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Presentacion

La Organizacion Iberoamericana de Seguridad
Social se complace en presentar el “Protocolo sobre
medidas para favorecer el acceso al empleo piblico
delaspersonas condiscapacidad” como unainiciativa
de gran importancia para promover la igualdad
de oportunidades v la inclusion de personas con
discapacidad en el sector publico en Iberoameérica.
Este protocolo reconoce el acceso al empleo como
un derecho fundamental de la ciudadania con
discapacidad, constituyendo un pilar clave para la
cohesion social, el desarrollo sostenible y la mejora
de la calidad de vida en toda la region.

Desde la puesta en marcha de nuestro Programa
sobre Empleo de las Personas con Discapacidad en
Iberoamérica, en 2012, esta organizacion ha llevado a
cabo numerosas acciones para promover lainclusion
de este grupo de poblacion en el mercado laboral.
Este protocolo representa un avance significativo
en nuestro compromiso con mejorar el acceso al
empleo para personas con discapacidad, siendo una
iniciativa esencial en nuestro esfuerzo continuo por
reducir las desigualdades y garantizar el respeto y la
proteccion de los derechos fundamentales de esta
poblacion.

Las personas con discapacidad tienen un alto riesgo
de exclusion social y enfrentan grandes dificultades
para acceder a empleos formales y estables que les
permitan mantener condiciones de vida dignas vy
acceder al sistema de seguridad social. Esta realidad
subraya la urgente necesidad de implementar
medidas efectivas que promuevan la igualdad de
oportunidades v la inclusion en el sector publico.
Este protocolo tiene como objetivo abordar estas
disparidades y asegurar un entorno laboral inclusivo
y accesible para todas las personas.

El protocolo se fundamenta en los principios
de derechos humanos, especialmente en los
establecidos por la Declaracion Universal de
Derechos Humanos, que abogan por la igualdad vy la

no discriminacion. También se basa en la Convencion
sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad
de la ONU (CDPD), en particular en su Articulo 27,
que destaca el derecho al trabajo vy al empleo en
igualdad de condiciones para las personas con
discapacidad, promoviendo su inclusion laboral en
todos los sectores. Ademas, este compromiso con
la inclusion laboral se sustenta en los Objetivos de
Desarrollo Sostenible (ODS), en particular el ODS
8, que fomenta el trabajo decente y el crecimiento
economico para todos, v el ODS 10, que busca
reducir las desigualdades y promover la inclusion
social, econdmica y politica.

Este protocolo fue elaborado usando como base
el Catalogo de medidas para favorecer el acceso al
empleo publico de las personas con discapacidad
que se elaboro en el marco del Taller sobre Medidas
para favorecer el acceso al empleo publico de las
personas con discapacidad de 2021, organizado
por la Organizacion Iberoamericana de Seguridad
social, el Instituto Nacional Administracion Publica
de Espana, el Grupo Social ONCE que ejerce como
Unidad Técnica del Programa Iberoamericano sobre
los Derechos de las Personas con Discapacidad, con
el apoyo de la Agencia Espanola de Cooperacion
Internacional para el Desarrollo.

Con la publicacion de este protocolo, la OISS busca
promover el empleo pablico de las personas con
discapacidad en el sector piblico iberoamericano, no
solo desde el reconocimiento de sus derechos, sino
también destacando los beneficios de la diversidad y
el aprovechamiento del talento de estas personas. El
protocolo propone una serie de medidas clave para
facilitar su acceso al empleo publico, considerando
tanto los desafios como las oportunidades del
contexto regional.

La participacion activa de las personas con

discapacidad en el ambito publico no solo es un
derecho, sino también una oportunidad para
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enriquecer la administracion puablica con diversas
perspectivas y experiencias. Al promover su acceso al
empleo pablico en condiciones adecuadas, se fomenta
su inclusion en el sistema de seguridad social, lo que
contribuye a reducir la informalidad laboral y mejora
su estabilidad econémica vy social. Este enfoque
asegura que las instituciones puablicas se beneficien
de una mayor diversidad y que la representacion de
todas las personas sea equitativa y justa.

La implementacion de este protocolo es un paso
fundamental hacia una sociedad mas justa e
inclusiva. Nuestra responsabilidad colectiva es
asegurar que las personas con discapacidad tengan
las mismas oportunidades en el ambito laboral para
lo cual es esencial tomar en cuenta sus necesidades
en el contexto. Con el compromiso de todas y todos
lograremos crear un entorno en el que todos puedan

desarrollarse plenamente y contribuir con sus
talentos y habilidades. La adopcion de este protocolo
traeramultiples beneficios, fomentando unambiente
laboral mas inclusivo y diverso, enriqueciendo asi
a las instituciones puablicas. Ademas, contribuira a
mejorar las condiciones de trabajo, haciéndolas mas
equitativas y accesibles para todas las personas. Al
implementar estas medidas, los Estados atenderian
sus obligaciones en materia de derechos humanos y
desarrollosostenible, alineandose con los estandares
establecidos por la comunidad internacional sin dejar
a nadie atras.

Gina Magnolia Riafno Baron
Secretaria General
Organizacion Iberoamericana de Seguridad Social (OISS)
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Introduccion

En el contexto iberoamericano, la inclusion laboral
de las personas con discapacidad (personas con
discapacidad en adelante) en el ambito piblico se
ha convertido en un imperativo ético y social. Ante
la persistencia de desigualdades y barreras que
obstaculizan el pleno acceso al empleo, resulta
oportuno vy necesario elaborar un Protocolo
exhaustivo que articule medidas concretas para
garantizar la inclusion de dicho colectivo en el
ambito pablico, siendo el Estado el responsable de
llevar adelante su cumplimiento. Este Protocolo
representa, ademas de un compromiso con los
derechos fundamentales de las personas con
discapacidad, una contribucion para la construccion
de sociedades mas justas, inclusivas y diversas.

Este documento tiene como objetivo primordial
proporcionar un marco normativo sodlido vy
una guia practica y accesible para los paises
iberoamericanos en la implementacion de
politicas inclusivas en el empleo piblico. Se
enmarca ética y legalmente en los principios de
igualdad vy no discriminacion consagrados en la
Convencion sobre los Derechos de las Personas
con Discapacidad de las Naciones Unidas (CDPD)
y en otros instrumentos internacionales como las
recomendaciones de la Organizacion Internacional
del Trabajo (QOIT), la Organizacion Mundial de la
Salud (OMS) y Objetivos de Desarrollo Sostenible
(ODS) de la Agenda 2030 de Naciones Unidas.

Con este documento se busca concientizar a los
actores clave sobre la importancia de Ia inclusion
laboral, y a la vez brindar herramientas concretas
para superar las barreras existentes. Se pretende,
ademas, contribuir al cambio cultural en las
instituciones publicas, promoviendo entornos
laborales mas accesibles, inclusivos y respetuosos
de la diversidad que sean capaces de proyectarse a
toda la sociedad.

1

https:/www.riei.red/
? https:/www.odismet.es/

El Protocolo esta dirigido especialmente a las
personas decisoras en los ambitos politicos,
legislativos, de la gestion puablica y demas
instituciones gubernamentales, pudiendo resultar
una herramienta valida y orientadora para distintos
organismos internacionales, organizaciones de la
sociedad civil y el sector privado.

Ademas, se espera que sea una herramienta atil
para las personas con discapacidad y sus familias,
funcionando como un apoyo en el ejercicio pleno de
sus derechos vy la exigencia de la implementacion
de politicas inclusivas, teniendo en cuenta de
que la responsabilidad de la aplicacion de las
normativas recae en los Estados, quienes deben
comprometerse con su cumplimiento efectivo vy
asignar los recursos necesarios para su ejecucion.

La Organizacion Iberoamericana de Seguridad
Social (OISS) ha desempenado un papel destacado
en la promocion de laempleabilidad de las personas
con discapacidad en la region, considerando la
tematica dentro de sus Programas de Especial
Interés. Es en ese marco que, desde el ano 2012,
lanzé el Programa sobre Empleo de las Personas con
Discapacidad en Iberoamérica, del cual participan
15 paises. A partir del mismo se han llevado
adelante encuentros internacionales, seminarios,
conversatorios, diversos intercambios de buenas
practicas, la creacion de la Red Iberoamericana de
Empresas Inclusivas (RIEI)", como una red de redes
nacionales de paises, y la creacion del Observatorio
de medidas para el fomento del empleo de las
personas con discapacidad?.

Entre sus publicaciones mas relevantes se
encuentran el estudio Medidas para la promocion del
empleo de personas con discapacidad en Iberoameérica
(QISS, 2014)3y el Catalogo de medidas para favorecer

* Disponible en linea en: https:/www.oiss.org/wp-content/uploads/2000/01/0iss_Estudio_sobre_medidas_promaocion_de_empleo-2.pdf
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el acceso al empleo publico de las personas con
discapacidad (0ISS, 2021)% las cuales ofrecen
un analisis detallado de los marcos juridicos vy
las mejores practicas en este ambito. Es por eso
que el Programa sobre Empleo de las Personas
con Discapacidad en Iberoameérica (2012) se ha

constituido comounreferente clave enlageneracion
de estrategias y acciones destinadas a mejorar
las oportunidades laborales de este colectivo en
la region. Su experiencia y conocimientos pueden
ser aprovechados para enriquecer la elaboracion e
implementacion de este Protocolo.

“ Disponible en linea en: https:/bibliotecadigital.aecid.es/bibliodig/biblioteca _hispanica/es/catalogo _imagenes/grupo.do?path=1029911
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Fundamentacion

Para comprender la importancia de favorecer
el acceso al empleo pablico de las personas con
discapacidad en Iberoamérica es fundamental
comenzar por definir de quiénes hablamos cuando
nos referimos a ellas. En primer lugar, hablamos
de personas, con su singularidad, en su contexto
y curso de vida, con diversos intereses y deseos.
En segundo lugar, nos referimos a la discapacidad
no como una condicion meédica o un déficit
funcional, sino como un fenémeno que surge de la
interaccion de la persona con el contexto fisico,
social y politico en el cual desarrolla suvida. En la
actualidad la discapacidad ha dejado ser analizada
desde el “modelo médico”; el aporte deldocumento
Clasificacion Internacional del Funcionamiento, de la
Discapacidady la Salud (CIF) realizado por la OMS en
elano 2001, dacuentadeello. Se trata entonces de
un fendmeno complejo que resulta de la relacion
entre las distintas condiciones funcionales de la
personay las barreras contextuales.

“la discapacidad no como una
condicion médica o un déficit
funcional, sino como un fenomeno que
surge de la interaccion de la persona
con el contexto fisico, social y politico
en el cual desarrolla su vida.”

El abordaje de este Protocolo abandona el
enfoque “médico-rehabilitador” para enmarcarse
en el denominado Paradigma Social de Ila
Discapacidad, que reconoce que las limitaciones
de las personas con discapacidad no son
inherentemente causadas por sus condiciones
médicas, sino por las barreras presentes en el
entorno fisico, social y cultural. Este enfoque
pone el énfasis en la necesidad de eliminar

dichas barreras y promover la plena participacion
y autonomia de las personas con discapacidad en
todos los aspectos de la vida, incluido el empleo.

Es importante entonces reconocer la diversidad
funcional de las personas con discapacidad,
entendiendo que cada individuo tiene habilidades,
capacidades, motivaciones, historias de vida
y necesidades diferentes, para proyectar la
planificacion en relacion con el empleo inclusivo o,
mejor dicho, con inclusion laboral.

Un concepto relevante que propone la CIF es el de
“funcionamiento’, con el cual busca integrar todas
las funciones, sean estas corporales, de actividades
o de participacion. Indica ademas que en el ambito
de ese “funcionamiento” es posible diferenciar
diversos aspectos y sus consecuencias. Senala
aspectos positivos como aquellos que actdan
como “facilitadores” de la interaccion entre una
persona con una condicion de salud y sus factores
contextuales, tanto ambientales como personales.
También nombra como aspectos negativos a
aquellos que actan como “obstaculizadores” de la
interaccion entre una persona con una condicion de
salud v sus factores contextuales.

Dado que la discapacidad no es un atributo de
la persona, sino el resultado de un conjunto de
condiciones generadas en un contexto, requiere
como condicion para su abordaje un cambio
ideoldgico y actitudinal. Esta mirada nos interpela a
lavez que nosimplica. Se trata de disenar entornos
de trabajo inclusivos, potenciando los aspectos
“facilitadores” por sobre los “obstaculizadores”,
para permitir a las personas con diversidad
funcional desplegar su potencial y contribuir de
manera significativa a la sociedad, promoviendo
un cambio cultural sustantivo.

La CDPC define la discapacidad como “aquellas
condiciones que limitan el ejercicio de derechos
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y el desempeno de actividades debido a barreras
fisicas, sociales, culturales, econdmicas,
ambientales o de comunicacion”. Es a partir de
una practica basada en estos conceptos, y los
paradigmas de derechos humanos y del modelo
social que los alojan, que se pueden abordar
acertadamente los procesos inclusivos.

El acceso a un trabajo es mas que una actividad
deseadaonecesitadaporlapersona. Correspondeal
ejercicio de un derecho que debe ser debidamente
garantizado, tal como se expresa en los ODS, donde
se menciona que “toda persona tiene derecho
a trabajar para poder vivir con dignidad”. En su
meta 8.5 se indica que para el ano 2030 deberiamos
lograr “el empleo pleno y productivo y el trabajo
decente paratodas las mujeres y hombres, incluidos
los jovenes, y las personas con discapacidad, asi
como la igualdad de remuneracion por trabajo de
igual valor”. Es a partir de esta concepcion basada
en los derechos, y tomando como referencia las
coordenadas que el modelo y paradigma social
de la discapacidad aportan, que surge con logica
fluidez la incorporacion del Estado como actor
ineludible, dado que es el garante para el gjercicio
de los derechos en igualdad de la ciudadania. La
inclusion laboral de las personas con discapacidad
en el empleo pablico es una responsabilidad piblica
y una oportunidad para la transformacion social.

El empleo piblico desempeia un papel
sustantivo en la construccion de sociedades
mas inclusivas y equitativas. El acceso de las
personas con discapacidad al empleo piblico no

solo garantiza su estabilidad laboral y seguridad
economica, sino que también envia un mensaje
poderoso de compromiso con la inclusion vy la
diversidad. Ademas, el empleo publico ofrece
oportunidades para influir en politicas y practicas
que promuevan la inclusion en otros sectores de
la sociedad. Por lo tanto, impulsar el acceso de
las personas con discapacidad al empleo piblico
no solo es una cuestion de justicia social, sino
también una estrategia efectiva para avanzar
hacia una verdadera inclusion en Iberoamérica.

“impulsar el acceso de las personas
con discapacidad al empleo pablico
no solo es una cuestion de justicia
social, sino también una estrategia
efectiva para avanzar hacia una
verdadera inclusion en Iberoamérica.”

La elaboracion del Protocolo también se
fundamenta en la necesidad de contribuir a
superar las barreras sociales y promover un
enfoque inclusivo del empleo. Reconociendo
la diversidad funcional y adoptando un enfoque
basado en el funcionamiento, este Protocolo
busca apoyar un cambio cultural y estructural
que permita a las personas con discapacidad
alcanzar su pleno potencial y contribuir a
promover de manera significativa el desarrollo
de sus comunidades.
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Contexto

La inclusion laboral de las personas con
discapacidad en el sector publico es un tema de
relevancia en los paises iberoamericanos, donde se
han implementado diversas iniciativas y politicas
para promover la igualdad de oportunidades y la no
discriminacion en el ambito laboral, en consonancia
con la normativa internacional. Cabe destacar que
cuando nos referimos aempleo hablamos de trabajo
decente, entendiendo el mismo como aquel que
respeta los derechos de |a persona en condiciones
de libertad, igualdad, seguridad y dignidad humana.

