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Dresentacion

Como secretario general de

la Organizacion de Estados
lberoamericanos para la Educacion,
la Cienciay la Cultura (OEl), es un
honor continuar la senda de trabajo
que iniciamos en 2022 con el Grupo
Social ONCE (GSO) y el Programa
lberoamericano de Discapacidad.

Desde la creacion de la OEl en
1949, nos hemos volcamos en la
mejora de la calidad de vida de
las personas iberoamericanas
tratando de no dejar a nadie
atras. Por ello, uno de nuestros
objetivos es contribuir a que

las personas con discapacidad
puedan participar de forma libre
y autonoma de los sistemas

de educacion y formacion
existentes, y en todas sus
modalidades, ya sea formal,

no formal o informal, para que
sean parte activa del capital
productivo de nuestra region.

Solo la formacioén continua de las
personas en las competencias
necesarias que el sistema

productivo demanda en cada
momento, posibilita la insercion
y permanencia laboral y,

con ello, poder llevar a cabo
nuestros proyectos de vida.

Por ello hoy damos un paso
mas, y pensamos en todas
aquellas personas que, habiendo
interrumpido su trayectoria
educativa formal, inician una
etapa laboral que les dota de
competencias, y que, en caso de
ser acreditadas, pueden mejorar
su nivel de ingresos, permitirles
acceder a otras formaciones,

y elevar su capacidad de
adaptacion a los cambios
constantes que se producen en
los sistemas de produccion.
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Iniciamos este nuevo

reto, analizando y comparando
los diferentes sistemas de
certificacion de competencias
laborales que conviven en

el Cono Sur (Argentina,

Chile, Paraguay y Uruguay),

y la participacion de las
personas con discapacidad

en ellos, convencidos de que
el conocimiento a cerca de

la realidad, puede servir de
inspiracion para mejorar, ampliar
o afianzar los sistemas de
acreditacion de competencias,
sin perder de vista que tienen
qgue ser ademas de accesibles
y adaptables, asequibles para
los estados y aceptables por
los ciudadanos, y en este

caso concretamente, por las
personas con discapacidad.

Agradecemos la colaboracion
de todas las entidades publicas
y privadas que han colaborado
en este estudio comparado.

En especial al Grupo Social
ONCE, a través del Programa
Iberoamericano de Discapacidad,
desde aqui les hago llegar mi
mas sincero reconocimiento
por hacer junto con la OEI

gue la cooperacion suceda.

Mariano Jabonero
Secretario general de la OEl

Presentacion
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Prologo

3 El Grupo Social ONCE, en su compromiso
con la construccion de una sociedad mas
inclusiva, gestiona la Unidad Tecnica del
Programa lberoamericano de Discapacidad
(PID), cuya creacion fue mandatada en la XXVI
Cumbre Iberoamericana de Jefes de Estado
y de Gobierno, celebrada en La Antigua
(Guatemala) en 2018.

[g 8 La participacion delas personas con discapacidad en los sistemas de certificacion de competencias laborales del Cono Sur



En esta ocasion, y en alianza

con la Organizacion de Estados
Iberoamericanos para la Educacion,
la Ciencia y la Cultura (OEI), hemos
aunado esfuerzos para consolidar
un modelo de cooperacion sur-sur
que promueva la plena inclusion

de las personas con discapacidad.
Este modelo busca no solo generar
oportunidades, sino también
impulsar una transformacion real en
las estructuras que garantizan su
participacion activa en el desarrollo
social y econdémico. Reconocemos
gue las competencias, habilidades y
destrezas son hoy, mas que nunca,
la piedra angular del bienestar
individual y el progreso colectivo.
Asimismo, somos conscientes de
que la inclusion de las personas con
discapacidad no solo representa

un imperativo ético, sino que
también ofrece un enorme potencial
econdmico, con estimaciones que
sugieren un impacto positivo de
hasta un 7% en el PIB de la region.

A pesar de estos avances, persiste
una notable carencia de estudios que
analicen los sistemas de evaluacion
y certificacion de competencias
laborales en la region. En respuesta
a esta necesidad, hemos centrado
nuestra atencion en el Cono Sur

de América Latina, analizando los

sistemas vigentes en Argentina,
Chile, Paraguay y Uruguay. Este
informe busca, en primera instancia,
describir y evaluar dichos sistemas
en cada pais; en segunda instancia,
realizar un analisis comparativo que
identifique fortalezas, debilidades

y oportunidades; vy, finalmente,
proponer recomendaciones

que permitan garantizar la

inclusion efectiva de las personas
con discapacidad en estos
procesos fundamentales.

Confiamos en gue este informe

se convierta en una herramienta
valiosa para el diseno y desarrollo
de politicas publicas inclusivas en
estos cuatro paises. Asimismo,
aspiramos a que su alcance inspire
a toda la region iberoamericana,
reforzando el espiritu de colaboracion
y generacion de conocimiento

que caracteriza al PID. Juntos,
avanzamos hacia una region mas
equitativa, donde la diversidad sea
un motor de desarrollo y la inclusion
una realidad tangible para todos.

Alberto Duran Lépez

Vicepresidente Primero del
Grupo Social ONCE

Prologo



Introduccion

-ste trapajo expone,
OOr una parte, la
conformacion

del sistema de
certificacion laboral
en 10s paises del Cono
Sur de America Lating,
analizando 10s IN1C10S
v desarrollos propios
v caracteristicos en
Cada sociedad.
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A modo de introduccion, se analizan
algunas fuentes de conocimiento de las
competencias laborales y su significado
en el mundo del trabajo de la sociedad
global, enfatizando la informaciony la

tecnologia.

Por otra parte, el estudio
describe las politicas de
inclusion laboral y de
certificacion de competencias
laborales para personas con
discapacidad en los cuatro
paises del Cono Sur de
Ameérica: Argentina, Chile,
Paraguay y Uruguay.

En ellas se expone el contexto
tanto social e institucional
como politico en el que los
esfuerzos e iniciativas para
apuntalar los derechos de las
personas con discapacidad

se distinguen no solo por la
antigliedad en la adopcion

de medidas publicas y de las
colectividades de la sociedad,
sino también por las decisiones
que los actores sociales toman
para situar dichas medidas

en la agenda publica.

Con base en el trabajo de
relevamiento y analisis, se

proponen lineamientos en materia
de politicas de certificacion

de competencias laborales
destinadas especificamente

a personas con discapacidad,
para lo cual se obtuvo la vision
experta e institucional de

actores del Estado. Al respecto,
se constatan dos principales
rasgos en el Cono Sur: por una
parte, que todos los paises han
emprendido acciones para abordar
institucionalmente la participacion
de las personas con discapacidad
tanto en los procesos de

inclusion laboral como de
certificacion de competencias
laborales; por otra parte, que

los avances son disimiles,

con niveles diferenciados de
institucionalizacion, con un grado
avanzado y en via de organicidad
integral en el caso de Chile, con un
grado intermedio en los casos de
Argentina y Uruguay, pero en un
grado incipiente y con desarrollo
pendiente en el caso de Paraguay.

Introduccion
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Competencias
laborales

v sistemas
Nnacionales de
certificacion:

- breve marco
GOrwceptual

La competencia no es una probabilidad de éxito

en la ejecucion de un trabajo, es una capacidad

real y demostrada» (Escobar Valencia, 1979, p. 5).
Las competencias laborales, interpretadas desde
este punto de vista, responden a las necesidades

y los objetivos de los sistemas de produccion:

la formacion en competencias constituye una
forma de orientar las adaptaciones y cambios
socioecondmicos basados en la influencia directa
del factor humano, su potencial creador y productor
de bienes. Segun Mertens (1997, p. 25), «constituye
una manera de recuperar la humanizacion del
trabajo, es decir, centrar nuevamente el proceso de
crecimiento econdmico y desarrollo social en el ser
humano, como agente y beneficiario del cambio».
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Al mismo tiempo, implica un
puente de conexion entre la
necesidad de la mano de obra
eficiente dentro de un sistema
de produccion ampliamente
demandante y los elementos
educativos institucionales
responsables de la formacion y
adaptacion de las capacidades
al constante avance de los
requerimientos en habilidades
y destrezas necesarias para

la produccion de bienes,

asi como el afianzamiento
laboral del factor humano.

Lo imprevisible de los constantes
cambios en el progreso de

los sistemas de produccion
solo pueden anticiparse
minimamente a través de la
formacion constante del factor
humano en las competencias
necesarias. Estas son los
conectores en la conformacion
de otras competencias o en

el acrecentamiento de las
existentes en su adaptacion a
las exigencias productivas.

Competenciaslaboralesy sistemas nacionales de certificacion: breve marco conceptual

s La competencia laboral es un
concepto dinamico que imprime
énfasis y valora la capacidad humana
para innovar, para enfrentar el
cambio y gestionarlo, anticipandose
y preparandose para él, en vez de
convertirse en victima pasivay
arrasada por transformaciones sin
control (Mertens, 1997, p. 25).

Las exigencias en las demandas
de especializacion de las
capacidades de desempeno
laboral han llevado a la
construccion de relaciones entre
las estructuras de formacion
tradicionales y las crecientes
necesidades o exigencias

del mercado de trabajo y de
produccion. Las politicas de
formacion y capacitacion se han
alineado con los requerimientos
del desarrollo productivo,
construyendo relaciones 'y
estructuras para la generacion
de habilidades y destrezas no
solo en el sentido de formacion
general del individuo, sino
también de especializacion de
los aprendizajes orientados a la
formacion de competencias para el
desempeno en el mundo laboral.
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; Sin sequir un patrdon Unico, surgen

y se desarrollan experiencias

de adaptacion de los servicios
ofrecidos desde el ambito

de la formacion profesional

a los desafios que involucra

la transformacion productiva

y a las nuevas demandas
formuladas desde el sector
productivo. [...] La integracion
de la formacion profesional

al proceso de transferencia
tecnoldgica, vinculando la
capacitacion a otros servicios
de apoyo a la empresa, tales
como investigacion y desarrollo,
asistencia técnica, modernizacion
de la administraciony dela
informacion industrial y de
mercados, permitiendo una
atencion integral y adecuada ala
realidad de cada empresa. [...] La
vinculacion entre los aspectos
de formaciony capacitacion, y el
proceso de relaciones laborales
(Mertens, 1997, pp. 37-38).

Una vez establecido e identificado
el marco de competencias, a
través de la intervencion de todos
los actores involucrados, se
procede a la normalizacion. Esto
consiste en el establecimiento
de una estructura de
competencias consensuadas
por los actores y convertidas

en elementos estandarizados
que serviran como fuente para
la formacion de los sujetos y
orientaran la capacitacion de

la fuerza laboral en direccion

al aprendizaje y despliegue

de capacidades de trabajo
esperados. Estos son impartidos
desde los centros de educacion,
alineados con el enfoque del
desarrollo de habilidades en
competencias laborales.

Los mecanismos institucionales
encargados de la formacion

de competencias adoptan
formas distintas en su desarrollo
institucional, lo que significa que
deben adaptarse a la ensefnanza
y al aprendizaje tanto dentro del
sistema como en el ambito de
desempeno laboral. La institucion
no se constituye en la Unica fuente
de conocimientos. La experiencia
y el desempeno conforman la
parte central de este proceso.

El producto resultante de la
formacion en competencias es

la capacidad de desempeno
eficiente y pertinente del sujeto
gue se ha sometido al proceso.
Para comprobar la recepcion de los
conocimientos y desempenos se
efectua un proceso de evaluacion.
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La evaluacion es la parte complementaria de la norma.
Se refiere al conjunto de evidencias que permiten
tanto verificar el cumplimiento de las especificaciones

establecidas como medir la distancia que falta recorrer a un

individuo para cumplir con la norma (Mertens, 1997, p. 117).

La norma constituye la estructura
del modelo de competencias,
construida por los actores
involucrados con base en sus
necesidades y expectativas, a modo
de elementos direccionadores

de los desempenos laborales.

El direccionamiento de la

conducta en el proceso productivo
conlleva el desarrollo laboral

con estandares, de manera que

el aprendizaje e internalizacion

de las habilidades y destrezas
necesarias aseguran el desempeno
en un ambito laboral definido.

Asi también, la no alineacion con
las normas que se constata en el
proceso de evaluacion conlleva el

Competenciaslaboralesy sistemas nacionales de certificacion: breve marco conceptual

redireccionamiento del sujeto
a través de mecanismos de
retroalimentacion, con el fin

de consolidar las conductas

y desempenos necesarios
como aptos para el trabajo al
cual se postula o la adquisicion
de otras competencias que
habiliten a otras especialidades
laborales. Ante la necesidad de
especializacion de la mano de
obra a las cambiantes formas,
mecanismos y herramientas
de produccion, se concibe e
implementa la estructura de
formacion en competencias.
La culminacion de este proceso
desemboca en la instancia
denominada certificacion de
las competencias laborales,
como medio de asegurar la
produccion y la rentabilidad

por la utilizacion de los
conocimientos y capacidades
en su justa y debida medida.

El mecanismo de la certificacion
de las competencias laborales
asegura el despliegue de
habilidades y destrezas,
apropiadas y especializadas,
conducentes a apuntalar

la productividad de los
trabajadores, concatenando
sus fuerzas a la produccion de
bienes, servicios y utilidades.




\ Son muchos los actores interesados

en la certificacion. El trabajo bien
hecho es una necesidad para todos
los trabajadores que deseen hacer
una carrera laboral ascendente. Las
empresas, a su vez, esperan que
sus contrataciones de personal
redunden en mejores desempenos
e incrementos en la productividad
(Irigoiny Vargas, 2002, p. 2).

La certificacion de las
competencias laborales en

la actualidad es de suma
importancia, tanto para el
trabajador como para el
empleador. La certificacion
afirma las potencialidades de los
trabajadores adquiridas a través
del desempeno en el trabajo y

gue se cristalizan en experiencia.

Esta puede inducirse también

a través de mecanismos
institucionales de ensefnanza.
Segun Irigoin y Vargas (2002, p.
3), el certificado de competencia
laboral se convierte en un testigo
de las capacidades laborales

de los trabajadores, aun de

las adquiridas como resultado
de la experiencia, fuera de
procesos educativos formales.

La certificacion, por tanto,
consiste en la culminacion de
un proceso, aungue nunca

es permanente debido al
constante cambio y evolucion
de los métodos de produccion.

Por tanto, la certificacion se
dara de manera periodica,
ajustada a los requerimientos
de adaptacion y actualizacion
de las competencias de la
fuerza laboral involucrada

en el mundo del trabajo.

Un elemento fundamental
para la validez y utilidad de la
certificacion de competencias
laborales consiste en la
legitimacion de su contenido, a
fin de que se constituya en una
herramienta de posibilidades
de desempeno laboral para los
sujetos. La validez brinda al
certificado la fuerza necesaria
para su aceptacion en cualquier
empresa, lograda a traves de
la participacion de los actores
involucrados en la red de
construccion, evaluacion y
certificacion. El concurso de
todos los actores involucrados
es la garantia de la fuerza
constituyente del certificado.

La participacion delas personas con discapacidad en los sistemas de certificacion de competencias laborales del Cono Sur



s Los sistemas de certificacion necesitan de
legitimidad que en buena parte se gana con la
participacion de todos los comprometidos en el
proceso: empleadores, trabajadores y gobierno.
La legitimidad garantiza la participacion,
la credibilidad del proceso y la posterior e
indispensable valoracion que debe tener el
certificado en la sociedad. Mucho del valor del
certificado proviene de su legitimizacion social
(Irigoiny Vargas, 2002, p. 14).

En el abordaje de la discapacidad
en los sistemas nacionales de
certificacion de competencias,
asi como la participacion de las
personas con discapacidad,

se requiere atender no solo el
proceso del ciclo de certificacion,
gue inicia con la identificacion

de las competencias —

pasando por la normalizacion,
formacion y evaluacion—y

gue culmina en la acreditacion
de las personas, sino también
las condiciones sociales
concretas de insercion laboral.

Esto implica que los avances del
sistema de certificacion estan
en intrinseca correspondencia
con las politicas publicas de
insercion laboral destinadas a
las personas con discapacidad,
al establecimiento de un marco
normativo de promocion de los
derechos de esa poblacion, en
especial la inclusion laboral,

asi como la accion institucional
concreta a través de estrategias

Competenciaslaboralesy sistemas nacionales de certificacion: breve marco conceptual

e incentivos al ingreso de las
personas al mercado de trabajo.

Especialmente importante,

en este contexto, es la
flexibilidad de los sistemas de
certificacion para la adaptacion
de los procesos de desarrollo y
acreditacion de competencias
laborales a las caracteristicas
variadas y particulares de la
poblacion con discapacidad.
Esto involucra los denominados
«ajustes razonables», que son
estrategias de adecuacion

de las fases del ciclo de
certificacion de las competencias
(identificacion, normalizacion,
formacion y evaluacion) a
aquellas caracteristicas y
particularidades con base

en derechos y en funcion

de criterios de pertinencia,
seguridad y sostenibilidad

de los procesos inclusivos
apuntalando la productividad.



Descripcion de
3 Organizaci on
de los sistemas
nacionales
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Una de las primeras sociedades
latinoamericanas con desarrollo industrial,
Argentina, se caracteriza enla historia
contemporanea por la asociacion entre el
desempeno de la estructura productiva con
las disputas sobre derechos sindicales vy,
por supuesto, por la especializacion de las
capacidades de desempeno laboral de 1a

mano de obra.

La conciencia sobre una

mano de obra especializada

y capacitada constantemente
sobreviene de la necesidad del
aumento de la productividad

de las empresas, lo que trae
aparejada la atencion de las
condiciones salariales, laborales
y sociales de los trabajadores.

La Secretaria de Trabajo,
Empleo y Seguridad Social,
dependiente del Ministerio de
Capital Humano, es el organismo
encargado de la identificacion

de las competencias laborales.
Cabe mencionar que en su
portal web se halla disponible la
documentacion a través de la
cual se establece la condicion
directiva de la entidad en materia

laboral y sus afines, asi como
los objetivos y sus funciones.

El decreto por el cual se
establece su responsabilidad

en la identificacion de las
competencias laborales es el n.°
08/2023, el cual, en su articulo
n.° 23, inciso 53, reza: «Coordinar
las acciones vinculadas entre el
empleo, la capacitacion laboral,

la produccion y la tecnologia».
Este instrumento designa al
Ministerio como responsable de
la politica laboral, incluyendo la
identificacion de las competencias
por fortalecerse y la regulacion

de los gremios de productores

y empresarios, asi como de los
sindicatos de trabajadores, todas
partes interesadas y afectadas.
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Una vez identificadas las
competencias laborales,
nuevamente es la Secretaria del
Trabajo, Empleo y Seguridad
Social el organismo encargado
de su normalizacion. En

esta instancia, cuenta con el
concurso de todos los sectores
interesados en la tematica, es
decir, los representantes del
sector productivo empresarial,
los sindicatos de trabajadores y
los especialistas técnicos de los
distintos centros de formacion.

La normalizacion, por tanto,
es participativa y plural, 1o

que responde al hecho de

que las competencias que
surjan como normalizadas
seran implementadas por las
instituciones de ensenanzay
capacitacion. Por ello, requieren
responder a las necesidades
reales de los sectores y contar
con su homologacion para
todas las instituciones.

