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Trabajo incluyente:
Aprendizajes del piloto de insercién de personas con discapacidad del
Programa de Apoyo al Empleo*

Manuel Urquidi, Delina Otazu y Solange Sardan

Este documento recopila la experiencia del piloto de insercion laboral para Personas con
Discapacidad del Programa de Apoyo al Empleo Il (PAE)!, financiado por el Banco
Interamericano de Desarrollo y ejecutado por el Ministerio de Trabajo, Empleo y Prevision
Social de Bolivia. El andlisis se lleva a cabo mediante tres metodologias: una
sistematizacion de la experiencia, un estudio cualitativo y un estudio cuantitativo.

La sistematizacién de la experiencia se enfoca en un analisis critico y reflexivo que busca
comprender los procesos, contextos y resultados de la experiencia. Su objetivo es
identificar lecciones que puedan ser Utiles para futuras intervenciones. Para lograrlo, se
llevaron a cabo entrevistas con las autoridades nacionales a cargo del programa, el
personal operativo en los departamentos de La Paz, Cochabamba y Santa Cruz, asi como
con beneficiarios y empleadores.

El estudio cualitativo se enfoca en la recopilacién y andlisis de datos cualitativos, como
entrevistas, observaciones y testimonios a través de entrevistas. Su objetivo es explorar
las percepciones, experiencias y opiniones de las personas involucradas en el programa
en base a un cuestionario.

Por otro lado, el estudio cuantitativo se basa en la recopilacién y analisis de datos, como
estadisticas, indicadores y cifras numéricas. El objetivo es proporcionar una visién mas
objetiva y cuantificable de los resultados, impacto y alcance del programa, permitiendo
una evaluacién mas precisa y comparativa.

Estos tres enfoques complementarios permiten una vision integral de la experiencia del
Piloto para Personas con Discapacidad, abarcando tanto aspectos subjetivos vy
contextuales, como datos objetivos y cuantificables.

Clasificacion JEL: 138, J71, J78, J83, J88.

Palabras claves: personas con discapacidad, intermediacién laboral, mercado laboral,
discriminacion, inclusidn laboral, inclusiéon social.

* Las opiniones expresadas en esta publicaciéon son de exclusiva responsabilidad de los autores. Agradecemos
los valiosos comentarios de Liliana Serrate, Nicolas Campos, y Mdnica Pacheco; las revisiones técnicas y
comentarios de Suzanne Duryea.

" Proyecto BO-L1121 ejecutado bajo el contrato de préstamo 3822/BL-BO.
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Trabajo incluyente:
Aprendizajes del piloto de insercidn de personas con discapacidad del
Programa de Apoyo al Empleo*

Introduccion

La region de América Latina y el Caribe enfrenta un desafio significativo en cuanto
a la inclusiéon y equidad de las personas con discapacidad en el ambito laboral. En
la region, aproximadamente 85 millones de personas, o el 13% de la poblacion de
la regidn tiene algun tipo o grado de discapacidad (Duryea et al, 2019). De
acuerdo a estas cifras 1 de cada 3 hogares tendria al menos una persona con
discapacidad (Banco Mundial, 2021). Adicionalmente, Berlinski, Duryea y Perez-
Vincent (2021) estiman que entre 2020 y 2050 el numero de personas con
discapacidad se incrementara aproximadamente en 60 millones.

Como es de esperarse, la tasa de prevalencia de discapacidad en la region es 4 a
6 veces superior en personas entre los 60 y 69 afos de edad cuando se compara
con la tasa entre aquellos que estan entre 20 y 30 afos de edad. Ademas, tiende
a existir un mayor nimero de mujeres que viven con discapacidad, y existe
también una mayor prevalencia entre las personas que pertenecen a pueblos
indigenas. Esta tasa es también mayor para las personas de ingresos mas bajos
(Duryea et al.,, 2019). De acuerdo con Pinilla-Roncancio y Gallardo (2023), en
Bolivia una mayor proporcion de Personas con discapacidad vive en areas rurales
comparado con el drea urbana (30% vs 20%).

Las personas con discapacidad enfrentan barreras significativas de inclusién. Son
Mas propensas a Vivir en hogares pobres, en barrios informales, y a tener menos
afos de educaciéon. Ademas, tienden a estar fuera del mercado laboral, y cuando
si participan en este, lo hacen con salarios menores y en condiciones de
informalidad (Duryea et al., 2019). Adicionalmente la infraestructura urbana no es
la adecuada en muchas ciudades de la regidn o no considera las distintas
discapacidades en su diseno (ver por ejemplo Tascon Valencia, J. et al., 2023).

Esta falta de inclusién se ve reflejada también en el hecho de que 1 de cada 5
hogares que viven en extrema pobreza en la regién tenga al menos una persona
con discapacidad y en que 7 de cada 10 hogares con personas con discapacidad
sean vulnerables a la pobreza. La situacidn en Bolivia es particularmente
desafiante. Un hogar con una personas con discapacidad en Bolivia tiene un 3%
mas de probabilidad de ser extremadamente pobre y un 6,2% mas de
probabilidad de ser pobre monetariamente. Estas cifras se incrementan
notablemente cuando al menos un miembro del hogar se identifica como indigena
o afrodescendiente, con un aumento del 11,1% (Banco Mundial, 2021).

La educacién es un factor crucial en la inclusién, especialmente la laboral. De
acuerdo a Pinilla-Roncancio y Gallardo (2023) cada afno de educacién adicional



incrementa la probabilidad de que las personas con discapacidad estén
empleadas. A pesar de eso, a nivel regional, el promedio de niAos con
discapacidad que no asisten a la primaria es cuatro veces mayor que el de nifos
sin discapacidad. Estos tienen también un 24% menos de probabilidad de recibir
estimulacion temprana y un 49% menos de probabilidad de atender alguna vez al
colegio (Berlinski, Duryea y Perez-Vicent, 2021). En Bolivia, la probabilidad de
asistir al colegio se reduce en un 9% entre aquellos nifos de 6-17 afos con
discapacidad y en un 6,7% cuando tienen entre 18-25 anos (Banco Mundial, 2021).
Ademas, en Bolivia, las Personas con discapacidad tienen en promedio 4 afos
menos de educacion que las personas sin discapacidad (Pinilla-Roncancio y
Gallardo, 2023).

En el ambito laboral, las personas con discapacidad enfrentan desafios que se
suman a esa falta de habilidades, que es de por si ya un reto para el acceso a
empleo de calidad. Una de cada dos cabezas de hogar con discapacidad es
inactiva (Banco Mundial, 2021). Ademas, las mujeres con discapacidad tienen
menos probabilidad de estar empleadas en comparacidon con las mujeres sin
discapacidad (Pinilla-Roncancio y Gallardo, 2023). Los mismos autores que
llegaron a dicha conclusién calculan un indice de Oportunidades Laborales y
encuentran que las personas con discapacidad tienen menos oportunidades de
empleo en comparacion con las personas sin discapacidad?. Estas diferencias son
resultado de menores niveles de cobertura del empleo y también tienen mayores
diferencias dentro de los subgrupos, como género, tipo de discapacidad, edad,
etc. Esta disparidad también se refleja en los salarios, las personas con
discapacidad ganan entre un 6 y un 11% menos por el mismo trabajo que otros
trabajadores de la region (Banco Mundial, 2021). En Bolivia, el Banco Mundial
(2021) estima que una Personas con discapacidad gana un 8,3% menos que una
persona sin discapacidad; si ademas es mujer, la diferencia desfavorable es de
16,8%, y si pertenece a alguna etnia o raza minoritaria, la diferencia negativa es de
20,2%.

La legislacidn en muchos paises de américa latina, incluido Bolivia, promueve los
derechos laborales de las personas con discapacidad. Sin embargo, la
implementacidn y la perspectiva con la que se aborda la discapacidad en estas
leyes a menudo no favorecen una inclusién real. Por ejemplo, en Bolivia, a pesar
de que la Ley General Para Personas con Discapacidad adopta un enfoque social,
la Ley General del Trabajo aun considera la discapacidad como un obstaculo para
acceder al empleo (Pinilla-Roncancio y Rodriguez Caicedo, 2022).

Este contexto general explica también por qué el 15 de octubre de 2022 la
Defensoria del Pueblo en Bolivia reclamé mayor accidén estatal, a través de
politicas publicas concretas, para garantizar los derechos de las personas con

2 Aligual que el Human Opportunity Index, el indice de Oportunidades Laborales elaborado por Pinilla-Roncancia
y Gallardo (2023), mide las oportunidades de empleo de las personas con discapacidad a través de dos
subindices. El primero, que captura la cobertura, mide la cantidad de personas con discapacidad que acceden a
trabajos, mientras que el otro captura las diferencias entre subgrupos como mujeres, tipo de discapacidad, edad,
etc.



discapacidad. Segun un comunicado publico de esta organizacién, entre la
gestion 2020 a septiembre de 2022, "el Sistema de Servicio al Pueblo de la
institucion defensorial registrd un total de 1.654 casos referidos a vulneraciones a
derechos de las personas con discapacidad”. En el mismo comunicado se asegura
qgue los derechos mas denunciados son los derechos laborales con 312 casos
(Defensoria del Pueblo, 2022).

La Convencion sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad de la
Organizacién de Naciones Unidas reconoce que la discapacidad es un concepto
gue evoluciona y que resulta de la interaccion entre las personas con deficiencias
y las barreras debidas a la actitud y al entorno que evitan su participacion plena
y efectiva en la sociedad, en igualdad de condiciones con las demas. (UN, 2008).
Esto significa que la discapacidad no reside en el individuo y en sus capacidades
funcionales, sino en el entorno fisico y social que lo acompafan.

Asi pues, la situacion laboral de las personas con discapacidad en la regién, y en
Bolivia en particular, refleja las desigualdades estructurales persistentes. A pesar
de avances legislativos, las barreras culturales, educativas, fisicas y econdmicas
continuan limitando sus. Es esencial abordar y enfrentar estas desigualdades para
garantizar una inclusién real y equitativa en el mercado laboral, sin embargo las
acciones de respuesta deben en muchos casos intentar responder a un problema
sin la posibilidad de cambiar aspectos estructurales, y ese fue el caso del piloto
de insercién laboral de personas con discapacidad que se incluyd en el disefio y
ejecucion del Programa de Apoyo al Empleo Il.

En 2017, el Gobierno del Estado Plurinacional de Bolivia acordd con el Banco
Interamericano de Desarrollo (BID) el contenido de un proyecto piloto para
promover la inserion laboral de personas con discapacidad que seria ejecutado
en el marco del Programa de Apoyo al Empleo Il, (PAE). Este piloto recogia los
aprendizajes del trabajo del BID con el Ministerio de Trabajo, Empleo y Previsiéon
Social en el marco del Programa de Apoyo al Empleo (BO-L1051; Contrato de
Préstamo 2365/BL-BO) que apoyod la capacitacion in situ de 241 personas con
discapacidad, de las cuales 47 culminaron con una insercion laboral (Ministerio de
Trabajo, Empleo y Prevision Social, 2017).