De acuerdo adatos de laONU?, se estima que de las
1.000 millones de personas con discapacidad en el
mundo (que representan el 15 % de la poblacién
total), el 80 % vive en paises en desarrollo. A su
vez, el Programa Iberoamericano sobre los Derechos
de las Personas con Discapacidad (PID)® estima que
en Iberoamérica viven cerca de 90 millones de
personas con discapacidad.

Este Protocolo se encuentra basado en estudios
realizados en los 22 paises que actualmente forman
parte de lo que se denomina Iberoamérica, que
comprendeaArgenting, Bolivia, Brasil,Chile, Colombia,
Costa Rica, Cuba, Ecuador, ElI Salvador, Espana,
Guatemala, Honduras, México, Nicaragua, Panama,
Paraguay, Per(, Portugal, Principado de Andorra,
Republica Dominicana, Uruguay y VVenezuela. Estos
paises han suscrito y, en su mayoria, ratificado la
CDPD. Dicha convencion, en su articulo 27, establece
que los Estados parte reconocen el derecho de las
personas con discapacidad a trabajar, en igualdad
de condiciones con las demas, adoptando medidas
pertinentes, entre las que se encuentra emplearlas
en el sector publico.

Esta medida implica, sin duda alguna, un enorme
desafio para los paises de la region que, sumado
al contexto actual post pandemia vy a los impactos

econdmicos v sociales que este evento produjo, ya
se encuentran con la dificultad de contar con datos
confiables sobre las personas con discapacidad en
cada pais vy, por lo tanto, de unificar la informacion
parallevar adelante medidas concretas que impulsen
laigualdad de oportunidades y el acceso al empleo.

Este derecho, fundamental para garantizar el
principio de igualdad y no discriminacion, se
encuentra fuertemente vulnerado. Para poder
contextualizar la situacion actual de las personas
con discapacidad en Iberoamérica, es necesario
recabar datos confiables que permitan construir
insumos para planificar las politicas publicas que
sean adecuadas.

De acuerdo al informe La discapacidad en las
estadisticas iberoamericanas, elaborado por el
Programa Iberoamericano de Discapacidad (PID)
y Grupo Social Once en 2022, la mayoria de las
encuestas de propositos maltiples en los paises
de la region no recolectan informacion orientada
a identificar vy caracterizar a la poblacion con
discapacidad. Entre los paises que lo hacen, las
encuestas se realizan de forma no comparable,
pues surgen diferencias conceptuales y operativas
(Comision Estadistica de la ONU, 2018; 2022a).
Sin embargo, podemos partir de algunos
informes cuyos datos cualitativos y cuantitativos
dan cuenta del complejo y turbulento contexto
socioeconomico que enfrentan hoy en dia las
personas con discapacidad y las medidas que los
estados adoptan en pos de su inclusion laboral.

La Base de Datos de la OIT’, realizada en 2022,
arroja algunas premisas y conclusiones clave sobre
la situacion actual:

» Son mas propensas a estar inactivas: A nivel
mundial, siete de cada diez personas con

® Dia Internacional de las Personas con Discapacidad, 3 de diciembre | Naciones Unidas.

® Sobre PID | Programa Iberoamericano de la Discapacidad (PID).
’ Base de Datos OIT, 2022.
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discapacidad ni trabajan ni buscan empleo, en
comparacion con cuatro de cada diez personas
sin discapacidad.

e En los 60 paises con datos disponibles, la tasa
de inactividad de las mujeres con discapacidad
no solo era mayor que la de las mujeres sin
discapacidad, sino también mayor que la de los
hombres con y sin discapacidad.

o Enfrentan barreras a la educacion: Las personas
condiscapacidadtieneneldobledeprobabilidades
de tener un nivel educativo inferior al basico
gue las personas sin discapacidad. Ademas, el
nivel educativo se correlaciona con el nivel de
habilidades de las ocupaciones a las que pueden
acceder. Los datos muestran que las personas
con discapacidad tienen menos probabilidades
de trabajar en ocupaciones altamente calificadas.

o Tienen mas probabilidades de estar
desempleadas: Su tasa media de desempleo
es del 7,6%, en comparacion con el 6% para las
personas sin discapacidad.

o Mas probabilidades de trabajar en la economia
informal: Unaproporcion muy grande de personas
con discapacidad en los paises en desarrollo
tienen empleos informales, que generalmente
se caracterizan por una falta de seguridad vy
beneficios. Dado que los trabajadores informales
no estan cubiertos por la legislacion laboral ni por
la seguridad social, las personas con discapacidad
que tienen trabajos informales se encuentran en
una situacion ain mas vulnerable.

o Mas probabilidades de trabajar por cuenta
propia: En muchos paises, esto refleja las
escasas oportunidades que tienen para encontrar
empleos remunerados.

e A menudo ganan menos: Aunque la brecha
salarial puede deberse al hecho de que muchas
personas con discapacidad trabajan a tiempo
parcial, sus ingresos mensuales mas bajos
limitan su capacidad de consumo y las exponen a

un mayor riesgo de caer en la pobreza.

« Los jovenes tienen mas probabilidad de no tener
empleo, educacion o capacitacion: Los jovenes de
15 a 29 anos con discapacidad tienen hasta cinco
veces mas probabilidades de estar fuera del sistema
educativo y no tener empleo ni recibir capacitacion
que sus pares sin discapacidad.

o La situacion laboral se deteriord durante la
crisis del COVID-19: La proporcion de personas
con discapacidad empleadas disminuyd de 2019
a 2020 en 11 de los 12 paises para los que hay
datos disponibles.

De acuerdo al informe (M.F. Bietti, 2023) de la
Comision Econdmica para América Latina vy el
Caribe (CEPAL), a raiz de la pandemia de COVID-19,
la region de Latinoamérica vy el Caribe experimento
en 2020 un retroceso de mas de dos décadas en
materia de pobreza y pobreza extrema (CEPAL,
2022), con un creciente aumento de estos niveles
desde 2015 a nivel regional, sobre todo en lo
referido a la pobreza extrema.

Esta situacion ha ocasionado un empobrecimiento
y deterioro generalizado, y aunque se han producido
algunos procesos de recuperacion, no han sido
suficientes para revertir la situacion. Todo esto ha
provocado un impacto aiin mayor para las personas
con discapacidad, que, por medio de los escasos
datos estadisticos disponibles, se estima que
tienen mas propension a vivir en hogares pobres,
con bajos niveles de educacion, menores ingresos
y pocas oportunidades laborales. “Alrededor
de una de cada cinco personas que viven en la
pobreza extrema tienen discapacidad y cerca de
siete de cada diez hogares con discapacidad son
vulnerables a caer en la pobreza’, de acuerdo
con un informe del Banco Mundial (Garcia Mora y
otros, 2021). En este sentido, algunos paises han
regulado el sistema de pensiones contributivas y no
contributivas para personas con discapacidad para
que sean compatibles con el trabajo. Los sistemas
de seguridad social también contemplan dentro de
estas prestaciones el caso de hijos o familiares a
cargo por condicion de discapacidad.
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Protocolo sobre medidas para favorecer el acceso al empleo piblico de personas con discapacidad

Las personas con discapacidad se enfrentan a un
gran nimero de barreras que pueden comenzar
desde una etapa temprana de laviday, en conjunto,
impactan significativamente en su capacidad para
encontrar un empleo, y mucho mas si se trata de
un empleo formal.

Una de las barreras mas importantes tiene que ver
con la educacion. En muchos paises las personas con
discapacidad todavia no estan incluidas de manera
efectiva en la educacion formal general, con una
muy baja tasa de terminalidad educativa en todos
los niveles. Esto conduce a niveles de educacion mas
bajos que los de la poblacion general, ubicando a las
personas con discapacidad en una gran desventaja
(OIT, 2018). En este sentido, se han elaborado diversas
medidas y programas desde diferentes organismos
publicos en los paises de la region enfocados tanto
en la terminalidad educativa como en el desarrollo de
formaciones para el empleo (brindadas tanto por los
mismosorganismoscomopormediodeorganizaciones
de la sociedad civil), la formacion ocupacional y de
cualificacion profesional. Otros programas también
se han orientado a la formacion para el autoempleo,
ofreciendo acompanamiento econémico y formativo
para impulsar el emprendedurismo vy cooperativismo
como otra posible salida laboral.

Otra barrera a considerar es aquella de |a falta de
accesibilidad tanto edilicia como comunicacional
en los lugares de trabajo, piblicos y privados.
Cuestiones como oficinas de trabajo accesibles
0 adaptadas que cumplan con normativas de
seguridad (en algunos paises las reglamentaciones
y codigos de construccion vya incluyen algunas
cuestiones de accesibilidad, aunque no son
exhaustivas) y pautas del Disefio Universal,® que
garanticen la correcta circulacion y deambulacion
de las personas en los espacios, el ingreso y egreso

sin riesgos a sus puestos de trabajo, sistemas
de induccion y gestion accesibles que faciliten la
autonomia, formatos de comunicacion accesible,
junto con las medidas de accesibilidad, los apoyos
y los ajustes razonables son imprescindibles para
alcanzar tanto la inclusidn como la permanencia,
y también la promocion laboral de personas con
discapacidad. Y es principalmente en el ambito del
sector publico donde los Estados pueden garantizar
estas condiciones de trabajo, tomando las medidas
necesarias y pertinentes para incorporar a las
personas con discapacidad en el mercado laboral.
Esto se relaciona con otra barrera, que tiene que
ver con las limitadas opciones de transporte
piblico para desplazarse entre la casa y el trabajo,
lo que repercute ain mas en las personas con
discapacidad que viven en zonas remotas y rurales.

“En muchos paises las personas
con discapacidad todavia no estdn
incluidas de manera efectiva en

la educacion formal general, con
una muy baja tasa de terminalidad
educativa en todos los niveles.”

Por otro lado, cabe destacar que mientras distintas
decisiones e iniciativas al respecto van tomando
forma e implementado en los diferentes paises,
otras alternativas laborales, como el teletrabajo,
se encuentran en desarrollo y con posibilidades de
contribuir ciertamente al proceso de inclusion laboral
para las personas con discapacidad. Estas nuevas
modalidadesdeempleorequierendereglamentaciones
que contengan, entre otras condiciones, el acceso a la
tecnologia y a la conectividad.

®En 1989, se establecio en Estados Unidos el Centro de Investigacion de Disefio Ambiental en la Universidad de Carolina del Norte, con la mision de mejorar la

calidad de vida de las personas con discapacidad a través de la investigacion y el desarrollo de disenos accesibles. A partir de 1990, los investigadores del Centro,

especializados en arquitectura, disefio e ingenieria, comenzaron a desarrollar los Principios del Disefio Universal. Basandose en la observacion y la experiencia

de los usuarios, trabajaron junto a personas con discapacidades sensoriales, fisicas y cognitivas, asi como con expertos en accesibilidad y diseno inclusivo, con

el objetivo de crear una guia aplicable a cualquier tipo de proyecto, desde la construccion hasta el desarrollo de productos tecnologicos y digitales. Asi fue como

se desarroll6 una lista con cada Principio del disefio universal que se presento oficialmente en 1997. Esta lista se ha utilizado hasta el dia de hoy por gobiernos,

empresas, instituciones y profesionales como guia para el disefio universal y accesible.
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Organizacion Iberoamericana de Seguridad Social (OISS)

Las nuevas formas de trabajo, abordadas de manera
integral e incorporando las variables de pobreza y
educacion, constituyen un desafio para los paises
de Ia region, ya que al caracterizarse por su alto
potencial (ain por desarrollar), podria significar una
oportunidad seria en el avance de lainclusion laboral.

“existen las barreras actitudinales,
que son las mads dificiles de identificar
y derribar, ya que se trata de ideas

y conceptos erroneos acerca de lo

que pueden o no pueden hacer las
personas con discapacidad, y que
circulan tanto en el sector privado,
como el sector pablico”

Por dltimo, existen las barreras actitudinales,
que son las mas dificiles de identificar y derribar,
ya que se trata de ideas y conceptos erroneos
acerca de lo que pueden o no pueden hacer las
personas con discapacidad, v que circulan tanto
en el sector privado, como el sector publico. Este
tipo de prejuicios, basados en el desconocimiento
de la discapacidad y el temor a lo diferente,
reproducen creencias tales como que las personas
con discapacidad son menos productivas, que
requieren grandes inversiones para adaptar sus
puestos de trabajo, que pueden correr riesgos de
salud o implicar problemas legales a la empresa
u organizacion. A pesar de la evidencia sobre los
beneficios de emplear personas con discapacidad
como parte de un equipo laboral diverso, muchos
empleadores todavia no perciben a este colectivo
como empleable. Esta situacion, a su vez, desalienta
a muchas personas con discapacidad a presentarse
a ofertas laborales, ain cumpliendo con los muchos
y exigentes requisitos que solicitan, que son cada
vez mas especificos y complejos.

En este sentido, muchas medidas buscan traccionar
e incentivar la contratacion de personas con
discapacidad tanto en el sector publico como privado,

tales como las cuotas de trabajo (en ambito pablico y
privado), la preferencia de empresas que incorporan
a personas con discapacidad en su plantilla o en su
cadena de valor, los incentivos fiscales o programas
de entrenamiento que facilitan la formacion laboral de
personas con discapacidad a la vez que contribuye a
que tanto las empresas como las mismas personas
con discapacidad adquieran experiencia. En esta linea,
otras disposiciones también han orientado la creacion
de programas de concientizacion para empresas (o
dentro de los mismos organismos publicos) vy, por
otro lado, de programas de formacion y capacitacion
para acompanar a las personas con discapacidad
en su busqueda activa de empleo, el desarrollo de
competencias y de habilidades blandas.

Si bien son muchas las medidas y experiencias que
se han registrado a lo largo de los anos, con variadas
implementaciones y resultados, los informes arrojan
que previo a la pandemia de COVID-19, los valores
de pobreza de personas con discapacidad iban
reduciendo su porcentaje. Sin embargo, la crisis que
ocasiono la pandemia implicd un grave retroceso.

En su Informe Mundial sobre la Proteccion Social 2020-
2022, la OIT plantea que, luego de la pandemia
de COVID-19, "los paises se encuentran en una
encrucijada en la trayectoria de sus sistemas de
proteccion social” (2021, pag. 18): por un lado, es
fundamental invertir en proteccion social v, por el otro,
los paises enfrentan grandes restricciones fiscales.
(M.F. Bietti, 2023).

Esta tension actual presente en los paises de la region
debe obligar a los Estados a administrar los recursos
de manera mas eficaz y consciente, a disenar politicas
de proteccion social con unabordaje interseccional que
contemple los ejes estructurantes de la desigualdad
(género, edad, sexualidad, poblaciones indigenas,
poblaciones rurales, entre otras) y fomentar las
buenas practicas existentes para reproducir los
resultados positivos y el impacto social. Es por eso
que el intercambio vy sistematizacion de las medidas
adoptadas por los diferentes paises, en diferentes
contextos y realidades sociales, econdmicas v
culturales compartidos en este Protocolo invita a
tomar accion en ese camino.
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Marcos normativos y politico institucionales

En todos los paises iberoamericanos existe
un marco normativo vy de politicas publicas
orientadas a la proteccion social de las personas
con discapacidad, en su mayoria a través de leyes
especificas que atienden a la tematica, aunque en
algunos de ellos se encuentran diseminados en
otras normas generales®.