‘ El sistema descripto evidencia un modelo de relaciones
laborales mediante el cual el sindicato adopta un rol protagdnico
en el diseno y desarrollo estratégico de las calificacionesy
competencias que requieren el conjunto de trabajadores del
sector. Se expone también el compromiso del sector empresarial
en la gestion sindical de las politicas publicas, donde a través de
los acuerdos paritarios se dota de legitimidad e institucionalidad
al sistema de certificacion de competencias (Tepfer, 2022, p. 21).
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El Ministerio, los centros

de formacion, las camaras
empresariales y los sindicatos
definen las competencias
laborales de cada actividad o
puesto de trabajo, para que las
normas sean iguales en todo el
pais. En este proceso basado
en la estructuracion acordada
de las competencias laborales
se construye un estandar de
competencias que sera de utilidad
para los grupos concernidos.

Las competencias identificadas

y gque hayan sido consensuadas
por los intereses de los diferentes
actores son estructuradas con
base en el marco de las familias
ocupacionales, las cuales

se desglosan en los perfiles
profesionales que seran encarados
por los planes curriculares
previamente analizados,
consensuados y aceptados por los
diferentes actores involucrados.

Una vez construida la malla
curricular, adaptada para el
desarrollo de las competencias
laborales estandarizadas, las
instituciones de ensenanzay
capacitacion acreditadas por el
Ministerio de Capital Humano
se encargan de implementar
el proceso de formacion de los
agentes a solicitud de estos

0 de los empleadores. Estas
instituciones se distribuyen

en todo el pais y se hallan

en estrecha relacion con

los Gobiernos municipales
para lograr una penetracion
profunda en el tejido social.

El decreto 8/2023, en su articulo
n.c 23, inciso 56, especifica la
responsabilidad del Ministerio de
Capital Humano en la promocion
de la formacion en competencias.
El mencionado articulo expresa:
«Efectuar las actualizaciones

de las curriculas con el objetivo
de promover en la poblacion
educativa el conocimiento de la
legislacion laboral y el fomento
de su cumplimiento, el acceso

a la informacion sobre el mundo
del trabajo y el desarrollo de
competencias laborales».

La formacion en competencias
se implementa a traves de

los institutos acreditados por
el Ministerio, encargados

de desarrollar y fortalecer

las habilidades y destrezas
laborales para la poblacion
econdmicamente activa que
busca empleo y para todos

los agentes interesados.

Las competencias laborales
desarrolladas, sea de forma
institucional o adquiridas a
través de la experiencia en el
desempeno laboral, pueden
devenir objeto de evaluacion
y posterior certificacion o, en
su defecto, silos interesados
no han cumplido con los
estandares minimos, requeriran
otras instancias de formacion
para retroalimentar sus
conocimientos y someterse
complementariamente a

la evaluacion después del
correspondiente desarrollo
de competencias.
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Tanto la evaluacion como

la certificacion de las
competencias laborales son
implementadas por los centros
de capacitacion reconocidos
y acreditados por el Ministerio
de Capital Humano. Segun
especifica el portal de dicho
Ministerio, «la certificacion

de competencias se logra
dando examen en los Centros
de Formacion Profesional,
reconocidos por la Secretaria
de Trabajo, Empleoy
Seguridad Social, gue entrega
el certificado que o acredita».

El acceso a la certificacion de
las competencias laborales

es de suma utilidad tanto para
los trabajadores como para el
contratante. A los primeros les
otorga la posibilidad de obtener
una remuneracion adecuada

y acceso constante al trabajo,
mientras que al segundo le
otorga la previsibilidad de

la habilidad y destreza de
trabajo que adquiere con la
contratacion. La bibliografia
expone esta cuestion a través
de estudios como el de Monica
Tepfer, que en su trabajo de
tesis de maestria concluye:

‘ Al controlar por nivel educativo, experienciay provincia de
residencia, encontramos que cada nivel adicional de la variable
certificacion laboral puede aumentar el salario medio del
trabajador en un 9,9 %. Esto implica que, siendo idénticos en
todas las demas caracteristicas controlables, un trabajador de
la construccion con certificacion de competencias puede ganar
alrededor de un 20 % mas que un trabajador que no las tiene

(Tepfer, 2022, p. 20).

En Argentina el modelo que
encara la certificacion de las
competencias laborales es
tripartito, pues involucra a

los actores relacionados con
los gremios productivos y
empresariales, a los sindicatos
de trabajadores y a los
organismos institucionales
del Estado argentino desde
el inicio del proceso hasta

la culminacion de todo,
encarnado en la certificacion.

La participacion delas personas con discapacidad en los sistemas de certificacion de competencias laborales del Cono Sur

El mecanismo de conexion entre
el Ministerio de Capital Humano
con las esferas municipales

en materia de formacion

en competencias laborales
conforma un instrumento

que introduce los elementos

de formacion, capacitacion,
evaluacion y certificacion en

los lugares mas reconditos,
permitiendo el despliegue a
nivel nacional del sistema.



®
=

e

Chile ha atravesado unlargo proceso en la
consolidacion del sistema de certificacion
de competencias laborales. Desde finales
de los anos noventa se registran los intentos
de institucionalizacion de los métodos ylos
modelos coexistentes.

En el trabajo de Arredondo y descentralizadas con patrimonio
Concha (2020) se precisan propio y en relacion con la

los procesos gue lograron Presidencia de la Republica
afianzar el derrotero historico por medio del Ministerio del

del establecimiento institucional ~ Trabajo y Prevision Social.
del Sistema Nacional de
Certificacion de Competencias Actualmente, el pais se consolida

Laborales denominado Chile como uno de los mas efectivos
Valora, que a través de la Ley en el desarrollo de un sistema de
n.° 20267/2008 es reconocida certificacion de competencias
COmMo una institucion de laborales organizado,

caracter publico, cuyas institucionalizado y funcional.

funciones se encuentran
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En este sentido, cabe destacar
gue es un proceso gue conlleva
cuatro etapas: la identificacion de
competencias, la normalizacion
de las competencias
identificadas, la formacion en
competencias y la evaluacion

de estas. Chile Valora,

como institucion, se aboca
particularmente a tres de ellas:

la identificacion, la normalizacion
y la evaluacion y certificacion,
através de la agencia de los
Organismos Sectoriales de
Competencias Laborales (OSCL)
y los Centros de Evaluacion y
Certificacion de Competencias
Laborales (CECCL).

La etapa de capacitacion
corresponde al Servicio Nacional
de Capacitacion y Empleo
(SENCE) y es compartimentada
con otras instituciones de
educacion formal conformantes
del sistema educativo chileno.

El Sistema Nacional de
Certificacion de Competencias
Laborales, Chile Valora, para su
mejor desempeno, se organiza
en tres diferentes niveles, y
cada uno de ellos posee sus
propias responsabilidades.
Estos son Chile Valora,

como principal organo rector,
los OSCL Yy los CECCL.

Los OSCL actuan dentro del
denominado nivel intermedio o
sectorial y poseen la importante
tarea de acercamiento de las
necesidades de instauracion

de competencias desde

los diferentes ambitos

gue conforman el sector
productivo y de servicios hasta
la institucion Chile Valora,

a fin de su consideracion

y adicion a los perfiles de
competencias laborales.

Por su parte, los CECCL son
instituciones con personeria
juridica que han sido de
antemano acreditadas por Chile
Valora, a fin de que ejerzan

la funcidn de evaluaciony
certificacion de las personas que
asi lo requieran vy lo soliciten.
Para el proceso de evaluacion,
dichas instituciones deben
contratar los servicios de
evaluadores que cuenten con

la habilitacion de Chile Valora,
reconociéndolos como tales.

Se establece que el objetivo
de Chile Valora consiste en

el «reconocimiento formal de
las competencias laborales,
independientemente de la forma
en que hayan sido adqguiridas
y de si se tiene o no un titulo

0 grado académico otorgado
por la ensenanza formal segun
dispone la Ley n.° 18.962,
Organica Constitucional de
Ensenanza» (Arredondoy
Concha, 2020, p. 20).

Por otro lado, las Unidades de
Competencia Laboral (UCL)
consisten en «el estandar que
describe los conocimientos,
las habilidades y aptitudes
gue un individuo debe ser
capaz de desempenary
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aplicar en distintas situaciones
de trabajo, incluyendo las
variables, condiciones o
criterios para inferir que el
desempeno fue efectivamente
logrado» (Arredondo vy
Concha, 2020, p. 34).

Estas UCL son los elementos
que conforman los diferentes
perfiles ocupacionales que
se tienen en cuenta para la
medicion de las destrezas 'y
habilidades de los candidatos
a las evaluaciones. La
determinacion de las UCL

es una prerrogativa que se
halla en manos del OSCL.

Lo que en la bibliografia

se denomina proceso de
identificacion de competencias
en el sistema chileno es el
levantamiento o generacion de
Unidades de Competencias
Laborales. Este proceso es
realizado por el OSCL, que

por su conformacion tripartita
posee la representacion de los
sectores de la produccion o el
comercio, el de los trabajadores
y el sector publico, y se aboca
a la funcion de levantar las UCL
gue posean alto interés utilitario
para los distintos actores.

La politica publica de
certificacion de competencias
laborales en Chile basa sus
logros en la aplicacion de sus
elementos institucionales
dentro del modelo de dialogo
social. Este es la garantia

de que los productos
emanados por el sistema

cuentan con la condicion de
«representatividad, pertinencia,
legitimidad social y eficacia».

Ahora bien, el encargado del
levantamiento de las UCL es

el OSCL. El proceso se inicia
desde el reconocimiento de las
necesidades concretadas en
demandas emanadas por el
sector de la produccion, a partir
de la presentacion de proyectos,
segun Arredondo y Concha
(2020, p. 34), «de los propios
sectores productivos, quienes
presentaban un anteproyecto de
competencias laborales, cuya
viabilidad se evaluaba en funcion
de criterios metodologicos
basados en la coherencia
interna del proyecto».

Una vez concluido este

pProceso, el siguiente paso,

gue la bibliografia refiere como
normalizacion o estandarizacion,
gueda en manos de Chile
Valora. Cuando se hace
referencia a la normalizacion

de competencias laborales,

en Chile Valora se usan los
términos «validar» y «acreditar».

Segun Arredondo y Concha
(2020), por «validar» se entiende
el «proceso de interaccion y
consenso entre los diferentes
actores de un sector productivo,
Ccuyo proposito es establecer

la validez y legitimidad del

perfil ocupacional y determinar
su aplicacion a diferentes
procesos». Una vez que la
pertinencia de las UCL sea
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demostrada y se encuentren
agrupadas dentro de un perfil
ocupacional, el siguiente
paso es la acreditacion, que
consiste en lo siguiente:

‘ Chile Valora les otorga un
reconocimiento formaly
las incorpora al Registro
Nacional de Unidades
de Competencias
Laborales. Luego de
ambos procesos, 1os
estandares levantados/
identificados pasan a
ser un referente oficial
para la certificacion
de competencias, la
capacitacion laboral, la
educaciony la gestion
de recursos humanos al
interior de las empresas
(Arredondoy Concha,
2020, p. 36).

Los productos emanados
del proceso seran utilizados
tanto para las evaluaciones
y certificaciones como para
la formacion laboral, a través
de procesos institucionales.
Estos, guiados por el SENCE,
basaran sus constructos
pedagogicos formativos en
las UCL y los perfiles de
competencias que hayan
sido tamizados por los
procesos de Chile Valora.

[f 26 La participacion delas personas con discapacidad en los sistemas de certificacion de competencias laborales del Cono Sur

Ahora bien, basicamente, la
normalizacion consiste en la
instalacion de las competencias
conformadas y comprobadas
como tales por el dialogo
tripartito desarrollado entre los
integrantes que representan

a los trabajadores, a las
empresas y al Estado sobre una
determinada actividad laboral.

Por tanto, la validacion y
acreditacion de las competencias
previamente identificadas se
realiza por la Comision Nacional
de Certificacion de Competencias
Laborales Chile Valora. Una

vez que las competencias son
analizadas y aceptadas, estas
son estandarizadas dentro de

los perfiles profesionales que

les correspondan y pasan a
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conformar parte del sistema
gue servira de sustento para
la evaluacion y certificacion,
asi como para la formacion
dentro de las instituciones
abocadas a las mismas.

Es importante senalar que

el proceso de formacion en
competencias es prerrogativa
del SENCE y se realiza en
los institutos acreditados por
el servicio. Cabe mencionar
que, aparte de la relacion

con el SENCE, Chile Valora
establece relacion directa con
los organismos encargados
de la educacion formal.

Estas relaciones construiran
mejores posibilidades de
formacion para la poblacion

en general, asi como mejores
procesos y elementos para
cubrir brechas de competencias
en aquellas personas que no
han logrado demaostrar que
poseen las habilidades minimas
requeridas en los procesos
de evaluacion. Se detalla que,
una vez culminado el proceso
de formacion, estas personas
pueden solicitar su evaluacion
y postular a su certificacion,
en tanto que aquellos que no
han logrado la demostracion
de habilidades minimas
pueden volver a solicitar una
evaluacion si asi lo requieren.

En otro orden de cosas, no

se registra una especificacion
clara sobre las condiciones de
infraestructura y de materiales
tecnologicos, especificados
de acuerdo con los tipos de
competencias laborales que
son brindadas y potencializadas
en los diferentes institutos
reconocidos y certificados
para los cursos de formacion,

encargados de cubrir las brechas

de competencias. Teniendo

en cuenta que por un lado se
halla el sistema que administra
la formacion en competencias
encargado por el SENCE para
la conformacion de capacidades
técnicas especializadas en
el desempeno laboral de
las personas, se requieren
instrumentos tecnolégicos
actualizados que aseguren
la prevision, pertinencia y
validez de los aprendizajes.
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“araguay

Paraguay se encuentra trabajando para
fortalecer y mejorar las instituciones ylos
mecanismos responsables de las distintas
fases del proceso de certificacion de las
competencias laborales.

Recientemente, han sido
emitidos decretos y resoluciones
ministeriales relacionados

con la conformacion de esas
instituciones, lo que, en ultima
instancia, brinda una base
normativa para su futura
aplicacion practica. Las recientes
publicaciones de la construccion
del catalogo nacional de
competencias laborales, de

las familias profesionales y del
diseno curricular de capacitacion
por parte del Sistema Nacional
de Formacion y Capacitacion
Laboral (SINAFOCAL) es
Promisorio, aungue requiere
esperar sus efectos, pues han
sido publicados recientemente,
en febrero del 2024.

En lo referente a la identificacion
de las competencias, Paraguay
cuenta con experiencias de la
Certificacion de Competencias

Laborales (CCL), entre las que
pueden citarse el Programa de
Eficiencia y Competitividad en

la Industria de la Construccion
(PECC), el desarrollo de normas
y certificacion de competencias
en el marco del Sistema Nacional
de Calidad Turistica (SENATUR),
la certificacion de competencias
laborales (SINAFOCAL), la
experiencia de certificacion
ocupacional (SNPP) y el Servicio
de Certificacion de Personas
(INTN) (Cano, 2023, p. 17).

En una fuente bibliografica sobre
la certificacion de competencias
en Paraguay, se consigna

qgue el PECC fue desarrollado
por la Camara Paraguaya de

la Construccion (CAPACO)

con el apoyo y financiamiento

del Banco Interamericano de
Desarrollo. Ademas, expone que:

delas personas con discapacidad en los sistemas de certificacion de competencias laborales del Cono Sur



‘ El objetivo es el establecimiento de un sistema de

normalizacion, formacion y certificacion de competencia

laboral de aplicacion sectorial. El proyecto ha venido
trabajando en la identificacion de perfiles del sector
para lo cual elabord el mapa funcional y la clasificacion
de grupos y familias ocupacionales. El programa ha

desarrollado un diagndstico de las necesidades formativas

del sector y dos de sus caracteristicas interesantes
son: el desarrollo de modulos transversales en las areas
de seqguridad e higiene laboral y medio ambiente; y la

incorporacion de la ejecucion de cursos de formacion
directamente en las obras (Schkolnik, Aros y Machado,

2005, p. 44).

El panorama sobre la
identificacion de las
competencias laborales a nivel
nacional presenta oportunidades
de mejora, ya que, aunque la
ubicacion sectorial del PECC
aun no representa un avance
significativo en ese proceso,
sienta las bases para futuros
desarrollos en la construccion
de estructuras de formacion.
Ademas, las instituciones
mencionadas por Cano (2023),
a pesar de su caracter oficial,
cuentan con el potencial de ser
habilitadas legalmente para
impulsar estos avances.

Asi pues, es importante destacar
que SINAFOCAL ha publicado
el catalogo nacional de perfiles
profesionales entre los meses
de octubre y noviembre del
2023, cuyo diseno curricular

se halla en el portal de la

entidad desde febrero del
2024 (SINAFOCAL, 2024).

Por lo tanto, la reciente
asuncion de la funcion rectora
de SINAFOCAL en este
ambito representa un avance
importante. Sin embargo, aln
persisten desafios relacionados
con la superposicion

de responsabilidades
institucionales y la necesidad
de fortalecer la gobernanza.

Las competencias laborales
son implementadas por
SINAFOCAL, lo que constituye
la base estandarizada de
desarrollo de competencias
sobre las cuales se elabora el
curriculo de formacion de las
diferentes areas de ensenanza
técnica. El catalogo de familias
profesionales, de los perfiles
profesionales y del diseno
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curricular esta a cargo de

esa entidad. Ademas de la
habilitacion de las entidades
de ensenanza técnica, de
evaluacion y certificacion

por la entidad rectora de la
politica educativa, todas deben
analizarse y habilitarse por la
mencionada entidad e inscribirse
en la Red de Instituciones de
Formacion y Capacitacion
Laboral (REIFOCAL).

Las entidades que han
desarrollado sus propias
competencias tienen la
capacidad de normalizarlas,
pero para que este proceso
tenga la validez y la fuerza
necesaria, es fundamental
que pasen por la revision y
habilitacion de SINAFOCAL.
Instituciones como la
Secretaria Nacional de Turismo

(SENATUR), el Instituto Nacional
de Tecnologia, Normalizacion

y Metrologia (INTN) y la
CAPACO, con su Programa de
Eficiencia y Competitividad en la
Construccion, juegan un papel
importante en sus respectivas
areas. Sin embargo, al ser
sectoriales, no logran abarcar
todo el espectro de capacidades,
lo que resalta la oportunidad

de mejorar la gobernanza

y la necesidad de generar
condiciones de especializacion
de la mano de obra.

Se destacan en el papel de
formadores de competencias
técnicas el Servicio Nacional de
Promocion Profesional (SNPP)
y el SINAFOCAL, cuyos roles
son indiscutibles. EI SNPP,

de hecho, tiene como funcién
primordial la formacion.

