hermana o hijo o
hija, tuviere bajo su cuidado a la misma, podra
formar parte del porcentaje de cumplimiento de
incorporacion previsto en el inciso anterior, para lo
cual se emitira la norma técnica correspondiente
para la contratacion de estas personas. En caso de
muerte de la persona discapacitada o con
enfermedad catastréfica, se dejaré de contar a éstas

dentro del cupo del 4%.

No se disminuird ni desestimara bajo ningln
concepto la capacidad productiva y el desempefio
laboral de una persona con discapacidad o con
enfermedad catastréfica a pretexto de los servicios

sociales adecuados que se brinde a éstos para

Art. 64.- De las personas con discapacidades.- 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 obligacion de
contratar 0 nombrar personas con discapacidad,
promoviendo acciones afirmativas para ello, de
manera progresiva y 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 demas medios
necesarios para el ejercicio de las actividades

correspondientes.

En caso de que por razones de la enfermedad
catastréfica o discapacidad severa las personas no
pudieren acceder a puestos en la administracion
publica, y, una persona del ndcleo familiar de dicha
persona sea éste cdnyuge o conviviente en union de
hecho, padre, madre, hermano o hermana o hijo o
hija, tuviere bajo su cuidado a la misma, podra
formar parte del porcentaje de cumplimiento de
incorporacion previsto en el inciso anterior, para lo
cual se emitira la norma técnica correspondiente
para la contratacion de estas personas. En caso de
muerte de la persona discapacitada o con
enfermedad catastrdfica, se dejara de contar a éstas

dentro del cupo del 4%.

No se disminuira ni desestimara bajo ningln
concepto la capacidad productiva y el desempefio
laboral de una persona con discapacidad o con
enfermedad catastréfica a pretexto de los servicios

sociales adecuados que se brinde a éstos para
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resolver y equiparar las condiciones desiguales que
requieran para ejercer y desarrollar normalmente
sus actividades laborales. Al primer mes de cada
afio, las servidoras y servidores publicos que
hubieren sido integrados en el afio anterior,
obligatoriamente recibiran induccion respecto del
trato y promocion de los derechos hacia sus
compafieros y usuarios que merezcan atencion

prioritaria.

Si luego de la inspeccién realizada por parte del
Ministerio de Relaciones Laborales, se verificare el
incumplimiento de lo previsto en este articulo, v,
siempre y cuando aquello fuere imputable a la
autoridad nominadora, se impondra a ésta una
multa equivalente a cinco salarios basicos
unificados del trabajador privado en general. En
caso de mantenerse el incumplimiento, se le
sancionara con la multa equivalente a veinte
salarios basicos unificados del trabajador privado

en general.

Si habiendo sido sancionada por segunda ocasién la
autoridad nominadora, se mantuviere el
incumplimiento, siempre y cuando en su
jurisdiccion exista la poblacion de personas con
discapacidad disponible para el trabajo, de
conformidad con el catastro nacional de personas
con discapacidad que mantenga el Consejo
Nacional de Discapacidades (CONADIS), esto
constituird causal de remocidn o destitucion.

Respecto del valor de la multa que se imponga por
este efecto, el cincuenta por ciento de la misma
ingresara al Ministerio de Relaciones Laborales,
valor que serd destinado Unica y exclusivamente a
fortalecer los sistemas de supervision y control de
dicho portafolio; vy, el restante cincuenta por ciento

ingresard al Consejo Nacional de Discapacidades

resolver y equiparar las condiciones desiguales que
requieran para ejercer y desarrollar normalmente
sus actividades laborales. Al primer mes de cada
afio, las servidoras y servidores publicos que
hubieren sido integrados en el afio anterior,
obligatoriamente recibiran induccion respecto del
trato y promocion de los derechos hacia sus
compafieros y usuarios que merezcan atencion

prioritaria.

Si luego de la inspeccidn realizada por parte de la

entidad nacional encargada de las relaciones

laborales, se verificare el incumplimiento de lo
previsto en este articulo, y, siempre y cuando aquello
fuere imputable a la autoridad nominadora, se
impondra a ésta una multa equivalente a cinco
salarios basicos unificados del trabajador privado en
general. En caso de mantenerse el incumplimiento,
se le sancionara con la multa equivalente a veinte
salarios basicos unificados del trabajador privado en

general.

Si habiendo sido sancionada por segunda ocasién la
autoridad nominadora, se mantuviere el
incumplimiento, siempre y cuando en su
jurisdiccion exista la poblacion de personas con
discapacidad disponible para el trabajo, de
conformidad con el catastro nacional de personas
con discapacidad que mantenga el Consejo Nacional
de Discapacidades (CONADIS), esto constituird
causal de remocidn o destitucion.

Respecto del valor de la multa que se imponga por
este efecto, el cincuenta por ciento de la misma

ingresard a la entidad nacional encargada de las

relaciones laborales, valor que seré destinado Unica y

exclusivamente a fortalecer los sistemas de
supervision y control de dicho portafolio; v, el

restante cincuenta por ciento ingresara al Consejo
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(CONADIS) para dar cumplimiento a los fines

especificos previstos en la Ley de Discapacidades.

El Ministerio de Relaciones Laborales, a través de
la unidad de discapacidades y las inspectorias
provinciales respectivas, supervisara y controlara
cada afio el cumplimiento de esta disposicion en la

administracién publica.

Nacional de Discapacidades (CONADIS) para dar
cumplimiento a los fines especificos previstos en la

Ley de Discapacidades.

La entidad nacional encargada de las relaciones

laborales, a través de la unidad de discapacidades y
las inspectorias provinciales respectivas, supervisara
y controlara cada mes el cumplimiento de esta

disposicién en la administracién publica.