Normativa internacional

Respecto de la adhesion a las normas
internacionales que amparan los derechos de
las personas con discapacidad, la totalidad
de los paises iberoamericanos ha ratificado
al dia de la fecha la Convencion sobre los
Derechos de las Personas con Discapacidad,
comprometiéndose en particular a adoptar
medidas efectivas y pertinentes para que las
personas con discapacidad puedan lograr vy
mantener la maxima independencia, capacidad
fisica, mental, social y vocacional, y la inclusion
y participacion plena en todos los aspectos de la
vida, mediante la organizacion, intensificacion y
ampliacion de servicios y programas generales
de habilitacion y rehabilitacion, en particular en
los ambitos de la salud, el empleo, la educacion
y los servicios sociales (Articulo 26. Habilitacion
y rehabilitacion).

Asimismo, respecto del ambito del trabajo vy
empleo, los Estados Partes reconocen el derecho
de las personas con discapacidad a trabajar en
igualdad de condiciones con las demas, prohibiendo
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, en
particular "Emplear a personas con discapacidad en
el sector publico” (inciso g. articulo 27 de la CDPD).

° https:/riecei.org/historico/documentos/RIE63.pdf

Con respecto a la Convencion Interamericana
para la Eliminacion de Todas las Formas
de Discriminacion contra las Personas con
Discapacidad (1999), a excepcion de Cuba, los
demas paises latinoamericanos han ratificado
y adherido a la misma, comprometiéndose a
adoptar las medidas de caracter legislativo,
social, educativo, laboral o de cualquier otra
indole necesarias para eliminar la discriminacion
contra las personas con discapacidad y propiciar
su plena integracion en la sociedad.

No menos importante en cuanto al marco
internacional es el Convenio 159 (OIT), de 22 de
junio de 1983, sobre la Readaptacion Profesional y
el Empleo de Personas Invalidas, ratificada por la
mayoria de los paises iberoamericanos, a excepcion
de Honduras, Nicaragua, Andorra y Venezuela.
Este Convenio establece en su articulo 2 que
“todo miembro debera considerar que la finalidad
de la readaptacion profesional es la de permitir
que la persona invalida obtenga y conserve un
empleo adecuado y progrese en el mismo, y que se
promueva asi la integracion o la reintegracion de
esta persona en la sociedad.”

Porsu parte, el Sistema Interamericano de Derechos
Humanos (SIDH), establece en su objetivo 5 del
Programa de Accion para el Decenio para las Américas
sobre los Derechos y la Dignidad de las Personas
con Discapacidad (2016-2026) - PAD referido al
trabajo v al empleo lo siguiente: "Garantizar la
inclusion laboral plena, digna y remunerada de las
personas con discapacidad, en todas las esferas
de la actividad productiva, tanto en los sectores
pablico como privado, utilizando como base
la formacion técnica y profesional, asi como la
igualdad de oportunidades de trabajo, incluyendo
la disponibilidad de entornos ocupacionales vy
laborales accesibles, de acuerdo con las normativas
internas de cada pais, vy asegurar la provision de los
ajustes razonables para tal proposito”.
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Por su parte, el ODS N° 8 expresa “promover
el crecimiento econémico sostenido, inclusivo
y sostenible, el empleo pleno y productivo vy
el trabajo decente para todos” Dentro de este
objetivo, la meta prioritaria para garantizar la
insercion laboral de las personas con discapacidad
es la N° 5: "De aqui a 2030, lograr el empleo
pleno y productivo y el trabajo decente para
todas las mujeres y los hombres, incluidos los
jovenes y las personas con discapacidad, asi

como la igualdad de remuneracion por trabajo
de igual valor”.

En resumen, los marcos normativos relacionados
con la inclusion laboral de las personas con
discapacidad en los paises iberoamericanos
se encuentran en consonancia con diversos
instrumentos internacionales vy regionales que
promueven los derechos humanos, la igualdad y la
inclusion social.

Declaracion Universal de Derechos Humanos (DUDH)

La DUDH establece en su articulo 23 que el trabajo es un derecho fundamental de toda persona.
Este derecho implica el acceso a un empleo digno, seguro y libremente escogido, asi como a
condiciones equitativas y satisfactorias de trabajo. Los marcos normativos nacionales de los
paises iberoamericanos que promueven la inclusion laboral de las personas con discapacidad se
fundamentan en este principio, garantizando el acceso igualitario al empleo publico vy privado, asi
como la no discriminacion en el ambito laboral.

Carta Iberoamericana de Derechos Sociales Fundamentales

La Carta Iberoamericana reconoce el derecho al trabajo como uno de los derechos sociales
fundamentales. En este contexto, los paises iberoamericanos han adoptado medidas para garantizar
lainclusion laboral de las personas con discapacidad, promoviendo la igualdad de oportunidades, la
accesibilidad y la no discriminacion en el empleo pablico vy privado.

Convencion sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad (CDPD)

La CDPD, ratificada por todos los paises iberoamericanos, establece en su articulo 27 el derecho al
trabajo y al empleo digno para las personas con discapacidad. Este tratado internacional reconoce
la importancia de adoptar medidas efectivas para garantizar la inclusion laboral de las personas
con discapacidad en igualdad de condiciones con las demas. Los marcos normativos nacionales
deben alinearse con los principios vy disposiciones de la CDPD para asegurar la plena realizacion de
este derecho.
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Convenio 159 sobre la readaptacion profesional y el empleo de la OIT

El Convenio 159 de la OIT establece medidas especificas para la rehabilitacion profesional y el empleo de las
personas con discapacidad. Los paises iberoamericanos que han ratificado este convenio se comprometen
a adoptar politicas y programas que promuevan la inclusion laboral de las personas con discapacidad,
garantizando su acceso a oportunidades de empleo y su participacion plena en el mercado laboral.

Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS) de la Agenda 2030

Los ODS, en particular el ODS 8 sobre trabajo decente y crecimiento econdmico, incluyen metas
especificas relacionadas con la inclusion laboral de las personas con discapacidad. Los paises
iberoamericanos han asumido el compromiso de promover politicas de empleo inclusivas
que garanticen el acceso equitativo al trabajo para todas las personas, incluidas aquellas con
discapacidad. Esto se traduce en la implementacion de medidas concretas para eliminar las
barreras en el empleo, mejorar la accesibilidad y promover entornos laborales inclusivos.
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Normativa nacional

Los marcos normativos de los paises iberoamericanos en materia de inclusion laboral de las personas con
discapacidad se fundamentan en principios vy disposiciones de instrumentos internacionales y regionales
como la DUDH, la Carta Iberoamericana, la CDPD, el Convenio 159 de la OIT vy los ODS. Estos marcos
normativos reflejan el compromiso de los paises con la promocion de la igualdad, la no discriminacion y la
inclusion social, especialmente en el ambito laboral.

En lo que respecta al ambito nacional, todos los paises iberoamericanos cuentan con leyes especificas
de proteccion de los derechos de las personas con discapacidad que contienen disposiciones dirigidas
a promover su inclusion social y laboral, ya sea en una ley especifica o0 mediante normas incluidas en
otras leyes. En este Ultimo tiempo, son varios los paises que han modificado su legislacion en materia de
discapacidad, para adaptarla a la CDPD, en particular ante la incorporacion del paradigma social frente a
normas que por su antigliedad estuvieron pensadas desde una mirada "“médico-asistencial’, y que a veces
terminan confrontando en su aplicacion (en el anexo se detalla las normativas propias de cada pais en
materia de discapacidad).

Cuadro 1. Normas con mencion a la inclusion laboral de personas con discapacidad en el sector piiblico o privado

T Norma Descripcion Organismo ejecutor
Andorra Ley N° 20/2017 - Ley de garantia . . . . .
Acceso preferencial las personas con discapacidad cuentan con | Consejo Nacional de Ila
de los derechos de las personas ST - )
: . a las ofertas de trabajo piblicas. Discapacidad (CONADIS)
con discapacidad
Ley N° 22.431 sobre los Sistema E§taplece que el Estgdo, sus organismos y las entidades
ST publicas deben garantizar la inclusion laboral de personas con
de proteccion integral de los | . : . P -
discapacitados discapacidad, estableciendo una cuota minima de contratacion
Argentina del 4% del total del personal.
Agencia Nacional de
El Estado Nacional, los entes descentralizados y autarquicos, Discapacidad (ANDIS)
Ley N° 24.308 sobre lala vigencia | las empresas mixtas y del Estado y la Municipalidad de la Ciudad
de las concesiones otorgadas a | de Buenos Aires estan obligados a otorgar en concesion, a
personas discapacitadas personas con discapacidad, espacios para pequefos comercios
en toda sede administrativa.
Todas las instituciones del sector pdblico que comprenden
los Organos del Estado Plurinacional, instituciones que
ejercen funciones de control, de defensa de la sociedad y del
Estado, gobiernos auténomos departamentales, regionales,
municipales e indigena originario campesinos, universidades . .
. P Lo . . ) Comité Nacional de la
Bolivia o . .. | pablicas, empresas piblicas, instituciones financieras bancarias . .
Ley N° 977 - Ley de insercion L P ) - Persona con Discapacidad,
P y no bancarias, instituciones piblicas de seguridad social vy ; .
laboral y de ayuda econémica R, . entidad descentralizada del
. ) todas aquellas personas naturales vy juridicas que perciban, S
para personas con discapacidad L PR . .~ "| Ministerio de Desarrollo
generen y/o administren recursos pablicos, tienen la obligacion Humano
de insertar laboralmente a personas con discapacidad, a la
madre o al padre, cdnyuge, tutora o tutor que se encuentre a
cargo de una o mas personas con discapacidad menores de
dieciocho (18) afios o con discapacidad grave o muy grave, en
un porcentaje no menor al cuatro por ciento (4%) de su personal.
Ley N° 8213 - Planes de | Obligacion de las empresas con mas de 100 empleados a | Consejo de los Derechos
Brasil beneficios del Seguro Social y | reservar puestos de trabajo orientadas a las personas con | de las Personas con
rasi otras medidas discapacidad. Discapacidad (CONADE) /
Secretaria parala Promocion
Ley N° 13.146 - Ley Brasilena | El Art. 34 establece que las personas con discapacidad tienen | de los Derechos de las
de Inclusién de las Personas con | derecho a trabajar en un entorno accesible e inclusivo, en | Personas con Discapacidad
Discapacidad igualdad de condiciones. (CORDE)
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Colombia

Decreto N° 2011/17 - Gestor
Normativo - Funcion Piblica

El decreto establece medidas para la contratacion de personas
con discapacidad, define cuotas minimas de empleo y establece
lineamientos para la creacion de entornos de trabajo accesibles.

Consejo para la Inclusién de
la Discapacidad

Costa Rica

Ley N° 8862 - Inclusion vy
Proteccion Laboral de las
personas con discapacidad en el
Sector Piblico

Se reserva un porcentaje no menor del 5% de las plazas
vacantes en la Administracion Pablica, para ser cubiertas por
las personas con discapacidad, siempre que existan ofertas de
empleo y se superen las pruebas selectivas y de idoneidad que
corresponda.

Consejo Nacional de
Personas con Discapacidad
(CONAPDIS)

Cuba

No posee normativa especifica. Las personas con discapacidad
se encuentran protegidas legalmente en la propia Constitucion
de la Replblica asi como en otras normativas. Algunos ejemplos
son: Codigo de la Nifiez y la Juventud, el Codigo de Familia, el
Codigo Civil, el Codigo de Trabajo y el Codigo Penal. Desde la
década de 1990 se han creado los Planes de Accién Nacional
para la Atencién de Personas con Discapacidad con una
frecuencia quinquenal. En este sentido se destaca el Programa
de Empleo para las Personas con Discapacidad (PROEMDIS),
vigente desde el ano 1995.

Consejo Nacional de
Atencion a las Personas con
Discapacidad (CONAPED)

Chile

Ley N° 21.015 - Ley de Inclusion
Laboral

Tiene por finalidad promover una inclusion laboral eficaz de las
personas con discapacidad, tanto en el ambito piblico como en
el privado. Se regula a través de un reglamento especifico para
el ambito publico, publicado en el afio 2017.

Servicio Nacional de Ila
Discapacidad (SENADIS)

Repiblica
Dominicana

Ley N° 5/13 - Discapacidad

La Ley sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad
promueve una medida afirmativa de politica al establecer una
cuota de participacion laboral minima del 5% en el sector piblico
y del 2% en el privado en entornos laborales abiertos, inclusivos,
accesibles y en condiciones de igualdad con las demas.

Consejo Nacional de
Discapacidad (CONADIS)
/ Departamento de

Integracion Laboral

Ecuador

Ley N° 796/2012 - Ley Organica
de Discapacidades

El Art. 47 establece que las empresas, piblicas o privadas,
con mas de 25 trabajadores deben contratar al menos el 4%
de su personal con discapacidad en puestos adecuados a sus
capacidades, promoviendo la equidad de género v la diversidad.

El Art. 48 permite que los parientes hasta cuarto grado de
consanguinidad y segundo de afinidad, asi como el conyuge
o pareja de hecho de una persona con discapacidad severa,
cuenten para esta cuota, sin exceder el 50%. Los padres de
nifios con discapacidad y otros casos de solidaridad seran
validados por la autoridad competente.

Decreto N° 710/11 - Reglamento
a la Ley Organica del Servidor Pa-
blico (LOSEP)

Las personas con discapacidad, debidamente calificadas por la
Autoridad Sanitaria Nacional a través del Sistema Nacional de
Salud, que han suscrito un contrato de servicios ocasionales con
una entidad pablica, no podran ser separadas de sus labores, en
razén de la aplicacion de la causal f) del Art. 146 del Reglamento
General de la Ley Organica de Servicio Pablico.

Consejo Nacional de
Igualdad de Discapacidades
(CONADIS) /  Secretaria
Técnica para la gestion
inclusiva en Discapacidades
(SETEDIS)

El Salvador

Ley N° 672/2020 - Ley especial
de inclusion de las personas con
discapacidad

El Art. 62 establece que el Estado garantizara el derecho al
trabajo de las personas con discapacidad en el sector piblico
y privado, asegurando igualdad de condiciones, un entorno
laboral inclusivo y accesible, y el respeto a su dignidad. Ademas,
segln las leyes laborales de El Salvador, las empresas deben
contratar una persona con discapacidad por cada 20 empleados.