\ El Programa de Certificacion Ocupacional que aplica el Servicio
Nacional de Promocion Profesional (SNPP) presenta una de las
experiencias con un mayor éxito en términos de la cobertura; no
obstante, estas experiencias no corresponden aun a un modelo
de certificacion de competencias laborales como tal (Concha,
2022, en Cano, 2023, p. 18).
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EI SINAFOCAL, por su parte, Las multiples entidades de

con base en el papel institucional formacion en competencias que
que le corresponde, aparte de se hallan en el sistema educativo
la formacion tiene como funcion deben indefectiblemente estar
identificar, normalizar, evaluar registradas y aceptadas por la

y certificar las competencias REIFOCAL, afin de que sean
laborales. En ese sentido se consideradas como institutos
dispone de datos de aprobacion de ensenanzay certificacion.

y publicacion recientes de estos

factores (octubre de 2023 y A pesar de la aparente

febrero de 2024) (SINAFOCAL, funcionalidad del sistema de
2024), lo que es un apoyo clave certificacion de competencias,
para la consolidacion del sistema las evidencias sugieren

de certificacion laboral como dificultades en la cuestion. En
instrumento de fortalecimiento primer lugar, la superposicion
de capacidades tendientes a la institucional entre las distintas
conformacion de la empleabilidad  entidades involucradas lleva a
de los trabajadores. una crisis de gobernanza que
es bastante condicionante

para el logro de los fines. La
bibliografia analizada resalta que:

La evaluacion y certificacion de
las competencias son llevadas

a cabo por SINAFOCAL, a

traves del concurso de un Centro
Evaluador previamente acreditado
por la REIFOCAL. En el portal

en internet del SINAFOCAL

esta disponible el documento

‘ Paraguay no cuenta con un
sistema de reconocimiento de

denominado «Certificacion de
Competencias Laborales: Guia
del Postulante», gque contiene la
informacion necesaria y todos
los pormenores para solicitar

y acceder al proceso tanto de
evaluacion como de certificacion.

El SNPP esta facultado a
otorgar certificacion a los
sujetos que hayan cumplido
con el proceso academico y
acredita efectivamente a los
que hayan cumplido dicho
proceso a cabalidad.

la competencia laboral. Existen
inicios de trabajos con algunos
sectores para la identificacion
de competencias para elaborar
disenos curriculares, realizado
desde la Direccion de Educacion
Permanente del MEC. Para el
sector Turismo cuentan con

el desarrollo realizado en el
marco del Eurosocial |, en el que
se trabajo con los diferentes
organismos implicados (MEC,
SNPP, SINAFOCAL, Direccién de
Empleo, camaras, entre otros)
(Briasco, 2012, p. 9).
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Por otra parte, la organizacion
institucional oficial encargada de
la construccion de los procesos
involucrados en la certificacion de
competencias, el SINAFOCAL,
ha publicado en los ultimos
meses del ano 2023 y en febrero
del 2024 las documentaciones
referentes a la conformacion del
catalogo nacional de perfiles
profesionales, la estructuracion
de las familias profesionales y el
diseno curricular de formacion,
instrumentos auspiciosos

para el avance del sistema.

Otro aspecto por considerar

es que, segun el analisis de

los métodos de creacion

de los nuevos instrumentos
institucionales, se observa un
predominio estatal en el proceso,
sin la participacion activa de

las entidades empresariales 'y
sindicales. Los instrumentos se
desarrollan de manera interna por
las instituciones estatales y luego
se consultan con los actores
involucrados, conformando un
proceso dirigido de forma vertical.

El dilema, por tanto, reside

en una especie de crisis de
gobernanzay legitimidad social
en los procesos de identificacion,
formacion, evaluacion y
certificacion de competencias
laborales. Para superar este
desafio, es esencial que los

instrumentos se construyan
de manera conjunta con la
participacion de todos los
actores relevantes. El trabajo
tecnocratico de gabinete no
puede reemplazar el valioso
aporte de la experiencia de
trabajadores y empleadores, lo
cual subraya la necesidad de
asegurar validez y consenso
en los instrumentos, evitando
problemas de adecuacion

a las necesidades reales

del mercado laboral.

La identificacion es realizada
por el SINAFOCAL con la
colaboracion del Ministerio de
Educacion y Ciencias, ademas
de la normalizacion y el proceso
formativo en competencias.

Sin embargo, los gremios
empresariales y sindicatos de
trabajadores son consultados
solo después de que los
estandares ya han sido definidos,
lo que limita su participacion a
la confirmacion o redefinicion
de los mismos y genera un
mecanismo hibrido que es lento
y pOco representativo de los
sectores involucrados. Estas

y otras razones destacan las
areas en las que Paraguay tiene
la oportunidad de avanzary
mejorar su posicion en el Cono
Sur en el proceso de certificacion
de competencias laborales.
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Jruguay

Las iniciativas sobre la cuestion de
certificacion de las competencias laborales
en Uruguay, en la historia reciente, se inicia
afines de los anos noventa del siglo xx,
contando con el apoyo de entidades
financieras de cooperacion multilateral.

El proceso busco, a través del condiciones de empleabilidad
fortalecimiento de las capacidades vy, en consecuencia, en mayor

y competencias laborales de produccion y mas calificada de
los trabajadores, obtener un las empresas, conjuntamente
mejoramiento en sus desempenos con el aumento de la rentabilidad
que redundaria en mejores de las inversiones.

A fines de 1997, 1a Direccion Nacional de Empleo de
Uruguay inicid, con apoyo del BID y del Fondo Mundial
de Inversiones, un proyecto destinado a desarrollar

e implementar un sistema nacional de normalizacién,
formaciony certificacion en competencias laborales.
Basicamente, con el Proyecto de Competencias
Laborales, se busca mejorar la productividad de
trabajadores y empresarios a través de la formaciony
flexibilizacion organizacional, mejorar la empleabilidad
de los trabajadores, promover la equidad en el acceso
a los puestos disponibles de trabajo y mejorar la
comunicacion entre oferta y demanda del mercado de
trabajo (Schkolnik, Aros y Machado, 2005, p. 33).

Descripcion dela organizacion de los sistemas nacionales
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Las intenciones, por tanto,
responden a las necesidades
de los trabajadores, en primer
término, apuntalando sus
condiciones en general, asi
como a las empresas, en
segundo término, apoyandolas
en tender hacia una mayor
competitividad en la
produccion y en rentabilidad.

En la identificacion de las
competencias laborales se
destaca la participacion de todos
los involucrados o afectados

por esta cuestion, entre los que
Se cita a los representantes

del sector trabajador, de las
empresas y de las instituciones
del Estado uruguayo.

Los perfiles
profesionales y médulos
formativos sintetizan

los acuerdos de los
sectores productivosy
se desarrollan, en el caso
uruguayo, en procesos
participativos tripartitos
y/o cuatripartitos donde
estan representados

los actores sociales
—empresariosy
trabajadores—, y el
Estado a través tanto del
Ministerio de Trabajo
como de las entidades
formativas (Rodriguez et
al., 2014, p. 10).

La participacion de los diferentes
actores en el proceso de
identificacion es el indicador
de que la iniciativa constituye
un formato colaborativo y en
condiciones de atencion a las
demandas de los sectores que
requieren la herramienta de
derechos laborales para unos
y de aumento de productividad
para otros, traducido en la
certificacion de competencias
laborales. El Ministerio del
Trabajo es, en este caso, el
responsable de la direccion de
estos procesos en Uruguay.

Las competencias analizadas

y determinadas por los actores
como las necesarias para los
objetivos de desarrollo son
estandarizadas y transformadas
en la definicion de los perfiles
profesionales, que sirven de
guia para la conformacion de las
organizaciones institucionales
encargadas de la formacion

en competencias. Este es el
transito al siguiente paso dentro
del proceso. Segun los reportes
sobre el sistema, «en ese espacio
de dialogo se elabora el perfil
profesional y también se disefian
los modulos formativos referidos
a cada unidad de competencia»
(Rodriguez et al., 2014, p. 10).

Las competencias acordadas
por consenso, normalizadas

y estandarizadas conforman
los perfiles, que son el acervo
fundamental para la estructura
de formacion en competencias.
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La construccion de los perfiles
profesionales, avalados por

los grupos de interés en la
construccion de un marco de
competencias laborales, son las
herramientas para elaborar los
disenos curriculares que seran
utilizados por las instituciones
educativas y de formacion
técnica para la induccion y
evaluacion de las capacidades.

Una peculiaridad del sistema de
formacién uruguayo consiste en
qgue el diseno curricular lo realiza
cada entidad de formacion, no
habiendo un diseno curricular
unico y extendido, aunque cada
institucion debe elaborar el
Suyo con base en los modulos
gue si han sido confeccionados
sobre los perfiles profesionales
construidos en el proceso

de estandarizacion o de
normalizacion. «Es pertinente
senalar que el diseno curricular
basado en competencias
laborales es definido y elaborado
por cada institucion formativa,
pero se desarrolla en base a los
maodulos formativos disenados
junto al perfil profesional»
(Rodriguez et al., 2014, p. 10).

Actualmente, el desarrollo de la
formacién en competencias es
orientado por la politica publica
denominada Uruguay Certifica,
que se halla conformada

por el Ministerio del Trabajo

y Seguridad Social con la
Direccion Nacional de Empleo
y esta integrada por el Instituto

Nacional de Empleo y Formacion
Profesional (INEFOP), el
PIT-CNT y las camaras
empresariales CETP-UTU. En
este sentido, en lo que atane

a la formacion, el responsable
directo es INEFOP. Esta entidad
se encarga de la habilitacion de
los institutos de formacion y de
la certificacion de los agentes
interesados en el proceso. Su
condicion de entidad estatal se
da por Decreto n.° 340/2018,
estableciendo su figura juridica y
condicionando sus facultades.

En el analisis de los
componentes del INEFOP se
han detectado indicios de cierto
proteccionismo, dado que sus
constructos son accesibles solo
para personas con nacionalidad
uruguaya. Asi también, la
exclusion de los empleados
publicos como potenciales
beneficiarios constituye otra
caracteristica para el analisis
de sus fundamentos.

Sobre la evaluacion y
certificacion, los agentes
interesados deben someterse
en primer término a un

proceso de evaluacion de las
capacidades y habilidades, que
han sido adquiridas a través

de la formacion institucional

0 através de la experiencia

en el desempeno laboral.

En este sentido, la Comision
Nacional de Certificacion
Ocupacional, integrante de la
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politica publica Uruguay Certifica,
encausa las evaluaciones y

las certificaciones al INEFOP.
Este se encarga de la formacion
y posterior certificacion de

los agentes, asi como de la
evaluacion y certificacion de

los trabajadores que solicitan
certificarse solamente en base

a su experiencia laboral, sin
formacion académica especifica.

A partir del momento de la
solicitud voluntaria de evaluacion,
Se inicia el proceso en el que

un evaluador certificado se
encarga de desplegar todo el
mecanismo. Los requisitos
principales consisten en haberse
desempenado por lo menos
durante dos afnos en la labor

en la cual requiere certificarse

y presentar documentacion
pertinente a cada tipo de
especialidad laboral, ya que cada
una conlleva exigencias distintas.

Una vez completado el proceso,
se procede a la evaluacion
de las competencias. Sobre

las condiciones y métodos, el
interesado sera previamente
informado, ya que se procede
con su consentimiento. Si el
agente interesado desarrolla
favorablemente el minimo
requerido de los elementos de
evaluacion, logra la obtencion
de su certificacion por parte de
Uruguay Certifica. En caso de
no alcanzar el nivel minimo de
rendimiento en la evaluacion,
puede resultar derivado, si lo
desea, a cursos de capacitacion
de nivelacion de conocimientos
y capacidades, de modo

que, culminado el proceso,

sea evaluado nuevamente y
obtenga su certificacion.

El proceso requiere de
transparencia tanto para el
evaluador, en su condicion de
representante del sistema, como
para el evaluado. Con ese fin

se establecen mecanismos de
monitoreo constante a través de
los cuales se asegura el curso
normal de todo el proceso.

\ Durante todo el proceso certificacion, se establecera un
monitoreo de calidad de responsabilidad de ambas entidades,
que retroalimente la intervencion y permita realizar ajustes
que aporten ala consolidacion de un sistema en régimen. En
esta instancia se verifican que las evidencias recolectadas
por el candidato cumplan con los criterios de validez/
pertinencia, confiabilidad, actualidad/vigencia, autenticidad/
veracidad y suficiencia. Ademas, se verifica que los evaluadores
hayan ejercido su funcidn de acuerdo con la metodologiay
procedimiento establecidos (Rodriguez et al., 2014, p. 14).
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Como culminacion de todo el
proceso, los interesados que
han logrado su certificacion
participan de una ceremonia
como un acto de validacion final
del contenido y del proceso.

La participacion activa,

desde el inicio del proceso,

de todos los actores sociales
interesados y afectados por la
necesidad de una certificacion
de competencias laborales

es una condicion que dota de
validez, fuerzay aplicabilidad
a los elementos resultantes
en el sistema uruguayo.

En el estudio de Rodriguez et

al., del 2014, se describe la
aplicacion del proyecto piloto

y se establece que en todo el
proceso de certificacion, desde
la solicitud hasta la entrega

y publicacion del certificado,
pasarian siete meses, aunque en
el portal en la actualidad no hay
referencias a la duracion de los
procesos. Pero en el caso de que
se mantenga en siete meses,
consiste en un lapso extenso,
cuya revision es necesaria
teniendo en cuenta que una parte
de las personas que acuden

a solicitar este servicio esta
desempleaday en busca de
trabajo. Permanecer en vilo todo
ese tiempo no es agradable ni
favorable a sus competencias,

lo que puede llevar a un estado
de estrés que afectaria a su
desempeno en las evaluaciones.

En otra arista del analisis se
halla el hecho de que para las
capacitaciones en INEFOP se
necesita la ciudadania uruguaya.
Ciertamente, cada pais tiene
sus prerrogativas de politicas
internas, pero demarca cierta
forma de proteccionismo dentro
de las politicas de integracion
gue se esperan en el Mercado
Comun del Sur (MERCOSUR).

Por otra parte, la disociacion
entre las acciones del INEFOP y
las agencias de empleo, es decir,
la dificultad de acercamiento

a las posibilidades de empleo,
debe también considerarse en el
analisis, ya que si los interesados
en un empleo se encuentran
atravesando un periodo de
evaluacion cuyo interés es la
insercion laboral, el contacto
entre ellos es mas que necesario.
La gratuidad del proceso para
los interesados es de resaltar
en la politica del sistema.

_
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Argentina

En Argentina el marco general que
desemboca en el sistema de certificacion
de competencias laborales es el proceso de
activacion de empleo impulsado desde el
ano 2003 por el actualmente denominado
Ministerio de Capital Humano.

La politica publica de esa
época apuntala el crecimiento
econodmico con inclusion social,
base para la normalizacion,
evaluacion y certificacion

de competencias. Esto va

de la mano de actuaciones
estratégicas que incluyen

el disefio de programas de
formacion, la capacitacion y
formacion docente, la dotacion
del equipamiento adecuado, la
elaboracion de los materiales
didacticos y la gestacion de
espacios de dialogo social
entre los actores como los
consejos sectoriales tripartitos
de certificacion de competencias
laborales y formacion continua.

En el 2011 se inaugura el Plan
Estratégico de Formacion
Continua, Innovacion y Empleo

Argentina 2020, cuyos objetivos
son articular las acciones

de formacion con los planes
estratégicos impulsados por las
carteras del Poder Ejecutivo

(Economia, Industria, Economia,

Innovacion Productiva, Ciencia
y Tecnologia, Turismo y otros).

El certificado de competencia
expedido a los trabajadores

se valida en funcion de

la participacion de los
representantes de la rama,

los sindicatos y las empresas,
criterio adoptado y proyectado
por el Ministerio, a todas las
ramas segun las profesiones

y ocupaciones. A propaosito,
siendo el Ministerio de Capital
Humano, a través de la
Secretaria de Trabajo, Empleoy
Seguridad Social, el organismo

Abordaje y promocion de la inclusion laboral
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suprasectorial que otorga

validez nacional y habilita el
reconocimiento binacional y
regional de estos procesos, es
crucial su rol en la legitimacion de
las instituciones, las normas de
competencia laboral, los criterios
de evaluacion y los evaluadores,
asi como los trabajadores
evaluados y certificados.

En ese pais la participacion
sindical tiene un peso importante
en los procesos de normalizacion
y certificacion, como resultado
de una historica trayectoria de
los sindicatos en la formacion
de los trabajadores, lo que
otorga credibilidad a estos en

el sistema. Igualmente, los
procedimientos de calidad
asociados a los procesos

de produccion, asi como los
requisitos para la exportacion de
bienes y servicios, requieren la
participacion de los empresarios
y su aval del certificado. De

este modo, el sistema involucra
a todos los actores, con el
aporte técnico y financiero del
Ministerio de Capital Humano,
asegurando la mejora de la
calificacion de los trabajadores,
la apertura de puestos de
trabajo con innovacion y la
atencion a la competitividad de
las empresas, fortalecimiento
las ramas y sectores
estratégicos de la economia.

En lo que concierne a la insercion
laboral de personas con
discapacidad, el contrato laboral
entre la empresa y la persona

no difiere de los contratos
convencionales. Los derechos
y obligaciones conciernen
igualmente a las partes como
las demas relaciones laborales
en la retribucion, la asistencia
y el horario, el cumplimiento
de normas del servicio y las
pautas de seguridad laboral.
La asistencia y el horario

estan normalizados, salvo las
especificidades relacionadas a
ciertas rutinas y tratamientos
que la discapacidad requiera.
Las remuneraciones salariales
deben guardar relacion con

los precios del mercado de
trabajo, segun la vacancia
destinada a la ocupacion de la
persona con discapacidad.

Enlo que concierne a la
seguridad, el articulo 89 de
la Ley n.° 24.013 establece
gue «los contratos de seguro
de accidentes de trabajo no
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podran discriminar ni la prima,
ni las condiciones, debido a la
calificacion de discapacitado
del trabajador asegurado».

A los efectos de concretizar
la legislacion orientada a la
poblacion en cuestion, en
Argentina se cuenta con

el denominado Programa
de Insercion Laboral (PIL)
para Trabajadores/as con
Discapacidad. Esta orientado
a trabajadores en condicion
de desocupacion, mayores
de 18 anos, con Certificado
de Discapacidad vigente.

Los empleadores pueden
contabilizar como parte de

la remuneracion salarial

la subvencion econdmica
mensual de la Secretaria de
Trabajo, Empleo y Seguridad
Social, dependiente del
Ministerio de Capital Humano,

y, COmo minimo, abonan a

los trabajadores contratados

la diferencia requerida para
alcanzar el salario establecido
vigente para la categoria laboral
respectivo. El programa tiene
una duracion de doce meses.

Un requisito administrativo es

la inscripcion en el Registro de
Instituciones de Capacitacion y
Empleo (REGICE), presentando
la solicitud de adhesion ante la
Oficina de Empleo Municipal de
la Red de Servicios de Empleo,
0 bien, ante la Agencia Territorial
de la Secretaria de Trabajo.

Las fortalezas y debilidades
conciernen a todas las personas,
sin discriminacion, por lo que

las primeras requieren ser
potenciadas, en particular en las
competencias y las actividades
de su desempeno, mientras que
las debilidades deben abordarse
en los procesos de formacion
continua con enfoque de atencion
especifica segun el desempeno
por tipo de discapacidad.