Fuente: Ley Organica del Servicios Publico
Elaboracion: Alejandro Villavicencio, 2015.

Tabla #4: Comparativo de Reformas Propuestas — Ley Organica de Discapacidades

LEY ORGANICA DE DISCAPACIDADES

Art. 47.- Inclusién laboral.- La o el empleador
publico o privado que cuente con un nimero
minimo de veinticinco (25) trabajadores esta
obligado a contratar, un minimo de cuatro por ciento
(4%) de personas con discapacidad, en labores
permanentes que se consideren apropiadas en
relacion con sus conocimientos, condiciones fisicas
y aptitudes individuales, procurando los principios
de equidad de género y diversidad de
discapacidades. El porcentaje de inclusion laboral
debera ser distribuido equitativamente en las
provincias del pais, cuando se trate de empleadores
nacionales; y a los cantones, cuando se trate de

empleadores provinciales.

En los casos de la nébmina del personal de las
Fuerzas Armadas, Policia Nacional, Cuerpos de
Bomberos y Policias Municipales del sector publico,
empresas de seguridad y vigilancia privada; se
tomara en cuenta Gnicamente la némina del personal
administrativo para el calculo del porcentaje de

inclusion laboral detallado en el inciso anterior,

IArt. 47.- Inclusion laboral.- La o el empleador
publico o privado que cuente con un nimero
minimo de veinticinco (25) trabajadores esta
obligado a contratar, un minimo de cuatro por ciento
(4%) de personas con discapacidad, en labores
permanentes que se consideren apropiadas en
relacion con sus conocimientos, condiciones fisicas
ly aptitudes individuales, procurando los principios
de equidad de género y diversidad de
discapacidades. El porcentaje de inclusion laboral
debera ser distribuido equitativamente en las
provincias del pais, cuando se trate de empleadores
nacionales; y a los cantones, cuando se trate de

empleadores provinciales.

En los casos de la ndmina del personal de las
Fuerzas Armadas, Policia Nacional, Cuerpos de
Bomberos y Policias Municipales del sector publico,
empresas de seguridad y vigilancia privada; se
tomara en cuenta Gnicamente la némina del personal
administrativo para el calculo del porcentaje de

inclusion laboral detallado en el inciso anterior,
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excluyendo el desempefio de funciones operativas en
razéon del riesgo que implica para integridad fisica de

la personas con discapacidad.

El trabajo que se asigne a una persona con
discapacidad debera ser acorde a sus capacidades,
potencialidades y talentos, garantizando su
integridad en el desempefio de sus labores;
proporcionando los implementos técnicos y
tecnoldgicos para su realizacion; y, adecuando o
readecuando su ambiente o area de trabajo en la
forma que posibilite el cumplimiento de sus

responsabilidades laborales.

En caso de que la o el empleador brinde el servicio
de transporte a sus trabajadores, las unidades de
transporte deber&n contar con los accesos adecuados
correspondientes o serén validos otros beneficios
sociales de acuerdo al reglamento de la presente

Ley.

excluyendo el desempefio de funciones operativas
en razén del riesgo que implica para integridad

fisica de la personas con discapacidad.

El trabajo que se asigne a una persona con
discapacidad debera ser acorde a sus capacidades,
potencialidades y talentos, garantizando su
integridad en el desempefio de sus labores;
proporcionando los implementos técnicos y
tecnoldgicos para su realizacion; y, adecuando o
readecuando su ambiente o area de trabajo en la
forma que posibilite el cumplimiento de sus

responsabilidades laborales.

En caso de que la 0 el empleador brinde el servicio
de transporte a sus trabajadores, las unidades de
transporte deberdn contar con los accesos adecuados
correspondientes o serdn validos otros beneficios
sociales de acuerdo al reglamento de la presente

Ley.

Fuente: Ley Organica de Discapacidades
Elaboracion: Alejandro Villavicencio, 2015.
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CONCLUSIONES

1. Con las regulaciones y salvedades que hace el legislador en relacion a la
inclusion de personas con discapacidad, pareceria que la responsabilidad de inclusion
laboral de personas con discapacidad se encuentra, en su mayoria, endosada al
empleador privado: es quien tiene multas altas multas por incumplimiento y la
referencia para verificar el porcentaje minimo de contratacion es ambiguo, ademas que

su periodo de

2. control es mensual mientras que el periodo de control en el sector publico es
anual y por tanto, queda al andlisis e interpretacion de las autoridades del Ministerio
del Trabajo, mientras que en el sector publico la sancion es minima y la némina total
con la que se verifica el porcentaje minimo de contratacion se limita a un grupo

reducido en todas las entidades publicas.

3. El principio de seguridad juridica no puede vulnerarse a pesar de la dificultad
que pueda resultar en la préctica crear normas adecuadas para garantizar su
cumplimiento. Las normas deben estar alineadas y creadas de tal forma que permitan
por una parte garantizar los derechos constitucionales y por otra tener una certeza de
lo que puede pasar en caso de incumplimiento, lo que no sucede en la actualidad pues
la amplitud de las normas dejan a criterio de la Autoridad Administrativa muchos

aspectos inclusive temas sensibles como son las multas.
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4. El principio non bis in idem no debe confundirse con que no se puede juzgar la
reincidencia en una conducta tipificada como infraccion; pero, en el caso que hemos
analizado, si deberia garantizar que exista un tiempo para adecuar la conducta al
requerimiento legal y no caer en reincidencia por factores externos que no estén
asociados al posible infractor; sin que ello implique caer en una flexibilizacion de la
norma para que resulte conveniente pagar las multas en lugar de cumplir con la

obligacion de contratacion.