Consejo Nacional de
Atencion Integral para las
Personas con Discapacidad
(CONAIPD)
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Establece en el articulo 59 que un 7% de las ofertas de empleo
plblico debe reservarse para personas con discapacidad, de las
cuales un 2% esta destinado especificamente a personas con

Oficina de Atencién a la

Espafia discapacidad intelectual.
Decreto N° 15/2015 - Estatuto Discapacidad (OADIS)
Basico del Empleado Pablico Ademas, se garantiza que las personas con discapacidad | / Real Patronato sobre
reciban las adaptaciones y ajustes razonables necesarios en | Discapacidad (RPD)
las pruebas selectivas, incluyendo tiempo adicional y medios
adecuados, asi como preferencia en la eleccion de plazas y
adaptacion del puesto de trabajo.
Guatemala Decreto N° 135/96 - Ley de aten- Se declara de bgneficiol social‘e_l desarrollq integral d,e !as Consejo Nacional para la
2 . personas con discapacidad, fisica, sensorial y/o psiquica i
cion a las personas con discapa- : - A atencion de las personas
. (mental), en igualdad de condiciones, para su participacion en el . .
cidad s . P _ con Discapacidad (CONADI)
desarrollo econémico, social, cultural y politico del pais.
Decreto N° 160-2005 - Ley de | El Estado garantiza a las personas con discapacidad en todo el
Equidad y Desarrollo Integral de | pais, el derecho a un empleo digno y adecuado a sus condiciones
las Personas con Discapacidad necesarias personales (Art. 31). Secretaria de Estado en
Honduras los Despachos de Trabajo v
Decreto N° 17/91 - Ley de Pro- Seguridad Social
mocion de Empleos para perso- | Establece un sistema de cupos para el sector pablico v privado.
nas minusvalidas
México Ley N° 13/11- Ley General para E_n el lArt. 11 inciso 2 se mc_lEJye exprf:;amerjte_ el diseno, ) _
2 ejecucion, evaluacion y promocion de politicas pablicas para la | Secretaria del Trabajo vy
la Inclusién de las Personas con | . o : . S )
. . inclusion laboral de las personas con discapacidad, tanto en el | Prevision Social
Discapacidad - .
sector pablico como en el privado.
Las personas con discapacidad tienen derecho a no ser
discriminadas en el acceso al empleo, basandose en el principio
de igualdad de oportunidades. Durante la entrevista de trabajo,
el empleador debe considerar Unicamente las capacidades
necesarias para el puesto, en igualdad de condiciones con | Direccion General de
. otros candidatos. El Ministerio del Trabajo se asegura de que | Desarrollo para las
Nicaragua I P . ) .
o todas las instituciones y empresas con 50 o mas trabajadores | personas con Discapacidad
Ley N° 763 - Ley de los Derechos . : ) ; )
: - contraten al menos el 2% de su personal con discapacidad. Para | y el Consejo Nacional de
de las Personas con Discapacidad . > o
empresas con entre 10 y 49 trabajadores, se debe emplear al | Promocion vy  Aplicacion
menos una persona con discapacidad. de los Derechos de las
Personas con Discapacidad
Ademas, el Estado priorizara la inclusion de personas con
discapacidad en programas socioeconémicos de acceso al
crédito, y los gobiernos regionales y municipales deberan
integrar a estas personas en sus agendas de desarrollo local.
El Art.41 establece que las personas con discapacidad tienen
derecho a acceder a empleos productivos y remunerados en
igualdad de condiciones. Las politicas de contratacion, ascenso
y condiciones laborales deben ser equitativas. En el Art. 42 si
P insta al Estado a facilitar recursos técnicos y humanos para
Panama o . L = ) ) -
Ley N° 42 sobre la equiparacion | la formacion profesional e insercion laboral de personas con P .
; . . . ) . L Secretaria  Nacional de
de oportunidades para las | discapacidad, promoviendo su independencia y dignidad. En | .
) ) > Discapacidad (SENADIS)
personas con discapacidad el Art. 44 se establecen cuotas para el sector privado. Las
empresas con 50 o mas empleados deben contratar y mantener
al menos el 2% de su personal con discapacidad, garantizando
igualdad salarial. EI Organo Ejecutivo puede aumentar esta
proporcion segln la situacion econdmica. EI Ministerio de
Trabajo supervisara el cumplimiento y atendera quejas.
El Art. 1 modifica la ley n° 2479/04, estableciendo que todas P .
o e P P P . ) ..~ | Secretaria Nacional por los
Ley N° 3.585 de modificacion de | las instituciones piblicas deberan garantizar la incorporacion
_ . . ; ) P . | Derechos Humanos de las
Paraguay los articulos 1, 4y 6 de la Ley N° | de personas con discapacidad en un porcentaje no inferior al 5%

2479/04 sobre la obligatoriedad
de la incorporacién de personas
con discapacidad en las
instituciones pablicas

de su personal, promoviendo la inclusion y el acceso equitativo
a oportunidades laborales. En el Art. 6 se expresa la realizacion
de un seguimiento y evaluacion periédica del cumplimiento de la
cuota de inclusion de personas con discapacidad, con la creacion
de un informe anual presentado a la autoridad competente.

personas con discapacidad
(SENADIS) /  Comision
Nacional por los Derechos
de las Personas con
Discapacidad (CONADIS)
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Peri

Ley N°® 29.973 - Ley General de la
Persona con Discapacidad

El Art. 49 establece cuotas de empleo tanto en el sector
pablico (5%) y privado (3%). Se establecen también multas por
incumplimiento, destinadas a financiar programas de formacion
y empleo para personas con discapacidad.

Consejo Nacional para la
Integracion de la Persona
con Discapacidad (CONADIS)

Portugal

Ley N° 38 sobre Contratacion de
trabajadores con discapacidad en
Portugal

El Art. 28. establece cuotas de empleo para personas con

discapacidad teniendo en cuenta que:

1. Las empresas deberan, teniendo en cuenta su tamano,
contratar personas con discapacidad, bajo contrato de
trabajo o servicios, hasta el 2% del total de trabajadores.

2. Lo dispuesto en el parrafo anterior podra ser aplicable a
otros empresarios en los términos que reglamentariamente
se establezcan.

3. La Administracion Pablica debera contratar personas con
discapacidad en un porcentaje igual o superior al 5%.

Ley N° 4 sobre Contratacion de
trabajadores con discapacidad

El Art. 5 establece cuotas de empleo para personas con

discapacidad (60% o mas) en funcién del tamano de las

empresas:

- Empresas medianas (75 o mas trabajadores): deben
contratar al menos el 1% de su plantilla.

- Grandes empresas: deben contratar al menos el 2% de su
plantilla.

- Siel calculo de la cuota resulta en un nimero no entero, se
redondea al entero mas cercano.

- Se considera el promedio de trabajadores del afo anterior
para el calculo.

- Las empresas con 75-100 trabajadores tienen un periodo
de transicion de cinco anos, y las que tienen mas de 100, de
cuatro anos, para cumplir con estas cuotas

Secretaria de Estado para
la Inclusién de las Personas
con Discapacidad

Uruguay

LeyN° 19.691 - Ley de Promaocion
del trabajo para las personas con
discapacidad

LaLey de Promocion del trabajo para personas con discapacidad
tiene como objetivo fomentar la inclusion laboral de personas
con discapacidad en el sector privado. Establece que los
empleadores con 25 o mas trabajadores deben contratar un
porcentaje especifico de personas con discapacidad durante
los primeros tres afos de vigencia de la ley, con un minimo
del 4% a partir del cuarto ano. La ley busca garantizar igualdad
de oportunidades y eliminar barreras en el acceso al empleo,
promoviendo un entorno laboral inclusivo.

Ley N° 18.094 sobre el Ingreso
a la Funcion Pablica de Personas
con Discapacidad

ElArt. 42 establece que el Estado, los Gobiernos Departamentales,
los entes auténomos v otras entidades piblicas deben ocupar
al menos el 4% de sus vacantes con personas con discapacidad
que cumplan los requisitos para el cargo. Estas personas tendran
los mismos derechos y obligaciones que los demas funcionarios
publicos, salvo en casos donde se justifiguen normas
diferenciadas. El 4% se calculara sobre el total de vacantes en
las distintas unidades y organismos, redondeando hacia arriba
si el resultado es inferior a uno pero igual o mayor a la mitad.
La obligacion también se aplica al presupuesto correspondiente
a estos cargos.

Secretaria  Nacional de
Cuidados y Discapacidad

Venezuela

Ley N° 38.598/2007 - Ley para
las Personas con Discapacidad

El Art. 28 establece una cuota de empleo del 5% dentro de
los 6rganos de la Administracion Piblica y las empresas.
El Art. 30 establece que la promocion de programas de
educacion, capacitacion y reinsercion laboral para personas
con discapacidad es responsabilidad de los ministerios
competentes, con la participacion del Consejo Nacional para las
Personas con Discapacidad.

Consejo Nacional para las
Personas con Discapacidad
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Principios fundamentales de politicas de acceso al

empleo piblico de las personas con discapacidad

en Iberoamerica

Los Principios fundamentales de politicas de acceso
alempleo pablicode las personas con discapacidad
en Iberoamérica surgen como una propuesta
basada en el marco normativo presentado, con
el objetivo de consolidar un encuadre sélido
para el disefio e implementacion de politicas de
acceso al empleo piablico de las personas con
discapacidad en Iberoamérica.

Desde un enfoque de derechos humanos,
toman como fuente las principales normativas

1. Acceso igualitario

internacionales como la Convencion sobre los
Derechos de las Personas con Discapacidad, la
Declaracion Universal de Derechos Humanos
(1948) v la Agenda 2030 para el Desarrollo
Sostenible. Su aplicacion efectiva contribuye no
solo a garantizar la igualdad de oportunidades
y el respeto a los derechos humanos, sino
también a promover sociedades mas inclusivas y
equitativas en la region.

Se reconoce el derecho de las personas con discapacidad al empleo piblico
en igualdad de oportunidades que las personas sin discapacidad. Esto implica
eliminar barreras fisicas, sociales y culturales que puedan obstaculizar su
participacion en procesos de seleccion y acceso a puestos de trabajo en el

sector publico.

2. Acceso universal

Los procesos de seleccion v los lugares de trabajo en el sector piblico deben ser
accesibles para todas las personas, independientemente de sus caracteristicas
fisicas, sensoriales o cognitivas. Esto incluye la adecuacion de instalaciones, la
utilizacion de tecnologias accesibles y la provision de apoyos necesarios para
garantizar la participacion plena y efectiva de todas las personas.
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3. Razonable adaptacion o ajustes razonables

Se debe garantizar la realizacion de adaptaciones razonables en los procesos
de seleccion y en el entorno laboral para asegurar la participacion de las
personas con discapacidad. Estas adaptaciones pueden incluir ajustes
en los procedimientos de evaluacion, la provision de ayudas técnicas o la
implementacion de medidas de apoyo personalizado.

= = = 3

4. No discriminacion

Se prohibe cualquier forma de discriminacion por motivos de discapacidad
en el acceso al empleo puiblico. Los procesos de seleccion deben ser
transparentes, objetivos vy libres de prejuicios, garantizando que todas las
personas tengan las mismas oportunidades de competir por un puesto de
trabajo en igualdad de condiciones.

5. Fomento de la diversidad

Se promueve la diversidad como un elemento enriquecedor para el sector pablico.
Se reconoce laimportancia de contar con equipos de trabajo diversos, que reflejen
lapluralidad de la sociedad, y se fomentalainclusion de personas con discapacidad
en todos los niveles y areas de la administracion piblica. Estas experiencias
pueden enriquecer e inspirar a otras instituciones no gubernamentales y del
sector privado.

3

6. Formacion

Se destacalaimportancia de capacitar alos funcionarios piblicos sobre la tematica
de la discapacidad, asi como sobre los principios de inclusion y accesibilidad.
Esto contribuye a crear entornos laborales mas inclusivos y respetuosos de
la diversidad, y a garantizar un trato adecuado v sin estigmatizacion hacia las
personas con discapacidad.

» 3

7. Monitoreo y evaluacion

Se establece la necesidad de implementar mecanismos de monitoreo vy
evaluacion para medir el cumplimiento de los principios de acceso al empleo
plblico de las personas con discapacidad. Esto permite identificar barreras,
desafios y buenas practicas, asi como llevar a cabo ajustes necesarios para
mejorar la efectividad de las politicas y programas de inclusion laboral.
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Medidas para el fomento del empleo de las
personas con discapacidad

En este apartado realizaremos una sistematizacion
y analisis de las medidas que se han implementado
en los paises iberoamericanos durante los dltimos
anos. Asimismo, se detallaran experiencias de
buenas practicas orientadas a facilitar la inclusion
laboral y permanencia de las personas con
discapacidad en el sistema de empleo publico.

Como establece el Articulo 27 de la CDPD, los
Estados Parte deben implementar medidas como
la no discriminacion, la provision de servicios de
orientacion e intermediacion laboral, la formacion
paraelempleoy larealizacion de ajustesrazonables.

Cuando hablamos de medidas, nos referimos
a los mecanismos de accion positiva, como la
introduccion de objetivos numéricos o cupos que
se deben cumplir en plazos determinados, o las
politicas de contratacion pablica (OISS, 2021).

En ese sentido, hacemos foco en aquellas medidas
que impulsan vy favorecen el acceso al empleo
publico de las personas con discapacidad, a saber:

o Cuotas obligatorias de reserva (cupos)

Servicios pablicos de empleo y orientacion laboral

Formacion laboral

Ajustes razonables

Empleo con apoyo

Cuotas obligatorias de reserva
(cupos)

De acuerdo al documento Medidas para la promocion
delempleodepersonascondiscapacidadeniberoamérica

(OISS, 2014), las cuotas de reserva de empleo piblico
para personas con discapacidad van del 2% al 7% de la
plantilla en los paises iberoamericanos y en muchos
de estos casos la cuota se extiende también al sector
privado. Esta medida se establece por disposicion
legal vy se la considera una accion de discriminacion
positiva orientada a impulsar la experiencia laboral
de las personas con discapacidad.

Segun el informe Lograr la igualdad de oportunidades
en el empleo para las personas con discapacidades
a través de la legislacion. Directrices (OIT, 2007), la
accion positiva es unarespuesta a la discriminacion
estructural o institucional que experimenta un
determinado grupo social, y se considera como una
excepcion justificada al principio de la igualdad de
trato que no es discriminatoria. Por esa razon, aun
cuando se registran incumplimientos de las cuotas
establecidas, su mera existencia contribuye a la
inclusion laboral de las personas con discapacidad.

Los sistemas de cuotas son un ejemplo de accion
positiva, entendido a esta como una respuesta a
la discriminacion estructural o institucional que
experimenta un determinado grupo social; se la
considera como una excepcion justificada al principio
de laigualdad de trato que no es discriminatoria.

En el Catalogo de medidas para favorecer el acceso
al empleo puablico de las personas con discapacidad
(OISS, 2021), se menciona que la OIT concluye que
el sistema de cuotas acompanado de tasas es el
sistema que mas fomenta el empleo de personas
con discapacidad. También sugiere que es necesario
establecer un mecanismo de ejecucion y por ello
los manuales de buenas practicas ya mencionados
resultan de gran importancia en la concrecion de
dichas politicas.

Las tasas de actividad y empleo de las personas
con discapacidad, aunque difieren de unos paises
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Protocolo sobre medidas para favorecer el acceso al empleo piblico de personas con discapacidad

a otros, son en general sensiblemente inferiores
a las del resto de la poblacion. Normalmente
son mayores en el caso de los varones y en
las personas de entre 30 y 49 anos y bastante
mas bajas en el caso de las mujeres, de las vy los
jovenes y de las personas de 50 y mas anos. Las
personas con discapacidad también suelen tener
una tasa de desempleo mayor que la poblacion
general, aunque en este caso las diferencias no
siempre son tan marcadas.

Entre las iniciativas dirigidas a transversalizar
estas perspectivas, cabe destacar el programa
Linea de acceso al trabajo: empleo independiente
con perspectiva de género del SENADIS (Chile),
el Programa de garantias de los derechos
fundamentales de los pueblos indigenas de
Colombia, la Norma mexicana para la igualdad
laboral entre mujeres y hombres (México), el lll
plan nacional de igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres 2008-2017 (Paraguay), el
Estudio sobre el impacto de la discriminacion
basada en la discapacidad en las mujeres
(Portugal), el enfoque de género de la Estrategia
nacional de desarrollo 2030 (Republica
Dominicana), vy el Programa de atencion integral
a los pueblos indigenas con discapacidad, de
CONAPDIS (Venezuela).

Existen tres tipos de cuotas:

e Cuota obligatoria respaldada por la imposicion
de sanciones o por medidas alternativas

compensatorias (Sistema de cuotas
acompanado de tasas).

o Cuota obligatoria sin sancion efectiva.

e Cuota no vinculante basada en una

recomendacion, una circular

gubernamental.

por ejemplo,

Algunas de las recomendaciones para que esta
medida sea efectiva, son:

e Para que el sistema tenga repercusiones en
la practica, debe preverse un mecanismo de
ejecucion.

e Que el sistema de cuotas se implemente tanto
en el sector pdblico como en el privado, para
ampliar su alcance (OIT, 2007).

e Asi como sucede en el sector privado, que se
elaboren sanciones en el ambito pablico por el
incumplimiento de la cobertura de las cuotas
(OISS, 2014).
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Organizacion Iberoamericana de Seguridad Social (OISS)

Buenas practicas a considerar

Argentina: A partir de la Resolucion 3 de la Agencia Nacional de Discapacidad (ANDIS-SGEP) el 28

de diciembre de 2021, se aprueba la figura del Responsable en la Inclusion y Desarrollo Laboral de

las personas con discapacidad (RIDEL), perfil que debe prepararse y capacitarse para estar presente

en todos los organismos publicos. Su rol es:

- Asegurar la planificacion, lagestiony el fortalecimiento de los procesos conducentes alainclusion
y el desarrollo laboral con perspectiva de discapacidad en el organismo donde se desempene.