A este respecto, en el pais existe
también un programa llamado
Acciones de Entrenamiento
para el Trabajo (EPT)

para Trabajadores/as con
Discapacidad, cuyo objetivo es
incrementar las competencias,
habilidades y destrezas de
trabajadores desocupados

y promover su insercion
laboral a través de practicas
cualificadoras implementadas
en el proceso de trabajo.
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Los destinatarios son los
trabajadores desocupados,
mayores de 18 anos, que
cuentan con Certificado de
Discapacidad. El acceso tiene
lugar por medio de proyectos
propuestos y ejecutados por
unidades econdmicas privadas,
asi como de organizaciones sin
fines de lucro y de organismos
publicos nacionales, provinciales
y municipales inscriptos en el
REGICE. Dichos proyectos
deben movilizar actividades de
formacion tedrica y capacitacion
practica en el puesto de trabajo,
bajo la supervision de un

tutor o tutora por cada cinco
participantes. La carga horaria
es de 20 horas semanales
distribuidas de lunes a viernes.

Los participantes de proyectos
en linea de entrenamiento
percibiran una subvencion
mensual cuyo porcentaje estara
a cargo de la Secretaria de
Trabajo, Empleo y Seguridad
Social, en funcion del tamano
de la empresa. El programa
requiere el otorgamiento de un
seguro para accidentes laborales
cubierto a los participantes y

un plan médico obligatorio.
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En Chile los procesos de insercion laboral
de personas con discapacidad implican

la movilizacion de una institucionalidad
social con participacion de la poblacion
concernida. Esto supone las oportunidades
que el medio empresarial facilite para

el desempeno de las personas con
discapacidad.

Los procesos formativos —en los  Educacion Especial vehiculado
centros y escuelas especiales—  atraves del Programa de
orientados a la preparacion de Integracion Escolar (PIE), en
personas con discapacidad para  colegios, escuelas especiales 'y
su inclusion laboral conllevan una  centros de capacitacion laboral

evaluacion desde la demanda especiales. A pesar del sistema,
de trabajo que valora los el porcentaje de jévenes con
conocimientos y capacidades discapacidad que se insertan
laborales aprendidos en los laboralmente de manera efectiva
establecimientos educativos es baja, en comparacion con las
COMo poco Utiles y pertinentes personas que no se encuentran
en los procesos productivos en condiciones de discapacidad.
y en las comunidades de
trabajo (Ortiz y Vidal, 2010). Se puede clasificar, en ese pais,
los modelos de acceso al empleo
En el caso especifico de las de personas con discapacidad
personas con discapacidad en dos tipos: el Empleo Abierto
intelectual, en Chile, existe la (EA) y el Empleo Protegido
alternativa de formacion laboral (EP), que se desenvuelven en
para el acceso al mercado Centros Especiales de Empleo
de trabajo en el Sistema de (CEE). El primero se define
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como el empleo normalizado

u ordinario, que tiene lugar en
empresas ordinarias o en la
Administracion publica, donde la
mayoria de los trabajadores no
se encuentran en condicion de
discapacidad (Laloma, 2007).

En términos de la formacion
laboral de personas con
discapacidad hacia el empleo
competitivo, es crucial el
acceso a formacion eficaz
que facilite la insercion en
puestos de trabajo de manera
efectiva. La incorporacion al
mercado de trabajo implica
entenderlo como un proceso
gue articula la formacion inicial
laboral, el ambiente de trabajo
y las relaciones laborales,

el entorno comunitario de

los trabajadores (Castilla,
Cerrillos y Izuzquiza, 2009).

La empleabilidad de jovenes con
discapacidad intelectual depende
de varias cosas, como el grado
de discapacidad, el género,

la condicion de ocupacion,

la calidad de los programas
formativos o las caracteristicas
de las escuelas especiales y de
los centros de capacitacion e
integracion educativa (Rebolledo,
2009). La formacion dual se ha
implementado en Chile en los
establecimientos educativos

con orientacion técnica
profesional, donde los alumnos
de los ultimos anos participan

de procesos de formacion tanto
en el liceo como en la empresa.

El proyecto Incorporacion al
Trabajo Util y Necesario (ITUN)
demuestra que los programas de
formacion requieren trascender
el ingreso al mercado laboral, la
estratificacion socioecondmica
y las diferencias de genero, de
manera gue la relevancia radica
en el desarrollo de la persona

y €N sus Sus expectativas
educativas y laborales, entre
otros (Diez y Setién, 2005).

En especial, respecto de las
practicas en el trabajo, estas
tienen sentido en cuanto

haya una necesidad concreta
de utilizacion, de modo que
sirvan como medio de apoyo
ala mano de obra para la
identificacion de sus preferencias
laborales y sus necesidades

de apoyo (Evans, 2010).

En una perspectiva distinta pero
complementaria se menciona

la evaluacion de perfiles
profesionales de las personas
con discapacidad para orientar
los programas formativos. En la
evaluacion de las capacidades
de las personas y las exigencias
de las actividades, se consideran
los indicadores de autonomia
personal, procesamiento

de informacion, actitudes
psicosociales, aptitudes fisicas

y los factores ambientales.

El enfoque centrado en el

puesto del trabajo identifica los
requerimientos para el ajuste con
las capacidades individuales de
las personas con discapacidad
(Badiola et al., 2004).
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El modelo del Empleo con Apoyo
(ECA) implica «dar apoyo a las
personas con discapacidad y a
otros colectivos en desventaja
para conseguir y mantener

un empleo remunerado en el
mercado laboral abierto» (Evans,
2010, p. 9). Vidal y Cornejo
(2012) indican que el ECA es

un modelo de insercion laboral
de personas con discapacidad
de alcance extendido, con
resultados basados en
evidencias. Actualmente, los
modelos de insercion laboral
mas extendidos, que son el ECA

AW

] 0
»
.

y el EP, se basan en la premisa
de que la eficacia depende

del inicio de los servicios de
apoyo de manera conjunta con
las actividades laborales, es
decir, en el puesto de trabajo,
con incentivos que incluyen

la remuneracion y el apoyo
constante de los facilitadores
disponibles para ofrecer
entrenamiento, modelo eficaz
de insercion laboral de personas
con discapacidad intelectual,
especificamente (Verdugo y
Jordan de Urries, 2003).
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Paraguay

En términos de la institucionalidad parala
formacion técnica ocupacional orientada

a personas con discapacidad, no existen
programas publicos de promocion del
empleo de personas con discapacidad para
su insercion en el sector privado del mercado
de trabajo (Relatoria Especial sobre Derechos
de las Personas con Discapacidad, 2018).

Ademas, no se reglamento aun
la Ley 4962/13, que establece
beneficios para los empleadores
para incentivar la incorporacion
de personas con discapacidad
en el mercado laboral. Segun las
expresiones de una funcionaria
de SENADIS, «dicha ley no
puede reglamentarse porque
finalmente fue derogada en el
ano 2019 por la Ley 6380, de
Modernizacion y Simplificacion
del Sistema Tributario Nacional»
(16 de abril del 2024).

Para fomentar la inclusion laboral
de personas con discapacidad
en Paraguay, se presentan
diversas oportunidades de
desarrollo y avance. Asi,

aungue actualmente no existen
programas publicos especificos
para promover el empleo de
personas con discapacidad en el

sector privado y la Ley 4962/13,
que ofrecia beneficios a los
empleadores para su integracion,
fue derogada en 2019, es posible
avanzar en este ambito.

Paraguay ha ratificado los
principales instrumentos
normativos internacionales
relativos a los derechos
humanos de las personas con
discapacidad. Otras medidas
legislativas que buscan
promover una sociedad inclusiva
respecto a las condiciones de
discapacidad son la Ley n.°
4720/12 que crea la Secretaria
Nacional por los Derechos
Humanos de las Personas con
Discapacidad (SENADIS) y

su Decreto Reglamentario n.°
10.514, la Ley n.° 5136/2013
de Educacion Inclusiva, la Ley
n.° 4934/13 de Accesibilidad
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al Medio Fisico para Personas La experta afirma ademas que
con Discapacidad, la Ley la SENADIS cuenta con un
n.° 5421/15 de lgualdad de Departamento de Inclusion
Oportunidades en la Formacion Social, responsable de la
para el Trabajo de las Personas capacitacion de personas con
con Discapacidad y la Ley n.° discapacidad en los cursos
2479/04 de Obligatoriedad dela  desarrollados por SNPP
Incorporacion de Personas con y SINAFOCAL. Al mismo
Discapacidad en las Instituciones tiempo expresa sobre el
Publicas con sus modificaciones  mencionado Departamento:
conforme a la Ley n.° 3585/08.

\ [...] forma parte de la Comisidon de Inclusidon Laboral de
Personas con Discapacidad conformada con la ex Secretaria
de la Funcion Publica, actualmente Vice Ministerio de Capital
Humano y Gestion Organizacional, el objetivo de esta
mesa de trabajo es el cumplimiento de la ley 2479/004 y su
modificatoria Ley 3585/008 que «establece la obligatoriedad
delaincorporacion de personas con discapacidad en las
instituciones publicas», en un porcentaje de personas con
discapacidad que no sera menor al 5 % (cinco por ciento) del
total de sus funcionarios. Esta Comision es la responsable
de asesorar a las instituciones publicas para incluir en
ella a las personas con discapacidad, acompana en 1os
concursos, elaboracion de los perfiles que esté acorde para
todas las discapacidades y se aseguran de que los ajustes
razonables en los puestos de trabajo se lleven a cabo como
forma de garantizar la inclusion laboral de las personas con
discapacidad. Uno de los objetivos de la Unidad de Inclusion
Laboral es la de buscar la transversalizacion de l1os procesos
de inclusion dentro de todas las acciones de 1os organismos
del Estado [...] (PO2, reunidon presencial, 16 de abril del 2024).
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Jruguay

En Uruguay, la Constitucion Nacional
establece en el articulo 53 que el trabajo se
encuentra bajo la proteccion especial de 1a
ley, dando a los ciudadanos la posibilidad de
obtener su sustento mediante el desarrollo
de una actividad econémica.

En el marco de la legislacion
nacional y el sistema
internacional, Uruguay ratifico el
CIT n.° 159 de la Organizacion
Internacional del Trabajo a
través de la Ley n.° 15.878, que
obliga a los Estados a impulsar
politicas de «readaptacion
profesional y de oportunidades
de empleo para las personas
invalidas en el mercado de
trabajo». En el mismo orden de
cosas, la Ley n.° 17.330 aprobo
la Convencion Interamericana
para la eliminacion de todas las
formas de discriminacion contra
las personas con discapacidad.
Através dela Ley n.18.418 se
aprobo la Convencion sobre
Derechos de las personas con
discapacidad, reconociéndolas
con igualdad de derechos a

trabajar y ganarse el sustento,
prohibiendo la discriminacion
respecto al empleo y
promoviendo el empleo de
personas con discapacidad en
el sector publico y en el privado.
En efecto, la Ley n.° 18.651

y su Decreto Reglamentario

n.° 79/014 dispusieron que,

en caso de haber vacantes

en la Administracion publica,
estas sean llenadas por
personas con discapacidad con
idoneidad para el cargo, en una
proporcion no inferior al 4 %.

Desde el 2012, el Estado no ha
logrado cubrir con el 4 % minimo
las vacantes anuales generadas,
oscilandoentreun 0,4y un1,3 %
de asignacion de vacantes para
personas con discapacidad
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segun la Oficina Nacional
de Servicio Civil (ONSCQC).

La Ley n.19.691y su Decreto
Reglamentario 73/019
establecieron la promocion

del trabajo para personas con
discapacidad que incorporo la
obligacion de asignar porcentajes
imperativos de contratacion

en el sector privado, previendo
herramientas de implementacion
como los operadores laborales,
y apoyos con asesoramiento

en accesibilidad (la ley prevée

el plazo de un ano para la
accesibilidad de las instalaciones
y facilidades). Esta previsto que
el servicio de los operadores
laborales sea solventado por el
Ministerio de Desarrollo Social
(MIDES). LaLey n.°19.973y su

Decreto Reglamentario 308/021
establecieron normas para la
implementacion de politicas
activas de empleo dirigidas al
acceso a una actividad laboral
remunerada de jovenes y adultos
con discapacidad. El porcentaje
maximo de trabajadores con
discapacidad contratados

no podra exceder el 20 % de

la plantilla permanente del
personal de la empresa.

En Uruguay existe un modelo
tedrico-metodoldgico —que
incide en el esquema normativo
establecido en la legislacion—
denominado Planificacion
Centrada en la Persona (PCP),
gue conjuga dos enfoques de la
discapacidad en la certificacion
de competencias y la insercion
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laboral: el ECA 'y el Modelo de
Competencia Laboral (MCL).

En el ECA, la persona que
acude e ingresa al servicio
requiere acceder al mercado
de trabajo con las mismas
oportunidades, ya sea tanto
en el sector publico como

en el privado, asi como
también en las mismas
condiciones de trabajo sin
discriminacion. La percepcion
de un salario minimo segun
las necesidades sociales

y acorde al desemperfio de

la persona es otro rasgo
definitorio del ECA (Avila,
2017, pp. 14-15). En este caso,
la competencia certificada
sera dependiente del nivel de
apoyo que se le otorgue de
manera que sus capacidades
y conocimientos para el
trabajo sean estandares en la
demanda del mercado laboral.

En este sentido, el ECA se
implementa «a través de un
pProceso que cuenta con una
serie de fases, las cuales
pueden ser utilizadas como
guia a la hora de comenzar un
proceso de inclusion laboral a
través de esta metodologia. La
EUSE, en su documento “Caja
de Herramientas de la EUSE”,

del 2010, indica que estas fases

son cinco: 1) Compromiso con
el cliente, 2) Perfil Profesional,
3) Busqueda de Empleo, 4)

Compromiso con el empresario

y 5) Apoyo dentro y fuera del
entorno laboral» (pp. 15-16).

El otro prototipo es el MCL,
«otra de las metodologias

cuya finalidad es la inclusion
laboral. Es un concepto que
comenzo a ser utilizado a partir
de las investigaciones de David
McClelland en los anos 70, las
cuales trataban de identificar las
variables que actuan para poder
explicar el desempeno laboral
de las personas, teniendo en
cuenta sus comportamientos en
el puesto de trabajo» (p. 21).

«El enfoque de competencias

se desarrolla a través de

cuatro fases de aplicacion,

donde pone a la vista sus
postulados y caracteristicas:

1) La identificacion de
competencias, 2) Normalizacion
de competencias, 3) Formacion
en competencias, 4) Certificacion
de competencias» (pp. 22-23).

En términos de la politica publica,
las entidades rectoras que
conciernen a la certificacion e
insercion laboral de las personas
con discapacidad son: el MIDES,
a traves de la Secretaria Nacional
de Cuidados y Discapacidad,
qgue es el érgano rector de la
Politica Publica de Discapacidad;
la Comision Nacional Honoraria
de la Discapacidad, que es

la responsable del estudio,
aplicacion, elaboracion y
evaluacion de la politica nacional
de discapacidad; la Comision
Nacional de Inclusion Laboral
(CNIL), organo con presidencia
compartida con el MTSS; la
Direccion Nacional de Empleo
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(DINAE) e Inspeccion General de
Trabajo (IGTSS), dependiente del
MTSS; la Comision Nacional de
Inclusion Laboral (CNIL), 6rgano
con presidencia compartida con
el MIDES; el Banco de Prevision
Social (BPS) con la provision de
las prestaciones sociales para

las Personas con Discapacidad;
y el INEFOP en tareas de disefo
y ejecucion de politicas de
capacitacion profesional y empleo.
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Marco legal de
oromocion de la
inclusion laboral

En términos legales, en
Argentina, la Ley 25.689/2002
«de Modificacion de la Ley

n.. 22.431, en relacion con el
porcentaje de ocupacion de
personas con discapacidad por
parte del Estado Nacional, sus
organismos descentralizados o
autarquicos, los entes publicos
no estatales, las empresas

del Estado y las empresas
privadas concesionarias de
Servicios publicos» establece
el cupo legal de 4 % para las
contrataciones de personas con
discapacidad en las nominas
del personal del sector publico,
gue incluye empresas privadas
concesionarias de servicios
publicos.

En la misma linea, el Decreto
426/2022 sobre contratacion de
personal de la Administracion
Publica Nacional (APN) se
destaca por su aporte a la
inclusion laboral respecto del
anterior decreto, al establecer
una excepcion en la cobertura
de cargos o contrataciones que
hagan al cumplimiento del cupo
de discapacidad instaurado a
traves de la Ley n.° 22.431.

Por otra parte, la Ley n.° 24.308
establece que el Estado,

los entes descentralizados

y autarquicos, las empresas
mixtas del Estado vy la
Municipalidad de la Ciudad de
Buenos Aires estan constrenidos
a otorgar en concesion a
personas con discapacidad
espacios para pequenos
comercios en todas las sedes
administrativas. Asi también

la Ley n.° 26.816, de Regimen
Federal de Empleo Protegido,
tiene por objeto principal la
promocion del desarrollo
laboral de las personas con
discapacidad, aumentando
las posibilidades de acceso,
conservacion y progreso en un
empleo protegido y regulado,
tanto en el ambito publico como
en el privado. Asi también,
dicha normativa fomenta

el fortalecimiento técnico y
economico de los organismos
responsables para construir
condiciones protegidas de
empleo y produccion que
incluyan a las personas con
discapacidad. Esto converge
en la competencia de la
Secretaria de Trabajo.

Andlisis comparativo de la participacion de las personas con discapacidad
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Una de las normativas
destacables para la inclusion

lo conforma el Decreto n.°
493/2021, que establece la
reduccion de contribuciones
patronales hasta el 95 % en el
caso de contratar, entre otros, a
una persona con discapacidad,
acreditada a traves del certificado
unico de discapacidad. Otro
factor importante en el proceso
de expansion territorial del
derecho a la inclusion laboral
de personas con discapacidad
es el Decreton.? 1771/2015,

el cual reglamenta el Régimen
Federal de Empleo Protegido

para Personas con Discapacidad.

En Chile, por su parte, la Ley
n.° 21015/2018 establece
el cupo de inclusion laboral

obligatorio de 1 % de personas
con discapacidad para las
empresas con un numero de sus
nominas igual o mayor a cien
empleados. Establece ademas
sanciones a las empresas tanto
publicas como privadas ante el
incumplimiento de lo establecido
en la referida ley. Los beneficios
gue esto depara para las
personas con discapacidad que
aspiran a desempenarse en el
mundo laboral son relevantes, a
pesar de que la proporcion en un
primer momento sea insuficiente.

Hasta el ano 2023, la media de
cumplimiento por parte de las
empresas de contrataciones
de personas con discapacidad
no llegaba al 1 % estipulado
por la ley. Sin embargo,
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la Ley 21015 de Inclusion
Laboral posee un empuje de
desarrollo en términos de la
propension de las empresas
a contratar personas con
discapacidad. Actualmente
se estan realizando gestiones
tanto institucionales como
politicas para promover
cambios en dicha norma, en
diferentes aristas, una de las
cuales consiste en el aumento
del porcentaje del 1 al 2 %

de inclusion laboral de las
personas con discapacidad
dentro de las empresas.