5. Se considera que una grave falencia en el pais es la carencia de mano de obra
calificada dentro del mercado laboral de personas con discapacidad y esto, a pesar de
ser un punto no tratado en el presente andlisis, se considera que deberia darse mayor
importancia a la capacitacion al personal a incluir, para asi poder proveer tanto a
empleados como empleadores colaboradores con discapacidad formados en ciertas
areas que sean acorde a sus capacidades y a los tipos de industria; los sustitutos de
personas con discapacidad son una solucion en parte a esta problematica, pero no
cumplen efectivamente en fin ultimo de la norma que es el de inclusion directa en el

mercado laboral a la persona con discapacidad.

6. Indiscutiblemente la normativa actual debe contener criterios de graduacion de
las sanciones sin afectar la seguridad juridica, pero buscando un equilibrio para que
tampoco se vuelva una opcion mas eficiente desde un punto de vista econdémico,
evadir la ley que cumplir con ella; cada parte debe cumplir su rol en la sociedad, por
una parte el estado creando normas que no atenten principios constitucionales pero

que garanticen la inclusion, por otra parte los empleadores comprometiéndose a
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contratar efectivamente personal con discapacidad para cumplir con su obligacién
legal y social y finalmente los empleados con discapacidad deben también asumir su
responsabilidad de capacitarse y ser responsables para brindar un trabajo de calidad y
aportar efectivamente a la economia mediante su fuerza de trabajo, no necesariamente

amparados en una estabilidad especial establecida en la ley.

7. La desigualdad en el control de cumplimiento de inclusion de personal con
discapacidad empleadores publicos y privados es totalmente evidente en la realidad
ecuatoriana, posiblemente por un incorrecto o mal concebido “espiritu de cuerpo”, al
ser la entidad rectora de regular las relaciones del trabajo también una entidad publica;
sin embargo, mas alla de esto ser una injusticia para el empleador privado distorsiona
el real interés de inclusion laboral de las personas con discapacidad, en la medida que,
en la préactica, las entidades del sector publico no estan siendo efectivamente
inspeccionadas para verificar el cumplimiento de su obligacion y sancionadas en caso
de incumplimiento; para garantizar de esa manera el cumplimiento del fin de la norma

inclusiva.

8. La posibilidad de contratar personal con discapacidad bajo la modalidad
jornada parcial permanente es una forma de cumplir con el porcentaje de contratacion,
puesto que es una figura que genera labores permanentes para el trabajador, la Unica
diferencia es la jornada trabajada; esto es, si un trabajador con discapacidad o no
trabaja una jornada parcial, tiene derecho a que se le reconozca su remuneracion
proporcionalmente al tiempo trabajado, pues el resto de su tiempo podra dedicarse a

otras actividades econdmicas 0 no, segun su interés propio y necesidades.
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RECOMENDACIONES

Todas las regulaciones respecto a temas de interés social que contengan coercion para
el cumplimiento de obligaciones por un beneficio social, deberian contar con estudios
y analisis técnicos que deben ser parte de la motivacion para la promulgacion de la
ley; lamentablemente no compete a este caso el realizar un estudio técnico para
establecer el porcentaje minimo de inclusién laboral de personas con discapacidad
pues se alejaria de la esfera del analisis juridico, sin embargo se ha podido evidenciar

la inexistencia de este tipo de analisis técnicos en la norma del afio 2006.

Se recomienda a los Inspectores de Trabajo que estén encargados de verificar
cumplimiento de obligacién de inclusion de personal con discapacidad realicen
inspecciones en la misma proporcion y con la misma firmeza tanto en empleadores
publicos como privados, pues el fin de su inspeccion y de la norma bajo la que se
amparan para hacerlo es proteger el derecho al trabajo de un grupo vulnerable que ha
sido por mucho tiempo objeto de discriminacién y que, lamentablemente, en la

actualidad, a pesar de la normativa existente, lo sigue siendo.

Se recomienda que el Estado deberia fomentar o dar un mayor apoyo a los centros de
formacion y capacitacion técnica y profesional para personal con discapacidad, de tal
manera que los empleadores publicos y privados no contraten a personas con
discapacidad por el objeto de evitar multas y sanciones, sino que se sientan que, aparte
de cumplir con la ley y con una vision social, estas personas realmente aporten al
desarrollo de las actividades de las empresas privadas, publicas y el sector publico en

general.
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El Estado, a través de la entidad que considere pertinente deberia manejar una base de
datos real, clara y actualizada de candidatos ofertantes de fuerza laboral tanto de
personal con discapacidad como de trabajadores sustitutos que permita a los
empleadores publicos y privados acceder a informacion real para realizar procesos de

seleccion de personal adecuados.

Se deberia considerar realmente los diversos tipos de industria que existen en el pais,
asi como las distintas entidades del sector publico que tenemos y las actividades que
desarrollan, asi como el nimero de colaboradores que poseen con caracter permanente
y el nimero total de personal con discapacidad y sustitutos ofertantes de fuerza laboral
a nivel nacional y a nivel local, ese tipo de analisis o consideraciones debid haberse
tomado en cuenta para establecer el porcentaje del 4% de obligatoria contratacion.
Lamentablemente estos estudios arrojarian cifras de muchas personas con
discapacidad severa o total que no pueden formar parte del mercado laboral
directamente sino a través de un sustituto y que, a pesar de ello constaran como

trabajadores activos de compafiias.
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ANEXO 1 - Ley Reformatoria al Cdodigo del Trabajo 2006

«=  Lunes 30 de Enero del 2006

Figs.