- Avanzar en el cumplimiento del cupo laboral y el desarrollo de carrera de las personas con
discapacidad.

- Promover el gjercicio pleno del derecho al trabajo de las personas con discapacidad.

- Asesorar en el desarrollo de procesos de seleccion de personal con perspectiva de discapacidad.

- Asesorar a las areas de comunicaciones sobre pautas de accesibilidad en el diseno, produccion y
difusion de informacion.

- Asesoramiento, seguimiento y acompanamiento para la implementacion de ajustes razonables
y estrategias de accesibilidad al entorno laboral (OISS-PID, 2022).

Brasil: de acuerdo a informes de la OISS, en algunos paises que tienen sistema de cuotas se aprecia
un incumplimiento generalizado del mismo, acompanado de una cierta pasividad de los gobiernos y
autoridades. Frente a esta realidad, una buena practica que se lleva a cabo en este pais es respecto
al monitoreo del cumplimiento de las leyes de cupo laboral, donde el Ministerio de Trabajo y Empleo
lleva adelante un sistema de inspeccion y debe generar datos y estadisticas sobre el total de personas
empleadas, informacion que luego se publica en una plataforma publica (CEPAL, 2023).
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Protocolo sobre medidas para favorecer el acceso al empleo piblico de personas con discapacidad

Servicios publicos de empleo y
orientacion laboral

Esta medida consiste en brindar servicios que
faciliten y orienten a las personas con discapacidad
en la busqueda de empleo, orientacion profesional,
derivacion hacia programas de capacitacion vy
asesoramiento sobre acciones para la mejora de la
empleabilidad. Como va se detalld anteriormente,
las personas con discapacidad se encuentran con
multiples barreras en su acceso a la educacion,
tanto formal como no formal, lo que dificulta no
solo su efectivo ingreso en el mercado laboral, sino
también su proceso de bisqueda y postulacion. En
este sentido, en muchos paises iberoamericanos se

Buenas practicas a considerar

han puesto en marcha portales de empleo virtuales
que posibilitan el encuentro entre quienes ofrecen
y quienes demandan trabajo. En paises como
Argentina, Espana, México, Chile, Colombia, Costa
Rica, entre otros, se han implementado diferentes
mecanismos de bldsqueda v registro de postulantes
con discapacidad, en algunos casos abiertos tanto
a empleadores publicos como también privados,
que aln se encuentran vigentes. También el
asesoramiento presencial en oficinas de los
ministerios o en articulacion con las municipalidades
o departamentos (OISS, 2014).

Espana: el Programa Por Talento, gestionado por FSC Inserta, la entidad de intermediacion laboral
de la Fundacion ONCE, cuenta con un portal web (http:/www.portalento.es/) que permite a
las personas con discapacidad inscribirse en la bolsa activa de empleo de FSC Inserta, facilita
informacion sobre cursos de formacion y de teleformacion, becas y ayudas, novedades en materia
de insercion laboral vy ofertas de empleo puablico, v proporciona orientaciones practicas sobre
aspectos como la preparacion del curriculum vy la redaccion de una carta de presentacion de la

forma mas efectiva (OISS, 2014).

Panama: el Programa de mejoramiento a la empleabilidad de las personas con discapacidad, orientado a
las personas con discapacidad mayores de 18 anos, busca promover su insercion laboral mediante
un proceso de intermediacion laboral, con orientacion y asistencia que articula acciones formativas
con otras instituciones o entidades (CEPAL, 2023).

Perii: a partir de la pandemia de COVID-19, el Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo
comenz0 a ofrecer servicios virtuales mediante una plataforma de citas en linea que permiten unir
a la region de Lima Metropolitana con 22 regiones mas del pais. Entre los servicios incluye: Bolsa
de Trabajo para Personas con Discapacidad y Orientacion sobre Derechos de los Trabajadores con

Discapacidad (CEPAL, 2023).
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Organizacion Iberoamericana de Seguridad Social (OISS)

Formacion laboral

La vinculacion entre educacion y empleo es
indudable y cuando existe desventaja en el acceso
a los sistemas educativos, repercute directamente
sobre las posibilidades de empleabilidad futura.

La formacion laboral para las personas con
discapacidad resulta un insumo sumamente
importante para su desarrollo y posterior
inclusion, y como tal, debe orientarse a facilitar
la transicion entre la etapa educativay la laboral.

Segln la Organizacion de las Naciones Unidas para la
educacion, la Ciencia y la Cultura UNESCO, el 90 % de
las infancias con discapacidad no asiste a la escuela.
El ODS N°4 expresa: “garantizar una educacion
inclusiva, equitativa y de calidad y promover
oportunidades de aprendizaje durante toda la vida
para todos” vy en su meta 4.a propone “construir y
adecuar instalaciones educativas que tengan en
cuenta las necesidades de los ninos y las personas
con discapacidad y las diferencias de género, vy
que ofrezcan entornos de aprendizaje seguros, no
violentos, inclusivos y eficaces para todos.”

Porello, laeducacioninclusiva hasurgido conimpetu
tanto en la agenda internacional y como en las
politicas educativas, en respuesta a la persistencia
de las desigualdades vy distintas modalidades
de exclusion y discriminacion presentes en las
sociedades v en los sistemas educativos.

Tal como se afirma en el Catalogo de medidas para
favorecer el acceso al empleo publico de las personas
con discapacidad (OISS, 2021), uno de los problemas
mas importantes a la hora de acceder a los puestos
puablicos radica en la formacion y experiencia
requerida, que en muchas ocasiones es imposible
de cumplir por las personas con discapacidad, por
lo que un alto porcentaje se inserta en puestos
operativos o en empleo informal.

Es por eso que las medidas de formacion laboral o
formacion ocupacional juegan un rol primordial a
la hora de mejorar la empleabilidad de las personas
con discapacidad en el sector publico y también para

garantizar su permanencia, ya que consideramos que
la educacion reduce las desigualdades y amplia sus
oportunidades.

Es por eso que en cuanto a que las personas con
discapacidad se formen eninstancias de la educacion
inclusiva, tendran la posibilidad de desarrollar sus
habilidades transversales favoreciendo su formacion
y preparacion para responder a las demandas de los
distintos ambitos laborales.

Los paises de laregion han acompanado las politicas
de inclusion laboral con politicas educativas
orientadas al aprendizaje técnico vy profesional, sin
embargo, en muchos casos estas iniciativas estan
muy fragmentadas, no responden a una estrategia
claramente definida y no siempre se centran en
programas de formacion ajustados a las demandas
del mercado (OISS, 2014).

La CDPC establece que los Estados Parte deben
permitir que las personas con discapacidad
tengan acceso efectivo a programas generales
de orientacion técnica y vocacional, servicios de
colocacion y formacion profesional y continua
(art. 27, inc. d). Para ello se deberan generar los
ajustes razonables necesarios que garanticen su
participacion en la formacion (CEPAL, 2023).

Para que los procesos de formacion laboral sean
efectivos, se deben contemplar algunas cuestiones
que tienen que ver con el contexto y las barreras
que obstaculizan no soélo el acceso a la educacion
de las personas con discapacidad, sino también
el desarrollo de habilidades blandas que tienen
que ver con la experiencia y la sociabilidad que se
pueden adquirir en empleos, pero que incrementa
las competencias necesarias para enfrentar el
mercado laboral (tanto piblico como privado).

Algunas recomendaciones:
e Queelenfoquedelasformacionesse encuentre

centrado en competencias vy aplicacion
de conocimientos, habilidades practicas v
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actitudes a entornos reales de trabajo.

Que las formaciones contemplen todas las
pautas de accesibilidad y las adaptaciones o
ajustes necesarios para que todas las personas
puedan participar de las mismas en igualdad de
condiciones.

Que estas formaciones accesibles se
encuentren a lo largo de toda la carrera laboral
para permitir la profesionalizacion y promocion
de las personas con discapacidad dentro de los
organismos, dependencias y entidades de la
administracion publica.
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e Que se incorpore el fortalecimiento de las

habilidades blandas o "soft skills” dentro de
los procesos de aprendizaje y sean una medida
para equiparar oportunidades, minimizando
las desigualdades .

Que contemplen un plan de seguimiento vy
orientacion personalizado para que las personas
con discapacidad puedan contar con itinerarios
completos de formacion, desde nociones
basicas hasta conocimientos técnicos cada
vez mas especificos que demanda el mercado
laboral (como por ejemplo, nuevas tecnologias,

lenguajes de programacion, big data, etc.).

Buenas practicas a considerar

Argentina: desarrollo el programa Promover la igualdad de oportunidades de empleo que ofrece
acompanamiento a personas con discapacidad en el desarrollo de su proyecto ocupacional para
insertarse en empleos de calidad y/o desarrollar emprendimientos de manera independiente.
Este brinda prestaciones gratuitas tales como talleres de apoyo a la busqueda de empleo,
orientacion laboral, cursos de formacion profesional, acciones de entrenamiento para el trabajo
y formacion en espacios laborales. Lo interesante de este programa es que por realizar alguna
de las prestaciones, se les brinda a las personas con discapacidad una ayuda econdmica a cargo
del Ministerio de Trabajo y Seguridad Social, y una permanencia en el programa de 24 meses.

Ecuador: desarrollé la Unidad Distrital de Apoyo a la Inclusion (UDAI) constituida por 140
unidades a nivel nacional, con el objetivo de fortalecer la educacion especializada e inclusiva.
Las Unidades de Apoyo a la Inclusion son las instancias técnico-operativas que proporcionan
apoyo técnico, metodoldgico y conceptual mediante el trabajo de un equipo de profesionales
(CEPAL, 2023).

Uruguay: desarrollo el CERTI: tecnologia para la inclusion, el cual es un espacio para la
construccion de estrategias mediante el uso de tecnologias, que potencien los aprendizajes en
los espacios educativos (CEPAL, 2023).
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Accesibilidad y ajustes razonables

LaCDPD, enel Art.5deigualdad y no discriminacion,
establece que “los Estados Parte deben deben
prohibir toda discriminacion por motivos de
discapacidad. Las personas con discapacidad tienen
derecho a igual proteccion legal y a beneficiarse de
la ley en igual medida, lo que exige a los Estados
Partes adoptar todas las medidas pertinentes para
asegurar la realizacion de ajustes razonables. Esas
medidas no se consideran discriminatorias”.

Para poder garantizar una efectiva inclusion
laboral en el sector publico, es fundamental que
las personas con discapacidad no se encuentren
con obstaculos tales como la falta de informacion
accesible o de accesibilidad fisica en los espacios
de trabajo, falta de transporte accesible para llegar
al lugar de trabajo, procedimientos administrativos
complejos, entre otros factores que limitan los

Buenas practicas a considerar

apoyos para la autonomia de las personas con
discapacidad. También hay que considerar que la
discapacidad ocasiona gastos cotidianos extras (por
ejemplo, en transporte accesible para desplazarse)
por lo que éstos deben tenerse en cuenta para
poder proveer los apoyos necesarios.

En este sentido, los Estados Parte tienen la
obligacion de brindar todos los apoyos y ajustes
razonables que sean necesarios para que las
personas con discapacidad contratadas puedan
acceder a sus espacios de trabajo vy realizar
sus tareas con la mayor autonomia posible,
garantizando la cadena de accesibilidad desde el
hogar hasta el lugar de trabajo vy realizar los ajustes
razonables en los puestos y espacios de trabajo,
para que también puedan desenvolverse con
seguridad (CEPAL, 2023).

Losiguiente sonalgunos ajustesrazonables que,amodo de ejemplo, puedenserimplementados
de acuerdo al tipo de discapacidad; estos fueron brindados en el VIl Seminario Iberoamericano
sobre Empleo de Personas con Discapacidad (0ISS-PID, 2022) en Montevideo. Cabe recordar
que, sin embargo, los ajustes razonables son especificos de acuerdo no solo a la discapacidad,
sino a las necesidades particulares de cada persona.

Discapacidad motriz:

Discapacidad intelectual o cognitiva:

Permitir horas de trabajo flexibles.
Reducir al minimo las distracciones.

Permitir tiempo adicional para actividades de la vida diaria.

Flexibilizar el horario de trabajo y el uso del tiempo de licencia.
Implementar el teletrabajo o trabajo desde el hogar como una posibilidad.
Implementar un disefo de estacion de trabajo ergonomico.

Priorizar las asignaciones de trabajo, descripcion de tareas

Permitir una carga de trabajo al ritmo del empleado
Preferir material visual en forma de fotos, simbolos o diagramas en lugar de texto escrito.
Contratar a un organizador profesional o un facilitador laboral.
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Buenas practicas a considerar

Discapacidad auditiva:

- Utilizar tecnologias inclusivas: email, mensajes instantaneos,, subtitulos/traduccion en tiempo
real, software de reconocimiento de voz, etcétera.

- Proporcionar un dispositivo de comunicacion aumentativa.

- Notar factores medioambientales como ruido de fondo, luz, posicion.

Discapacidad visual:

- Aumentar el tamano de letra del material impreso.
- Configurar las opciones de accesibilidad de los sistemas operativos (Windows, iOS, Linux).
- Proveer softwares de lectura: lector de pantalla y teclados accesibles.

- Utilizar una impresora de Braille o de relieve

- Anadir sistema de salida de voz al computador.

- Redisenar las paginas web del individuo incluyendo su intranet (por ejemplo, el manual del
empleado, las politicas y los procedimientos en linea).

Empleo con apoyo

El empleo con apoyo es una modalidad de
insercion laboral que inicialmente estaba dirigida a
personas con discapacidad intelectual o cognitiva.
Esta modalidad se caracteriza por brindarle a Ia
persona con discapacidad empleada una figura
mediadora, denominada como apoyo o tutor (o
preparadora laboral en otros casos) que resulta
necesaria para su adaptacion al puesto de trabajo.

Aunque comenzaron siendo programas para
personas con discapacidad intelectual, se
considera una opcion valida para cualquier
discapacidad que necesite un apoyo personal
para poder acceder al mundo laboral.

El empleo con apoyo consiste en un conjunto
de servicios y acciones individualizadas, para
que la persona con discapacidad pueda acceder,
mantenerse y promocionarse en un espacio de
trabajo con el acompanamiento de profesionales
y otros tipos de apoyos, que pueden ser los
llamados apoyos naturales, que surgen por

iniciativa de companeros, directivos vy jefes, v
con tecnologia de asistencia que promueva la
accesibilidad y/o la adecuacion ergondmica del
puesto de trabajo.

La estrategia del empleo con apoyo combina
estas ayudas con otras, dentro y fuera del lugar
de trabajo, regularmente o cuando sea requerido
por el empleador, para prevenir o resolver
rapidamente cualquier problema que hubiera
podido surgir, como servicios seguimiento,
orientacion, capacitacion y desarrollo de técnicas,
procesos o rutinas, que puede extenderse a lo
largo de toda su vida laboral o ir disminuyendo
progresivamente, segln las necesidades y la
evolucion de la persona con discapacidad.
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Buenas practicas a considerar

Existen programas de empleo con apoyo en diversos paises iberoamericanos, vy en algunos de
ellos la modalidad de empleo con apoyo cuenta con reconocimiento legal y ayudas publicas. En la
mayoria de los casos, su implementacion se articula con OSC (organizaciones de la sociedad civil)
que mediante programas de financiamiento (algunas veces publicos y otras veces de organizaciones
u organismos internacionales) brindan los servicios de acompanamiento con sus especialistas.