La segunda etapa del PAE y en particular el piloto, enfrentaron ademas un
complejo marco politico y social durante el 2019 en Bolivia, sumado a la pandemia
de la COVID-19 a partir de marzo del 2020, pero sus aprendizajes y logros en este
contexto requieren un analisis que permita su réplica y escalabilidad futura. Este
analisis reconoce que los equipos operativos han logrado légicas de trabajo que
les permitieron atender la diversidad de condiciones que experimentan las
personas con discapacidad y las barreras tangibles e intangibles con las que se
pueden encontrar, aun en un contexto complejo como el mencionado.

Situacién laboral en Bolivia de las personas con discapacidad
El piloto opero entre 2018 y 2022. En ese mismo periodo la Defensoria del Pueblo

en Bolivia publicd varios informes sobre el contexto de las personas con
discapacidad en el pais. Segun datos del Sistema del Programa de Registro Unico



Nacional de la Persona con Discapacidad del Ministerio de Salud y el Instituto
Boliviano de la Ceguera, IBC, en 2019 se registraban 95.884 personas con
discapacidad, de las cuales el 45% son mujeres y 55% varones; de total de ellas,
el 51% tiene una discapacidad grave, el 28% moderada, el 15% muy grave y el 6%
padece una discapacidad leve; mientras que el 38% tiene discapacidad fisica-
motora, el 29% intelectual, y el 15% multiple.

La misma organizacion aseguro en 2022 que se requiere una mayor accion estatal
con politicas publicas concretas para garantizar los derechos de las personas con
discapacidad, incluidos los derechos laborales. Segun los datos registrados entre
la gestion 2020 a septiembre de 2022, el Sistema de Servicio al Pueblo de la
institucion registro un total de 1.654 casos de vulneraciones de los derechos de
las personas con discapacidad. Las principales denuncias fueron vulneraciones a
los derechos laborales.

La normativa del pais muestra que el Estado ha avanzado en el reconocimiento
de los derechos de esta poblacion; sin embargo, son permanentes las demandas
por la otorgaciéon de fuentes laborales dignas. Una encuesta realizada por el BID
y el PNUD en 2020 y 2021 para determinar el impacto de la COVID-19 identifica
qgue el porcentaje de Micro, Pequenas y Medianas empresas que tienen alguna
persona con discapacidad en su personal es bajo: menos del 10% de las empresas.

Figura 1: Proporcién de empresas que declararon tener al menos una personas con
discapacidad (alta, media o leve) en su plantilla, 2020-2021.
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Fuente: Encuesta SEIA Empresas-PNUD, 2020 & Encuesta Impacto COVID Empresas 2021-BID.

Esta falta de participacion en el personal de las empresas es indicativa de retos
de inclusién y equidad de oportunidades para las personas con discapacidad en
el ambito laboral



El Programa de Apoyo al Empleo en Bolivia

La primera etapa del Programa de Apoyo al Empleo (PAE) fue aprobada por el
BID en 2011% para apoyar al Ministerio de Trabajo, Empleo y Previsidén Social de
Bolivia en la implementacién de politicas activas de empleo en un contexto de
bajo acceso a empleo asalariado, baja participacion del sistema de pensiones
(informalidad laboral) y por el uso de métodos de busqueda de empleo a través
de redes familiares, que no conducen a igualdad de oportunidades en el mercado
laboral.

"Entre 2012 y 2017, se registraron casi ochenta mil buscadores de empleo y mas
de treinta y cinco mil oportunidades laborales (vacantes) en el Servicio Publico
de Empleo de Bolivia (SPEBO). La mejora de la cobertura estuvo acompanada
por la inclusién de personal especializado en orientacién laboral, lo que permitid
pasar de una bolsa de empleo a un SPEBO con no solo un mayor ndmero de
buscadores de empleo, sino también una mayor variedad de perfiles
ocupacionales, incluyendo un 35% de buscadores de empleo con perfiles técnicos
y profesionales. El programa también promovid la insercién laboral de jovenes y
mujeres en oportunidades laborales, representando estos grupos alrededor del
85% respectivamente. El 21% de los beneficiarios tenian hijos, y la mitad de ellos
eran padres o madres solteros.” (Urquidi, 2020)

Considerando los resultados de la primera etapa, el Estado Plurinacional de
Bolivia solicité al BID una segunda etapa del programa?®. En ese marco se firmo
en 2017 el Contrato de Préstamo 3822/BL-BO con el objetivo de contribuir a la
financiacion y ejecucion del Programa de Apoyo al Empleo en su segunda etapa.

El Programa definid dos componentes clave para mejorar las oportunidades
laborales en Bolivia. En el Componente 1, se trabajo en mejorar la cobertura y
posicionamiento del Servicio Publico de Empleo en Bolivia (SPEBO). Esto implicdo
acciones para fomentar la insercién laboral de jévenes, personas con
discapacidad y mujeres, asi como estrategias para reducir la discriminacion.
Ademas, se coordinaron esfuerzos con otros actores clave en el mercado laboral.

En el Componente 2, se enfocaron en mejorar los servicios para personas en
busqueda de empleo vy diversificar la oferta del Programa de Apoyo al Empleo.
Las acciones incluyeron la optimizacidon de los procesos internos del SPEBO, la
implementacion de un sistema de intermediacion laboral vy el fortalecimiento de
la oferta de servicios. Esto ultimo implico orientacidn vocacional, capacitacion in
situ en unidades econdmicas, cursos cortos y apoyos econdmicos. Ademas, en el
marco de este componente se implementaron pilotos especificos para mejorar la
insercion laboral de mujeres, personas con discapacidad y jovenes, ofreciendo

3 https://www.iadb.org/es/whats-our-impact/BO-L1051
4 https://www.iadb.org/es/whats-our-impact/BO-L1121
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diversas formas de capacitacion y apoyo econdmico segun las necesidades de
cada grupo.

El piloto de inserciéon laboral de personas con discapacidad

Los documentos del proyecto sefalan que el piloto estaria orientado a personas
con discapacidad y ofreceria apoyos econdmicos para capacitacion in situ de
hasta seis meses, cursos en aula asociados a esta capacitacion y a los
requerimientos de la vacante cuando fueran necesarios y estuvieran disponibles;
y, de ser necesarias, adaptaciones en el puesto de trabajo. La mayor duracién de
la capacitacion in situ se basd en la experiencia de insercidn laboral de personas
con discapacidad durante la primera etapa del PAE. Esa primera experiencia fue
también la que permitid establecer los objetivos y componentes de este nuevo
piloto.

El objetivo general acordado fue "dinamizar la intermediacién e insercién laboral
de personas con discapacidad en empleos de calidad en el sector privado” dado
gue en paralelo el MTEPS estaba coordinando la insercidn laboral de personas
con discapacidad en entidades del estado, pero no se preveia el uso de subsidios
de capacitacion para la misma dado que esas inserciones eran financiadas
completamente con fondos publicos. Para el piloto se plantearon también dos
objetivos especificos destinados a mejorar las habilidades, conocimientos vy
cualificaciones oportunas de las personas con discapacidad; mejorar los servicios
de intermediacion laboral para esta poblacion dentro del Estado; coordinar con
organizaciones de la sociedad civil que venian trabajando con el sector vy;
finalmente, sensibilizar a las empresas (unidades econdmicas) sobre su
responsabilidad social (Ministerio de Trabajo, Empleo y Previsidn Social, 2017).

Se establecieron tres componentes: 1. Fortalecimiento de la oferta para la
insercion laboral de personas con discapacidad. 2. Implementar procesos de
intermediacion e insercidn laboral. 3. Implementar procesos de concientizacion y
acercamiento a empresas y organizaciones de personas con discapacidad.

El primer componente se enfocd en fortalecer las oportunidades laborales para
las personas con discapacidad. Esto implicd la ampliacién del tiempo de los
apoyos econdmicos para la capacitacion in situ, brindando un periodo extendido
de hasta seis meses en comparacion del apoyo de hasta tres meses que recibirian
los buscadores de empleo en general. Ademas, se podrian implementar cursos en
aulas adaptados a las necesidades de las vacantes y de las personas con
discapacidad en colaboracion con Organizaciones No Gubernamentales y otras
asociaciones, asegurando una formacién especifica y relevante®. A pesar de las

5 En paralelo, el programa implementd una linea de trabajo similar para tutores de personas con discapacidad.
Los beneficiarios de esta linea de trabajo también percibian un apoyo de hasta seis meses, pero no se
contemplaron dentro de la meta del piloto, sino que se financiaban y contabilizaban por separado. La referencia
a los tutores o guardianes legales se basa en la definicidon proporcionada por la Convenciéon sobre los Derechos
de las Personas con Discapacidad (CDPD), adoptada por las Naciones Unidas en 2006. Segun esta convencion,



limitaciones administrativas y normativas en la ejecucion, el programa planteo la
posibilidad de realizar adaptaciones en el entorno laboral segun fuera necesario,
para garantizar un ambiente de trabajo inclusivo y accesible.

El segundo componente se centrd en establecer procesos de intermediacion
laboral solidos y efectivos. Esto implicd la optimizacion de los procedimientos
internos del servicio publico de empleo para coordinar servicios y gestionar en
funcion del rendimiento. Se proponia desarrollar un sistema de perfilamiento para
orientar los servicios a buscadores de empleo y empresas segun sus necesidades
y nivel de vulnerabilidad. Ademas, se diseid un esquema de integracién de
servicios e intervenciones con otros actores relevantes del mercado laboral, que
deberian ser facilitados mediante la implementacion de un sistema informatico de
intermediacion laboral. Este componente no llegd a concretar acciones
especificas debido en parte a problemas sociales en 2019 y a los impactos de la
pandemia y sus efectos a nivel operativo en el programa a partir de marzo de
2020.

Finalmente, el tercer componente se centrd en crear conciencia y fomentar la
colaboracion entre empresas, organizaciones y las personas con discapacidad.
Esto incluyd actividades de sensibilizacidn y acercamiento a las empresas y
organizaciones empresariales para reducir la discriminacidon y promover un
ambiente laboral inclusivo. Se establecieron vinculos efectivos entre las personas
con discapacidad y las empresas a través de estrategias de contacto inicial y
mantenimiento del relacionamiento. Ademas, se ofrecid orientacion laboral para
apoyvar la insercion sostenible de las personas con discapacidad en el mercado
laboral. En el marco de este componente el BID coordino con apoyo de
instituciones de la sociedad civil una capacitacion y sensibilizacion de personal de
la Direccion General de Empleo, que incluia al personal del Servicio Publico de
Empleo.

En conjunto, estas acciones del piloto buscaban ofrecer un enfoque integral que
no solo facilitara la capacitacion y la intermediacion laboral, sino que también
creara una conciencia cultural y empresarial que promoviera la igualdad de
oportunidades para las personas con discapacidad en el ambito laboral.