S5B5-2006-082 Expidese el Instructive para la
designacidn de representantes de lag
msambleas locales de  acreedores de
Filanbanco 5. A., en liquidacin, a la
Asamblea General de Acreedores e, 17

DORDENANFAS MUNICIPALES:

- Gobierne  Mundcipal de Chunchi: Que
reguls la determinacién, administracidn v
recandacidn del impuesta a los predios
ruraies para el bienio 2006-2007 ..ceecnne 19

- Gobierno Municipal de Chunchi: Que
rezuls la determinacidn, sdministracidn v
recawdacion del impuesto 2 los predios

urbanos para ¢l bienis 2006-2H7 ....cverre 23
- Cantén  Morons: Que regula  la
determinacifin, administracion ¥

recandacidn del impuests & los predios
urbanos para ¢l bicnio 2006-2007 w29

- Cantdn Ofla; Que reguia
administraciin del impueste de patent
municipak

75

Absntamente,

f) Dr. Wilfrido Lucero Bolafios, Presidente del Congress
Waciomal_

CONGRESO MNACIHONAL
Direccifn Gemeral de Servicios Parlamentarios
CERTIFICACION

Quien suscribe, Secretario General del Congreso Macional
del Ecuador, encargade, certifica que €] proyecio de LEY
REFORMATORIA AL CODIGO DEL TRARAJO fue
discutido, aprobade v allonado 2 la ohjccitn parcial del
sefior Presidente Constitucional de¢ la Repdblica, de la
siguicntc mancra:

PRIMER DEBATE: 26-05-24104
SEGUNDO DEBATE: DB-12-2005
ALLANAMIENTO A LA
OBJECION PARCIAL 18012006
ito, 19 de cnero del 2006,
""'er Buitrdn Carrera.

- Gobierno Municipal del Camtén Lore

Que regula la administracion, contro)

-

recaudacién del impueste de pateptes

municipales

& 4

PRESIDENCIA DEL
CONGRESO NACIONMAL

Quita, 19 de enero del 2006
Oficio MN® Q0§4-PCN

Dactor

Fubén Dario Espinoza Diaz
Director del Regisiro Oficial
Su despacho,

Sefior Directar;

Para la publicacion ¢n ¢ Registro Odicial, de conformidad
com b dispuesto en el articulo 153 de la Constitucidn
Folitica de Ia Repiblica, remito & usted copla certificada del
texte de la LEY REFORMATORIA AL CODIGO DEL
TRABAJD, que €] Congress Nacienal del Ecvador discutid,
aprobid v se alland a la objecwin parcial del s#for Presidente
Conslitucional de la Repiblica.

Adjunto también la Certiffeacién del seflor Secremrio
General del Congreso Macional, encargado, sobre las fechas
de los respectivos dehates.

N* 2006-18

N

__m‘;-‘-‘-é EL CONGRESO NACIONAL

N P Considerando:

Que e aticule 53 de I Constitucidn Pulitica de In
Repiblica dispone que el Estado, conjuntaments con la
sociedad y la familia, asumird Ia responsabilidad de Ia
integracidn social y equiparacion de oportunidades de las
personas con discapacidad; ¥, que o su obligacion
establecer medidas que garanticen 2 estas personas su
insercitn lzhoral; .

Que [n Ley de Discupacidades, en ¢] artlculo 4, establece la
garantia del Estado para el pleno gercicio de los derechos
de Ias personas con discapucidad, mediente la formacion,
capacitacidn & insercién laboral, entre otras acciones v, en el
aticula 19 garantiza la sccesibilldad ol emples de las
personas con discapacidad,

Qui ¢l Plan Macional de Derechos Humanos sefiala en el
articule 2B, como oblgaciin del Estado, formular
programas cspeciales de educacidn v capacitackin para
fomentar Ja participacion =ocial v laboral de las personas
con discapacidad v, en ¢l artfoulo 29 prescribe que s= deben
premover politicas piblicas de asistencia a estas personas
que DEIitan su acceso a los mercados laborabes,

Que Iog Comvenios 111, 142 v 159, asl como las
recomendaciones 99 ¥ 168 de la Grganizacién [ntemacional
del Trabajo, OIT, determinan gue las instituciones pabilicas
deben organizar los servicios de evaluacibn v orientacidn
laboral de les personas con discapacided, como un
mecanisma de capacitacién para el rabajo; v,
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En gjerciclo de sus facultades constitecionales v legales,
expade |z sigubente:

LEY REFORMATORIA AL CODIGD DEL
TRABAID

Art. 1.~ Reformase ¢l articulo 42, de la sigoiente manera:
1. Sustithyese | numeral 2, por el siguisnie:

“2.- Instalar las fébricas, talleses, oficines v demés
lugares de trabajo, sujetdndose o las medidas de
prevencion, seguridad ¢ higiene del trabajo v deméas
disposiciones legales v reglamentarias, tomando en
congideracion, ademis, las notmas que precantelan &
sdecuads  desplazamiento de  las  persomas  con
discapacidad ™.

2. Sustitivase el numeral 33, por el siguiente:

“33.- El empleador piblico o privadoe, que cueente con
en nidmero minimo de veinticineo trabajaderes, esta
obligado 2 contratar, al menos, a3 uUn2 pPersOnA ©on
discapacidad, en  labores permanentes  que  se
consideren  apropiades  en relacion con sus
conocimientos,  condicién  fisica ¥ aptibides
individuales, ohservindose los principios de eqoidad
de género y diversidad de discapacidad, en el pri
afio de vigencia de esta Ley, contado desde la feghi
s pubdicacion en ¢l Registro Oficial, En ¢l seg

aflo, o comtratacidn cerd del :
trabajadores, en el tercer afio ¢l 2%, en el cuarte

serd del 4% del total de los irabajedores, si
porcemaje fjo que e aplicard en los msivu& i

legnlmente  auwtorizadas pera la  tercenzacibn  de

servicios o intemediacion laboral.