Por otra parte, se cita como
otro de los fundamentos
legales en los cuales se basa el
sistema de inclusion propiciado
porla Ley n.° 21015/2018 a

la Ley n. 20422/2010, que
establece normas sobre
igualdad de oportunidades e
inclusion social para personas
con discapacidad. En relacion
al lugar de desempeno
laboral, de las condiciones

y caracteristicas que deben
guardar, especialmente
tratandose de personas

con discapacidad, las
reglamentaciones se hallan
basadas en el Decreto n.°
594/2000, a través del cual
se aprueba el reglamento
sobre condiciones sanitarias
y ambientales basicas en

los lugares de trabajo.

En la legislacion
de promocion laboral para
personas con discapacidad

tiene como base la Ley n.°
2479/04 de obligatoriedad de

la incorporacion de dichas
personas en las entidades

del sector publico, con sus
modificaciones conforme a la Ley
n.° 3585/08. Sin embargo, no ha
logrado inducir en los organismos
estatales una adecuacion de los
estandares para la contratacion
de las personas con discapacidad
como lo establece la ley.

Al respecto, se citan las
recomendaciones de la
Organizacion de los Estados
Americanos (OEA) con base
en el informe presentado

por el Estado paraguayo
sobre el cumplimiento de la
Convencion Interamericana
para la Eliminacion de todas
las Formas de Discriminacion
contra las Personas con
Discapacidad. Estas subrayan
el limitado cumplimiento de la
normativa de inclusion laboral
para personas con discapacidad
en las instituciones publicas

y la creciente necesidad de

promover su inclusion en el sector

privado. Aungue la situacion
actual en el ambito publico no ha
mostrado mejoras significativas,
las nuevas instituciones y las
acciones en desarrollo ofrecen
perspectivas esperanzadoras.

Estas iniciativas estan orientadas

a alinear la politica publica con
modelos exitosos, como el
chileno, lo gue promete avanzar
hacia una mayor inclusion y
equidad en el empleo para
personas con discapacidad.
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En ese sentido, la puesta en
marcha de algunos analisis
para la aplicacion de estrategias
para la inclusion laboral de
personas con discapacidad

en el sector privado de la
economia se ha llevado a cabo
en abril del 2024, a partir de una
iniciativa de actuacion entre las
autoridades de la SENADIS.

En Uruguay, la Ley n.°
18651/2010 rige la inclusion
laboral de las personas con
discapacidad en el ambito
publico, y la Ley n.° 19691/2018,
para el sector privado a través
de las cuotas de participacion.
Estas herramientas legales

de promocion del empleo,
principalmente, implican algunos
subsidios y medidas para la
inclusion de las personas con
discapacidad, de las personas
jovenes y de las mayores a

45 anos en el mercado de

2

trabajo. Esta y otras normativas,
en la practica, no suponen

una sancion tajante ante su
incumplimiento, sino que

sirven de marco propositivo.

El incumplimiento de dicha
legislacion y sus sanciones se
hallan regulados por el Decreto
n.° 186/2004.

En cuanto al incumplimiento

de las empresas, se puede
agregar que sucede debido a
gue no constan los datos de

las cumplidoras o, en su caso,
incumplidoras, ya gue no estan
obligadas a declarar a cuantas
personas con discapacidad
contrataron. Solo a traves

de una inspeccion se podria
constatar la situacion real y
fiscalizar a todas las empresas
abarcadas por la norma, ya que
es dificil realizar un seguimiento
y control en todo momento.
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Entidad rectora
y Organismaos
INtervinientes

En Argentina, la entidad
responsable de las estrategias

y mecanismos de la politica
laboral es el Ministerio de Capital
Humano. Las acciones de esta
entidad, basadas en la Ley
22.431/81, son claves para la
inclusion laboral de las personas
con discapacidad. Entre ellas la
Resolucion n.° 374/2021, que
aumenta las prestaciones del
Programa de Asistencia a los
Trabajadores de los Talleres
Protegidos de Produccion, en
concordancia con las previsiones
de la Ley n.26.816/2012,

sobre Régimen Federal

de Empleo Protegido para
Personas con Discapacidad.

El desarrollo de las actividades
de las entidades estatales se
halla transversalizado por las
acciones de la Agencia Nacional
de Discapacidad (ANDIS),
dependiente de la Presidencia
de la Republica. Este organismo
se encarga de la estructuracion
y difusion de las politicas
publicas sobre discapacidad, al
mismo tiempo gue establece

los criterios y métodos de

desarrollo a las diferentes
entidades dependientes del
Estado que se encuentran dentro
de la categoria de potenciales
empleadores de personas con
discapacidad. Al respecto, la
Unidad de Inclusion Laboral
creada por Resolucion ANDIS
n.° 438/23 conforma una de las
herramientas institucionales a
través de la cual esta entidad
implementa sus politicas.

La Unidad de Inclusion Laboral
de la ANDIS tiene por objetivo
la inclusion de las personas

con discapacidad en el ambito
laboral y para ello coordina
acciones con entidades
consideradas claves para este
proceso, como el Ministerio de
Capital Humano, la Secretaria
de Transformacion y Funcion
Publicay el Instituto Nacional de
Asociativismo y Economia Social
(INAES). Cada uno de ellos
posee competencias en materia
de inclusion laboral en sus
respectivas areas de influencia,
gue incluyen el sector publico,

el privado y el cooperativo.

Andlisis comparativo de la participacion de las personas con discapacidad
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Consecuentemente, la ANDIS
como entidad de la politica
publica de derechos de las
personas con discapacidad
cumple las funciones de
asesorar en situaciones que
requieren sean encaradas desde
la perspectiva de un abordaje

de inclusion, promover y hacer
seguimiento a la elaboracion

y aplicacion de los ajustes
razonables como factores
claves de inclusion laboral de las
personas con discapacidad, y
trabajar de manera coordinada
con otros organismos como

la Oficina Nacional de

Empleo Publico (ONEP)

para fomentar la inclusion.

En el Servicio Nacional
de la Discapacidad (SENADIS)
se halla abocado intensamente
a los objetivos de lograr

los consensos y afinar los
instrumentos legales que
redundan en las innovaciones de
la ley de inclusion laboral. Dentro
de sus acciones mas recientes
se destaca el establecimiento

de una Comision Mixta
conformada por representantes
del Ministerio de Desarrollo
Social y Familia, el Ministerio

del Trabajo y las organizaciones
sociales, abocados a apuntalar
la ley de inclusion laboral.

En consonancia con lo referido
a los aspectos legales de la
inclusion laboral de las personas

con discapacidad en Chile,
Se mencionan las estrategias
institucionales, en particular
de las entidades de formacion
gue promueven actividades e
instrumentos de apoyo para
las personas en proceso de
capacitacion, facilitandoles
las practicas profesionales
gue elevan las posibilidades
de contratos laborales.

Otro agente importante que
incide en los procesos tanto de
insercion como de formacion
laboral de las personas
desocupadas, cony sin
discapacidades, es el SENCE,
cuya mision consiste en «mejorar
la empleabilidad y potenciar las
trayectorias laborales de todas
las personas, con especial
atencion en aquellas que
tienen dificultad en el acceso

y continuidad en el mercado
del trabajo, incorporando la
transversalizacion de perspectiva
de género y la de derechos
fundamentales, a través de una
oferta integrada de politicas,
programas e instrumentos

de habilitacion laboral e
incentivos a la contratacion»
(sitio SENCE, consultado

el 12 de junio de 2024).

Sobre la pertinencia de la
participacion de la referida
entidad en la insercion laboral
de personas desocupadas,
se resalta el incentivo en
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contribucion impositiva para
las empresas denominado
«franquicia tributaria», a
condicion de que las unidades
economicas se hallen
adheridas a los procesos de
formacion y capacitacion
tendientes a la empleabilidad.

Siendo el SENCE una entidad
dependiente del Estado chileno,
tiene base en todo el territorio
nacional. Su aporte a la insercion
laboral se destaca a traves de
diversos instrumentos, entre

los cuales se citan la franquicia
tributaria de capacitacion, los
programas de capacitacion

y los subsidios al empleo.

En Paraguay, el hecho que
marca una fase de cambios

en torno a los derechos de las
personas con discapacidad ha
sido la fundacion de la Secretaria
Nacional por los Derechos
Humanos de las Personas con
Discapacidad (SENADIS) a
través de la Ley n.° 4720/2012.

e |
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En cuanto a los emprendimientos
de la SENADIS para el
fortalecimiento de la inclusion
laboral de las personas con
discapacidad, en primer

lugar, otorga un certificado

de discapacidad para que el
solicitante acceda a los derechos
que le corresponden como
persona con discapacidad.
Asimismo, cuenta con el

Plan de Accion Nacional por

los Derechos las Personas

con Discapacidad 2015-

2030, ademas del Plan

Nacional de Empleo, que son
instrumentos que orientan

las acciones para fomentar la
inclusion laboral efectiva.

En Uruguay, el MIDES es la
entidad principal que atiende

las cuestiones de inclusion
laboral de personas con
discapacidad y conforma dentro
de su organizacion herramientas
institucionales para generar
condiciones favorables. Alli

se halla el Departamento de
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Empleo, perteneciente a la
Direccion de Discapacidad,

de la Secretaria de Cuidados

y Discapacidad del MIDES. El
objetivo del departamento es
ofrecer un marco y condiciones
para que las personas con
discapacidad ejerzan el derecho
al empleo, a mantenerloy

a promocionarse en él.

Ademas, en Uruguay existe una
Comision Nacional de Inclusion
Laboral cuya mision es realizar
el seguimiento y proponer
medidas para la aplicacion de
la ley en el ambito privado, en
un marco interinstitucional.

Si bien la Comision funciona
esporadicamente y no tiene
una rutina de periodicidad, si
esta presente y cumple sus
funciones en las situaciones
contingentes. Ademas, existe la
Comision Nacional Honoraria
de Discapacidad, que tiene

una subcomision de trabajo
gue ofrece asesoramiento a los

organismos publicos en el disefno
de las convocatorias a concurso.

Toda persona con discapacidad
gue aspire a postularse para
obtener un puesto de trabajo en
el ambito publico (Ley n.° 18.651)
o en el privado (Ley n.° 19.691)
por medio de la ley de cuotas
tiene como requisito excluyente
contar con la inscripcion del
Registro Nacional de Personas
con Discapacidad, para
acceder a los beneficios que
plantean las instituciones. Es
necesario generar mecanismos
institucionales que faciliten

el acceso de las personas

con discapacidad al registro
nacional de discapacidad, lo
gue ofreceria insumos para
conocer la realidad de las
personas con discapacidad

y consecuentemente facilitar

su inclusion laboral.

[g 60 La participacidon delas personas con discapacidad en los sistemas de certificacion de competencias laborales del Cono Sur



Agentes

INstitucionales
de mediacion

En Argentina, algunas de las
resoluciones institucionales que
han permitido la conformacion
de importantes factores
intervinientes en la inclusion
han sido, en primer lugar, la
Resolucion n.° 438/2023 que
funda la Unidad de Inclusion
Laboral, dependiente de la
ANDIS. En segundo lugar,

la Resolucion n.° 3/2021 de

la Secretaria de Gestiony
Empleo Publico (SGEP), a
través de la cual se aprobd la
conformacion de la figura del
Responsable de Inclusion y
Desarrollo Laboral de personas
con discapacidad (RIDEL).

El agente institucional
denominado RIDEL consiste
en la asignacion de personas
en las areas de recursos
humanos de cada organismo
de la APN al objeto de, por
una parte, propender el
cumplimiento del cupo laboral.
Por otra parte, afianzar los
procesos de planificacion,
gestion y fortalecimiento de
los procesos orientados a

la inclusion y el desarrollo

laboral de las personas con
discapacidad, desde una vision
gue considere la discapacidad
Ccomo perspectiva en cualquier
organismo dentro del cual

le quepa su funcion.

Las funciones principales

del RIDEL consisten en el
asesoramiento en los procesos
de seleccion de personal con
perspectiva de discapacidad,
asi como en la comunicacion
sobre pautas de accesibilidad
en la conformacion y puesta en
conocimiento de la informacion;
por otra parte, se encarga de
gestionar la construccion de
los instrumentos institucionales
gue faciliten la implementacion
de ajustes razonables'y
meétodos de fomento de la
accesibilidad laboral.

El RIDEL es el nexo entre los
organismos de la APN, los
trabajadores con discapacidad y
el cumplimento de los derechos
ala inclusion laboral de las
personas. El marco legal que
hace posible la intervencion
institucional en la problematica
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de la inclusion laboral de
personas con discapacidad
es amplio, constituyendo el
pilar sostén del sistema para
el logro de sus objetivos.

Aligual que el RIDEL en
Argentina, en Chile un elemento
de participacion e inclusion
laboral de las personas con
discapacidad es la mediacion del
denominado Gestor de Inclusion,
agente exigido a las empresas
con mas de cien trabajadores,
ademas del cupo legal del 1 %
de personas con discapacidad
en la ndmina. El trabajo del
gestor consiste en establecer las
conexiones necesarias dentro
del recinto de la empresa a fin

de propiciar la conformacion

de instancias que faciliten la
promocion de mayores y mejores
oportunidades de inclusion
laboral para las personas con
discapacidad. De esta manera,
una vez insertos en el mundo
laboral, realizan sus actividades
dentro de un ambiente en
igualdad de condiciones'y

tienen los espacios para devenir
trabajadores con posibilidades
de crecimiento y desarrollo.

A pesar de que por mandato
dela Ley n.21015/2018, de
Inclusion Laboral, la figura del
Gestor de Inclusion es exigida
en las empresas, no puede
dejar de considerarselo como
un medio facilitador de inclusion
en si mismo, pues para el
cumplimiento de su funcion
debe primero ser incluido

en el mundo laboral y luego
emprender. Debe constituir

un medio para apuntalar las
condiciones de los trabajadores
y para aguellos que puedan
acceder con posterioridad,
como resultado de sus labores
de promocion de la inclusion.

A diferencia de Argentina 'y
Chile, en Paraguay no existe la
figura de un agente facilitador
(como el Responsable de
Inclusion y Desarrollo Laboral

o el Gestor de Inclusion), por

lo que la mediacion social e
institucional para el acceso del
trabajo no esta establecida a
través de actores institucionales.

En Uruguay existe la figura del
Operador Laboral, definido para
el sector publico y cuyo objeto
es la mediacion y facilitacion
de la formacion y acceso al
trabajo de las personas con
discapacidad. En el INEFOP
se forman los operadores
laborales, con una orientacion
hacia el sector privado desde
el 2023, para disponer de
operadores laborales que
fomenten la insercion al trabajo
en las empresas privadas.

En lo gue concierne a las
instituciones de promocion y
fomento de la inclusion laboral,
gue integran e interactuan con
otras entidades involucradas,
el sistema de certificacion de
competencias laborales tiene
también sus especificidades
en cada pais bajo analisis.
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El ciclo de la
certificacion de
competencias

laborales

En Argentina las mediciones
de las competencias laborales
a personas con discapacidad se
realizan, ya sean adquiridas por
la experiencia o por el proceso
de formacion laboral, a través
de la intermediacion de las
instituciones publicas afines.

En lo concerniente a

la identificacion de las
competencias laborales, estas
son efectuadas teniendo

en cuenta los criterios de
demanda de los contratantes,
el conocimiento técnico de los
actores institucionales y, en
menor medida, los intereses
sindicales. Pero es la empresa
en la cual se desempena la
persona o la que emprende la
capacitacion la que presenta
herramientas formativas
adaptadas a las competencias
esperadas por la especialidad
laboral a la que apuntan

y pasan por el analisis del
Ministerio de Capital Humano.

En lo que respecta la
normalizacion de competencias

Andlisis comparativo de la participacion de las personas con discapacidad

laborales de personas con
discapacidad, una vez
identificadas, son sometidas al
proceso de triangulacion entre el
Ministerio de Capital Humano,
las empresas interesadas y

los organismos ejecutores
inscriptos en el REGICE. Se
construyen, asi, los instrumentos
de capacitacion y de control de
las habilidades basadas en las
competencias normalizadas.

Las entidades publicas y
privadas encargadas de la
formacidn y de la comprobacion
de habilidades y destrezas
laborales (certificacion de
competencias), debidamente
acreditadas por la institucion
pertinente e inscriptas en el
REGICE, implementan las
capacitaciones basadas en las
competencias normalizadas y
consideradas necesarias por la
demanda laboral. La poblacion
con discapacidad no tiene

un proceso especializado de
formacion, salvo si se plantea
un programa con ajustes
razonables en funcion de
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competencias normalizadas
segun demanda especifica de
algunas empresas o gremios.

Una vez culminado el proceso
de formacion y de comprobacion
de los saberes y destrezas, cada
entidad se aboca a la evaluacion
del aprendizaje en forma de
aplicacion de los conocimientos
en el desempeno laboral. En
caso de que el interesado no
alcance en el requerimiento el
minimo esperado, accede a un
proceso de retroalimentacion
para una nueva evaluacion. Las
personas con discapacidad
aplican a estos procesos
evaluativos y segun los tipos

de discapacidad y grados de
adecuacion a las competencias
razonablemente ajustadas

se someten a la reevaluacion
pertinente. Los postulantes que
han logrado el minimo requerido
reciben un certificado que los
acredita como competentes.

Entre los cuatro perfiles
disponibles para la capacitacion
e insercion de personas con
discapacidad en el ambito
laboral, segun el sitio web del
otrora Ministerio del Trabajo,
Empleo y Seguridad Social,
solo dos de ellos especifican
Su obligacion de expedir una
certificacion como medio

de acreditacion para los
trabajadores. Estos perfiles
son «Instituciones sin fines
de lucro», en su seccion
«Acciones de entrenamiento

para el trabajo», y «Organismos
publicos nacionales, provinciales
y municipales», también

en la seccion «Acciones de
entrenamiento para el trabajo».

En , la evolucion
auspiciosa de la certificacion de
competencias desemboco en

el hecho de que actualmente

se realiza en entidades
especializadas dentro del marco
institucional de Chile Valora,

sin distincion por discapacidad
0 no de la poblacion. Chile
Valora apuntala el Estatuto de
Capacitacion y Empleo con las
ultimas modificaciones basadas
enla Ley n.? 21666 del 2024,

en proceso de aplicacion. Sobre
el abordaje de la situacion de
las personas con discapacidad,
especificamente, esta la Ley n.°
21015/2018, de Inclusion laboral.

La certificacion de las
competencias laborales de las
personas con discapacidad en
Chile esta basada en los saberes
y destrezas que los sujetos
pueden desplegar dentro de

los recintos laborales segun su
potencial productivo. Al tratarse
de personas con discapacidad, la
propension de la economia es a
que se las trate de forma distinta,
pero eso no implica inclusion, por
lo que el sistema de certificacion
de competencias laborales en

el abordaje de las personas con
discapacidad se sustenta en el
marco de la inclusion productiva
no diferenciada ni diferenciadora.
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En ese sentido, no se construye
un mecanismo de certificacion
paralelo, sino que mas bien se
los incluye dentro de los procesos
generales de certificacion, sin
ningun otro requisito especial 0
adicional que la demostracion de
sus capacidades de produccion.