De acuerdo al VIl Seminario Iberoamericano sobre Empleo de Personas con Discapacidad, (OISS,

2022), el empleo con apoyo:

- consiste en un sistema entrenamiento y apoyo individualizado en el puesto de trabajo y un
profesional especializado para llevarlo a cabo

- reconoce y respeta las opciones, los intereses, las fortalezas y las necesidades de apoyo de las
personas con discapacidad.

Su regulacion debe:

- garantizar el derecho de las personas con discapacidad a los servicios de apoyo

- establecer el perfil de los destinatarios, regular la figura y funcion del técnico de empleo con
apoyo

- establecer las condiciones para la participacion de las organizaciones de la sociedad civil en el
proceso

- contemplar una financiacion suficiente.
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Desafios del acceso al empleo publico de las
personas con discapacidad

De acuerdo al art. 27 de la CPCD, los Estados
Parte se comprometen a “proteger los derechos
de las personas con discapacidad, en igualdad de
condiciones con las demas, a condiciones de trabajo
justas y favorables, y en particular a igualdad de
oportunidades y de remuneracion por trabajo de igual
valor, a condiciones de trabajo seguras y saludables,
incluida la proteccion contra el acoso, y a la reparacion
por agravios sufridos” (CPCD, 2008).

En linea con los principios de igualdad y no
discriminacion consagrados en la CDPD vy de
otros instrumentos internacionales como son las
recomendaciones de la OIT, la OMS vy los ODS antes
mencionados, se despliegan en este apartado,
algunos desafios y complejidades que surgen de los
diversos contextos, realidades e interseccionalidades
presentes en |os paises iberoamericanos en su camino
alainclusion laboral de las personas con discapacidad.

Abordaje interseccional

Ya hemos presentado las diferentes barreras,
discriminaciones vy vulneraciones a las que se
enfrentan las personas con discapacidad en su
acceso alempleo, y como estas brechas se acentdan
cuando se asocian con otros ejes estructurantes
de la desigualdad, como el género, el territorio de
residencia y la condicion étnico-racial, entre otras
(CEPAL, 2023). En el preambulo de la CDPD se
reconoce la preocupacion cuando la discapacidad
se combina con “maltiples o agravadas formas de
discriminacion por motivos de raza, color, sexo,
idioma, religion, opinion politica o de cualquier otra
indole, origen nacional, étnico, indigena o social,
patrimonio, nacimiento, edad o cualquier otra
condicion” (ONU, 2006, pag. 3).

En los paises de la regidon se incorporan
perspectivas transversales a las politicas

publicas para personas con discapacidad, como la
perspectiva de género, para abordar la inclusion
laboral vy la igualdad de oportunidades. Sin
embargo, es necesario redoblar esos esfuerzos
y considerar todas las variables que atraviesan
y constituyen a las personas y en especial a las
personas con discapacidad, para poder identificar
y trabajarsobrelas miltiples barreras, violenciasy
discriminaciones que vulneran a estos colectivos.

De acuerdo al Comité sobre los Derechos de las
Personas con Discapacidad (2022), las mujeres
con discapacidad, las personas de género no
binario con discapacidad, las personas de edad
con discapacidad y los jovenes con discapacidad
se enfrentan a una interseccion de barreras,
relacionadas con el sexo, el género, la edad y la
discapacidad, que limitan las posibilidades de
trabajar, influyen negativamente en el disfrute
del derecho a la igualdad de remuneracion por
un trabajo de igual valor y exacerban el riesgo de
violencia y acoso en el lugar de trabajo.

Porlotanto, es menester contemplar las distintas
capas que conforman la interseccionalidad en
la identidad de las personas para poder llevar a
cabo medidas que efectivamente cumplan su
propositoy estén libres de sesgos y estereotipos.
No se puede pensar, por ejemplo, en mujeres con
discapacidad sin tener en cuenta los roles de
cuidado, que la mayoria de las veces recaen en
las mujeres y no son contemplados (porque a las
personas con discapacidad se las considera como
objetos de cuidado en lugar de cuidadoras, o
porque la discapacidad anula a las mujeres como
sujetos de derecho). O no se puede pensar en, por
ejemplo, implementar un programa de teletrabajo
que incluya a personas con discapacidad de
zonas urbanas o rurales sin contemplar el acceso
a internet y la conectividad de esas poblaciones.
Lo mismo sucede cuando los servicios publicos
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de empleo se encuentran solo en portales
virtuales, y no se trabaja en el territorio de
zonas vulnerables, con oficinas municipales o
departamentales que funcionen como centros de
atencion con cobertura y alcance nacional.

Acceso a los sistemas de seguridad social

La exclusion de las personas con discapacidad
del empleo piblico afecta considerablemente su
capacidad paraaccedery contribuiralos sistemas de
seguridad social, perpetuando un ciclo de exclusion
y vulnerabilidad que impacta negativamente su
calidad de vida vy bienestar. La dificultad para
acceder a empleos formales limita la capacidad de
las personas con discapacidad para contribuir a los
sistemas de seguridad social, lo que a su vez afecta
su acceso a beneficios como pensiones, seguros
de salud y otros servicios sociales. Sin acceso a un
empleo formal, muchas personas con discapacidad
dependen de prestaciones sociales especificas
para personas con discapacidad, que a menudo son
insuficientes para cubrir todas sus necesidades.

En los paises de América Latina y el Caribe los
sistemas de proteccion y seguridad social se
han ido incrementando en los dltimos anos;
sin embargo, este fortalecimiento no ha sido
acompanado de un reconocimiento de las
personas con discapacidad (CEPAL, 2023), ya que,
debido a la profunda desigualdad de la region, las
prestaciones de la seguridad social se orientan
principalmente a otros grupos vulnerados, como
adultos/as mayores, ninas, ninos y adolescentes.
Adn cuando estan dirigidas a las personas con
discapacidad, lo hacen en tematicas especificas
a la discapacidad (prestaciones médicas o de
rehabilitacion) sin un enfoque interseccional y
transversal y, en muchos casos, desde la mirada
del “modelo médico” Las evaluaciones que se
realizan para determinar si las personas con
discapacidad pueden acceder a las prestaciones
especificasquebrindanlossistemasde proteccion
social en muchos paises contindan centrandose
en las deficiencias de las personas. Un ejemplo

de esto son las pensiones no contributivas por
invalidez o por incapacidad, que muchas veces no
son compatibles con el empleo v cuyos criterios
se encuentran relacionados a la incapacidad de
trabajar, dejando de lado los costos adicionales
derivados de la discapacidad (como transporte
accesible y apoyos).

Por otro lado, la falta de datos confiables
disponibles acerca de la realidad de las personas
con discapacidad impide identificar de manera
fehacientelasbarrerasquesepresentandeacuerdo
acada colectivoy contexto. Entre las mas comunes
se puede evidenciar la distancia fisica, la ausencia
de informacion adecuada a las particularidades de
cada grupo v los procedimientos administrativos
complejos, como también la falta de autonomia
financiera. (CEPAL, 2023).

El desafio, en este caso, se encuentra no solo en
validar sino también invitar a las personas con
discapacidad a participar en el debate, reflexion,
diseno y planificacion de las prestaciones o
medidas que se implementen con el objetivo de
brindar igualdad de oportunidades en el acceso
al empleo publico.

Teletrabajo

El potencial del teletrabajo como modalidad
de empleo para la administracion pablica tiene
algunos desafios por delante. Ain antes de la
pandemia y el contexto de encierro y aislamiento
producido por el COVID-19, el teletrabajo vya
era considerado como una gran oportunidad
y alternativa para para la inclusion laboral
de personas con discapacidad, que pueden
desarrollarlo desde su propio domicilio o desde
cualquier lugar sin necesidad de desplazarse a la
oficina, con los gastos adicionales y medidas de
accesibilidad que eso puede presuponer.

Sin embargo, esta modalidad de trabajo tiene

también sus desventajas, como puede ser el
desdibujamiento de los limites entre la vida
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personal vy laboral, la dificultad de compartir
un ambiente laboral y construir una cultura, vy
el peligro de una segregacion involuntaria de
las personas con discapacidad, con una baja
interaccion real con sus equipos de trabajo vy
escasos espacios de socializacion.

Hablar de teletrabajo no es lo mismo que trabajo
a distancia, va que el teletrabajo presupone un
trabajo realizado con la ayuda de las tecnologias
delainformacion (TICs), fuerade las instalaciones
del empleador, y el trabajo a distancia no
necesariamente lo implica.

Es importante acordar:

e Ellugar de trabajo (en el domicilio del trabajador
0 en otro lugar).

e Las horas de trabajo o el calendario de trabajo.

e Los instrumentos de comunicacion que deben
utilizarse.

e Lalabor que debe realizarse.
e Los mecanismos de supervision.

e Las disposiciones para la presentacion de
informes sobre la labor realizada. (OISS-PID,
2022)

Un informe realizado en base a la comparacion de
experiencias del teletrabajo en la administracion
plblica de los paises iberoamericanos (Cuadernos
del INAP 1, 2020) arroja que la misma tiene
una marcada cultura organizacional de trabajo
presencial en sus oficinas. Este estudio sostiene
que, por un lado, algunos servicios como la
educacion, la salud o la seguridad pablica seguiran
siendo fundamentalmente presenciales, mientras
que otras areas, como las de apoyo (archivos,
compras, contrataciones, recursos humanos, o
informatica), identificacion de personas, registro
de la propiedad, titulaciones educativas, seguridad
social, impuestos, justicia tienen grandes
oportunidades para desarrollar el teletrabajo a
través de las nuevas tecnologias (2020: 36).

Se debe considerar también qué pasa en el caso
del teletrabajo con el piblico objetivo: existen
poblaciones como adultos mayores, poblaciones
indigenas, personas con discapacidad, sectores
de muy bajos recursos, entre otros, a quienes
se les dificulta el acceso al ecosistema virtual y
para quienes se profundiza ain mas la brecha
digital. Pensar teletrabajadores que atiendan vy
procesen solicitudes digitales para estos grupos
de ciudadanos es otro desafio mas. Por otro
lado, seria interesante pensar como este factor
podria ser retroalimentado en la practica si son
las mismas personas con discapacidad (con sus
posibles interseccionalidades) las que establecen
los puntos de partida para contemplar Ia
accesibilidad en todas sus dimensiones de cara
al pablico.

El aporte de una gestion de talento diverso, en
este sentido, ofrece multiples beneficios, no solo
en los procesos internos de la administracion
publica, de la mano de la innovacion vy la cultura
organizacional, sino también en los procesos de
atenciony las posibles necesidades de un publico
también diverso.

Procesos de inclusion laboral en el sector
publico

El desafio tal vez mas grande al que se enfrentan las
personas con discapacidad es el acceso al empleo
pUblico como tal: ;Cuales son los medios de difusion
de las ofertas laborales? ¢En qué plataformas se
encuentran? ;A quienes estan dirigidos? ;Cuales
son los requisitos? ¢Los formularios de postulacion
son accesibles?

Y ese es solo el comienzo del proceso de busqueda
y seleccion de perfiles, que no siempre es concebido
desde el disefo universal. Los concursos publicos
muchas veces se encuentran orientados a personas
con discapacidad, vy alientan su postulacion. Sin
embargo, los requisitos en muchos casos son
demasiado especificos o inalcanzables para una
amplia mayoria de personas con discapacidad que,
debido a las mdltiples barreras antes detalladas, no
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cuentan con todas las aptitudes solicitadas. Otras
limitaciones se encuentran relacionadas con la
accesibilidad, tanto porque utilizan un lenguaje muy
formal y técnico, o no son accesibles para lectores
de pantalla, o discapacidad motriz, o presentan
inconvenientes para quienes tienen alguna
dificultad en la comunicacion.

Por otro lado, estos procesos de seleccion vy
reclutamiento no siempre son realizados desde una
perspectiva de discapacidad, con el conocimiento
de profesionales que ya hayan recibido la formacion
necesaria parapoderacompanar todas lasinstancias.

Es necesario que todo el proceso de inclusion
laboral sea con perspectiva de discapacidad,
desde el proceso de seleccion (analisis ocupacional
del puesto de trabajo, seleccion y evaluacion de
candidatas/os, contratacionlaboral,asesoramiento,
induccion y capacitacion) hasta su desarrollo vy
seguimiento (monitoreo de procesos, reuniones
con jefa/e o referente, reuniones con trabajador/a
con discapacidad, ajustes por cambios en el entorno
laboral, desarrollo de carrera, reconversion laboral).

Una buena practica en este sentido es la figura del
Responsable en la Inclusion y Desarrollo Laboral de
las Personas con Discapacidad (RIDEL), cuyas tareas
ya se detallaron anteriormente, o la figura de gestor

de inclusion laboral que existe en Chile, bajo la Ley
N° 21.275 que cumple el rol de acompanar estos
procesos de inclusion laboral en el ambito privado.

Cabe destacar que en estas experiencias es muy
importante que el trabajo de concientizacion
y formacion de los entornos laborales sea
transversal y efectivo, que realmente deje
capacidades instaladas en los equipos de trabajo,
para que exista una continuidad mas alla de la
persona responsable y facilitadora.

Por altimo, ynomenosrelevante, esimprescindible
que la inclusion laboral de personas con
discapacidad se realice de manera transversal
en todas las areas de la administracion pablica
y no quede relegada solo a las areas, agencias
u organismos que trabajan especificamente en
tematicas de discapacidad.

Sin dudas, las herramientas clave para llevar
adelante estos desafios son la incorporacion
de la perspectiva de discapacidad en todos los
procesos, la aplicacion de la metodologia de
inclusion laboral, el disefio universal, los ajustes
razonables, el empleo con apoyo y el seguimiento
laboral, constituyendo asi una dinamica virtuosa
sin la cual no hay igualdad de oportunidades ni
inclusion laboral real posible.
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Oportunidades del acceso al empleo publico

“El enfoque de derechos humanos

respecto de la discapacidad se basa en el
enfoque social, ya que reconoce que las personas
con discapacidad son sujetos de derechos

y que el Estado y otras entidades tienen
responsabilidades frente a esas

personas’”.

Naciones Unidas (2014)

La discapacidad y el empleo piblico

La incorporacion de la tematica de discapacidad en
el empleo publico tiene como objetivo primordial
generar los mecanismos tendientes a facilitar el
gjercicio de este derecho. El desafio, entonces,
consiste en dar respuestas adecuadas a los
requerimientos que surjan con el incremento de
ingresantes con alglin tipo de discapacidad,
generando un sistema de apoyos para que puedan
ingresar, permanecer y desarrollar adecuadamente
su carrera en los organismos publicos. La CDPD
afirma que las personas con discapacidad puedan
trabajar en el sector puablico, por ello se debe
promover la ejecucion de los ajustes razonables en el
lugar de trabajo con estrategias de diseno universal.

Por "“ajustes razonables” se entiende a las
modificaciones y  adaptaciones  necesarias
y adecuadas que no impongan una carga
desproporcionada o indebida, cuando se requieran
en un caso particular, para garantizar a las personas
con discapacidad el goce o gjercicio, en igualdad de

condiciones con las demas, de todos los derechos
humanos vy libertades fundamentales.

Mientras que por “disefno universal” se entiende
al diseno de productos, entornos, programas vy
servicios que puedan utilizar todas las personas,
en la mayor medida posible, sin necesidad de
adaptacion ni diseno especializado. No obstante,
noexcluyequelosgrupos particularesde personas
con discapacidad cuenten con asistencia técnica
cuando lo requieran.