El comtrato laboral deberi ser escrite & inscrito en la
Inspeceibn del  Trabaje  correspendiente,  que
mantendra un registro especifico parn el caso. La
persona con discapacidad impedida para suscribir un
contrato de trabajo, Jo realizard por medio de su
representants legal o tutor. Tal condicion se demostrard
con ¢l carné expedido por ¢l Consgjo Nacional de
Discapacidades (COMADIS).

E! empleador que incumpla con lo dispuesio en este
numeral, serfi sancionado con wna muola mensoal
equivalente & diez remuneraciones hesicas minimas
unificadas del trabajador en general; v, en el caso de
las empresas ¥ entidades del Estado. la respectiva
autoridad nominadora, sérd sancionada adminisirativa
¥ peconiasiaments con un suelde bdsico, muka y
sanchdn que serdn impuestas par el Director Ceneral
del Tratajo, hasta que cempla la obligecion, la mizsma
que ingresard cn un cincwenta por cicnto a las cuentas
del Ministerio de Trabajo y Empleo v sech destinado 4
fortabecer los sistemas de supervisidn v coatrol de
dicho  portafolic a iravés de su Unidad de
Diiscapacidades; y. ¢ oo cincusnta por ciento al
Conzgjo Macional de Discapacidades (CONADIS) para
dar cumplimiente a los fines especificos previstos on la
Ley de Discapacidades ™.

. g 4
muummﬁm r%ﬂnd rén

3. Sustimiyase el numeral 35, por ol siguicnte:

“35.- Los empresas ¢ instituciones, pablicas o privadas,
pare feciliter la inchisién dz las persomas  con
discapacidad al empleo, hardn ks adaptaciones a bos
puestos  de  trabajo  de conformidod con  las
disposicienes de la Ley de Discapacidades, normas
IMEK sobre accesibilidad al medio fTsico v bos
convenios, acwerdoes, declaraciones  iMzmacionales
legatmante suscrilos por & pais.”.

Art 2= A coniimeacidn  del
siguiente Titwlo:

articule 352, afiddase el

“TITULL ...

DEL TRABAJO PARA PERSONAS CON
DISCAPACIDAD

Art.... Ei Estado garantizard l2 inclosidn al irnbajo de las
personas con discapacidad, en todas las modalidades como
empleo ardinaria, emplen pretegido o autaemplen anto en
el secior piblice coma privado v dentro de este altemo en
empresas nasicnales v extranjeras, coma también =n ofras
modalidades de producsidn & aivel urbano ¥ rucal.

El Ministro de Trabajo v Empleo dispandri a la Unidad de

iscapacidades realizar inspecciones permanentes a las
mas piblicas y privadas, nacionales y extranjeras sobre
ﬂi,ﬁj.fﬁjiﬁ'ﬁimnm de las oblipsciones establecidas en esta
Mmclmﬁ, Subdirectores e Inspectores  del
lag  gengiores  em cwso de
Hento. De estas acciones s& informard anualmente

s Wackonal.

"'”_ iﬁ‘:' ﬁf la prevencibn.. Los empleadores que por o
| 3 :&nﬁmﬂg las nfirmas de prevencidn, seguridad e higiene del
Esta obligacidn se hace exiensiva n.*ias ﬂmwms- &

Habal-oq “causaTen que el mabajador sufra enfermedad
profesional ¢ sceidente de traboje gue motive una
discapacidad o una  lesin  corporal o perturbacidn
fupcional, serdn sancionados con wna mulia de dier
remuneraciones bsicns minimas unificadas del wabajador
en general. impuesta por el Director o Subdirecoor del
Trabajo, la misma que serd depositada en ung cucnia
especial del CONADIS, sin perjuicio de otras sanciomes
tipificadas en este Cddigo y otros cuerpos legales vigentes
arinentes & la materin. A 50 ver. asumirdn las obligaciones
que sobre la responsabilidad patronal por accidentes de
trabaje ¥ enfermedades profesionales establece el Chdigo
del Trabajo en caso de no estar afilisdo o la scgurided social
0 no lener Ias aporacionss minimas parn acceder @ estos
beneficios.

Art... La contratacion, el desempefio, el cumplimiemio v
lns reclameciones cntre cmpleadores v trabajadores con
discapacidad, se sujetardn a las nommas y procedimeentos
generales de la ley.”.

Art. 3 Sustitiyase ol arilculo 409, por el sigeienie:

“Art, 40%.- Prescripeion de fas acclones- Las acciones
provenientes de estc Tiiule presceibicdn en wres afos,
comades desde que sobreving el accidente o eafermedad.
Mas, si lee consccucncias dafiosas del accidemie e
manifestaren con posterionidad a éste, el plazo para ba
prescripeidn comenzard a comer desde |a fecha del informe
médico conferido por un facultative sutorizedo del [ESS.
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- Lunes 30 de Enero del 2006

Para la comprobacion del particular serd indispensable o
informe de la Comision Calificadora en el que s2 establerca
que lz lesion o enfermedad ha sido consecuencia del
aceidente. Pere en ningln case podri presentarse la
reclomacion  despuds de cuvatro aflos de producide el

misim o,
DISPOSICION TRANSITORIA

Las instituciones piblicas v privadas, en en plaze no mayor
A %eis meses; deberdn realizar las adecuaciones respectivas
quz paranten 2 las personas con discapacidsd, un ambiente

de trebajo de productividad v permanencia.

Articule Finak- La presemie Ley Reformatoria, enirard en
vigencia a partir de su publicacidn en el Regisire Oficial.