La presentacion del piloto significd una serie de compromisos para el MTEPS. En
ese momento, el ministro de trabajo, Héctor Hinojosa, asegurd que el objetivo del
Piloto era ".. lograr la capacitacion de las personas con discapacidad
desarrollando competencias y de ese modo facilitar su insercién en las fuentes de
trabajo, pero por otro lado con el sector empresarial hacer convenios para que
puedan garantizar la insercién de personas con discapacidad en cumplimiento de

un tutor o guardian legal es una persona designada para tomar decisiones en nombre de una persona con
discapacidad, en caso de que esta persona no pueda ejercer su capacidad juridica por si misma. Esta definicion
fue utilizada como marco de referencia para garantizar el apoyo adecuado a las personas con discapacidad que
no pudieran trabajar (por distintos motivos como la edad) durante la implementacidn del programa, asegurando
asi una atencion integral y respetuosa de sus derechos.



la Ley 233% que obliga al sector privado a incluir en sus planillas a un 2% de
personas con discapacidad. Con el proyecto piloto pensamos beneficiar a 5,000
personas durante en este lapso de tiempo. Ahora el programa de insercién laboral
tiene una meta mucho mas ambiciosa que es (el nimero) de aproximadamente
30.000 personas en todo el pais” (RTP Bolivia Facebook, 2018).

EL lanzamiento del piloto generd también una serie de expectativas entre las
organizaciones que agrupan a las personas con discapacidad en el pais, como se
vio en declaraciones de Roberto Nacho, presidente Confederacion a medios de
comunicacion: "Somos mas de 100.000 personas con discapacidad entre leves,
moderados, graves y muy graves. La idea que nosotros tenemos es que por lo
menos hasta el 2020, 30 mil personas estén trabajando. (RTP Bolivia Facebook,
2018).

La implementacion del piloto significd en la practica un proceso complejo de
prueba y aprendizaje en el propio Programa. Fruto en parte de la experiencia de
trabajo con personas con discapacidad en la primera etapa del PAE, algunos
funcionarios consideraban que se "tenia una deuda” con ellos, lo que generaba
una comprensible ansiedad frente a una situacién que los desafiaba, que generaba
muchas expectativas en los beneficiarios y que significaria indudablemente mas
trabajo.

En el desarrollo del Programa y del piloto en particular, los funcionarios
comprendieron que no solo se debia trabajar con los beneficiarios directos.
Reconocieron que las personas con discapacidad no existen en un vacio; estan
integradas en complejas redes sociales y familiares. Por lo tanto, para garantizar
un impacto significativo, se hizo evidente que era esencial abordar no solo las
necesidades inmediatas de los beneficiarios, sino también ofrecer informacion y
apoyo a sus entornos sociales, incluyendo a sus familias y a las organizaciones en
las que se agrupan.

A continuacién se presentan los datos recolectados en el marco del analisis
cualitativo y cuantitativo de esta experiencia y posteriormente en el anexo |
algunas historias de beneficiarios y datos adicionales de las entrevistas
cualitativas.

6 Ley 233, Ley General para Personas con Discapacidad del 2 de marzo de 2012.Adiconalmente se aprobd
posteriormente la Ley 977, Ley de Insercién Laboral y de Ayuda Econdmica para Personas con Discapacidad el
26 de septiembre de 2017.



Estudio cualitativo

Este capitulo presenta los principales hallazgos del estudio cualitativo realizado
en zonas urbanas y periurbanas en cuatro ciudades: La Paz, Cochabamba y Santa
Cruz. Se entrevistd a beneficiarios del Programa (personas con discapacidad),
empleadores (personal a cargo de los procesos de contratacion y otros), y
organizaciones de la sociedad civil asociadas a trabajo con personas con
discapacidad.

Entrevistas a personal del programa

El primer grupo que fue entrevistado fue el perteneciente al personal del
Programa. Se buscd conocer sobre las formas de difusion, el proceso de
vinculaciéon de la oferta y la demanda, las barreras para el reclutamiento y las
barreras para la insercion.

La difusion del Programa de Apoyo al Empleo (PAE) se dirigid a dos grupos
principales: los empleadores y los beneficiarios. Se utilizaron diferentes
estrategias de difusion para cada uno de ellos.

En el caso de los empleadores, la difusion se llevd a cabo inicialmente a través de
reuniones con organizaciones de empleadores, como las federaciones de
empresarios privados. Estos encuentros tuvieron dos enfoques: primero,
comunicar los alcances de la Ley 977, y segundo, se presentar las caracteristicas
especificas de personas con discapacidad como trabajadores productivos y la
importancia de la diversidad en las empresas. Ademas, se realizd difusion del
Programa y la normativa con instituciones del sector publico, y se incorpord un
componente importante de sensibilizacion en todo el proceso. Para llegar a los
empleadores de manera mas directa, los funcionarios del Programa realizaron
visitas personalizadas para resaltar los beneficios financieros que las empresas
obtienen al contar con un recurso humano subvencionado durante 6 meses, en
comparacion con los 3 meses que otorgaba el Programa para personas sin
discapacidad.

En cuanto a los beneficiarios, la difusion se llevd a cabo principalmente a través
de organizaciones de la sociedad civil, que agrupan y representan a las personas
con discapacidad. Estas organizaciones fueron clave en la difusién del Programa
entre los beneficiarios, informandoles sobre las oportunidades de empleo vy los
beneficios que ofrecia el PAE.

Respecto a las barreras para el reclutamiento, el analisis de las entrevistas muestra
qgue lograr la insercion laboral de personas con discapacidad en Bolivia es un
desafio complejo debido a la diversidad de discapacidades y sus diferentes
niveles. Segun las entrevistas realizadas, se ha observado que las personas con
discapacidad auditiva y motora han logrado una mayor vinculacion laboral a
través del PAE, pero que el personal no estaba equipado para trabajar con todas
las discapacidades y en muchos casos no tenia el conocimiento necesario para



explicarlas a los empleadores o entender realmente los ajustes que se podria
necesitar para su insercion laboral en un puesto de trabajo.

AuUn en el caso de las dos discapacidades con las que el Programa trabajé mas se
identificaron retos: con relacion a la discapacidad auditiva, se requiere que el
personal operativo tenga conocimiento de lenguaje de sefias para establecer una
relaciéon con las personas con discapacidad auditiva, lo que no sucedid en la
mayoria de los casos. Se requiere para acciones como la analizada, contar con
cursos de capacitacion constantes y permanentes que permitan a nuevo personal
acceder a estas habilidades cuando se incorpora a servicios de empleo y al
personal actualizar sus conocimientos cuando lo requieren. Con relaciéon a la
discapacidad motora, se observd que la infraestructura de las mismas oficinas del
Programa y del servicio de empleo no estaban adecuadamente adaptadas para
recibir a personas con discapacidad motora (oficinas visitadas en Cochabamba y
Santa Cruz).

Otro aspecto para considerar es la desinformacion o malentendidos respecto a
los alcances del PAE y/o la Ley 977, que generd expectativas erroneas entre las
organizaciones de personas con discapacidad: algunos esperaban una insercidén
laboral directa y no un periodo de capacitacidén en planta. La insercién directa
genera una estabilidad laboral que no esta garantizada por el Programa, dado que
el buscador de empleo se encuentra a prueba antes de su contratacion final, que
se efectiviza tres meses después de terminada de la capacitacion en planta’. Esto
generd en algunas organizaciones cierto rechazo hacia el PAE en las que
circularon criticas a la duracion limitada de los “contratos” (con los que se
confundia el periodo de capacitacion en planta) y la falta de garantias de insercién
directa en empleos permanentes. Estos problemas podrian haberse evitado con
una campafa de comunicacion especifica que incluyera materiales que se
pudieran entregar a personas con discapacidad y considerard una mayor difusion
y explicacién del programa (incluidos traductores a lenguaje de sefas) puesto
gue probablemente se debid a malentendidos fruto de que la informacién llego a
los posibles beneficiarios a través de comentarios de familiares y amigos que
corren el riesgo de dar informacion incompleta o incorrecta.

Adicionalmente, en las entrevistas se detectaron principalmente dos tipos de
barreras para la insercion laboral de personas con discapacidad en Bolivia:
barreras relacionadas con la demanda laboral y barreras relacionadas con la
oferta laboral. Desde el punto de vista de la demanda, se ha observado que
muchos empleadores desconfian de las capacidades de las personas con
discapacidad y temen la inamovilidad laboral establecida por la Ley 977. Algunos
empleadores con los que se conversé manifestaban un miedo a que el trabajador

7 El Programa otorgaba una capacitacion en planta de hasta seis meses, terminada la misma la empresa podia
optar por contratar al beneficiario, pero de acuerdo a la legislacion vigente este todavia estaria en fase de prueba
tres meses hasta que la empresa le ofreciera, si asi se acordaba entre el beneficiario y la empresa, un contrato
indefinido. Los contratos indefinidos para personas con discapacidad entregan una inamovilidad del trabajador.



una vez se volviera inamovible decidiera dejar de trabajar adecuadamente al no
existir posibilidad de despido.

Desde el punto de vista de la oferta la principal barrera era el bajo nivel de
habilidades y certificacion académica o laboral de una gran parte de las personas
con discapacidad, estos datos se confirmaron posteriormente en la encuesta a
beneficiarios (ver el estudio cuantitativo). Este problema se deriva de la baja
escolaridad antes mencionada. Esto dificulté encontrar candidatos que se ajusten
a los perfiles requeridos por los empleadores. De acuerdo a personal del
Programa, sucedia que existiera la disposicion de contratar a personas con
discapacidad, pero era dificil encontrar personas con discapacidad con la
formacion solicitada.

Conversaciones con beneficiarios

El segundo grupo que se considerd en el estudio cualitativo fueron los
beneficiarios. Durante las entrevistas realizadas, se observd que la mayoria de los
beneficiarios del PAE eran personas con discapacidad auditiva y motora. Solo dos
de los entrevistados tenian discapacidad mental. Estas entrevistas confirmaron
las barreras mencionadas por el personal del programa. En general los
entrevistados tenian menos afos de escolaridad formal. Se identificd que algunos
de los entrevistados con discapacidad motora habian logrado alcanzar niveles de
educacidon universitaria. Es importante destacar que la mayoria de los
entrevistados eran jévenes menores de 30 afos.

El 70% de los entrevistados manifestd que obtuvo informacion de la existencia
del Programa a través de familiares o amigos, lo que confirma el riesgo de entrega
de informacién incompleta o incorrecta.

La principal motivacion para acceder al PAE, segun la respuesta generalizada de
los entrevistados, era poder obtener un empleo y recibir un salario. En muchos
casos, los beneficiarios habian estado buscando trabajo durante mucho tiempo
sin éxito, por lo que el Programa se convirtid en la oportunidad de acceder a un
empleo formal, especialmente para aquellos que no habian tenido experiencia
laboral previa. Algunos incluso depositaron todas sus esperanzas en el Programa
como la Unica opcidn para conseguir trabajo.