Asimismo, los institutos de
ensenanza superior no solicitan
certificados de discapacidad, o
no estan obligados a hacerlo.
Estas acciones de certificacion
han respondido a cuestiones
focalizadas y no se han replicado,
pues, por definicion, la entidad
encargada de la certificacion
de competencias es Chile
Valora, con una orientacion
generalista, aungue sensible

al enfoque de derechos?.

=

En cuanto a la labor de certificacion de
competencias laborales de las personas
con discapacidad, actualmente Chile
Valora ha publicado en su portal web

un informe dentro del cual se verifican

los porcentajes de personas que han
declarado tener algun tipo de discapacidad
dentro del periodo comprendido desde el
ano 2023 hasta el mes de abril del 2024.
La sumatoria del total de discapacidad

y sin discapacidad respectivamente

arroja el numero de personas certificadas
en el periodo, que alcanza 23.065. El
porcentaje del 3,8 %, por tanto, consiste
en 879 personas que fueron certificadas

y han declarado tener algun tipo de
discapacidad, evidencia de que el sistema
esta en marchay con perspectivas hacia
la inclusion. Ver: Chile Valora, Reporte de
Evaluaciones efectuadas y Certificaciones
otorgadas, periodo 2023-2024.

Para el tratamiento de la
identificacion de competencias
laborales de personas con
discapacidad, es convocado el
SENADIS. Actualmente, también
por parte del sector productivo,
Se cuenta con la participacion
de especialistas a través de

la figura de los Gestores de
Inclusion, quienes se convierten
en un elemento coadyuvante.

En cuanto a la normalizacion

(o estandarizacion) de las
competencias laborales para

las personas con discapacidad,
se realizan qjustes razonables
—como garantizar la seguridad
de la persona que realizara la
actividad— que se instituyen en
base a la participacion, dentro del
dialogo tripartito de construccion,
de los representantes del
SENADIS por una parte y del
Gestor de Inclusion por otra,
articulados por la gestion de los
representantes de Chile Valora.
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En Chile, el sistema de
formacion técnica es

dirigido especificamente

hacia la gestion del empleo,
indistintamente para las
personas con o sin discapacidad,
y se halla desarrollado por
entidades privadas.

Las instituciones de formacion
han apuntalado la versatilidad
del curriculum para satisfacer
las necesidades educativas de
las personas con discapacidad.
A pesar de la dificultad de
adaptar la formacion inclusiva
con los perfiles de Chile Valora
(dadas sus especificidades),
las entidades realizan una
adecuacion a dichos perfiles,
transversalizandolos en

el sistema curricular.

No se realiza una evaluacion
diferenciada a las personas con
discapacidad gue requieren
someterse a evaluacion. Las
evaluaciones estan basadas en
las competencias requeridas
para el desempeno en una
actividad dada. Cuando se suma
la participacion de personas
con discapacidad, se realizan
los ajustes dentro del proceso

y del desempeno, aunque las
exigencias de las competencias
siguen siendo las mismas.

En , el certificado de
discapacidad expedido por la
SENADIS va acompanado del
potencial laboral, consistente en
una referencia que determina los

saberes y destrezas generales
obtenidos por la formacion o

por la experiencia laboral del
trabajador con discapacidad,
ademas de que sirve como
elemento de ponderacion para el
empleador sobre el rendimiento
y las utilidades que implicaria

SuU concurso en la empresa.

Las acciones directas hacia
el desarrollo de habilidades

y la certificacion de las ya
obtenidas, las lleva a cabo el
SINAFOCAL. Esta entidad
es una de las primeras
instancias de aplicacion de la
certificacion de competencias
laborales, pero como el sistema
nacional de certificacion esta
en proceso de desarrollo, el
abordaje de la discapacidad
es aun muy incipiente.

EI SINAFOCAL depende

del Ministerio del Trabajo,
Empleo y Seguridad Social
(MTESS) y, en conjuncion con
el Ministerio de Educaciony
Ciencias (MEC) y la SENADIS,
emprenden la construccion

de los perfiles nacionales de
empleo para la certificacion
de las competencias de las
personas con discapacidad.

Es importante mencionar que,
en cuanto a la inclusion laboral,
la SENADIS cumple una funcion
de nexo entre las instituciones
estatales, como el SINAFOCAL
y el MTESS, y las entidades
abocadas a la formacion y
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certificacion de competencias.
La funcion de la SENADIS es
transversal a estas instituciones,
trabajando indirectamente

en la inclusion laboral de las
personas con discapacidad.

A pesar de la responsabilidad
institucional del SINAFOCAL

y del MTESS, el abordaje y
trabajo de ajustes razonables
esta aun en etapa de desarrollo
debido a la novedad de la
tematica, por una parte, y a la
ausencia, hasta el momento
de este estudio, de interaccion
del sistema con la poblacion.

Por tanto, la insercion laboral de
personas con discapacidad en
Paraguay esta en una etapa de
desarrollo y progreso. Aungue
los instrumentos y elementos
institucionales, como el sistema
de certificacion de competencias
laborales, se han construido
recientemente, este avance

representa una base solida sobre

la cual se estan estableciendo
y perfeccionando mecanismos
para mejorar la inclusion laboral.

Tanto la SENADIS como el
SINAFOCAL han construido
de manera conjunta los perfiles

profesionales y ocupacionales en

los gue aplican las personas con
discapacidad, y es SINAFOCAL
la institucion encargada de la
certificacion de competencias.
Por tanto, la identificacion de

las competencias dentro de las
familias ocupacionales esta

construida, solamente faltaria
su aplicacion en las posibles
evaluaciones que a solicitud

de las personas se realicen
una vez habilitadas. En este
sentido, la identificacion de las
competencias para la insercion
laboral de las personas con
discapacidad se realiza en base
a las necesidades y exigencias
del puesto que se va a ocupar.
Cada empresa privada o
entidad publica se encarga de
construir el perfil del personal
gue necesitan, luego SENADIS
y SINAFOCAL se encargan de
seleccionar a los postulantes
de acuerdo al perfil indicado.

El método de trabajo es
coordinado por la SENADIS,
con la utilizacion de los
perfiles elaborados por las
instituciones involucradas en
conjuncion con las empresas
contratantes, lo que lograria
un mecanismo adecuado de

insercion laboral. En lo respectivo

al proceso de normalizacion,
los perfiles construidos tanto
por la SENADIS como por
el SINAFOCAL seran de
utilidad y podran corregirse,
incluso ampliarse.

En términos de la formacion,
SINAFOCAL articula acciones
en una iniciativa dirigida a
habilidades blandas y en lo
concerniente a actividades de
uso de habilidades digitales,

y a su vez dispone de ofertas

de trabajo de las empresas
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a las cuales los usuarios de
las capacitaciones pueden
postular. Sin embargo, la
plataforma no llega a abarcar
todas las discapacidades que
pueden tener las personas con
intenciones de capacitacion
laboral, por lo que se espera
en un lapso corto establecer
las condiciones y ampliar el
campo de las habilidades
para la capacitacion de la
poblacion en cuestion.

En cuanto a la evaluacion y
certificacion, actualmente

no implican competencias
normalizadas, sino certificados
de participacion de cursos

de capacitacion avalados por
SINAFOCAL. Las demas
competencias que se requiere
abarcar en la capacitacion de
personas con discapacidad son
una materia pendiente para la
institucion, e implicaran una
metodologia de evaluaciony
de certificacion en cuanto las
instituciones responsables logren
integrarlas en la estructura de

capacitaciones y evaluacion
del sistema de certificacion.

En suma, la identificacion, la
normalizacion, la evaluaciony la
certificacion de las competencias
laborales de personas con
discapacidad se implementaran
de acuerdo con los tipos de
habilidades de la mano de obra
que cada empleador requiera,
Ccon una supervision y verificacion
del SINAFOCAL. Actualmente,
el ciclo de la certificacion

es materia pendiente.

En Uruguay, el INEFOP actua
desde el modelo social de
discapacidad, promoviendo

la inclusion social desde los
principios de la Convencion de
los Derechos de las Personas
con Discapacidades. Sobre
esta base, la oficina de la
Organizacion Internacional

del Trabajo (OIT) de Uruguay
elabord un perfil enfocado

a los derechos de las
personas con discapacidad
con una perspectiva de
transversalidad. Este perfil
implica ineludiblemente los
ajustes razonables, que son
considerados por la Comision
Nacional de Inclusion Laboral
para analizar las competencias
de personas con discapacidad.

Enlo que respecta la
identificacion de las
competencias laborales para
las personas con discapacidad,
el INEFOP lleva adelante un
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programa de proyectos inclusivos
desde el 2022 y a través de

él promueve la formacion
profesional y la inclusion de
personas con discapacidad

en el mundo del trabajo a

través del desarrollo personal y
laboral que les permita ejercer
los derechos de inclusion.

La politica de certificacion de
competencias orientada a las
personas con discapacidad

aun presenta un desarrollo
limitado en comparacion con

la certificacion de la poblacion
general, principalmente debido
a la menor cantidad de perfiles
disponibles. Estos estan siempre
relacionados con demandas
puntuales o con intereses de
algunos sectores. EI INEFOP
ha pergenado algunas acciones,
con un enfoque inclusivo pero
no explicitado en perfiles para
personas con discapacidad, 1o
cual permite ajustes razonables
mucho mas expeditivos y
eficaces a los efectos de
promover y lograr la inclusion
en determinados puestos
laborales del mundo del trabajo.

En definitiva, la identificacion de
competencias razonablemente
ajustadas a las personas

con discapacidad surge de la
interaccion entre los colectivos,
las organizaciones de personas
con discapacidad y el Estado,
respondiendo a sus propias
necesidades. La definicion y
especificacion de ciertos perfiles

ocupacionales que pueden ser
demandados por este grupo
requiere, por lo tanto, una
accion coordinada teniendo

en cuenta sus particularidades
y especificidades.

En cuanto a la normalizacion de
las competencias laborales para
las personas con discapacidad,
habida cuenta de que no se
dispone de perfiles especificos,
no existe una especificidad en

la certificacion de competencias
laborales. Por lo mismo, no

hay una base para colegir un
proceso de normalizacion de las
competencias que luego deberan
traducirse en formacion. Esto
significa que la identificacion y,
en este caso, la normalizacion
S0ON pProcesos que se plantean
desde otro angulo, que es la
perspectiva de transversalizacion
para apuntalar la inclusion laboral
de las personas con discapacidad
considerando sus particularidades
a través de ajustes a los perfiles.

El concepto de normalizacion
de competencias identificadas
en perfiles ocupacionales es por
definicion contrapuesto al de la
diversidad que las condiciones,
como la discapacidad, involucran
en segmentos de la poblacion.
En efecto, la pretension de su
inclusion supone los margenes
de maniobra institucionales y
sociales para que sean posibles
los ajustes razonables de

los perfiles ocupacionales y

las competencias esperadas
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asequibles a las personas
postulantes, mas alla de una
identificacion y normalizacion
(estandarizacion de los
conocimientos y capacidades).

En la formacion basada en
competencias laborales para
las personas con discapacidad,
Si bien hay algunas propuestas
de capacitacion en el INEFOP
orientadas a las personas con
discapacidades, las entidades
de capacitacion asociadas al
Instituto son las organizaciones
educativas que trabajan para
la formacion profesional y

que requieren adoptar un
enfoque innovador que supere
el tradicional —enfoque
centrado en lo sanitario—, de
manera que la oferta formativa
asegure los derechos de los
diferentes segmentos de la
poblacion en contexto diverso.

Existe una guia de certificacion
trabajada entre el INEFOP

y la OIT gue incluye algunos
ajustes o posibilidades de
accesibilidad para poder
generar esta certificacion.
Como cada sector tiene sus
intereses y representa distintos
colectivos, se dispone de varios
instrumentos orientados a

las demandas de las ramas

y ocupaciones especificas,

en general traducidas en
demandas institucionales de
capacitacion que vienen de

organismos publicos y privados.

En lo referente a procesos de

capacitacion con perspectiva
de inclusion, el Instituto efectla
llamados focalizados para
proyectos inclusivos, proyectos
con enfoque de género,
proyectos orientados a jovenes
y proyectos orientados al
mundo rural. Es decir, desde el
Instituto se hacen convocatorias
basadas en proyectos que tienen
un periodo y un calendario,
asociados a una bateria de
instrumentos orientada a

Cursos a los que se puede
postular permanentemente.

Los procesos de orientacion
laboral para la poblacion con
discapacidad requieren de una
inscripcion de las personas como
usuarias en el portal y estas a
Su vez reciben un apoyo para
gue sean derivadas a un curso
de capacitacion. Ello a veces
implica otras orientaciones que
no culminan en una derivacion
a los cursos del INEFOP.

Los proyectos integrales que
especificamente promocionan
la inclusion de personas con
discapacidad son proyectos que
promueven un ciclo de inclusion.
Dichos proyectos tienen que ver
con la capacitacion especifica

y con apuntalar habilidades
transversales de produccion.

En general, alguna empresa
aliada, cuando postula a alguna
capacitacion especifica que
promueva la inclusion, debe
asegurar que las personas
capacitadas desarrollen las
habilidades al insertarse
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en la unidad econémica,
mientras que los postulantes
demandaran cierta seguridad
de acceso al empleo.

En lo atinente a la evaluacion y
certificacion de competencias
laborales de personas con
discapacidad, se establece que
los procesos responden a las
eventuales necesidades del
sector productivo en contratar
trabajadores con determinadas
discapacidades o de las
propias personas interesadas
en certificarse, las que realizan
su solicitud a las instituciones
pertinentes, y estas a su vez
efectlan las adaptaciones

y ajustes razonables en los
instrumentos y los perfiles.

La estructuracion de los
mecanismos de evaluacion y
certificacion de competencias
laborales de personas con
discapacidad se halla en una
fase germinal de desarrollo.

EI INEFOP desarrolla
instrumentos de inclusion laboral
de personas con discapacidad,
pero en un formato de programa
denominado Programa de

o
%68

A

Proyectos Inclusivos. Este es de
caracter nacional y abarca todo el
territorio, pero encara la inclusion
de manera transversal, sin hacer
referencia a la evaluacion niala
certificacion de competencias
laborales de la poblacion a la cual
se dirige. Es una iniciativa propia
de INEFOP, para lainclusiony

el fomento de la empleabilidad.
Apuesta por mejorar el acceso
de personas con discapacidad

a la formacion profesional y

el empleo digno, a traves de
propuestas integrales financiadas
100 % por INEFOP y ejecutadas
en conjunto entre el Instituto

con la organizacion privada
contratada para dicho propdsito.

En ese sentido, INEFOP

realiza las evaluaciones y
certificaciones desplegando los
ajustes razonables en base a los
requerimientos de las personas
interesadas que lo solicitan. Para
la evaluacion de competencias
laborales, las personas que
acuden al INEFOP por lo general
tienen discapacidad psicosocial
e intelectual y, en menor medida,
discapacidades fisicas que
requieren accesibilidad especial.
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Cuadro resumen

Abordaje de las discapacidades en los sistemas nacionales de certificacion de
competencias laborales

Criterio Argentina Chile Paraguay Uruguay
Marcolega! . Ley de cupos de Ley de cupos de Ley de obligatoriedad Ley de inclusién laboral
de promocion trabajadores con trabajadores con de laincorporacion de las personas con
delainclusion discapacidad. discapacidad. de dichas personas discapacidad en el
laboral en las entidades del ambito publico.

Decreto de reduccion

Ley que establece

sector publico.

Entidad rectora
y organismos
intervinientes

Agentes
institucionales
de mediacién

de contribucion normas sobre igualdad Ley de cuotas de
impositiva patronal. de oportunidades e Plan de Accion participacion en el
Decreto de Régimen inclusion social. Nacional por los sector privado.
8 Derechos las Personas

Federal de Empleo Decreto de T
protegido. reglamento sobre 2015_2038

condiciones sanitarias '

y ambientales en Plan Nacional

lugares de trabajo. de Empleo.
Secretaria de SENADIS. Ministerio del Ministerio de
Trabajo, Empleoy ] Trabajo, Empleoy Desarrollo Social.
Seguridad Social. ClE el Seguridad Social.

SENCE INEFOP.
ANDIS. ’ SINAFOCAL.

SENADIS.

Responsable de Gestor de Inclusion. No existe. Operador de Inclusion.

Inclusion Laboral.

Principios

de ajustes
razonables del
proceso de
certificacion

Perfiles generales

de capacitacion e
insercion de personas
con discapacidad.
Definicion de
competencias
supervisadas por
ANDIS, el RIDEL

y sindicatos.

Dialogo tripartito
conla SENADIS, el
Gestor de Inclusion
y Chile Valora.

Declaracion de
principios, no
implementado.

Analisis de
competencias

de personas con
discapacidad entre
el INEFOPy la
Comision Nacional
de Inclusion Laboral.

Canales de
identificaciéon
de
competencias

Las demandas de
los empleadores,
de los sindicatos
y de los actores
institucionales
(Ministerio de
Capital Humano).

Surge del didlogo
tripartito entre
representantes del
sector productivo,
trabajadoresy
sector publico.
LaSENADISY
los Gestores de
Inclusion son
convocados
COMO asesores.

Las familias
ocupacionales
construidas por
SINAFOCAL. Las
necesidadesy
exigencias del
puesto a ocupar,
enlaempresa
privada o publica.

La SENADIS
coordina este
trabajo.

Através de demandas
puntuales que recibe
el INEFOP de algunos
sectores productivos.
La identificacion

de competencias
ajustadas
razonablemente a

las personas con
discapacidad proviene
de lainteraccion
entre las personas
con discapacidad

y del Estado.
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Criterio Argentina Chile Paraguay Uruguay
Normalizacién Entre Secretaria de Los perfiles generales Pendiente de No hay especificidad
de Trabajo, Empleoy identificados por implementacion. en certificacion
competencias Seguridad Social, las entidades de para personas con
las empresasy certificaciony la discapacidad, pues
las instituciones formacion introducen eslamismaque
de capacitaciony ajustes razonables, para el resto de
empleo, elaboran en base al dialogo las personas, ni se
un perfil de conla SENADIS, el dispone de perfiles.
competencias Gestor de Inclusion
estandarizadas y Chile Valora.
que incluyen en
los programas
de formacion.
Formacion de Capacitaciones Todas las SINAFOCAL, Si bien el INEFOP
competencias basadas en formaciones de momento, cuenta con alguna
laborales competencias se desarrollan ha desarrollado propuesta, 1as
normalizadas y en el sector formaciones entidades asociadas
requeridas por la privado y acude dirigidasa PCD al mismo son las
demanda laboral alaversatilidad en habilidades que trabajan parala
tanto en el sector del curriculum blandas y digitales. formacion profesional.
publico como para atender las Enlos llamados de
privado. Las necesidades capacitacion para la
PCD reciben los educativas inclusion, los proyectos
ajustes razonables delasPCDy presentados tienen
Precisos en transversalizar que serinclusivos.
cualquier los perfiles.
formacion.
Evaluacién’y Cada entidad evalia La evaluaciony Las personas Los mecanismos
certificacionde | gaprendizajesen certificacion se con discapacidad de evaluaciony
competencias forma de aplicacion realiza a través reciben certificados certificacion de PCD
laborales de las habilidades de los Centros de participacion estan en desarrollo.

de desempeno
laboral, también en
el caso de las PCD.