[Mada, en la ciudad de San Francisce de Quito, Distrito
Metrepolitane, cn fa Sala do Sesiones del Congreso
Macional, a los dieciocho dias del mes de enero del a9 dos
mil seis,

Ly De. Wilfrido Lucere Bolafios, Presidente del Congreso

Macional,

Ly D Xaweer Buitrén Cozrera. Seerctario General {E).

CONGRESD MACIONAL.- CERTIFICO que la copia que é‘;,&v

antecede oz igual 8 su origingl que reposa en jos archid?
Iz Secratariz General.- Dia: 20-01-06,- Hora: 09
legible - Secretarip Genesal

__________________ {

# OERT

3 R I

Mo (FERS

Dir. Galo Chiriboga Zambrano
MINISTROC DE GOBIERNO Y POLICIA, E

Considerando:

Oue,  cf Mindsierio del  MNuevo  Pacto “LA
RESLURRECCION", con domicilio en la ciudad de
Guavaquil, provincia del Ouayas, a iravés de sa
representante solicita  al Ministro de  Gobierno, la
aprobacidn de su estarito constilutivo, para bo cual presenta
lna docuntentos nocesarios justificando de que & trala de
una antidad de cardoer religiosa;

Que, segin informe Mo, 2005-0702-AJU-GGV de 7 de
diciembre del 2005, cmitido por el Dr. Pable Trujille
Paredes. Director de  Asesorfz Jurldica, == hz  dado
cumplimiento o lo dispuesto en ¢ Decreto Supremo N* 212
de 21 de juliode 1937, publicads &a cf R, O Mo, 547 de 23
de los mizmos mes ¥ aflo, 25t como con ¢l Reglamento de
Cultos Refigiosos, publicado en el Regisizo Oficial Mo, 1835
de 20 de enero def 2000;

Cue, ¢l articule 23, numeral 11 de la Constiniciin Politica
de la Repliblica, reconoce v parantiza la libestad de religion,
expresadn en forma individual o colectiva en piblics o
privado: ¥,

En cisrcicio de ba facultad consagrada en ja Consttucion
Folitica de la Repablica, Ley de Cultos v su reglamenta de
aplicacion,

Acwerda:

ARTICULO FRIMERD.- Ordenar el regisiro v concader
personeria jurldica al Ministens del Mueve Pacto “LA
RESURRECCION®, con domicilic en fa eciudad de
Guavaguil, provincia del Guayas,

ARTICULD SEGUNDM.- Los miembeos del Ministenio

del Nuevo Pacto “LA RESURRECCION®, practicarin

littemente & culto que segin su estatuto profesen, con las

tmicas  limitzcignes que |3 Constitucida, la fey v

reglamento:  prezeriban  parh  proteger ¥ respetar s

diversidad. pluralidad, la seguridad ¥ los derechos de los
5.

ARTICULOD TERCERQ.~ Ez obligacian del represantante
legal, comunicar al Registrador de ln Propiedad v a esie
Ministerio, |a designacién de 05 nUCVOS PErsOneres asi
coma ¢l imgreso o salids de mismbroz de la Organizacidn
Beligiosa, para fines de estadistica y control,

ARTICULOD CUARTO.- El Ministerio de Gobiemao, podrd
rdenar ln cancelacién del registro de la entidad, de
W&n hechos que constituvan violaciones graves al

;?g mmjundm

= &kw v‘ﬁ*%ﬁm QUINTO.- Disponer qus ¢l Rt,glsira-dor de la

el amtturl Guaymu:] FI'I!:I'\'IL'IEIII -:Il:'l Gunyas_

ngm%wmirﬁﬁMmﬂml de aprobacidn, acta constitctiva y
ﬁam def

Rﬁsuimﬂﬂt‘:]mq"

Ministerie  del  Mueve  Pacto LA

':;.'.‘f. -:E

ARTICULLD SEXTO.- El presente acuerdo, entrard en
vigenciaa partir de su publicacién en <] Registra Oficial.

Comuniquese - Dado en Quitn, Disteits Metropalitano, & 13
de diciembre del 2005,

£y Dr. Galp Chiriboga Zambrane, Ministro de Gobierno y
Falicin

Ne, 012

Alfredo Castillo Bujase
MINISTRO DE GOBIERNO

Considerando:

{ue, ¢l sefior Carlos Estruda Estrada, Presidente provizional
de la “Corporaciin Registro Civil de Guavaquil™ ha
solicitgdo la aprobacion del estatuto social que Ip eonfiern
personeria juridica a la expresada corporacion;

Que, el I Municipio del Cantdn Guayzquil. mediante
convenio suserito ¢l 28 de noviembre del 2005, recibid por
descentralizacidn lad competencias gue en ¢l eanton
Guayaquil tenla la Dirccoidn Macional de Registro Civil,
Identificacion v Cadulacidn:
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ANEXO 2 - RESOLUCION DEL MINISTERIO DE RELACIONES LABORALES No.