En cuanto al proceso de capacitacion laboral, se encontré que los entrevistados
con discapacidad auditiva realizaron en su mayoria labores de limpieza vy
jardineria en empresas de servicios, mientras que aquellos con discapacidad
motora recibieron capacitacién adicional en areas como atencién al cliente y
atencion telefénica en centros de llamadas. También se identificaron dos casos
de participantes con discapacidad mental que fueron capacitados en una escuela
especializada, uno como ayudante de taller mecanico y otro en tareas de conteo
en un almacén farmacéutico.

En general, los beneficiarios expresaron una percepcion positiva hacia el proceso
de capacitacion. Sin embargo, mencionaron que hubo retrasos en los



desembolsos de los estipendios, algo que fue confirmado por la gran mayoria de
los entrevistados®.

Durante las entrevistas, cerca del 80% de los beneficiarios manifestaron haberse
desenvuelto en ambientes laborales apropiados, tanto en términos de relaciones
con compaferos de trabajo como con superiores. También reconocieron el
conocimiento y la experiencia laboral adquiridos durante el Programa. Sin
embargo, se observaron algunas deficiencias por parte de los empleadores, como
la falta de dotacién de ropa de trabajo. Los beneficiarios también manifestaron
gue en algunos casos, las instituciones que les acogieron no estaban preparadas
para recibir a la cantidad de personas asignadas, lo que resultd en tareas no
adecuadas a su perfil.

Entrevistas a empleadores

En el tercer grupo, el de empleadores, se encontrd que la mayoria de las empresas
entrevistadas, correspondian a unidades econdmicas de mas de 50 trabajadores.
De acuerdo a la legislacion, la Ley 977 de insercion laboral de personas con
discapacidad, estas empresas deben tener un porcentaje minimo de personas con
discapacidad en planta. Estas empresas en varios casos demandaban al Programa
varios beneficiarios y en ese contexto incluian personas con discapacidad®.
También se observd, sin embargo, que algunas empresas que no estan
directamente obligadas por Ley decidieron participar en la inserciéon laboral de
personas con discapacidad por sus politicas internas de inclusion y apoyo a
personas vulnerables o por el compromiso personal de un funcionario. En una de
las empresas entrevistadas, por ejemplo, el duefio de la empresa manifestd que
su gerenta habia incorporado una persona con discapacidad sin su
consentimiento inicial, pero que después de ver la calidad de su trabajo él habia
estado de acuerdo con incorporar mas personas dado que las mismas eran mas
leales a la empresa y estaban mas motivadas, admitiendo en la visita que sus
sesgos de que las personas con discapacidad erar improductivas, eran infundados
y que agradecia al programa y a su gerenta haberle ayudado a ver eso y a tener
un negocio Mas inclusivo.

En las entrevistas los empleadores se refirieron al modo en que ellos se vincularon
con el PAE. Muchos conocieron el Programa a través de reuniones de
presentacion en gremios empresariales, pero muchos también manifestaron que
lo conocieron gracias a visitas puerta a puerta por parte de los funcionarios del

8 El programa financia apoyos econdmicos (estipendios) para capacitacion laboral. Para el pago de los mismos
se requeria (i) que el beneficiario terminara el primer mes, (ii) que la unidad econdmica solicitard el pago
adjuntando la planilla de asistencia, (iii) que la planilla fuera revisada por el oficial operativo del Programa, (iv)
que la planilla fuera aprobada en la oficina local por un supervisor y (v) que la planilla fuera remitida a la oficina
central en La Paz donde seria procesada, lo que claramente conllevaba nuevas revisiones. Este proceso, de por
si largo, se dificultaba en el caso de las personas con discapacidad porgue requerian documentos adicionales
para confirmar la elegibilidad. Entre las lecciones aprendidas del piloto es que dado los costos asociados a
movilidad y la situacion econdémica de las personas con discapacidad seria importante analizar la inclusidon de
un apoyo econdmico inicial previo al primer mes de capacitacion en planta.

9 Algunos funcionarios manifestaban que era justamente a empresas grandes a las que se les manifestaba que
si querian trabajar con el programa debian intentar insertar personas con discapacidad, promoviendo asi el
piloto.



programa. Algunas empresas entrevistadas también manifestaron que tenian
relacion con programas previos al PAE implementados por el Ministerio de
Planificacion (MPD).

Los empleadores han mostrado interés en acceder al PAE principalmente para
contar con personal adecuado a sus necesidades y debido a la subvencién
econdmica que recibian al capacitar a personal intermediado. Sin embargo, la
falta de condiciones para acoger a personas con discapacidad y la incertidumbre
asociada fueron barreras que llevaron a algunos empleadores a rechazar trabajar
con personas con discapacidad.

En cuanto al proceso de adaptacion para los empleadores, se han realizado
diferentes acciones, como la dotacion de herramientas de comunicacién, ajustes
en los procesos de trabajo y busgueda de puestos en los que la discapacidad
tenga menos impacto. Algunos empleadores aseguraron que formaron grupos
internos de personas con discapacidad que pudieran darse soporte entre ellos.

El Programa ha recibido reconocimiento por parte de los empleadores gracias a
su apoyo econdmico vy a la facilitacién de acceso a sectores de contratacién a los
gue anteriormente no tenian alcance. Asimismo, se ha destacado el papel del
Programa en la reduccién de la carga laboral después de la pandemia y en el
apoyo para evitar cierres de empresas. Algunos empleadores han adoptado la
contratacién de personas con discapacidad como una politica interna, ya sea
como parte de su Responsabilidad Social Empresarial o por un fuerte sentido de
empatia hacia este sector. Otros manifestaron adicionalmente que encontraron
en estos trabajadores un mayor nivel de compromiso y que los mismos se
dedicaban mas a su trabajo'©. En el caso de un empresario de Santa Cruz, el mismo
manifestaba que la persona que manejaba la empresa cuando el estaba de viaje
por trabajo era justamente una persona con discapacidad que habia llegado via
el programa. El manifestd que habia encontrado en ella alguien tan interesado en
gue la empresa crezca y florezca como él. La beneficiaria, ya insertada y en un
puesto de supervision de los otros trabajadores comentd que ella se sentia
empoderada y que justamente queria que la empresa florezca porque él le habia
dado una oportunidad que nadie le habia dado antes.

Se observa una variedad de motivaciones y acciones por parte de las empresas
entrevistadas para participar en el proceso de insercion laboral de personas con
discapacidad, que van desde el cumplimiento de la Ley hasta la implementacién
de politicas internas de inclusion y apoyo a personas vulnerables. El Programa ha
sido altamente valorado por su apoyo econdmico y por la facilitacion del acceso
a personal adecuado para satisfacer las necesidades especificas de las empresas.

0 Hubo también referencias a que las personas con discapacidad auditiva pierden menos tiempo charlando y se
concentran mas, lo que los empleadores percibian como bueno para la productividad. Esto puede sin embargo
ser un indicio de baja inclusién, dado que no podian comunicarse con sus compaferos de trabajo, tema que
requiere un analisis ulterior especifico.



Estudio cuantitativo

Este capitulo presenta los resultados de las encuestas realizadas a los
beneficiarios y empleadores del piloto de personas con discapacidad del
Programa de Apoyo al Empleo Il (PAE).

Encuesta a beneficiarios

La encuesta se realizd a 203 personas con algun grado de discapacidad de un
total de 547 personas beneficiadas entre 2018 y junio de 2023 en las ciudades de
Santa Cruz, Cochabamba, La Paz y El Alto. Dado el publico objetivo de la
encuesta, se ofrecieron dos formatos: oral y escrito. Del total de encuestados, el
84% optd por responder de forma oral, mientras que el 16% lo hizo en formato
impreso. Ademas, se permitié que las respuestas fueran proporcionadas tanto por
los propios beneficiarios del PAE (86%) como por sus tutores (14%). Entre los
tutores que respondieron la encuesta, el 65% eran padres o madres de los
beneficiarios, el 177% eran hermanos o hermanas, el 3% eran abuelos, y el 14% eran
otros familiares o tutores (como esposas, suegras, traductores, etc.). Se observd
que el 17% de los tutores también declard tener alguna discapacidad.

En cuanto a la distribucidon de género entre los beneficiarios del PAE con
discapacidad, se encontrdo que el 58% se identificaron como hombres y el 42%
como mujeres. La edad promedio de estos beneficiarios fue de 35 aflos, con una
edad minima de 19 afos y una maxima de 67 ainos. Ademas, se observd que el 71%
de los beneficiarios tenia menos de 40 afos, y el 36% tenia menos de 30 anos
(ver Grafico 1). La discapacidad mas comun entre los encuestados fue la auditiva,
seguida de la discapacidad fisica o motora, la discapacidad intelectual y la
discapacidad visual y auditiva (ver Grafico 2).

Gréafico 1: Edad de los beneficiarios del Grafico 2: Tipo de discapacidad de los
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El 96% de los encuestados declard que su discapacidad es permanente. En cuanto
al nivel de gravedad de la discapacidad, el 54% la considera severa, el 37%



moderada vy el 8% leve. Al diferenciar por tipo de discapacidad, se observd que
en el caso de la discapacidad fisica e intelectual, menos de la mitad de los
beneficiarios considera que su nivel de discapacidad es severo, mientras que en
las discapacidades visuales, auditivas o multiples, mas de la mitad la calificd como
severa (ver Grafico 4). Es importante destacar que en el caso de la discapacidad
visual, el 80% de los encuestados considerd que se trata de un nivel severo de
discapacidad.

En cuanto a la edad promedio por tipo de discapacidad, el promedio de edad mas
alto (40%) se observd entre aquellos con alguna discapacidad fisica o motora,
mientras que el promedio mas bajo se encontrd entre aquellos con discapacidad
intelectual, mental o psiquica (31%) como se puede ver en el Grafico 3. En el
mismo Grafico 3, también se aprecia que la mayor participacion femenina se da
en los grupos mas representados, como personas con discapacidad fisica o
motora y auditiva.”.

Gréafico 3: Edades promedio y Gréafico 4: Severidad de la discapacidad
proporcion de mujeres entre los de los beneficiarios del piloto de
beneficiarios del piloto de Personas Personas con discapacidad del PAE, por
con discapacidad del PAE, por tipo tipo de discapacidad
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En relacién al nivel educativo de los beneficiarios, el 37% reportd haber alcanzado
el nivel universitario o técnico superior, seguido por el nivel secundario con el 27%
(ver Grafico 5). Sin embargo, se notd una diferencia de género, ya que el
porcentaje de beneficiarios hombres con nivel educativo universitario o técnico
superior fue mayor que el de las mujeres (ver Grafico 6). Esto indica que, en
promedio, las mujeres con alguna discapacidad que fueron beneficiarias del
programa tenian un nivel educativo mas bajo que el de los hombres. Asimismo,
se encontrd que entre aquellos con alguna discapacidad fisica, el 49% tenia un

" Sobre los grupos de discapacidades visual y multiple no se sacan conclusiones sobre diferencias de género o
edad debido al poco numero de observaciones.



nivel educativo universitario o técnico superior, mientras que entre aquellos con
discapacidad auditiva, este porcentaje llegaba al 24% (ver Grafico 7).