Segun datos del Censo poblacional del ano 2010,
en Argentina el 12.9% de la poblacion manifesto
tener alguna dificultad o limitacion permanente.
En Colombia, la poblacion con discapacidad
segln el Censo Nacional de Poblacion y Vivienda
(CNPV, 2018) se estimd en 3.1 millones (7% de
la poblacién total). A su vez, el Banco Mundial y
la OMS estiman que el 15% de la poblacion del
mundo tiene alguna discapacidad y en el 25% de
los hogares hay al menos un integrante en esta
situacion. A pesar de estas cifras, en muchos
casos, estas personas no cuentan con servicios
basicos, ni acceso a la educacion y al trabajo, en
parte por causa de los imaginarios culturales que
tienden ainvisibilizar a esta poblacion a través de
acciones excluyentes.

Actualmente la participacion y la inclusion plena
de las personas con discapacidad esta dada por la
igualdad de condiciones para todas las personas,
con opciones iguales y la adopcion de medidas
efectivas y pertinentes para facilitar el pleno
goce de este derecho.

Se trata de un cambio que pone énfasis en la
eliminacion de las barreras que limitan y condicionan
las posibilidades y la autodeterminacion. Por eso,
es importante la inclusion de las personas con
discapacidad conlos entornos, la provision de sistemas
de apoyo individualizado, la mejora de la conducta
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adaptativa, v la equidad. Es un cambio que radica en
poner el foco en las capacidades de las personas con
discapacidad, enfatizando en sus potencialidades
y advirtiendo sus limitaciones, no para excluir sino
para compensarlas con apoyos pertinentes. El nuevo
modelo transita hacia una nueva forma de vincular
las personas con discapacidad con su entorno, v
esto requiere adquirir conocimientos e informacion
especificos.

Tecnologias al servicio de la
inclusion

En la actualidad se plantea el desafio de mejorar la
accesibilidad al trabajo a través de las Tecnologias
de la Informacion y Comunicaciones (TICs), que
pueden aportar innumerables ventajas y nuevas
oportunidades.

La modernizacion del acceso no presencial v la
mejora de la accesibilidad a los servicios publicos
de empleo para el pablico en general, promoviendo
la utilizacion de las nuevas tecnologias, es una de
las lineas de actuacion para avanzar en el diseno de
nuevas politicas activas de empleo mejor adaptadas
alas necesidades de las personas con discapacidad.

La tecnologia se ha lanzado al diseno de
elementos que eliminen las barreras del entorno
para que las personas con discapacidad puedan
desarrollarse como agentes productivos vy, de este
modo, mejorar su calidad de vida. La revolucion
tecnologica esta influyendo marcadamente en el
incremento de las posibilidades de empleo de las
personas con discapacidad. Los desarrollos mitigan
las dificultades derivadas de la reduccion de la
movilidad, la audicion o la vision, posibilitando que
las personas con discapacidad utilicen su potencial
cognitivo v se desempenen en puestos de trabajo
que antes les estaban vedados.

Por otro lado, la incorporacion vertiginosa de las
TICs en todos los ambitos de la vida familiar, laboral
y social esta introduciendo cambios en la forma de

vivirydelacomunicacion.Enestos cambios subyace
una promesa de esperanza para las personas
con discapacidad, cuya integracion como sujetos
sociales de pleno derecho aln resulta, cuantitativa
y cualitativamente, escasa y contradictoria. Pero,
a la par de una esperanza, las TIC pueden también
constituirse en una nueva barrera y un motivo de
desigualdades entre ciudadanos si no presentan
la accesibilidad necesaria para que puedan ser
utilizadas por cualquier persona al margen de sus
deficiencias.

Por ejemplo, en el Manual de buenas practicas en
discapacidad de la Oficinade Empleo de la Argentina
se difunden las nuevas exigencias y posibilidades
que trae la tecnologia para tender a una sociedad
mas participativa a través de la utilizacion de
productos, sistemas vy servicios tecnologicos
accesibles vy comprensibles por parte de
ciudadanos de todas las edades y caracteristicas.

El"disenouniversal’,tambiéndenominado “diseno
para todos”, tiene la intencion de incorporar las
TICs al disefo de herramientas para que éstas
sean lo suficientemente flexibles para el uso sin
ayudas técnicas complementarias por la mayor
cantidad de usuarios. Esto atane a ingenieros,
disenadores, fabricantes vy proveedores de
servicios, y abarca sectores como el hardware,
software, comercio electronico, servicios publicos
de informacion, Internet, servicios interactivos.

Tecnologias, productos y servicios

Las personas con poca fuerza o faltade coordinacion
en sus extremidades superiores encuentran
dificultades en el manejo de los teclados o de un
mouse, que son los periféricos mas comunes
de acceso a las computadoras, mientras que las
personas con problemas de audicion o vision no
pueden aprovechar la informacion en formato
sonoro y visual. De igual manera, cualquier tipo de
discapacidad, tanto fisica como psiquica o sensorial,
puede atenuarse a partir de las facilidades que
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aportan las nuevas tecnologias, productos vy
servicios. Para esto existen las ayudas técnicas, es
decir, todos los productos, instrumentos, equipos
o0 sistemas (de cualquier tipo de tecnologia),
accesibles para personas con discapacidad, que
mitigan o neutralizan la deficiencia o discapacidad,
y mejoran la autonomia personal y la calidad de
vida. Algunos ejemplos son:

o Los teléfonos con video-llamadas, que permiten
a las personas con discapacidad auditivas
comunicarse utilizando el lenguaje de senas.

e Los lectores, que permiten a las personas con
discapacidad visual leer sin necesidad de utilizar
el Braille.

o El teletrabajo, que permite a las personas con
discapacidad motriz realizar tareas desde sus
casas evitando los traslados.

e Las tecnologias que permiten a las personas
con discapacidad cognitivas o de lenguaje
adquirir conocimientos y acceder a nuevas
formas de comunicacion.

La tecnologia al servicio de la calidad
de vida

Ademas del plano laboral, resulta muy
importante el papel desempenado por las TICs en
la reduccion de las situaciones de dependencia y
en elincremento de la autonomia de las personas
con discapacidad.

Sin embargo, si bien las adaptaciones
tecnologicas estan suponiendo un gran avance,
aun no son suficientes para cubrir todas las
necesidades especificas de este colectivo,
como por ejemplo aquellas barreras de tipo
economico y formativo. Las personas con
discapacidad son mayoritariamente pobres
a causa de sus deficiencias, pero, también,
en muchos casos, a pesar de contar con nivel

adquisitivo suficiente, carecen de la formacion
necesaria para utilizar estas herramientas. Otra
de las barreras frecuentes es la accesibilidad,
ya que, aln contando con recursos econdmicos
y conocimientos para el uso, algunas personas
con discapacidad no pueden interactuar con
estas herramientas por no estar adaptadas a su
discapacidad particular.

El derecho al acceso

Lograr la accesibilidad digital es un mandato
fundamental de la CDPD. En esta sociedad inmersa
enunprocesode cambiotecnoldgicoydigital, resulta
de importancia sustantiva el desarrollo y aplicacion
de herramientas tecnologicas que resguarden el
derecho a la plena autonomia e inclusion ciudadana
y social de las personas con discapacidad.

En relacion a la accesibilidad, exponemos a
continuacion los siguientes lineamientos generales:

e Los servicios y facilidades publicas deben ser
accesibles para todos.

e Las diferentes necesidades de las personas
con discapacidad deben ser tenidas en cuenta
en el diseno de nuevos equipos y servicios.

e En caso de que el diseno universal no sea
posible, las personas con discapacidad deberan
poder acceder a los servicios por medio de
equipos y servicios adicionales o alternativos.

e Las personas con discapacidad deben poder
utilizar los equipos y servicios a un costo lo
mas similar posible al de las personas sin
discapacidad.

e Los costos del diseno universal no deben ser
imputados solo a personas con discapacidad.

e Los proveedores de equipos y servicios, vy

las autoridades relevantes deben consultar
a personas con discapacidad sobre sus
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condicionantes vy requerimientos de acceso
antes de llevar a cabo alguna accion.

La relacion entre la educacion,
la formacion y el empleo

Como menciona el Catalogo de medidas para
favorecer el acceso al empleo publico de las
personas con discapacidad (0ISS, 2021), uno
de los problemas mas importantes a la hora
de acceder a los puestos publicos radica en la
formacion y experiencia requerida para ello,
puesto a que es muy probable que las personas
con discapacidad experimenten barreras para su
acceso desde la educacion primaria y secundaria,
donde lainclusion de este colectivo es altamente
deficiente. Por ello, un alto porcentaje se inserta

en puestos operativos, empleo informal u otras
alternativas socioeconomicas.

El documento recién mencionado propone diferentes
medidas que apuntan al fortalecimiento de la relacion
entre la educacion, la formacion y el empleo, que van
desde la concientizacion en materia de diversidad
desde la infancia, visibilizando el empleo puablico
como una de las alternativas laborales a escoger en
un futuro, incorporando el enfoque inclusivo (lenguaje
de senas/ signos, ajustes razonables, productos de
apoyo v tecnologias accesibles) en las comunidades
educativas, fortalecimiento de las habilidades blandas
0 "soft skills” dentro de los procesos educativos,
hasta la prevision de cupos de reserva y objetivos
destinados a personas con discapacidad en el acceso
adiferentes formaciones como medida para equiparar
oportunidades, minimizando las desigualdades.

Pagina 54



Orientaciones de politicas
y lineas de accion



Orientaciones de politicas y lineas de accion

Buenas Practicas

Un articulo publicado en la Revista Iberoamericana
de Educacion N° 63 (2013) hace mencion al
concepto de "buenas practicas’, incorporado
progresivamente al lenguaje académico, por el
interés que suscita el detectar experiencias que
funcionan en sus entornos de aplicacion para poder
trasladarlas, con las oportunas adaptaciones, a
otros contextos.

Plantea que es un término ampliamente usado y
que varia en funcion de los ambitos en los que
se aplica. Por ello, resulta conveniente definir
las buenas practicas en funcion del campo de
estudio en el que cada quien se sitta, ya que lo
son siempre en un contexto y en unas condiciones
determinadas. Esto dltimo resulta de suma
importancia al momento de pensar estrategias y
lineas de accion en la tematica que nos convoca,
remitiendo al concepto de transversalidad.

El articulo menciona a diferentes autores™
que coinciden en que las buenas practicas son
acciones —innovadoras, eficaces, sostenibles,
contrastables, transferibles y fiables— de un
proceso contextualizado y planificado, en base
a unos objetivos previamente definidos, que
pretenden dar respuesta a las necesidades de un
colectivo u organizacion.

El proposito de identificar las buenas practicas
reside en la necesidad de hacerlas visibles vy
accesibles a todos las personas interesadas.

Algunas publicaciones donde se sistematizan
buenas practicas en discapacidad son:

e Argentina: Manual de buenas practicas en
discapacidad. Oficina Nacional de Empleo Publico,
Secretaria de Gestion y Empleo Pblico™".

o Ecuador: publico el Manual de buenas practicas
para la inclusion laboral para las personas con
discapacidad (2013), elaborado por el Ministerio
de Relaciones Laborales, Consejo Nacional de
Igualdad de Discapacidades (CONADIS).

o Gobierno de la Provincia de Cordoba (Argentina),
Empresa inclusiva: herramientas de apoyo para
la inclusion laboral. Guia para la contratacion de
personas con discapacidad (2015) OIT™.

Variables transversales (género, edad,
poblaciones indigenas, poblaciones
rurales)

Se recomiendan cupos de reserva y objetivo
de inclusion laboral para las PcD desde una
perspectiva transversal e interseccional que
contemple las variables de género, sexualidad,
edad, raza, clase, etc.

Las tasas de actividad y empleo de las PcD, aunque
difieren de unos paises a otros, son en general
sensiblemente inferiores a las del resto de la
poblacion. Normalmente son mayores en el caso de
los varones y en las personas de entre 30y 49 anos y
bastante mas bajas en el caso de las mujeres, de las
y los jovenes y de las personas de 50 y mas anos. Las
PcD también suelen tener una tasa de desempleo
mayor que la poblacion general, aunque en este
caso las diferencias no siempre son tan marcadas.

'° Ballesteros y Mata (2009), Anne (2003) y Pérez (2011) en https:/rieoei.org/historico/documentos/RIE63.pdf

" Disponible en linea en https:/www.argentina.gob.ar/sites/default/files/manual_discapacidad 0.pdf

2 Disponible en linea en https:/www.consejodiscapacidades.gob.ec/wp-content/uploads/downloads/2014/06/manual _buenas _practicas _inclusion_laboral.

pdf

'3 Disponible en linea en https:/www.ilo.org/sites/default/files/wcmsp5/groups/public/@americas/@ro-lima/@ilo-buenos _aires/documents/publication/

wcms_452866.pdf
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Entre las iniciativas dirigidas a transversalizar
estas perspectivas, cabe destacar el programa
Linea de acceso al trabajo: empleo independiente
con perspectiva de género del SENADIS (Chile), el
Programadegarantiasdelosderechosfundamentales
de los pueblos indigenas de Colombia, la Norma
mexicana para la igualdad laboral entre mujeres y
hombres (México), el /Il plan nacional de igualdad
de oportunidades entre mujeres y hombres 2008-
2017 (Paraguay), el Estudio sobre el impacto de

la discriminacion basada en la discapacidad en
las mujeres (Portugal), el enfoque de género de la
Estrategia nacional de desarrollo 2030 (Republica
Dominicana), v el Programa de atencion integral
a los pueblos indigenas con discapacidad, de
CONAPDIS (Venezuela). Estas practicas son de
inclusion en general y que se espera que inspiren
para la generacion de buenas practicas con
enfoque interseccional en el acceso al empleo
publico de personas con discapacidad.
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Lineas de accion estrategicas

".. el derecho de las personas con
discapacidad a trabajar, en igualdad de

condiciones con las demas”.

CDPD Art. 27, ONU (2008)

La discapacidad es, muchas veces, causa v
consecuencia de la pobreza. La desigualdad en los
patrones de insercion laboral y la discriminacion
que sufre este colectivo en el mercado laboral
contribuye a reproducir la desigualdad social, la
pobrezay la exclusion social. Al no poder acceder a
un trabajo enigualdad de condiciones que el resto de
la ciudadania, o hacerlo en espacios diferenciados o
protegidos, las personas con discapacidad corren
mayor riesgo de convertirse en personas de
segunda categoria.

Estas dificultades en la insercion laboral responden
a muchos factores, que tal y como senald hace
algunos anos el Comité Espanol de Representantes
de Personas con Discapacidad (CERMI) al aprobar
el Plan de empleo para las personas con discapacidad
en el siglo XX/ (2001), pueden resumirse en los
siguientes puntos:

¢ Un nivel educativo y una cualificacion profesional
deficiente 0 no adaptada a las demandas del
sistema productivo.

o Falta de motivacion e informacion de la propia
persona con discapacidad y de sus familias,
que se traduce en dificultades para mejorar su
cualificacion profesional o buscar empleo.

o Actitud negativa de una parte de los empleadores
o de los responsables de recursos humanos, que
revela un prejuicio inicial hacia las capacidades
potenciales de la persona con discapacidad o

una serie de ideas falsas preconcebidas (escasa
polivalencia, dificil reciclaje, altos costes por la
adaptacion de lugares y puestos de trabajo...).

e Dificultades para acceder a fuentes de
financiacion de cara a crear su propio negocio.
o Dificultades de accesibilidad (transporte,

adaptacion de centros de formacion o de
trabajo...) que pueden obstaculizar la integracion
laboral.