489DRTSPQ-MRL-MBPC-2012

@' } DO0O00® Miisterio
j @ @®®® deRelaciones
oo, b Laborales
REPUBLICA DEL ECUADOR
RESOLUCION No. 0489  DRTSPQ-DAGP-MRL - MBPC - 2012

DIRECCION REGIONAL DEL TRABAJO Y SERVICIO PUBLICO DE QUITO.- En el
Distrito Metropolitano de Quito, a los nueve (9) dias del mes de Julio del 2012, siendo las 08H00.-
Abg. Maria Belén Noboa Tapia, en virtud de la accion de personal No. 0328255, del 4 de Junio del
2012, en mi calidad de Directora Regional del Trabajo y Servicio Publico de Quito, Avoco
Conocimiento de la presente Causa.- En el Tramite de Inspeccion de Grupos Prioritarios No. 0005-
ABRIL-MBPC-DAGP-MRL-2012 realizada a la compaiia INT FOOD SERVICES CORP.,
debidamente representada por el sefior TELLO NUNEZ FRANKLIN ALBERTO, hay lo siguiente.-
VISTOS.- PRIMERO.- Mediante Acta de Inspeccion No. 0005-ABRIL-MBPC-DAGP-MRL-
2012, suscrita por la Abg. Maria Belén Paredes Caiza, con fecha 27 de abril del 2012, y del Acta de
Audiencia de fecha 12 de Junio del 2012 a las 11H40; se ha puesto en conocimiento de esta
Autoridad, la inspeccion realizada correspondiente al periodo del mes de Marzo del 2012 en las
instalaciones de la empresa INT FOOD SERVICES CORP. , con RUC namero 1791415132001,
ubicadas en Corea 128 y Av. Amazonas del Canton Quito, Provincia de Pichincha. SEGUNDO.-
En la tramitacion del presente expediente se han respetado los principios del debido proceso, derecho
a la defensa, seguridad juridica, inmediacién, contradiccion, motivacion, celeridad e imparcialidad,
que ordena nuestro Ordenamiento Juridico, en concordancia con los articulos 76 numeral 7 literales &
y 1, Art, 82 y Art. 426 de la Constitucién del Ecuador, por lo cual se declara su validez.- Que el
articulo 542 del Cddigo de Trabajo, determina las atribuciones del Director Regional del Trabajo y en
su numeral 7 textualmente indica: “Imponer sanciones que este Cédigo autorice.”.- Que en el articulo
545 del Codigo de Trabajo constan entre las atribuciones de los Inspectores de Trabajo: “(...) 2.-
Cuidar de que las relaciones provenienies del trabajo se respeten los derechos y se cumplan las
obligaciones que la ley impone a empleadores y trabajadores.”.- TERCERO.- Mediante Inspeccion
de trabajo para verificar el cumplimiento del porcentaje obligatorio de Trabajadores con
Discapacidad, efectuada con fecha 27 de Abril del 2012 a la empresa INT FOOD SERVICES
CORP., en cumplimiento de la diligencia referida se solicité la presentacion de los documentos que
permitan determinar el nimero de personas con discapacidad que se encontraban laborande dentro de
la empresa. Los documentos solicitados fueron los siguientes: Copia del RUC actualizado;
Consolidado de planillas del IESS del mes de Marzo 2012; Contratos de Trabajo de Personas con
Discapacidad debidamente legalizado ante la inspectoria del trabajo; copia del Carné del CONADIS
de los trabajadores con discapacidad; copia de cédula de ciudadania de las personas con discapacidad;
La empresa al momento de la inspeccitn no entrega toda la documentacién por lo que se
procedié a dejar la notificacion solicitando Consolidado de planillas del IESS del mes de Marzo
20112; Contratos de Trabajo de Personas con Discapacidad debidamente legalizado ante la inspectoria
del trabajo; copia del Carné del CONADIS de los trabajadores con discapacidad; copia de cédula de
ciudadania de las personas con discapacidad. En virtud del Art. 627 del Cédigo de Trabajo se fijo para
el dia 12 de Junio del 2012 a las 12H30 la audiencia, compareciendo a la misma la sefiora AYDITA
LUCIA-LESCANO PAEZ, Delegada Parcial de la compaiiia, Revisada y analizada integramente
7 -Jos—doqumentos requeridos se desprende que: de la informacion obtenida durante la visita de
/i mspeccnom (fojas 4 a 818) y de la documentacién adjuntada en la audiencia (fojas 820 a 979) se
cbnstata que son tres mil ciento quince (3115) los trabajadores actuales seglin el consolidado de
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planillas del IESS del mes de Marzo 2012 de la Institucion, de los cuales ciento diecinueve (119)
son las personas con discapacidad que han sido contratadas por la referida empresa.- CUARTO.-
Previo a resolver es necesario hacer las siguientes consideraciones: a) La Constitucién de la
Repiiblica del Ecuador en su Art. 76 num. 7 literal 1 dispone: “(...) Las resoluciones de los poderes
piiblicos deberdn ser motivadas. No habra motivacion si en la resolucién no se enuncian las normas o
principios juridicos en que se fundan y no se explica la pertinencia de su aplicacion a los
antecedentes de hecho(....) ”; El Art. 627 del Cédigo de Trabajo dispone.-“ Las sanciones y multas
que impongan las autoridades del trabajo deberdn constar en acta, en la cual se indicaran los
motivos que determinaron la pena. En todo caso, antes de imponerlas, se oird al infractor(...) ", que
conforme el Art. 542 del Cédigo de Trabajo son atribuciones de las Direcciones Regionales del
Trabajo: “Ademds de lo expresado en los articulos anteriores, a las Direcciones Regionales del
Trabajo, les corresponde: (....) 7. Imponer las sanciones que este Codigo autorice”. El Mandato
Constituyente No. 8 en su articulo 7 ordena: “Las violaciones de las normas del Cédigo de Trabajo,
serdn sancionadas en la forma prescrita en los articulos pertinentes de dicho cuerpo legal y, cuando
no se haya fijado sancién especial, el Director Regional del Trabajo impondrd multas de un minimo
de tres y hasta un mdximo de veinte sueldos o salarios bdsicos unificados del trabajador en
general(...) . b) De la documentacién proveniente por parte de la inspeccién se desprende que