Entre aquellos con discapacidad visual, el porcentaje de personas con educacion
universitaria o terciaria fue del 90%, aunque se trata de una muestra muy pequefa
(10 personas). En cuanto a la forma en que los beneficiarios se enteraron del PAE,
los beneficiarios informaron que el 50% lo hizo a través de asociaciones de
personas con discapacidad, seguido en importancia por sus familiares, amigos o
vecinos como fuentes de informacién sobre el programa. El resto se enterd a
través de los medios de comunicacion tradicionales (radio, television o prensa
escrita) o las redes sociales.

Grafico 5: Maximo nivel educativo Grafico 6: Maximo nivel educativo
alcanzado por los beneficiarios del alcanzado de los beneficiarios del
piloto de Personas con discapacidad piloto de Personas con discapacidad
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Grafico 7: Maximo nivel educativo alcanzado por los beneficiarios del piloto de
Personas con discapacidad del PAE I, por tipo de discapacidad (en %)
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Para comprender mejor las perspectivas de las personas con discapacidad
beneficiarias del PAE, se considerd fundamental conocer su opinidn sobre el
campo en el que se especializan y contrastarla con su experiencia en el Programa,
asi como determinar si contindan trabajando en esta area después de completar
los meses de capacitacion en planta. Segun los resultados de la encuesta, el area
de especializacion laboral mas comun entre los beneficiarios es la manufactura,
con un 17% de los encuestados, seguido por administracion y gestion, con un 13%.
El rubro mas comun es "otros”, que incluye trabajos en agricultura, transporte y
diversos tipos de empleo en el sector de servicios, representando el 38% de los
encuestados (ver Grafico 8).

Es interesante analizar la especializacion por género, ya que en el mercado laboral
en general existen tendencias hacia la segregacion de género, lo que resulta en
rubros considerados "masculinizados” y "feminizados”. Entre las Personas con
discapacidad que respondieron a la encuesta, no se encontraron diferencias
significativas en los rubros donde se especializan hombres y mujeres (ver Grafico
8). La mayor diferencia se observd en la categoria de "resto de sectores”, que
abarca un rango mas amplio de actividades y donde predominan los hombres.

Grafico 8: Rubros en los que se especializan los beneficiarios del piloto de
Personas con discapacidad del PAE I, por género (en %)
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La encuesta no permite evaluar si el requisito del Carnet de Discapacidad limito
el acceso al Piloto puesto que todos los beneficiarios debian cumplir y cumplieron
con este requisito. Sin embargo, el 58% declard que reunir los requisitos para
obtenerlo fue complicado y durante las entrevistas los funcionarios del Programa
manifestaron que en algunos casos ellos debieron apoyarlos para que lograran
obtener el mismo y pudieran beneficiarse del PAE. El 38% de los encuestados
afirmo conocer a alguien que no pudo acceder al PAE porque no tenia el Carnet
de Discapacidad, lo que sugiere que esta podria ser una barrera importante que
enfrentan las personas con discapacidad al intentar acceder a programas de
apoyo.



Entre los problemas mas relevantes identificados por los entrevistados se
encuentran la atencién de los funcionarios (53%) y la falta de informacién
disponible (46%). No fue posible en el estudio cuantitativo especificar cuales
fueron los problemas asociados a la atencién a funcionarios, pero de las
entrevistas se observo indicios de que el nivel de sensibilidad para con esta
poblacién de los funcionarios no era uniforme y que en algunos casos, debido a
la mayor complejidad de la insercién de las personas con discapacidad y el tiempo
de tramites, los funcionarios preferian evadir el trabajo con las mismas a fin de
lograr sus metas generales de insercion.

Con respecto a los antecedentes laborales de los beneficiarios la encuesta revela
que el 67% tenia experiencia laboral previa a participar en el PAE. El tiempo
promedio de dicha experiencia laboral era de 4,5 afnos (53,8 meses).
Diferenciando por género, no se observa diferencia en la proporcion de hombres
y mujeres con experiencia laboral previa, pero si en el tiempo trabajado: Las
mujeres tenian una experiencia promedio de 4,7 afios, mientras que los hombres
tenian 4,3 anos. Considerando los distintos grupos de personas con discapacidad,
el grupo con una mayor proporcion de personas con experiencia laboral previa
fue el de personas no videntes, con un 90%, seguido de personas con
discapacidad fisica, con un 72%, y personas con discapacidad auditiva, con un
70%. El grupo con la menor proporcidon de personas con experiencia laboral
previa eran aquellas con discapacidad multiple, con un 50%. La experiencia
laboral promedio mas alta correspondia a las personas con discapacidad fisica,
con un promedio de 6,4 afos, mientras que el menor tiempo correspondia a las
personas con discapacidad mental, con un promedio de 3,1 afios.

De aquellos con experiencia laboral previa, el tipo de contrato mas comun fue el
contrato verbal, representando el 27,7% de los encuestados, seguido por el
contrato con fecha de vencimiento o término, que representaba el 22,6%. El
contrato tipo personal de planta con item era el menos comun de todos, con solo
un 5,8%. Si agrupamos las categorias de "sin contrato” y "contrato verbal” como
una opcion sin contrato formal, llegamos a una situacion donde el 47% de las
personas con discapacidad que trabajaron antes del PAE no contaban con un
contrato formal (ver Grafico 9).

Dado que el tipo de contrato puede considerarse como un indicador del tipo de
empleo al que acceden las personas, vy al evidenciar que una mayoria de personas
con discapacidad no contaban con contratos formales antes del PAE, y los que si
los tenian eran contratos con fecha de vencimiento, se puede inferir que se
trataba de empleos informales con condiciones laborales deficientes.



Gréafico 9: Tipo de contrato que los beneficiarios del piloto de Personas con
discapacidad del PAE Il contaban antes del programa, por género (en %)
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Fuente: Elaboraciéon propia en base a la Encuesta de seguimiento a personas con discapacidad beneficiarias
PAE. Esta pregunta considera Unicamente a aquellos que declararon haber trabajado previamente a ser
beneficiarios del PAE.

Para analizar la calidad de empleo de que tenian las personas con discapacidad
beneficiarias del PAE antes de su participacidon se consultd sobre el nivel de
ingresos gque percibian. Segun la encuesta, el ingreso laboral mensual promedio
de aquellos con experiencia laboral era de Bs 1.962, una cifra inferior al salario
minimo nacional. Aungue no se observa una diferencia significativa en los
ingresos entre hombres y mujeres, los datos revelan heterogeneidad en funcion
del tipo de discapacidad. Por ejemplo, aquellos que reportan una discapacidad
fisica reportaron mayores ingresos, mientras que las personas con discapacidad
intelectual, mental o psiquica fueron las que menos ingresos reportaron. Es
importante destacar que estas diferencias salariales pueden deberse a factores
como las diferencias en el rubro, actividad econdmica, tareas desempefadas,
nivel educativo de los beneficiarios y otras variables que no se consideran en el
analisis, pero muestran que en general los ingresos de los encuestados eran
menores al monto minimo legal.

En cuanto a los tipos de trabajo y actividades que desarrollaron las personas con
discapacidad gue se beneficiaron del piloto del PAE se pueden identificar ciertos
patrones. Mas de un tercio de los beneficiarios se capacitd en empresas que
pertenecian a la categoria de "resto de actividades” (ver Grafico 10). En segundo
lugar se encuentra el rubro de "otras actividades de servicios” (22%), seguido de
las industrias manufactureras (20%) y las actividades de servicios administrativos
y de apoyo (10%). Los sectores donde hay una mayoria de mujeres son los
servicios administrativos y de apoyo, asi como el alojamiento y los servicios de
comida, mientras que los hombres predominan en la industria manufacturera,
otras actividades y la venta al por mayor.



Al comparar estos datos con las respuestas asociadas a las aspiraciones de los
participantes del piloto, se observa que la mayoria de las personas con
discapacidad reportaba un interés en especializarse en otros tipos de actividades,
principalmente en tareas de limpieza (ver Grafico 11). Ademas de este detalle, el
Grafico 11 pone de manifiesto la autoseleccion de las mujeres en rubros
relacionados con los servicios (educacion y salud), mientras que un mayor
numero de hombres preferiria el drea de ingenieria. Los datos de las aspiraciones
de las personas con discapacidad que se entrevistaron, parecen mostrar las
mismas tendencias de segregaciéon en actividades y sectores que actualmente
existe en el mercado laboral boliviano'.

Gréafico 10: Rubros de las empresas donde Gréfico 11: Areas de
realizaron su capacitacion los beneficiarios especializacion en las que
del piloto de Personas con discapacidad aspiraban especializarse los
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Fuente: Elaboracion propia en base a la Encuesta de seguimiento a personas con discapacidad beneficiarias PAE

En la encuesta también se observa que las personas con discapacidad
beneficiadas se concentraron en empresas pequefas con menos de 25
trabajadores (ver Grafico 12). La mayoria de las personas con discapacidad
completaron los seis meses de capacitaciéon, y el cargo mas comun que ocuparon

2 Segun los datos de la Encuesta de Hogares 2021 del Instituto Nacional de Estadistica (INE), en el drea urbana
los rubros que sumaron mas del 55% de los ocupados hombres fueron: comercio (21%), transporte (19%) y
manufactura (15%). Para el caso de las mujeres ocupadas, los tres rubros que conglomeraron mas de 84% de las
ocupadas fueron: comercio (48%), otros servicios (25%) y manufactura (11%).



fue el de cargador. En cuanto a la insercion laboral, el 37,2% de los beneficiarios
fue contratado después de la capacitacion.

En cuanto a la situacion laboral de las personas con discapacidad al momento de
la encuesta, el 60,1% no estaban trabajando actualmente, y aquellos que si lo
estaban haciendo, en su mayoria, lo hacian en una empresa diferente a la que les
brindd la capacitacion a través del PAE (ver Grafico 13). Solo en el caso de las
mujeres, se observa que una mayoria continuaba trabajando en la misma empresa
donde recibieron capacitacién en planta. Al analizar estos datos por tipo de
discapacidad, aquellos con discapacidad visual y multiple presentan las
proporciones mas altas de personas empleadas durante la encuesta (50%),
seguidos de personas con discapacidad fisica (42%), siendo las personas con
discapacidad auditiva las que estarian en menor proporciéon empleadas durante
la encuesta (39%). El ingreso laboral mensual promedio de los que estan
trabajando es de Bs 2.201,6, y la mayoria considera que la capacitacion les enseid
cosas nuevas vy les permitid crear una red de contactos que podria facilitarles la
insercion laboral.