Los postulantes
que lograron el
minimo requerido
en aplicacion de
habilidades reciben
un certificado.

Dependiendo del tipo
de discapacidad y del
grado de adecuacion,
se sometenala
reevaluacion.

de Evaluaciony
Certificacion de
Competencias
Laborales. No hay
una evaluacion
diferenciada para
personas con
discapacidad,
realizandose
ajustes razonables
durante el proceso,
resguardando la
seguridad propia

y de los demas.

Analisis comparativo de la participacion de las personas con discapacidad

en cursos de
capacitacion
avalados por
SINAFOCAL, en
lugar de certificados
de competencias
normalizadas.
La certificacion
de competencias
mas amplia aun
esta pendiente.

Actualmente, si una
empresa o una PCD
solicita la certificacion
de competencias,

el proceso (ajustes
razonables en

los instrumentos

y perfiles de
evaluacion) se adapta
alas necesidades
delaPCD.
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La revision de estudios e investigaciones,
junto conlainformacidn recabada de actores
clave, revela que los sistemas nacionales

de certificacion de competencias laborales
aun tienen desafios pendientes para

integrar de manera organica a las personas
con discapacidad en la institucionalidad
social, asegurando su inclusion en todos los
componentes del proceso de certificaciony el
cumplimiento efectivo de las normativas.

Sin embargo, esto adquiere particularidades al
comparar los casos de Argentina, Chile, Paraguay y
Uruguay. Los criterios comparados son:

La explicitacion del abordaje de
la discapacidad enlos sistemas
nacionales de certificacion.

La cobertura normativadela
institucionalidad laboral.

La articulacidon y coordinacion
institucional enlos procesos
de formaciony certificacion
de competencias paralas
personas con discapacidad.

Laincidencia dela politica
publica paralainclusion laboral
efectiva.

Conclusiones prospectivas
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En lo referente a la explicitacion
del abordaje, en dos de los
paises, Chile y Uruguay, el
abordaje de la discapacidad
implica la introduccion de
criterios claramente establecidos
y delimitados por normativa o
reglamentos por parte de las
entidades responsables de la
formacion y certificacion de
competencias laborales.

En el caso chileno, la
identificacion de las
competencias, que es
emprendida por Chile Valora,
involucra un dialogo tripartito
permanente entre los organismos
sectoriales conformados por los
representantes de los gremios
productivos, los trabajadores

y el sector publico. Ademas,
incluye la participacion del
SENADIS, que aporta una
vision especializada asegurando
la consideracion de los tipos

de ajustes razonables en las
competencias cuando los
postulantes son personas

con discapacidad.

En Uruguay esto sucede de
manera analoga en la Comision
Nacional de Inclusion Laboral,
abordando la discapacidad

de modo transversal y con un
enfoque adoptado explicitamente

en términos de la consideracion
de los derechos de los
postulantes a la certificacion

en el marco del INEFOP vy sus
certificaciones laborales.

En Argentina existe un
mecanismo mas bien contingente
—no transversalizado— de
certificacion de competencias
laborales cuando se trata de
personas con discapacidad,

que involucra a la empresa
directamente —y no una
instancia intersectorial— que
presenta sus herramientas

de capacitacion adaptadas a

las competencias esperadas
(identificadas) en la especialidad
laboral, adecuando segun

esta ultima la incorporacion de
personas con discapacidad.
Requiere la revision de la
Secretaria de Trabajo, Empleoy
Seguridad Social dependiente del
Ministerio de Capital Humano.

Por lo mismo, en ese pais la
normalizacion se produce como
efecto acumulativo y sirviendose
a modo de antecedentes de
adecuacion de competencias en
las empresas, en las ramas de
actividad y en el sector productivo
correspondiente. La evaluacion
y certificacion si culmina con

la intervencion del Ministerio a
partir de la formacion adaptada
contingentemente a postulantes.
Vale subrayar que existen
perfiles disponibles para la
formacion y la promocion laboral

delas personas con discapacidad en los sistemas de certificacion de competencias laborales del Cono Sur



de personas con discapacidad,
pero solo dos de ellos estan
obligados a expedir certificacion.

En Paraguay no existen
mecanismos especificos
destinados a las personas con
discapacidad y la articulacion
institucional entre la entidad
responsable de la certificacion
de competencias laborales y

la rectora de los derechos de

las personas con discapacidad
es casi inexistente, salvo para
algunas actuaciones puntuales
de plazo definido y caduco. Esto
quiere decir que, en el proceso de
la certificacion de competencias
laborales, la entidad

responsable (el SINAFOCAL)

no plantea explicitamente
ajustes razonables desde

la identificacion de las
competencias vy, por lo tanto,

Nno Se Propone un mecanismo

de estandarizacion para
determinados tipos de
discapacidades con sus ajustes
razonables a los perfiles y, en
consecuencia, la formacion y
certificacion basadas en dichos
ajustes. El modelo de cuotas de
poblacion con discapacidad en el
mundo laboral esta solo normado
para las entidades del sector
publico y no es de incumplimiento
sancionado, razon por la

gue el enfoque mismo de
derechos es aun invisible.

02

Respecto a la cobertura
normativa de la institucionalidad
laboral, las diferencias

son menos marcadas

que en la explicitacion del
abordaje, pero las hay.

Chile presenta una diversidad
de instrumentos normativos
que abarcan tres aspectos
importantes del sistema

y proceso de certificacion

de competencias laborales
orientados a las personas con
discapacidad. Por una parte, la
legislacion que establece los
derechos de las personas con
discapacidad, su promocion

en diferentes esferas de la vida
social y los principios que les
permitan ejercer esos derechos.
Por otra parte, el abordaje de

la inclusion de las personas
con discapacidad en el sistema
educativo formal y no formal,
de manera a acceder a las
oportunidades que les permitan
enfrentar los desafios de
convivencia social en todos los
niveles. Finalmente, dispone de
un set de disposiciones (leyes
y decretos) que promueven la
insercion laboral de las personas
con discapacidad, dentro de

los cuales se encuentran los
criterios de certificacion de
competencias laborales. La

Conclusiones prospectivas
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legislacion chilena que aborda
la discapacidad en el marco del
sistema nacional de certificacion
de competencias laborales se
caracteriza por su articulacion
legal y por la coordinacion
interinstitucional, aunque con
las limitaciones propias de la
restriccion en la explicitacion

de criterios especificos para el
abordaje de las discapacidades.

En Argentina y Uruguay,
igualmente, cuentan con
normativas del mismo tipo en
todos los niveles, pero con la
diferencia de que la articulacion
legal no es integral y da lugar a
ciertas lagunas sobre los criterios
del proceso de certificacion de
competencias y, sobre todo, en
la coordinacion interinstitucional,
COmo es el caso argentino.

En el caso uruguayo, si bien

la articulacion legal tiene una
mayor cobertura, la coordinacion

\

interinstitucional esta en
proceso de desarrollo. Esto
significa, para este pais, que Si
bien la mirada transversal esta
presente y se establecio a través
de una comision de inclusion,
esta no logra aun implementar
los mecanismos previstos en

la legislacion para lograr lo
previsto en las normas, como

es el caso de la debilidad de las
sanciones ante el incumplimiento
de las cuotas de inclusion
laboral establecidas para las
personas con discapacidad.

En Paraguay, existe una
legislacion sobre dos de las

tres dimensiones del abordaje
de las discapacidades por los
Estados, pero es incipiente

(de hecho, no dispone de

ley) en lo que respecta a la
promocion y certificacion de
competencias laborales de
personas con discapacidad,

lo que no permite articular

las actuaciones en el sistema
nacional de competencias
laborales. Ademas, a diferencia
de Argentina, que con ciertos
vacios legales logra de todas
maneras abordar la problematica
de la inclusion laboral por medio
de los mecanismos contingentes
en el seno de las empresas y
con perfiles generales previstos
para el efecto, en Paraguay

no existen ni mecanismos de
implementacion ni perfiles.
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En lo referente a la articulacion
y coordinacion institucional en
los procesos de formacion y
certificacion de competencias
para las personas con
discapacidad, Chile articula

las disposiciones de las tres
dimensiones (general, educativa
y laboral) generando una
armonizacion de la normativa
para facilitar a las personas el
ejercicio de sus derechos. En
lo que concierne al sistema
nacional de certificacion de
competencias laborales, esta
articulacion no opera con un
proceso especifico, sino que se
concretiza en la coordinacion
institucional para asegurar que
las personas con discapacidad
que postulan a su certificacion
lo hagan con sus derechos
garantizados por la legislacion,
ademas de haber transcurrido
su formacion escolar formal

y no formal desarrollando las
competencias educativas
esperadas en el marco de la
inclusion, mas, finalmente,
disponer de todos los recursos y
oportunidades para el acceso e
inclusion al mercado de trabajo.

Un ejemplo de este pais se da
en la estandarizacion de las
competencias laborales para
las personas con discapacidad,

proceso en el cual —sin
diferenciacion para ningun tipo
de poblacion— se efectuan los
ajustes razonables necesarios
gue se instituyen en base a la
participacion, dentro del dialogo
tripartito de construccion, de los
representantes del SENADIS
por una parte y del Gestor de
Inclusion por otra, articulados por
la gestion de los representantes
de la agencia nacional de
certificacion Chile Valora.

En Argentina estos mecanismos
difieren de Chile en cuanto

gue en varios niveles no existe
la suficiente coordinacion
institucional, 1o cual implica que
la certificacion de competencias
laborales con perspectiva de
inclusion de las personas con
discapacidad no sea abordada
por el organismo competente
(MTESS), sino que fomentay
difunde iniciativas y actuaciones
para la inclusion laboral, pero
Sin una interaccion visiblemente
articulada con la ANDIS en

la materia. Si comparte con
Chile y Uruguay la existencia

de un perfil ocupacional cuyo
proposito es la mediacion y
facilitacion de acceso al empleo.

Uruguay, aun con una
legislacion mas exhaustiva en
las tres dimensiones, apuntala
germinalmente un sistema

de coordinacion institucional,
involucrando a la Secretaria
Nacional de Cuidados 'y
Discapacidad, del Ministerio
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de Desarrollo Social, en la
definicion de los criterios para
los ajustes razonables de las
competencias identificadas en

el marco del sistema nacional de
certificacion de competencias
laborales, en INEFOP.

Paraguay, finalmente, carece de
un mecanismo de coordinacion
para introducir la perspectiva de
la discapacidad en el sistema
nacional de certificacion de
competencias laborales, de
manera que el SINAFOCAL
actua de manera contingente,
no planificada, en la introduccion
de ajustes razonables que

sean propuestos o sugeridos
por la SENADIS. Es decir,
existe una compartimentacion
institucional en el abordaje

de las discapacidades en las
competencias laborales, a

los fines de la identificacion,

la formacion, la evaluacion y

la certificacion, esta ultima
como corolario del proceso.

En este sentido, se subraya

gue en ningun caso se realiza
una evaluacion diferenciada de
personas con discapacidad que
postulen a la certificacion de
competencias. Las evaluaciones
estan basadas en las
competencias requeridas para
el desempeno en una ocupacion
dada que responde a perfiles
ocupacionales establecidos

en el sistema nacional de
cualificaciones. En el abordaje de
las discapacidades se realizan
los ajustes razonables dentro
del proceso y del desempeno
laboral, con exigencias de
competencias invariables.

Se ajustan solamente para el
desemperio de las personas
con discapacidad en aspectos
definidos por las empresas
contratantes segun sus
requerimientos productivos.
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Finalmente, la incidencia de la
politica publica para la inclusion
laboral efectiva, en especial de la
implementacion de los sistemas
nacionales de certificacion de
competencias laborales con
perspectiva de derechos de las
personas con discapacidad,
varia en los cuatro paises. En
todos ellos estan establecidas
cuotas como mecanismos

de inclusion, que atanen al
sector, aunque varia la fuerza
de aplicacion de esas medidas
en funcion del vigor de las
instituciones de implementacion
de las normativas.

En Argentina, Chile y Uruguay

Se establecieron leyes de cupo
laboral para establecimientos
econdmicos del sector privado,
aungue con criterios levemente
diferentes. En Argentina'y
Uruguay, en principio, sin un
criterio de tamano de la empresa,
sino solo la exhortacion a la
contratacion con la facilitacion

de mecanismos de mediacion
(como el RIDEL, en Argentina, 0
el Operador Laboral, en Uruguay),
asi como incentivos impositivos
para que las empresas incluyan
a personas con discapacidad

en Argentina. En Chile el cupo
laboral atane a establecimientos
econdmicos segun su tamano,
con lo que se busca promover

la inclusion de personas con
discapacidad en el mercado
laboral, involucrando también una
figura de mediacion y facilitacion:
el Gestor de Inclusion.

En ninguno de los tres paises

el incumplimiento de dichas
normativas tiene una sancion
taxativa, aunque los incentivos en
el caso de Argentina conllevan mas
facilidad para el logro de las metas
de la legislacion en cuestion. En
Chile y Uruguay existen avances
en los cupos trazados por la via de
la promocion y de la generacion
bonificaciones en aportes
patronales (especificamente

en Uruguay). En ningun caso la
sancion es la salida adoptada para
impulsar el cumplimiento de las
consignas legales establecidas.

En Paraguay, especificamente,
existe también una ley (lan.
4962/2013) que establece
beneficios a los empleadores del
sector privado que incorporan

en sus Nnéminas a personas

con discapacidad, la cual se
reglamento a través de un decreto
del Poder Ejecutivo, pero sin
efectos significativos en la inclusion
laboral por las barreras de varias
indoles para que los empresarios
adopten la normativa y se acojan
a los beneficios establecidos.
Este caso nacional da cuenta

del distanciamiento entre la
normay la practica, de modo

que la inclusion laboral requiere,
ademas de la normativa, también
de instituciones de aplicacion.

Conclusiones prospectivas
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En lo que concierne al desarrollo de politicas que
orienten a consolidar los sistemas de certificacion
de competencias laborales con la perspectiva

de discapacidad, se plantean los siguientes
lineamientos necesarios de apuntalar.

‘4‘

1 Un marco legal en correspondencia con un marco programatico
" definido y coherente es necesario para que la inclusion laboral de

las personas con discapacidad sea plausible. En este sentido, hubo
remarcables y significativos avances en los marcos legales respectivos
de los cuatro paises del Cono Sur latinoamericano, pero con lineas de
actuacion disimiles. En Chile y Uruguay es donde mas incidencia hubo
—y a pesar de ello hay aun déficit en la inclusion laboral— a través de
incentivos destinados a las empresas y los empleadores en general.
En Argentina las adecuaciones son en la definicion de cuatro perfiles
de competencias para trabajadores con discapacidad, mientras que en
Paraguay solo hay una ley de acceso en organismos del sector publico.

En suma, en términos de la promocion laboral, debe avanzarse a nivel
regional en una linea de accion publica gue lleve a convergencias en
tres niveles: normativa que abarque todas las instancias de desempeno
laboral, incentivos —de contribucion fiscal y de cotizacion previsional—
para empleadores, y apoyos econodmicos y pedagogicos a programas
de capacitacion destinados a las personas con discapacidad.

2 Promover la estandarizacion de las instancias de rectoria y
" gestion de la politica nacional de certificacion de competencias
laborales para la poblacion con discapacidad, las cuales
involucren ineludiblemente a la entidad rectora de la politica

laboral, la entidad rectora de la politica publica para las personas
con discapacidad, la entidad rectora de la politica educativa y la
9 instancia rectora de la certificacion de competencias laborales.

Esto con el fin de estandarizar los procesos sobre los marcos
rectores de abordaje de la discapacidad en los sistemas
nacionales de certificacion de competencias laborales,
asegurar métodos de trabajo institucionales entre las entidades
y administrar recursos, tanto publicos como privados,
destinados a la formacion y certificacion de competencias.
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3 Las entidades responsables de la certificacion de competencias
" laborales deben asegurar la cobertura normativa de todos los niveles

y dimensiones del sistema de manera que se eviten lagunas legales y
reglamentarias en el desarrollo y gestion de los sistemas nacionales
de certificacion de competencias laborales. Esto resguarda
principalmente las articulaciones institucionales, previéndose
la delimitacion, fluidez y eficacia de la interaccion y, cuestion no
menor, el apoyo tanto técnico como financiero de la actuacion
para el funcionamiento de los sistemas nacionales respectivos.

4 Promover mesas de trabajo entre las entidades rectoras de los
" derechos de las personas con discapacidad, de la politica educativa y
de la politica laboral para asegurar la coordinacion institucional en la
implementacion del abordaje transversalizado (referido en el punto 2)
y la aplicacion de las acciones institucionales (referido en el punto 1).

5 Fortalecer convenios e instancias multisectoriales de la politica
. publica de inclusion laboral de personas con discapacidad
(Regueiro y Salazar, 2023) para apuntalar actuaciones
en favor del acceso al trabajo y del fortalecimiento de las
instituciones, publicas y privadas, que emprenden acciones
para incrementar la insercion laboral de la poblacion referida.

6 Respecto a la figura de agentes de mediacion, Paraguay podria
' avanzar en su incorporacion en la politica de promocion de
la inclusion laboral e involucrarlos en el sistema nacional de
certificacion de competencias laborales, a los fines del proceso
de certificacion cuando este se implemente y se despliegue.

7 Elaborar un documento marco, tedrico-metodologico, que
' explicite con rigor y que constituya la base de accion del abordaje

de la discapacidad en todo el proceso de la certificacion de
competencias laborales. Desde la identificacion, la normalizacion,
la formacion, la evaluacion y la certificacion, introduciendo
criterios orientadores de qjustes razonables para asegurar que las
competencias sean definidas en el marco de los perfiles del sistema
de cualificaciones con una adaptacion segun las circunstancias
nacionales y si se requiere para las personas con discapacidad.
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Este mecanismo podria adoptarse institucionalmente en dos
modalidades para su aplicacion en el sistema de certificacion de

competencias: por una parte, a través de alguna ley complementaria

a las normativas vigentes y, por otra, de reglamentaciones que
aseguren no solo el cumplimiento de la legislacion, sino también las
buenas practicas de transversalizacion del enfoque de derechos.

Especificamente en lo que respecta al ciclo del proceso de
certificacion de competencias laborales para las personas con
discapacidad, es necesario converger hacia criterios comunes,
acordados entre las cuatro instancias nacionales de rectoria

y gestion de los sistemas de certificacion respectivos.

En lo que concierne la identificacion, es necesario atender

gue el proceso de identificacion con perspectiva inclusiva y de
derechos no solo involucre a los actores (y sus organizaciones),
sino que haya principios especificos que se entresaguen y se
definan cuando los postulantes procedan de otros sistemas
formativos o de otras experiencias de formacion laboral.

En lo que concierne a la normalizacion, es importante estandarizar
criterios de ajustes razonables segun tipos de discapacidad

gue sean efectivamente orientadores, para que no se presten a
arbitrariedad de las entidades de formacion ni de las de evaluacion.

Asi también, en la formacion se requiere atender tanto criterios
curriculares como didacticos que aseguren una formacion eficaz
para el desarrollo de competencias laborales de las personas

con discapacidad postulantes en funcion de las competencias
normalizadas razonablemente ajustadas a los fines de la inclusion.