la empresa tiene contratada ciento diecinueve (119) personas con discapacidad, faltindole
contratar cinco (5) personas con discapacidad, del total de ciento veinte y cuatro (124) personas
con discapacidad que deberia de tener, para dar cumplimiento a lo dispuesto en el Art. 42
numeral 33 del Cédigo del Trabajo que dice: “El empleador piiblico o privado, que cuente con un
nitmero minimo de veinte y cinco trabajadores, estd obligado a contratar, al menos a una persona
con discapacidad, en labores permanentes que se consideren apropiadas en relacién con sus
conocimientos, condicion fisica, aptitudes individuales, observdndose los principios de equidad de
género y diversidad de discapacidad, en el primer afio de vigencia de esta Ley, contando desde la
fecha de su publicacién en el Registro Oficial. En el segundo afio, la contratacién serd del 1% del
total de trabajadores, en el tercer afio el 2%, en el cuarto afio el 3% hasta llegar al quinto afio en
donde la contratacion serd del 4% del total de los trabajadores, siendo ese el porcentaje fijo que se
aplicard en los sucesivos afios.” En el inciso tercero del mismo numeral manifiesta “e/ contrato
laboral deberd ser escrito e inscrito en la Inspeccién del Trabajo correspondiente, que maniendrd un
registro especifico para el caso. La persona con discapacidad impedida para suscribir un contrato de
trabajo, lo realizard por medio de su representante legal o tutor. Tal condicion se demostrard con el
carné expedido por el Consejo Nacional de Discapacidades (CONADIS) ...” En el inciso cuarto del
mismo numero se indica “El empleador que incumpla con lo dispuesto en este numeral serd
sancionado con una multa mensual equivalente a diez remuneraciones bdsicas minimas unificadas
del trabajador en general; y, en el caso de las empresas y entidades del Estado, las respectiva
autoridad nominadora, serd sancionada administrativa y pecuniariamente con un sueldo bdsico;
multa y sancion que serdn impuestas por el Director General del Trabajo, hasta que cumpla la
obligacién, la misma que ingresard en un cincuenta por ciento a las cuentas del Viceministerio del
Trabajo y serd destinado a fortalecer los sistemas de supervision y control de dicho portafolio a
tmvé&:gé Sy unidad de discapacidades; y, el otro cincuenta por ciento al Consejo Nacional de
' -«3(".5' para dar cumplimiento a los fines especificos previstos en la Ley de Discapacidades.
idad con lo dispuesto en el Acuerdo Ministerial No. 052A-MRL-2011, en cuanto a la
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sustitucion de denominacion de Direccién y Subdirecciones del Trabajo a Direcciones Regionales del
Trabajo, con lo que se valida la presente resolucién, dejando constancia de esta forma que la suscrita
Autoridad del Trabajo es competente para la imposicion de la multa y sanciones referidas en ¢l texto
del Art. 42 niim. 33 anteriormente transcrito. ¢) .~ En virtud de los antecedentes expuestos, de la
fundamentacion legal y demostrado el nexo causal entre los hechos concretos y la normativa juridica:
RESUELVE: a) Sancionar a la empresa INT FOOD SERVICES CORP., por no alcanzar con el
cuatro por ciento (4%) de Personas con Discapacidad del total de tres mil ciento quince (3115)
trabajadores de la empresa pues a la fecha de la inspeccion cuenta con ciento diecinueve (119)
personas con discapacidad laborando y debia de contar con ciento veinte y cuatro (124) personas
con discapacidad laborando dentro del periodo correspondiente al mes Marzo 2012. Por lo que
de conformidad con lo que dispone el Art. 42 Nam. 33 del Cédigo del Trabajo, se impone una multa
de diez (10) remuneraciones bdsicas unificadas del trabajador en general, esto es con el valor de
$2.920,00 (DOS MIL NOVECIENTOS VEINTE DOLARES AMERICANOS) : la empresa INT
FOOD SERVICES CORP., deberd cancelar dicha multa dentro del término improrrogable de de
cuarenta y ocho (48) horas a partir de la notificacién de la presente resolucion, mediante depdsito a la
cuenta a nivel nacional para depositos de ingresos de autogestion: multas, tasas y especies valoradas:
Banco de Guayaquil Cta. Cte. 6142516, Céd. 170-499, Cta. Banco Central 01110083; y, en ¢l caso de
ser cheque certificado el usuario solicitard a la Unidad Financiera endose el cheque con el sello del
Ministerio de Relaciones Laborales, la misma que ingresara en un cincuenta por ciento a las cuentas
del Ministerio de Relaciones Laborales y sera destinado a fortalecer los sistemas de supervision y
control de dicho portafolio a través de su Unidad de Discapacidades; v, el otra cincuenta por ciento al
Consejo Nacional de Discapacidades (CONADIS) para dar cumplimiento 2 los fines especificos
previstos en la Ley de Discapacidades. b) Una vez realizado el pago se debera remitir mediante oficio
dirigido a la Direccion Regional del Trabajo y Servicio Piblico de Quito el comprobante de pago
respectivo o depésito que acredite la cancelacion de la multa impuesta en el tiempo establecido; en
caso de no efectuarse dicho pago se procederd a su cobro por via coactiva, como lo dispone el articulo
630 del Codigo del Trabajo. ¢) Notificar con esta resolucién INT FOOD SERVICES CORP. , al
sefior TELLO NUNEZ FRANKLIN ALBERTO en el Casillero Judicial Niimero 915 del Palacio
de Justicia de Quito que tiene sefialado para el efecto. d) Actua en calidad de Secretaria, la Abogada
Andrea Noboa Camacho, Secretaria Regional de Trabajo de Quito. CUMPLASE Y NOTIFIQUESE.

73
/

Abg, Maria Belén Noboa Tapia ~

DIRECTORA REGIONAE DEL TRABAJO Y SERVICIO 'PUBLICO DE QUITO

£
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