Entre los problemas que se encontraron en las respuestas a la encuesta se
confirman los problemas con el retraso en el pago de los apoyos econdmicos
(estipendios) que se detectaron en el estudio cualitativo y aparece una mencion
a beneficiarios que renunciaron debido a la discriminacidon en la empresa o la falta
de pago antes mencioanda.

Grafico 12: Distribucion de los Grafico 13: Situacion laboral al momento
beneficiarios del piloto de Personas de la encuesta de los beneficiarios del
con discapacidad del PAE Il por piloto de Personas con discapacidad del
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Encuesta a empleadores

La encuesta fue aplicada a 104 representantes de empresas que participaron en
el piloto de personas con discapacidad del PAE |l, capacitando al menos a una
persona, en las ciudades de Santa Cruz, Cochabamba, La Paz y El Alto. Las
personas que respondieron a la encuesta eran duefios de la empresa (32,7%),
administradores o personal de recursos humanos (31,7%), gerentes (20,2%) u
ocupaban otro rol en la empresa (15,4%).

Uno de los objetivos de la encuesta a empleadores era comprender cémo las
empresas respondieron a la inclusidon de personas con discapacidad entre sus
empleados, y la supervision y el acompafamiento gque son aspectos importantes
para lograr la inclusion laboral. De los entrevistados, un 94,2% indico que realizaba
algun tipo de seguimiento (acompafiamiento, supervision, evaluacion, etc.) de sus
empleados con discapacidad. Entre las formas de seguimiento mas frecuentes se
encontraba la observacién y el acompafamiento.

La frecuencia mas comun reportada para el seguimiento fue diaria (56,1%),
seguida de la semanal (28,6%). Ademas, al calcular el nuUmero semanal promedio
de veces que el empleador realizaba seguimiento de la persona con discapacidad,
se estimod un promedio de 11 veces en base a las respuestas (ver Grafico 14). El
65,3% de las empresas realizaban un seguimiento a sus empleados con
discapacidad 7 veces a la semana. En la mayoria de los casos, los inmediatos
superiores eran los responsables de la supervision de los trabajadores con
discapacidad (ver Grafico 15).

Grafico 14: Numero de veces promedio Gréafico 15: Responsable de la
que las empresas supervisan a sus supervision de los empleados con
empleados con discapacidad durante discapacidad en las empresas (en %)
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Fuente: Elaboraciéon propia en base a la Encuesta de seguimiento a personas con discapacidad beneficiarias PAE

En cuanto al tipo de trabajo y la carga laboral, el 57,7% de los empleadores
declararon tratar a las personas con discapacidad en igualdad de condiciones que
a las personas sin discapacidad. De aquellos que admitieron hacer alguna
diferencia, la justificacion principal radicaba en considerar la discapacidad de la
persona y adecuar sus funciones segun el grado vy tipo de discapacidad. El estudio
cualitativo revelo que en algunos casos esos ajustes generaron rechazo por parte



de los otros empleados que no veian estos ajustes como justos, un ejemplo fue el
de una empresa en gue se realizaba rotacion entre sedes de trabajo, donde las
personas con discapacidad fueron asignadas y mantenidas en una sede sin rotar,
lo que genero resistencia de parte de algunos de sus compaferos.

El tipo de arreglo laboral mas comun para las personas con discapacidad, segun
las empresas, es el horario a tiempo completo (59,6%), seguido del arreglo con
horarios flexibles (34,6%). Al consultar si las personas con discapacidad disponian
de un espacio laboral adecuado para desempefar sus funciones, la mayoria de las
empresas afirmaron que contaban con mobiliario adecuado a las necesidades del
empleado (63,5%), iluminacién adecuada a las necesidades (75,9%), adaptaciones
del espacio adecuadas (67,6%), y permisos para visitas médicas adecuados a sus
necesidades (86,5%). En general, el 40,4% de los empleadores afirmaron contar
con estos cuatro elementos. En el caso de que el trabajador con discapacidad
requiera material o instrumentos especializados para llevar a cabo su labor, un
76,9% declard proporcionarlos. Cabe notar que en los estudios cualitativos se
pudo evidenciar que el financiamiento de adaptaciones disponible en el Programa
no se efectivizo.

Grafico 16: Tipo de jornada laboral de los empleados con
discapacidad
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Fuente: Elaboracion propia en base a la Encuesta de seguimiento a personas con discapacidad beneficiarias PAE

La encuesta también consultd sobre la actitud de los demas empleados hacia sus
colegas con discapacidad, pocas respuestas dieron indicios de discriminacion
(6,7%), un numero reducido sefald que los subestiman (9,6%), y un niumero aun
menor menciond que experimentan rechazo por parte de sus companeros (5,7%).
Por el contrario, parece haber actitudes de compasidn (ver Grafico 17).

Por otro lado, la contratacidon de personas con discapacidad a menudo implica
adaptar la infraestructura del lugar de trabajo para que sea accesible a las
necesidades de los nuevos empleados. Por lo tanto, se preguntd acerca de las



modificaciones que las empresas tuvieron que realizar para incorporar
trabajadores con discapacidad en su plantilla, y las mas comunes incluyeron
cambios en la metodologia de trabajo (49%) y modificaciones en el protocolo de
seguridad (50,9%). Sin embargo, un 21% de las empresas no realizaron ningun tipo
de modificacién, y un 5,8% llevaron a cabo las cuatro modificaciones mencionadas
en el cuestionario. Una vez mas se observo que los fondos disponibles en el piloto
no fueron utilizados.

Grdfico 17: Actitud de los otros Grédfico 18: Modificaciones que
trabajadores para con sus colegas con implementd la empresa ante la
discapacidad, segun la percepcion del contratacion de una persona con
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Fuente: Elaboraciéon propia en base a la Encuesta de seguimiento a personas con discapacidad beneficiarias PAE

En cuanto a si la empresa contrata solicitantes con discapacidad en sus procesos
de contratacion ordinarios, un 46,15% indico que no realiza ninguna convocatoria,
mientras que un 30,8% realiza una convocatoria abierta. Ademas, cuando hay un
solicitante con discapacidad, un 64,4% de las empresas entrevistadas declard que
este candidato pasa por el mismo proceso de seleccion gque cualquier otro
solicitante, un 22,1% dijo que pasa por otro proceso de seleccién, y un 13,5% indicdo
gue depende del puesto. En caso de que se presente un solicitante con
discapacidad, el requisito mas comun es conocer el tipo y grado de discapacidad
del postulante (70,2%), seguido del curriculum vitae (58,6%).



Grafico 19: Formas de contratacion de Grafico 20: Items considerados por las
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Fuente: Elaboraciéon propia en base a la Encuesta de seguimiento a personas con discapacidad beneficiarias PAE

En cuanto a la disposicion de las empresas para contratar personas con
discapacidad, un 43,3% indica que los contratarian para cualquier puesto, aunque
al diferenciar por tipo de cargo parece que la realidad es diferente. Al desglosar
por tipo de cargo, se observa que la mayor disposicidon para la contratacion se da
en los obreros o empleados calificados, como trabajadores de planta (46,1%), v
en los obreros o empleados no calificados, como mensajeros (43,3%). Para el
cargo de gerente o director, es donde existe menos disposicién para contratar a
personas con discapacidad (11,5%). Por otra parte, el 91,3% de las empresas
declara que el salario que ofrecen a los solicitantes con discapacidad es el mismo
gue para las personas sin discapacidad.

Ademas del salario, se preguntd a las empresas sobre otros tipos de beneficios
gue otorgan a sus empleados en general, y si hay diferencia con los que brindan
a sus empleados con discapacidad. Un 7,7% de las empresas no ofrece ningun
tipo de beneficios a ninguno de sus trabajadores. El beneficio mas comun
otorgado por las empresas a sus empleados en general es el aguinaldo (88,5%), vy
el menos comun es el seguro contra accidentes (48,1%). De hecho, un 28,8% de
las empresas ofrecen los siete beneficios mencionados en el cuestionario (seguro
contra accidentes, seguro de salud, indemnizacidn, quinguenio, aguinaldo,
subsidio de maternidad o lactancia y jubilacién). Segun los resultados, el 95,8%
de las empresas indican que ofrecen los mismos beneficios a sus empleados con
y sin discapacidad.
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Fuente: Elaboracion propia en base a la Encuesta de seguimiento a personas con discapacidad beneficiarias PAE

Las empresas indican que las ofertas laborales que hacen a las personas con
discapacidad consisten principalmente en trabajar con horarios flexibles (52,9%),
seguido de contratos a tiempo completo (49,04%), y un 11,5% ofrece contratos a
medio tiempo. La razén mas comun para rechazar a un solicitante con
discapacidad es el tipo y/o grado de discapacidad que tiene (76,9%). Entre las
empresas entrevistadas, un 15,4% afirma tener personal de recursos humanos
especializado en la atencién de personas con discapacidad, un 35,6% declara no
tenerlo, pero un 41,3% sefala que no lo tiene actualmente pero estd dispuesto a
capacitarlos para estar preparados.

El promedio de contrataciones de personas con discapacidad en las empresas es
de 3,6, aunque un 41,3% de ellas solo contratd a una persona con discapacidad.
Comparando el niumero de personas con discapacidad que la empresa contratd y
cuantas de ellas fueron contratadas a través del PAE, un 61,5% de empresas
contratd al 100% de las personas con discapacidad que contratd a través del PAE,
y un 11,5% de empresas tuvo un 50% de sus contratados con discapacidad gracias
al PAE. Es importante mencionar que el 74% de las empresas afirma que las
contrataciones de personas con discapacidad a través del PAE fueron inducidas
por el Ministerio de Trabajo, en cumplimiento de la Ley de insercion laboral y de
ayuda econdmica para personas con discapacidad.



Gréafico 23: Proporcion de personas con discapacidad contratas por las empresas
a través del PAE I/
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Fuente: Elaboraciéon propia en base a la Encuesta de seguimiento a personas con discapacidad beneficiarias PAE

Finalmente, un 45,2% de las empresas declaran no haber realizado actividades
conjuntas con el PAE en relacidén a la discapacidad con gerentes y responsables
de recursos humanos. Un 92,3% de las empresas califican su experiencia y el
apoyo recibido por el PAE como positiva: al menos algo satisfactorio hasta muy
satisfactorio. Especificamente hablando de la experiencia en la contratacién de
personas con discapacidad a través del PAE, un 94,2% de las empresas declara
una experiencia satisfactoria: al menos algo satisfactoria hasta muy satisfactoria.
En este sentido, un 82,7% de los entrevistados afirma estar dispuesto a volver a
contratar personas con discapacidad sin intervencion del PAE.

Solo un 28,8% de las empresas declard tener politicas internas con respecto a la
contratacion e inclusidn de personas con discapacidad.