Finalmente, la evaluacion de las competencias con el proposito
de su certificacion supone la adecuacion de los instrumentos de
medicion y valoracion del desempeno de las personas postulantes
con discapacidad al perfil esperado, razonablemente ajustado y
concordante con la demanda laboral para otorgar oportunidades
reales de inclusion. Esto implica que la certificacion asegurara

el cumplimiento de los requerimientos de las empresas y
empleadores en cuanto a las competencias laborales y que

No suponga un costo econdmico ni de oportunidad para las
actividades a desplegarse en los procesos productivos al
contratar personas con discapacidad formalmente acreditadas.

Lineamientos propositivos para el fortalecimiento de los sistemas de certificacion

85%}



AFIP (2024). Biblioteca electronica,
Argentina, sitio web consultado en
mayo de 2024. https://biblioteca.afip.

gob.ar/search/query/index.aspx

Agencia Nacional de Discapacidad
(2024). Argentina, sitio web, consultado
en mayo de 2024. Agencia Nacional
de Discapacidad | Argentina.gob.ar

Alto Comisionado de Derechos
Humanos (2016). Informe de

la Relatora Especial sobre los
Derechos de las Personas

con Discapacidad-Mision a
Paraguay. A/HRC/34/58/Add.1

Arredondo, G. y Concha, X. (2020).
Herramientas Eurosocial N.° 52.
Aprendizajes en Cohesion Social,
Politicas y sistemas en America
Latina y Europa de reconocimiento,
validacion y certificacion de
competencias profesionales
(Volumen lI-América Latina,).
Adquiridas en la experiencia y con
foco en las personas inmigrantes.
Madrid: Programa Eurosocial.

Avila, P. (2017). Inclusion laboral
de personas con discapacidad

intelectual: andlisis comparativo
entre metodologias posibles,
Empleo con Apoyo y Enfoque de
Competencia Laboral. Trabajo Final
de Grado, Facultad de Psicologia,
Universidad de la Republica.

Badiola, V., Barroso, J., Cornejo,
l., Elorriaga, E., Etxebarria, J.,
Franco, T. y Zuleta, B. (2004).
Meétodo de Perfiles Lantegi Batuak
de adecuacion de la tarea a la
persona. Bilbao: Lantegi Batuak.

Biblioteca del Congreso Nacional
de Chile. Revisado: 4 de marzo de
2024. https.//www.bcn.cl/leychile/
navegar?idNorma=272829

Briasco, I. (2012). Sistema Nacional
de Cualificacion Profesional.
Informe final. Eurosocial.

Cano, D. (2023). Certificacion

de Competencias Laboralesy la
experiencia en el Paraguay: estudio
sobre los avances realizados
dentro del Sistema Nacional de
Cualificaciones Profesionales,

ano 2022. Revista Paraguaya

de Educacion, 12(1), 13-20.

g 86 La participacion delas personas con discapacidad en los sistemas de certificacién de competencias laborales del Cono Sur


https://biblioteca.afip.gob.ar/search/query/index.aspx
https://biblioteca.afip.gob.ar/search/query/index.aspx
https://www.argentina.gob.ar/andis
https://www.argentina.gob.ar/andis
https://www.bcn.cl/leychile/navegar?idNorma=272829
https://www.bcn.cl/leychile/navegar?idNorma=272829

Castilla, R., Cerrillo, R. y
Izuzquiza, D. (2009). La inclusion
de discapacitados intelectuales
en el mundo laboral: Analisis
cualitativo. Estudio de un caso.
Revista Latinoamericana de
Educacion Inclusiva, 2(3), 27-43.

Concha, X. (2022). Documento Marco
Diseno del Sistema de Certificacion de
Competencias Laborales adquiridas
informalmente, y prioritariamente

por la experiencia en Paraguay, con
hoja de ruta para su implantacion.
Informe final. EuroSocial+.

Diez, A. y Setién, M. (2005). Bases
metodoldgicas para la evaluacion
de proyectos de insercion social y
laboral. Ekonomiaz, 60(2), 110-137.

Escobar Valencia, M. (2005).

Las competencias laborales: ¢La
estrategia laboral para la competitividad
de las organizaciones? Estudios
Gerenciales, 21(96), 31-55.

Evans, M. (2010). Caja de
herramientas de la EUSE (European
Union of Supported Employment)

para la practica del empleo con apoyo.
Extraido el 31 de agosto de 2024 de
http://sid.usal.es/idocs/F8/FD0O25937/
Caja_herramientas_ EUSE_2010.pdf

Gobierno de Chile (2024). SENADIS,
6 de junio del 2024. Servicio Nacional
de la Discapacidad (senadis.gob.cl)

Gobierno de Chile (2008). Decreto
201, que Promulga la Convencion
de las Naciones Unidas Sobre

los Derechos de las Personas

con Discapacidad y su Protocolo
Facultativo, 17 de setiembre

del 2008. Ley Chile - Decreto

201 17-SEP-2008 Ministerio de
Relaciones Exteriores - Biblioteca
del Congreso Nacional (ben.cl)

Gobierno de Chile (2000).
Decreto n.° 594, Reglamento

sobre condiciones sanitarias y
ambientales basicas en los lugares
de trabajo, 29 de abril del 2000. Ley
Chile - Decreto 594 29-ABR-2000
Ministerio de Salud - Biblioteca

del Congreso Nacional (ben.cl)

Gobierno de Chile (1990). Decreto
n.° 87, Aprobacion de planes y
programas de estudio para personas
con deficiencia mental, Santiago, 5
de marzo de 1990. Microsoft Word

- Exento_N_87.doc (mineduc.cl)

Gobierno Nacional de Uruguay
(2024). Decreto del Poder Ejecutivo
n.° 340/2018. Revisado: 4 de marzo
de 2024. https./www.impo.com.
uy/bases/decretos/340-2018/6

Gobierno Nacional de Uruguay
(2004). Decreto n.186/2004.
Normativas y avisos legales de
Uruguay, Revisado en Decreto
N°186/2004 (impo.com.uy)

Gobierno de Chile (2022). Portal
Chile Atiende, 23 de diciembre
2022. Chileatiende - Formate
para el Trabajo, Discapacidad

Gobierno Nacional de Uruguay
(2024). INEFOP, portal web.
Proyectos inclusivos | INEFOP

Referencias bibliograficas

87®


http://sid.usal.es/idocs/F8/FDO25937/Caja_herramientas_EUSE_2010.pdf
http://sid.usal.es/idocs/F8/FDO25937/Caja_herramientas_EUSE_2010.pdf
https://www.senadis.gob.cl/sala_prensa/d/noticias/9281/comision-mixta-aprobo-indicaciones-del-ministerio-de-desarrollo-social-y-familia-para-mejorar-la-ley-de-inclusion-laboral
https://www.senadis.gob.cl/sala_prensa/d/noticias/9281/comision-mixta-aprobo-indicaciones-del-ministerio-de-desarrollo-social-y-familia-para-mejorar-la-ley-de-inclusion-laboral
https://www.chileatiende.gob.cl/fichas/112298-formate-para-el-trabajo-discapacidad
https://www.chileatiende.gob.cl/fichas/112298-formate-para-el-trabajo-discapacidad
https://www.bcn.cl/leychile/navegar?idNorma=278018
https://www.bcn.cl/leychile/navegar?idNorma=278018
https://www.bcn.cl/leychile/navegar?idNorma=278018
https://www.bcn.cl/leychile/navegar?idNorma=278018
https://www.bcn.cl/leychile/navegar?idNorma=167766
https://www.bcn.cl/leychile/navegar?idNorma=167766
https://www.bcn.cl/leychile/navegar?idNorma=167766
https://www.bcn.cl/leychile/navegar?idNorma=167766
https://especial.mineduc.cl/wp-content/uploads/sites/31/2016/08/201304231709370.DecretoN87.pdf
https://especial.mineduc.cl/wp-content/uploads/sites/31/2016/08/201304231709370.DecretoN87.pdf
https://www.impo.com.uy/bases/decretos/340-2018/6
https://www.impo.com.uy/bases/decretos/340-2018/6
https://www.impo.com.uy/bases/decretos/186-2004
https://www.impo.com.uy/bases/decretos/186-2004
https://www.inefop.uy/proyectos-inclusivos

Irigoin, M. y Vargas, F. (2002).
Certificacion de competencias. Del
concepto a los sistemas. Boletin
CINTERFOR. Santiago: OIT.

Laloma Garcia, M. (2007). Empleo
protegido en Esparia: Andlisis

de la normativa legal y logros
alcanzados. Madrid: Cinca.

Mertens, L. (1997). Competencia
laboral: sistemas, surgimiento
y modelos. Santiago: OIT.

Organizacion de Estados
Americanos (2016). Informe el Estado
paraguayo sobre el cumplimiento

de la Convencion Interamericana

para la Eliminacion de todas las
Formas de Discriminacion contra

las Personas con Discapacidad.
Microsoft Word - Resumen
ejecutivo_Paraguay.doc (0as.org)

Ortiz, H. y Vidal, R. (2010). Empleo
con Apoyo: un camino para la
insercion laboral de personas con
discapacidad intelectual en Chile. UC
Maule-Revista Académica, 39, 53-74.

Rebolledo, A. (2009). Configuracion
de la formacion laboral como factor de
empleabilidad en educacion especial
en la provincia de Nuble, region del
Bio-Bio, Chile. Revista Horizontes
educacionales, 14(2), 21-36.

Regueiro, |. y Salazar, J. (2023).
¢, Zanahorias o palos? El dilema
del empleo de las personas con
discapacidad. https://oei.int/
publicaciones/podium-revista-
iberoamericana-de-educacion-e-

innovacion-para-la-productividad-

n-11-junio-de-2023

Republica Argentina (2024).
Ministerio de Trabajo Empleo
y Seguridad Social, sitio web,
consultado en mayo de 2024.
Trabajo, Empleo y Sequridad
Social | Argentina.gob.ar

Republica Argentina (2024).
Ministerio del Trabajo Empleo y
Seguridad Social. Certificacion
de Competencias Laborales.
Revisado: 4 de marzo de 2024.

Republica Argentina (2024).
Ministerio del Trabajo Empleo

y Seguridad Social. Objetivos y
Funciones. Revisado: 4 de marzo
de 2024. https.//www.argentina.gob.
ar/trabajo/objetivos-y-funciones

Republica Argentina (2022).
Ministerio del Trabajo Empleoy
Seguridad Social. Insercion laboral
de trabajadores/as con discapacidad.
Acciones y programas para el sector
privado. Buenos Aires: MTESS.

Republica de Chile (2023). Camara
de Diputados de Chile, 8 de setiembre
del 2023. Programa Puntos de Vista
en YouTube: Ampliardn inclusion
laboral de personas con discapacidad

Republica de Chile (2018). Ley n.°
21015, de inclusion laboral, 12 de abril
del 2018. BCN_Ley Inclusion_Laboral

Republica de Chile (2010). Ley n.°
20422, Normas sobre igualdad de
oportunidades e inclusion social

La participacion delas personas con discapacidad en los sistemas de certificacién de competencias laborales del Cono Sur


https://www.oas.org/es/sedi/ddse/paginas/documentos/discapacidad/CIADDIS-PAD_INFORMES-CUMPLIMIENTO/Segundo-Informe_CIADDIS-PAD/EVALUACIONES/Resumenejecutivo_Paraguay.pdf
https://www.oas.org/es/sedi/ddse/paginas/documentos/discapacidad/CIADDIS-PAD_INFORMES-CUMPLIMIENTO/Segundo-Informe_CIADDIS-PAD/EVALUACIONES/Resumenejecutivo_Paraguay.pdf
https://oei.int/publicaciones/podium-revista-iberoamericana-de-educacion-e-innovacion-para-la-productividad-n-11-junio-de-2023
https://oei.int/publicaciones/podium-revista-iberoamericana-de-educacion-e-innovacion-para-la-productividad-n-11-junio-de-2023
https://oei.int/publicaciones/podium-revista-iberoamericana-de-educacion-e-innovacion-para-la-productividad-n-11-junio-de-2023
https://oei.int/publicaciones/podium-revista-iberoamericana-de-educacion-e-innovacion-para-la-productividad-n-11-junio-de-2023
https://oei.int/publicaciones/podium-revista-iberoamericana-de-educacion-e-innovacion-para-la-productividad-n-11-junio-de-2023
https://www.argentina.gob.ar/capital-humano/trabajo
https://www.argentina.gob.ar/capital-humano/trabajo
https://www.argentina.gob.ar/trabajo/objetivos-y-funciones
https://www.argentina.gob.ar/trabajo/objetivos-y-funciones
https://www.youtube.com/watch?v=FuO-0M35Adg
https://www.youtube.com/watch?v=FuO-0M35Adg
https://obtienearchivo.bcn.cl/obtienearchivo?id=repositorio/10221/25175/1/BCN_Ley_Inclusion_Laboral.pdf

para personas con discapacidad,
10 de febrero del 2010. Ley
Chile - Ley 20422 - Biblioteca del

Congreso Nacional (bcn.cl)

Republica del Paraguay (2024).
SENADIS, sitio web consultado en
mayo de 2024 Portada :: SENADIS

Republica del Paraguay (2024).
SENADIS, sitio web, consultado en
mayo de 2024: Portada :: SINAFOCAL

Republica del Paraguay (2023).
Ministerio de Economia y Finanzas.
Informe sobre Inclusion Laboral de
Personas con Discapacidad en el
Sector Publico, Asuncion, diciembre.
Situacion PCD :: Viceministerio

de Capital Humano y Gestion
Organizacional del Ministerio de
Economia y Finanzas (sfp.gov.py)

Republica del Uruguay (2024).
Ley n.° 19691, Normativas y avisos
legales de Uruguay. Revisado en.
Ley N° 19691 (impo.com.uy)

Republica del Uruguay (2025).
Ministerio de Desarrollo Social.
Discapacidad y trabajo en Uruguay.
Perspectiva de derechos. Montevideo:
MIDES-PRONADIS-UDELAR.

Reyes Giménez, A. (2015).
Empleabilidad de personas con
discapacidad desde el marco rector
de SENADIS, Paraguay. Revista
Internacional de Investigacion en
Ciencias Sociales, 11(2), 209-222.

Rodriguez, G., Vera, S., Ubal, F,,
Porro, E. y Arellano, M. (2014).

Proceso para la certificacion de
competencias laborales Uruguay.
Montevideo: MTSS-DNE-CETP-UTU.

Schkolnik, M., Aros, C. y Machado,
F. (2005). Certificacion por
competencias como parte del sistema
de proteccion social: la experiencia de
paises desarrollados y lineamientos
para America Latina. Santiago: CEPAL.

SENCE, Chile. Quienes
somos | SENCE

Sistema Nacional de Formacion y
Capacitacion Laboral - Paraguay.
Revisado: 4 de marzo de 2024.
https.//www.sinafocal.gov.py/index.
php/Cat%C3%Allogo-Nacional-de-
Perfiles-Profesionales-CNPP/que-es

Sistema de Certificacion de
Competencias - Chile. Revisado: 4 de
marzo de 2024. https.//certificacion.
chilevalora.cl/ChileValora-publica/
evaluadoresList.html?limpiarFiltros

Tepfer, M. (2022). £/ impacto de

la certificacion de competencias
laborales en los salarios del sector de la
construccion.Tesis de Maestria. Buenos
Aires: Universidad Torcuato Di Tella.

Verdugo, M. A., Jordan de
Urries, F. B. y Bellver, F. (1998).
Situacion actual del empleo

con apoyo en Espana. Revista
Siglo Cero, 175(29-1), 23-31.

Vidal, R., Cornejo, C. y Arroyo, L.
(2013). La insercion laboral de personas
con discapacidad intelectual en Chile.
Convergencia Educativa, 2, 93-102.

Referencias bibliograficas 89 E


https://www.bcn.cl/leychile/navegar?idLey=20422
https://www.bcn.cl/leychile/navegar?idLey=20422
https://www.bcn.cl/leychile/navegar?idLey=20422
https://www.senadis.gov.py/%22%20/l%20%22popup
https://www.sinafocal.gov.py/
https://www.sfp.gov.py/vchgo/index.php/noticias-2-4/situacion-pcd
https://www.sfp.gov.py/vchgo/index.php/noticias-2-4/situacion-pcd
https://www.sfp.gov.py/vchgo/index.php/noticias-2-4/situacion-pcd
https://www.sfp.gov.py/vchgo/index.php/noticias-2-4/situacion-pcd
https://www.impo.com.uy/bases/leyes/19691-2018
https://sence.gob.cl/sence/quienes-somos
https://sence.gob.cl/sence/quienes-somos
https://www.sinafocal.gov.py/index.php/Cat%C3%A1logo-Nacional-de-Perfiles-Profesionales-CNPP/que-es
https://www.sinafocal.gov.py/index.php/Cat%C3%A1logo-Nacional-de-Perfiles-Profesionales-CNPP/que-es
https://www.sinafocal.gov.py/index.php/Cat%C3%A1logo-Nacional-de-Perfiles-Profesionales-CNPP/que-es
https://certificacion.chilevalora.cl/ChileValora-publica/evaluadoresList.html?limpiarFiltros
https://certificacion.chilevalora.cl/ChileValora-publica/evaluadoresList.html?limpiarFiltros
https://certificacion.chilevalora.cl/ChileValora-publica/evaluadoresList.html?limpiarFiltros

ANExo.

Guia de entrevista a referentes
institucionales

Nombrey apellido

Formacion académica

Cargoy funcion

Aspectos generales

¢,Cual es la mision de (entidad rectora)? en la certificacion de competencias
laborales?

¢,COmo es el proceso de certificacion de competencias laborales?
¢ Qué entidades, publicas y privadas, estan involucradas?

Abordaje de las discapacidades (para el acceso al trabajo)

3.

¢, Cual es la situacion de la insercion laboral de personas con discapacidad?

¢, Cuales son las actuaciones que el Estado realiza actualmente para la
insercion laboral de personas con discapacidad? ,Como y con qué enfoque
abordan las discapacidades?

¢ Existe algun programa o accion institucional para abordar la certificacion
de competencias laborales en la poblacion con discapacidades? ¢En qué
consiste? discapacidades?

¢ Qué materias pendientes existen en la certificacion de competencias laborales
para la poblacion con discapacidades?

2 Olaentidad responsable de la evaluacion o certificacion de competencias laborales del pais respectivo.
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Gestion

7. ¢,Como se gestionan los programas de formacion laboral y certificacion de
competencias laborales en general?

8. ¢Como se gestionan los programas de formacion laboral y certificacion de
competencias laborales de la poblacion con discapacidades?

Impacto publicoy social

0. ¢, Queé aportes realiza (entidad rectora) a la politica publica de trabajo y empleo?

¢, Qué aportes realiza (entidad rectora) a la politica publica para las
discapacidades?

Interaccion institucional

1. ¢Qué vinculos institucionales tiene con la entidad rectora de la politica publica
para los derechos de la poblacion con discapacidades? ¢ Qué actuaciones
conjuntas tienen?

12. ¢Como es la participacion ciudadana de las organizaciones y de las personas
con discapacidad en la gestion publica para la formacion laboral y el acceso al
empleo?

Anexo
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