La reduccion de las profundas diferencias en el
mercado de trabajo que afectan a las personas
con discapacidad requiere de la puesta en marcha
de politicas activas que ayuden a la mejora de
su empleabilidad, faciliten su transicion hacia el
empleo e impulsen su desarrollo profesional.

Las politicas activas de empleo se enfrentan, en
relacion con las personas con discapacidad, a
una serie de retos, entre los que destaca la alta
segmentacion del mercado laboral para este
colectivo, en el que frente a un pequeno nucleo de
personas en una situacion de ocupacion estable,
hay un grupo mas amplio de personas con notables
dificultades de acceso al mercado laboral, que
alternansituacionesdeempleoprecarioy desempleo,
y un grupo mayoritario de personas desanimadas o
inactivas, que no mantienen relacion con el mercado
laboral. La reduccion de esta segmentacion debe
conseguirse mediante una normalizacion al alza de
las condiciones laborales, basada en la mejora de la
calidad del empleo y de la proteccion en los periodos
de transicion, impulsando las politicas de formacion
y aprendizaje permanente, en la que la participacion
de las personas con discapacidad es ain muy baja,
y flexibilizando la legislacion y los sistemas de
proteccion para que no entorpezcan el acceso y las
transiciones en el mercado de trabajo (OISS, 2014).

En este sentido, la inclusion laboral de las
personas con discapacidad en el sector piblico
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se encuentra llena de desafios. Algunas medidas
que se han implementado en los diferentes paises
de iberoamérica han logrado un mayor o menor
impacto, y en muchos casos, eso se debe a acciones
y estrategias que deben acompanar la ejecucion de
las mismas.

A continuacion se detallan algunas lineas de accion
estratégicas propuestas como produccion propia
y en base al Catdlogo de medidas para favorecer
el acceso al empleo publico de las personas con
discapacidad (0OISS, 2021):

o Establecer la obligatoriedad de los Estados a
ocupar a personas con discapacidad en un % o
cuota de reserva de la totalidad de su personal y
a establecer reservas de puestos de trabajo a ser
ocupados exclusivamente por ellas.

e Garantizar las condiciones y proveer las ayudas
técnicas y los programas de capacitacion vy
adaptacion necesarios para una efectivainclusion
de las personas con discapacidad a sus puestos
de trabajo.

o Elaborar planes de induccion que contemplen los
formatosaccesibles de comunicacion parabrindar
la informacion necesaria y un acercamiento al
puesto de trabajo que permita identificar los
posibles apoyos o ajustes razonables que las
personas con discapacidad puedan necesitar.

e Incorporar protocolos o guias con posibles pautas
de accesibilidad, ajustes razonables y apoyos,
asi como también lineamientos para un trato
respetuoso y no discriminatorio (uso del lenguaje
apropiado, maneras de dirigirse hacia personas con
discapacidad, etc). El objetivo de estos materiales
es que perduren en los organismos mas alla de los
equipos de trabajo y formen parte de la induccion
de cualquier empleada o empleado que comience
su carrera en la administracion pablica.

o Establecer una capacitacion de indole obligatoria
como parte del proceso de induccion para todas las
personas ingresantes a la administracion puablica
(con o sin discapacidad) y en cualquier cargo.

Realizar protocolos de emergencia o evacuacion
que contemplen las barreras y necesidades de
todas las personas con discapacidad al momento
de salir de un edificio o inmueble.

Desarrollar programas de concientizacion vy
formacion en inclusion laboral y perspectiva de
discapacidad para autoridades, lideres y personal
directivo, desde su rol de promotores de la cultura
organizacional.

Impulsar formaciones y procesos de aprendizaje
accesibles paraquelas personas condiscapacidad
puedan mejorar su empleabilidad y promocion
interna a lo largo de toda su carrera profesional,
en igualdad de condiciones.

Promover y replicar a través de normativas
administrativas la creacion de la figura
responsable en la inclusion y desarrollo laboral
de las personas con discapacidad en las areas de
recursos humanos en cada organismo (similar al
rol del RIDEL detallado anteriormente).

Considerar en los presupuestos un monto
destinado a los ajustes razonables y apoyos que
puedan surgir, asi como también a los gastos
derivados de la discapacidad.

Contar con profesionales especializados en el
empleo con apoyo u organizaciones que brinden
es0s servicios para poder acudir en situaciones
concretas de acompanamiento.

Incluir ~ organizaciones de personas con
discapacidad en los diferentes proyectos
desde sus inicios, en los debates, reflexiones,
definiciones y validaciones.

Fortalecer los conocimientos sobre la perspectiva
de discapacidad vy accesibilidad universal en las
areas responsables de la seleccion de perfiles
para garantizar el acceso de las personas con
discapacidad a la funcion pablica.

Trabajar en la concientizacion y formacion de los
sistemas de seguridad social para que incorporen
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una perspectiva social de la discapacidad en lugar
de una mirada médica.

e Incorporar un departamento o area de control,
inspeccion y seguimiento de las cuotas o cupos
de personas con discapacidad en cada organismo
y que a su vez implemente sanciones hacia los
organismos de la administracion publica que se
encuentren en incumplimiento de la cuota de
reserva. Que este organismo también vele por
el desarrollo de medidas que faciliten el acceso,
desempeno y promocion profesional (por medio
de adaptaciones de los puestos laborales, ajustes
razonables, formatos de comunicacion accesibles)y
que intervenga ante situaciones de discriminacion.

« Difundirlasbisquedasy concursos en plataformas
accesibles y disponibles para personas con
discapacidad. También trabajar en articulacion con
las organizaciones de personas con discapacidad
para ampliar la difusion de las mismas.

e Considerar las diferentes variables
interseccionales que pueden atravesar a las
personas con discapacidad: género, sexualidad,
edad, racializacion, clase.

e Impulsarlacadenademovilidadaccesibleentodas
las administraciones pablicas en las edificaciones
(circulaciones horizontales y verticales, servicios,
areas de trabajo y estacionamientos, entre otras).

e Presentar la informacion en formatos de
comunicacion accesible y con perspectiva
de discapacidad, siempre desde un enfoque
interseccional y desde el diseno universal.

o Establecer politicas de compras sociales,
que impliquen la busqueda de empresas vy
proveedores que participen en licitaciones vy
convocatorias publicas cuyos productos cumplan
con pautas de accesibilidad y diseno universal
y/0 empleen a personas con discapacidad.

e Implementar un plan estratégico y un sistema
de indicadores que incluya informes vy balance
anual a fin de dar seguimiento a aspectos como

el cumplimiento del cupo, las adaptaciones de
puestos, los ajustes razonables implementados, las
acciones de concientizacion y formacion brindadas,
y otros datos desagregados en discapacidad,
género, sexualidad, edad, racializacion, clase y otras
variables interseccionales que puedan brindar una
informacion certera y confiable de las medidas
implementadas.

o Sistematizar datos arrojados en los informes de
seguimiento para poder identificar y establecer
buenas practicas en laadministracion pablica que
fomenten la inclusion y mejoren la empleabilidad
de las personas con discapacidad.

e Desarrollar buenas practicas de teletrabajo para
las personas con discapacidad garantizando las
optimas condiciones para el desarrollo de las
tareas y funciones del puesto de trabajo.

e Transversalizar la perspectiva de la discapacidad
desde un enfoque interseccional v de derechos
humanos, en todas las areas del Estado, como
promocion de la carrera en la funcion publica
desde el organismo rector encargado del diseno,
coordinacion vy ejecucion de la politicas publicas en
materia de discapacidad. En el caso de Argentina
se crea bajo la orbita de la Jefatura de Gabinete
de Ministros, el Gabinete Nacional para la
transversalizacion de las politicas en discapacidad.

Elobjetivo de estas propuestasylineas deacciones
el de acompanar las medidas y desafios que se han
presentado a lo largo de todo el Protocolo para que
las mismas cuenten con mayores posibilidades de
serimplementadas, mejorandoasilaempleabilidad
de personas con discapacidad en la administracion
publica. Todas las experiencias aqui desarrolladas,
de las practicas, acciones y politicas que se han
llevado a cabo en otros paises son material Gtil
para sistematizar y repensar, desde un marco
tedrico, para poder transformarlas en versiones
mejoradas y apropiadas para su réplica. Cabe
destacar que cada accion aqui propuesta debe ser
revisada, planificada, considerada y adaptada de
acuerdo al contexto particular de cada pais y su
situacion coyuntural para maximizar su impacto.
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Conclusiones y recomendaciones

Este Protocolo constituye una herramienta con
perspectiva iberoamericana, cuyo objetivo es
favorecer el avance de nuestros paises frente
al desafio que implica la inclusion laboral de las
personas con discapacidad. Refiere especialmente
alambito del empleo piblico, ya que son los Estados
los responsables de la aplicacion de las normativas
vigentes a nivel nacional e internacional.

En sus distintos capitulos se expusieron una serie
de sistematizaciones, reflexiones, articulaciones,
experiencias y miradas en torno a la cuestion de la
inclusion laboral de las personas con discapacidad
en el empleo publico. Las mismas dan cuenta
de una diversidad regional en cuanto al nivel de
desarrollo de las politicas pablicas en nuestros
paises, ofreciendo acceso a diversas iniciativas vy
practicas enriquecedoras.

En cuanto a las perspectivas incluidas en este
documento se destacan: la perspectiva de
derechos, de género y de interculturalidad. En
este sentido, son muchos los paises, instancias de
gobierno y organismos internacionales que, gracias
a los avances legislativos, exigen la inclusion de
criterios ambientales, sociales y de buen gobierno
especificamente con perspectiva de género,
quedando como recomendacion de este documento
lainclusion de las demas perspectivas mencionadas
en las iniciativas de politica pablica en materia de
inclusion laboral, e instando especialmente a la
incorporacion de los Principios fundamentales de
politicas de acceso al empleo pablico de las personas
con discapacidad en Iberoamérica como marco
rector, los cuales se encuentran debidamente
conceptualizados en este trabajo.

El documento contiene en sus paginas un analisis
exhaustivo de los marcos normativos existentes en
la region abordados en forma amplia, actualizada,
solida, critica y accesible, con dos propdsitos: por
un lado, que los mismos puedan ser utilizados en

el disefo de politicas pablicas inclusivas aplicadas
al empleo puablico en la region vy, por el otro, que
den cuenta de la necesidad de avanzar en la
profundizacion de las normativas.

Ha surgido, desde la observacion de las normativas
de los paises iberoamericanos, que el mecanismo
mas utilizado, aunque no generalizado, es la
aplicacion de cuotas o cupos porcentuales a
cubrir en las distintas administraciones publicas
centralizadas vy descentralizadas por trabajadores
con discapacidad, con la extension de este beneficio
a otras personas del grupo familiar.

Sin embargo, esta medida no siempre es cumplida
en su totalidad, siendo exiguos los mecanismos de
control existentes y encontrandose ausente algln
incentivo para su cumplimiento o consecuencias
por su falta de cumplimiento.

Otras medidas, como la aplicacion de adecuaciones de
los ambitos laborales, la incorporacion de tecnologia
para atender a las barreras que deben vencer las
personas con discapacidad, la intermediacion efectiva
de las oficinas de empleo puiblicas para facilitar el
acceso a puestos de empleo piblico, o la obligacion de
las distintas areas de la administracion de publicar en
estas oficinas sus blsquedas, asi como la capacitacion
de los agentes que trabajan en dichas oficinas, son
algunas de las acciones que resultaria recomendable
profundizar e implementar para una mayor y mejor
insercion laboral de personas con discapacidad en
empleos publicos. Por otra parte, una dimension
central es la sistematicidad y continuidad de estas
politicas, lo cual no siempre sucede.

En este sentido, se recomienda:
e Revisar las leyes y normativas existentes a fin de
identificar vacios y contradicciones que afecten

el ejercicio de los derechos de las personas con
discapacidad en materia de acceso al empleo.
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e Instalar, reformular o reforzar normativas:
asociadas a temas de género, interculturalidad,
igualdad econdmica, generacion de servicios de
apoyo, orientacion y seguimiento y de cobertura
regulada para los apoyos para la inclusion laboral.

e Desarrollar ~ normativas que  fortalezcan,
amplien las facultades y doten de recursos a las
administraciones para promover lainclusion laboral
de las personas con discapacidad en los diferentes
sectores del Estado.

e Brindar posibilidades de llevar a cabo acciones,
medidas e instalacion de nuevos servicios de apoyo
al empleo de las personas con discapacidad.

o Desarrollar estrategias para mantener vigente en
instancias politicas vy legislativas la preocupacion
por la garantia de acceso al empleo de las personas
con discapacidad.

Quedaplasmadoenestetrabajoelfundamentoacerca
delaimportanciade profundizary conocer el encuadre
legislativo internacional y local relacionado con la
inclusion laboral de las personas con discapacidad
para poder entender las propias normativas (vigentes
en nuestros paises), y generar asiinstancias inclusivas
que se encuadren en procesos validos.

Entre otros recursos del Protocolo, la revision analitica
de la informacion disponible brinda una dptica amplia
acerca de las disyuntivas vy los distintos puntos de
vista existentes en el abordaje de la tematica, que
bien podrian utilizarse a la hora de pensar y tomar
acuerdos entre los paises iberoamericanos respecto
a la elaboracion de respuestas comunes sobre la
tematica del documento.

Ademas de advertir sobre la necesidad de:

» Contar con sistemas de informacion que aborden
el subregistro que se ha detectado en materia de
inclusion laboral de las personas con discapacidad.

e Rescatar, revisar, consolidar, sistematizar vy
socializar la informacion disponible de manera
sostenida.

e Estimular la investigacion.

ElProtocolocomoherramientadecaracterdinamico,
pone a disposicion de la comunidad iberoamericana
un esquema de informacion ordenada capaz de
adaptarse a los desarrollos institucionales, v a
las condiciones de cada pais, como base para los
avances teoricos que puedan darse en el futuro en
materia de inclusion.

Las recomendaciones que de su lectura surjan
promueven un camino progresivo y, en términos
generales, posibilita visualizar las brechas
existentes a fin de orientar los esfuerzos conforme
a las posibilidades, caracteristicas y realidad de
cada pais para superarlas.

Cabe destacar aquique los paises de Iberoamérica
en su prolifica diversidad cultural, social,
economica y politica, ademas de enriquecer el
Protocolo, dan cuenta del consenso existente
a nivel regional sobre la necesidad de brindar
respuestas asertivas a la cuestion de la inclusion
laboral de este colectivo.

Por ello también se recomienda:

e Desarrollar campanas de divulgacion publica
y concientizacion que en forma sistémica se
orienten a promover la cultura de la inclusion,
a partir de la difusion de los principios del
paradigma social de la discapacidad.

e Formaren perspectiva de discapacidad, paradigma
social e inclusion a quienes forman parte de los
distintos ambitos del quehacer pablico (ejecutivo,
legislativoy judicial) afin de favorecer la superacion
de las brechas persistentes que dificultan la
participacion en igualdad de condiciones de las
personas con discapacidad.

De la lectura del Protocolo surge claramente la
vinculacion entre educacion, formaciony empleo, ya
quelaevidencianos demuestra que ladesventajaen
elaccesoy permanencia en los sistemas educativos
influye en modo sustantivo sobre la empleabilidad
futura de las personas con discapacidad.
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Es siguiendo esa linea, desarrollada en este
trabajo, que se sugiere incorporar dentro de los
programas de formacion laboral las medidas
detalladas en el apartado alusivo a ello.

El objetivo del Protocolo fue justamente dar
cuenta de las distintas herramientas que

estan a disposicion (empleo con apoyo, ajustes
razonables, buenas practicas, TICs, entre otras)
para garantizar progresivamente el respeto
de los derechos laborales de las personas con
discapacidad, ampliando las posibilidades de
empleabilidad, inclusion y bienestar.
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