Encuesta a funcionarios del PAE

De acuerdo a los resultados de las encuestas a los funcionarios del PAE que
atendieron a personas con discapacidad en el marco del programa se observd
gue los mismos tienen una opinidn positiva del programa, ya que consideran que
tiene un enfoque inclusivo. Sin embargo, el 62,5% de los entrevistados menciond
gue el programa no contratd personal especializado para atender a esta
poblacién y sélo la mitad de los entrevistados declard haber recibido capacitacion
especifica para el trato a personas con discapacidad.

Un punto importante para destacar es que el 50% de los entrevistados considera
gue atender los requerimientos de una persona con discapacidad que acude al
PAE demanda mas tiempo y/o recursos por parte del funcionario y del equipo, lo
gue sugiere la necesidad de un mayor esfuerzo por parte del programa para
asegurar que todos los funcionarios estén debidamente capacitados para atender
a esta poblacidon. En cuanto a la percepcion de los funcionarios sobre problemas
de discriminacioén hacia las personas con discapacidad, el 62,5% piensa que existe



discriminacion por parte de las empresas hacia este grupo de buscadores de
empleo durante el proceso de seleccidon. Es fundamental abordar esta
problematica para asegurar que las personas con discapacidad tengan acceso
igualitario a las oportunidades de empleo.

Aunque un 37,5% considera que el grado de finalizacion de la capacitacion del
PAE de las personas con discapacidad es el mismo que el de una persona sin
discapacidad, todos los funcionarios mencionaron haber desarrollado criterios y
procedimientos especiales para identificar vacantes para las personas con
discapacidad.

La barrera mas comun para que las personas con discapacidad accedan a las
vacantes de empleo disponibles, identificada por un 87,5% de los entrevistados,
es el grado de discapacidad (leve, moderada o grave), muy por encima del tipo
de discapacidad (37,5%). En segundo lugar, se sehald la falta de capacitaciéon
(62,5%) como una barrera significativa para las personas con discapacidad (ver
grafico 24).

Grafico 24: Barreras que identificaron los funcionarios del PAE para que las
Personas con discapacidad accedan a vacantes (en %)
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Fuente: Elaboracion propia en base a la Encuesta de seguimiento a personas con discapacidad beneficiarias PAE

Un aspecto destacable de la entrevista a los funcionarios del PAE es que
afirmaron haber contactado a las empresas para solicitar adaptaciones en sus
instalaciones en caso de presentarse barreras arquitecténicas o estructurales para
acceder al puesto de trabajo. Ademas, el 50% de los entrevistados declard haber
incentivado a las empresas a contratar personas con discapacidad utilizando la
Ley de Insercion Laboral y de ayuda econdmica para personas con discapacidad
como una herramienta persuasiva, un aspecto que también mencionaron las
empresas.



Conclusiones y recomendaciones generales

El proceso de intervencién en el piloto de intermediacion laboral para personas
con discapacidad ha identificado varios aspectos fundamentales. Se observo la
utilidad de prolongar la capacitacion "in situ” a seis meses para personas con
discapacidad en relacion a los tres meses de tratamiento general. Esto promovio
la inclusion de personas con discapacidad y también amplié la posibilidad de
alinear las habilidades de las personas con discapacidad beneficiarias con las
demandas del mercado laboral. Ademas, se destaca que la financiacién de
adaptaciones en el lugar de trabajo representa un desafio importante para lograr
la insercion laboral de las Personas con discapacidad, ya que los empleadores no
suelen presupuestar estos gastos en sus procesos de contratacion y debido a los
complejos procesos administrativos asociados, el Programa no logrd
implementarlos. Cabe sefalar que parte del reto es que estas adaptaciones varian
segun discapacidad y nivel de discapacidad y que no es posible planificar la
compra con anterioridad al ser la misma a demanda, lo que generaba un problema
administrativo que habria retrasado el inicio de las capacitaciones en planta y
desincentivado a los empleadores. Para un futuro posible piloto se ha
determinado que una posibilidad a analizar es entregar el apoyo en dinero
directamente a la persona con discapacidad y ver la efectividad de este.

En este sentido, el seguimiento y acompafamiento durante la capacitacidon en
planta como apoyo a la adaptacién al puesto de trabajo se han identificado como
elementos cruciales para reducir la tasa de desercion de las personas con
discapacidad. También se reconocidé que la comunicacién representa un desafio
clave en el proceso de intervencioén, tanto para las personas con discapacidad
como para los empleadores. Para superar esta barrera, se han utilizado recursos
alternativos, como intérpretes y comunicacidon escrita o comunicacién por
WhatsApp. Resultaria por tanto recomendable fortalecer en procesos similares la
sensibilizacion del personal y la capacitaciéon de este, en particular en lenguaje de
sefas y modos de trato y trabajo con esta poblacidon para mejorar la inclusiéon

Desde la dptica de los servidores publicos, se requiere personal especializado y
entornos accesibles para garantizar la efectividad del proceso de insercién laboral
de las personas con discapacidad. Ademas, es importante promover el desarrollo
de seguridad, autoestima, empoderamiento y autonomia en este grupo. Para ello
contar con personal especializado o con cursos de especializacion resulta
primordial. Uno de los problemas con que se enfrento el piloto es que los cursos
y procesos de sensibilizacidn se realizaron al principio de este y por distintas
razones (entre ellas la pandemia) no se repitieron. EI Programa se habria
favorecido de un curso en linea asincrénico, que podria haberse desarrollado con
el material de los cursos presenciales. En un proceso similar se recomienda contar
con cursos de capacitaciéon asincrénica, dado la rotacién de personal y ademas
con procesos continuos de sensibilizacidn. La capacitaciéon del personal en temas
de inclusion es fundamental para fomentar la contratacién de personas con
discapacidad, y esto va mas alld del cumplimiento legal. Parte de la disparidad en
los nimeros del Programa, gue varian en cada ciudad, podria estar relacionada
con las sensibilidades particulares del personal del PAE. Algunos funcionarios



pueden mostrar una mayor empatia, solidaridad o incluso sentirse culpables, lo
gue influye en su enfoque para ayudar a las personas con discapacidad.

Del analisis de las historias y entrevistas se determind que las alianzas con grupos
empresariales y organizaciones de la sociedad civil son clave para difundir el
programa y beneficiar a los buscadores de empleo. El Gobierno cuenta con
ventajas comparativas con relacién a ONGs u otras instituciones que apoyan la
insercion de personas con discapacidad, en particular por su funcion legal y su
acceso a financiamiento, pero por esa misma funcidon general no cuenta con la
capacidad de especializacion que tienen otras instituciones por lo que el trabajo
conjunto agrega valor, en especial por el seguimiento y apoyo personalizado que
algunas de estas instituciones entregan. Otra sinergia estd dada en el flujo de
informacidn hacia posibles beneficiarios, pero se requiere garantizar que la
informacion que fluye es de calidad con materiales adecuados y eventos
planificados como parte de un plan especifico de comunicacion.

Para los beneficiarios, la capacitacion de 6 meses es efectiva en mejorar su
empleabilidad, siempre y cuando se adapte a sus necesidades individuales. Es
fundamental evitar un enfoque excesivamente legalista y facilitar la creacion de
redes y contactos laborales para aumentar las oportunidades de empleo. S| bien
existe una obligacion legal, los empleadores reaccionan mejor cuando entienden
y ven a la persona con discapacidad como un trabajador productivo, lo que
ademas es mas adecuado con un proceso de inclusién. Se requiere para ello un
enfoque integral que aborde los entornos familiares y sociales en los que se
desenvuelven las Personas con discapacidad, promoviendo la seguridad, la
autoestima, el empoderamiento y la autonomia de modo que las personas con
discapacidad tengan el apoyo necesario para entrar de modo productivo en el
mundo laboral y desarrollarse profesionalmente. Desde la perspectiva de los
empleadores, la capacitacion de personas con discapacidad es una inversion
importante, ya que aportan habilidades valiosas y perspectivas diversas. Las
alianzas con organizaciones de la sociedad civil y la sensibilizacién en el entorno
laboral son fundamentales para fomentar la inclusidon. Es necesario superar los
prejuicios y estereotipos sobre la discapacidad, promoviendo una visidon positiva
y reconociendo el potencial de las Personas con discapacidad en el dmbito
laboral.

El Piloto de insercidon laboral de personas con discapacidad del PAE permitié asi
identificar aspectos fundamentales en el proceso de acceso a empleo, dando
ademas resultados positivos dado el nivel de insercién en un contexto como el de
la pandemia y post pandemia. Permitid ademadas identificar desafios en la
implementacién de procesos similares como los obstaculos en la busqueda de
empleo como son la falta de formacioén y certificacion formal de muchas de las
personas con discapacidad y los prejuicios existentes por el lado de la demanda.
Gracias al piloto se ve como con estrategias de difusidn efectivas, capacitacion
en planta y alianzas estratégicas, se puede promover la inclusion laboral de las
personas con discapacidad y generar un cambio positivo en el entorno laboral y
social.



El Piloto para personas con discapacidad brindd la oportunidad de reflexionar
sobre diversos temas relacionados con la situacion de las personas con
discapacidad en el pais y su acceso a empleos de calidad. Estos temas incluyen
los procesos de formacién para su inserciéon laboral, los entornos familiares y
sociales en los que se desenvuelven, y el papel del Estado para garantizar el
cumplimiento de derechos y el acceso a oportunidades. Esperamos que estos
aprendizajes sean Uutiles en procesos similares en el pais asi como en otros
contextos de baja inclusidon en el mercado laboral de personas con discapacidad.

Recomendaciones

Disefar una estrategia de difusiéon efectiva: Para futuros programas o iniciativas,
es crucial desarrollar una estrategia de difusion solida y efectiva. Deben
emplearse diversos canales de comunicacion para llegar tanto a los beneficiarios
potenciales como a los empleadores interesados. La informacion proporcionada
debe ser clara, precisa y comprensible, evitando malentendidos y expectativas
equivocadas. Ademas, se podrian utilizar materiales visuales y recursos digitales
accesibles para garantizar una mayor difusion y alcance que sean adecuados a las
distintas discapacidad.

Fortalecer la capacitaciéon integral: Es fundamental fortalecer la capacitacion
tanto para los beneficiarios como para los funcionarios involucrados. Ademas de
brindar informacion sobre las condiciones y procesos del programa, se debe
ofrecer formacion adicional en habilidades blandas y técnicas especificas para
mejorar la empleabilidad de los beneficiarios. Esto incluye el desarrollo de
habilidades de comunicacion, trabajo en equipo, adaptabilidad y liderazgo.
Asimismo, es esencial capacitar a los funcionarios encargados del programa para
proporcionar un apoyo integral y efectivo a lo largo del proceso de insercién
laboral. Esta capacitacién debe ser constante y estar abierta para nuevo personal
apenas se une a la entidad.

Fomentar alianzas estratégicas con asociaciones tradicionales: Para promover la
inclusion laboral de las personas con discapacidad, es importante establecer
alianzas estratégicas con grupos empresariales y organizaciones de la sociedad
civil, especialmente con asociaciones que histéricamente han cumplido el rol de
buscar empleo para las personas con discapacidad en cada contexto. Estas
alianzas pueden ayudar a difundir el programa, generar confianza en los
empleadores y facilitar la conexion entre los buscadores de empleo y las
oportunidades laborales. Ademas, se pueden establecer convenios para el
intercambio de recursos y conocimientos, asi como para el desarrollo de
programas de mentoria y apoyo continuo a los beneficiarios. La capacidad de
estas entidades de especializarse y dar un seguimiento mas cercano que el que
puede dar el estado, es un valor agregado que complementa los esfuerzos
gubernamentales.

Evaluar y ajustar la normativa laboral: Es esencial llevar a cabo una evaluacion
exhaustiva de la normativa laboral existente para identificar posibles barreras o
desafios que puedan obstaculizar la contratacién de personas con discapacidad.



Deben considerarse ajustes y mejoras en la normativa, garantizando al mismo
tiempo la proteccion de los derechos laborales de las personas con discapacidad.
En caso de otorgar financiamiento a las adaptaciones necesarias para la inclusion
laboral, analizar el contexto administrativo y disedar un modo de entrega
adecuado a este contexto es fundamental para que las mismas se puedan
realmente efectivizar.

Asignar recursos adecuados para el seguimiento y monitoreo: Es fundamental
asignar recursos adecuados para realizar un seguimiento y monitoreo efectivos
por parte de los funcionarios gubernamentales (quizas en coordinacion con otras
entidades). Esto permitird abordar de manera oportuna cualquier problema o
dificultad que surja durante la capacitacion y la insercién laboral definitiva y
también apoyar a los beneficiarios a vencer obstaculos que se le presenten.

Retos para el futuro

La concepcidon contempordnea sobre la discapacidad subraya que esta no estd
determinada por el individuo, sino principalmente por las barreras sociales
existentes. Por ende, se plantea el reto de eliminar cualquier obstaculo que impida
el pleno ejercicio de los derechos de las personas con discapacidad y su
integraciéon completa en la sociedad, incluyendo, por supuesto, el ambito
educativo y formativo.

En el contexto de los empleadores, la motivacion inicial para contratar a personas
con discapacidad en Bolivia proviene en parte de la Ley 977, que establece que
las empresas deben incorporar al menos un dos por ciento de empleados con
discapacidad en su fuerza laboral. No obstante, este mandato no garantiza
automaticamente procesos de contratacion accesibles. Es esencial promover una
cultura empresarial mas inclusiva y amplia, lo cual puede lograrse mediante la
creacion de redes y alianzas colaborativas y también promoviendo la percepcioén
de las personas con discapacidad como trabajadores y miembros productivos de
la sociedad.

En algunos paises de América Latina ya se han creado redes nacionales de
empresas y discapacidad - Brasil, Chile, Costa Rica, El Salvador México, y Peru -
y se estd considerando su creacion en otros paises de la regidon. Ademas, la
Organizacion Iberoamericana de Seguridad Social (OISS) ha establecido la Red
Iberoamericana de Empresas Inclusivas con la que la Red Mundial de Empresas y
Discapacidad de la OIT estd colaborando estrechamente para promover la
inclusion de las personas con discapacidad en las empresas privadas en
Latinoamérica (OIT, 2017).

Las empresas tienen la responsabilidad de innovar en la creacidn de perfiles de
puestos que sean accesibles para personas con discapacidad, de manera que las
limitaciones no constituyan un obstaculo para ofrecer igualdad de oportunidades.
A cambio de eso tendran mayor diversidad, personal productivo y una ventaja en
un mundo que envejece y que tendrd en las personas con discapacidad un
mercado en crecimiento. La percepcidn de que la inclusion es complicada,



costosa y requiere cambios significativos puede reducirse al conocer
adaptaciones que no son complejas y que facilitan la inclusion efectiva.

Paralelamente, el Estado debe garantizar el cumplimiento efectivo de la
legislacion que ha promulgado, ya sea mediante la imposicidon de sanciones por
incumplimiento o la implementacién de incentivos para alentar a las empresas a
cumplir con las cuotas de empleados con discapacidad, pero también requiere
garantizar la formacion y certificacion de personas con discapacidad para que sus
habilidades se ajusten a lo que los empleadores demandan.

Ante todo, queda claro que es fundamental llevar a cabo campafias de
sensibilizacion en Bolivia para fomentar una mayor comprension y aceptacion de
las personas con discapacidad en el ambito laboral como trabajadores
productivos que tienen mucho que dar al crecimiento del pais. Estas campafas
deben desafiar los estereotipos y prejuicios existentes, resaltar las habilidades vy
contribuciones de las personas con discapacidad, y promover activamente la
igualdad de oportunidades en el mundo laboral.



Anexo [: Historias de beneficiarios

En la ciudad de Santa Cruz de la Sierra, un grupo de personas se redne para
enfrentar y superar las dificultades que la vida les ha presentado debido a su
relacion con las barreras generadas alrededor de su discapacidad vy, en
consecuencia, a las limitadas oportunidades que tienen en el mercado laboral del
pais. Este grupo diverso incluye personas con discapacidades fisicas y padres de
ninos con discapacidades beneficiarios del PAE.

Al principio, este grupo logrd asegurar el apoyo del Gobierno Auténomo
Municipal de Santa Cruz de la Sierra, que les proporciond un espacio. En este
lugar, establecieron un taller de costura donde confeccionan ropa para la venta.
Dentro de esta cooperativa, conocimos a José G., un joven albaiil cuya vida dio
un vuelco inesperado después de un accidente laboral que lo dejo dependiente
de una silla de ruedas para moverse. José buscd reintegrarse al mundo laboral.
Durante un tiempo, vendié chocolates en los mercados y calles de la ciudad hasta
gue encontro este taller de costura. Aqui, ha tenido la oportunidad de aprender
un nuevo oficio y vender sus propios productos, convirtiéndose en un habil
costurero.

Marisol, madre de cinco hijos, también forma parte de este grupo. Uno de sus hijos
tiene una discapacidad mental. Mirtha, otra miembro de esta comunidad, ha
descubierto una fuente de ingresos vy la oportunidad de aprender a coser en una
maquina eléctrica, mejorando sus habilidades y perspectivas econdmicas.

Ageda, una persona con discapacidad auditiva, ha demostrado ser una valiosa
contribuyente al equipo. Ella ensefa a sus compaferos el lenguaje de sefas,
derribando las barreras de comunicaciéon y fomentando un ambiente inclusivo y
colaborativo en el taller.

En total, esta cooperativa acoge a mas de una docena de personas beneficiarias
del Programa, cada una de ellas aportando sus habilidades. El trabajo de José,
Marisol, Ageda, Mirtha y sus compaferos es un testimonio elocuente del impacto
qgue puede tener el apoyo proporcionado por el personal del programa. Les
brindaron cursos de patronaje y apoyo en el llenado de formularios, asi como
orientacién personalizada. En este caso particular, el equipo del Programa de
Apoyo al Empleo ha sido fundamental para este grupo.

El proceso de intervencién

La experiencia de intermediacidén laboral para personas con discapacidad durante
el Programa de Apoyo al Empleo | permitid establecer una serie de aspectos que
fueron la base del proceso de intervencion. El tiempo para la capacitacion "in situ”
se modificd de tres a seis meses en el entendido de que tres meses son
insuficientes. Adicionalmente, se definid que "es necesario formar a las personas
con discapacidad para que puedan mejorar y alinear su nivel de habilidades con
las que son demandadas en el mercado” (Ministerio de Trabajo, Empleo vy
Prevision Social, 2017). Se planted la necesidad de implementar instrumentos de



perfil ocupacional y del puesto de trabajo. Ademas, se destacd una de las
principales dificultades para lograr insertar a personas con discapacidad: financiar
adaptaciones al puesto de trabajo que permitan acceder a un mayor niumero de
vacantes, dado que los empleadores no presupuestan en sus procesos de
contratacion ese gasto.

Adicionalmente, la experiencia demandaba que se debia realizar un mayor
esfuerzo de seguimiento y acompafnamiento en la adaptacion al puesto de trabajo
para disminuir la tasa de desercion.

Estos aspectos, seguimiento y acompafamiento, continlan siendo mencionados
frecuentemente, tanto por el personal operativo del PAE como por los propios
beneficiarios y los empleadores, como obstaculos y demandas para mejorar el
trabajo que estaban realizando en el momento de realizar las entrevistas a
profundidad

El proceso de sistematizacidon de la experiencia permitié¢ indagar sobre: 1)
percepciones sobre la pertinencia/utilidad del piloto, 2) valoracién de la
experiencia, 3) acciones innovadoras, aprendizajes mas relevantes y logros
destacados.

Percepciones sobre la pertinencia utilidad del Piloto

Este punto se centra en recoger algunas percepciones sobre la pertinencia y
utilidad del Piloto. A través de este analisis, se busca comprender coémo se
percibid, es decir, cdmo fue captada, notada o se tomd conciencia de la
implementacion del piloto, asi como de los resultados obtenidos y de los desafios
enfrentados en el proceso por parte de los diferentes actores.

En principio, para las autoridades del Ministerio de Trabajo, Empleo y Prevision
Social (MTEPS), el Piloto fue util en la medida en que permitid generar procesos
de inclusién social de las personas con discapacidad, generando beneficios
incluso para los entornos familiares.

“En términos de resultados, esa participacion ha sido interesante porque hay casos
muy importantes que muestran un camino en general para todos los actores del
mercado laboral para poder trabajar con el sector. Estos ejemplos ayudan mdas
bien a mostrar que, si se tiene un buen perfilamiento y se establece una buena
relacion, las condiciones para estas personas, incluso su aporte a la misma
empresa, son importantisimos. Ademas, muestran el caracter inclusivo de esa
empresa”.

Gonzalo Gozalves
Responsable Nacional de Vinculaciéon Empresarial
PAEI



Sin embargo, aunque no contamos aun con datos, en el momento de las
entrevistas'®, les inquietaba el nimero de personas atendidas en comparacion con
el numero de personas que necesitaban alguna intervencidon para mejorar su
calidad de vida o los lugares que en el pais no se atendieron. Esto los lleva a
reflexionar sobre la complejidad del empleo en Bolivia cuando se trata de este
sector.

"En Bolivia, un gran numero de personas generan su autoempleo. Ademas, es el
refugio en periodos de crisis... Las personas generan su propio empleo, buscan
vender cosas, etcétera, etcétera. Entonces, es una estrategia que no se puede
desconocer, mas aun cuando se considera otro tema que es totalmente ausente
en el PAE, el trabajo en el area rural donde la relacion con la discapacidad es
distinta.”

Gonzalo Zambrana Avila
Viceministro de Empleo, Servicio Civil y Cooperativas
Ministerio de Trabajo, Empleo y Prevision Social

Un problema que parece estar asociado en realidad al PAE y que va mas alla del
Piloto es el rol del Servicio Publico de Empleo™, que podria haber tenido un papel
mas activo. Sin embargo, este aspecto plantea una reflexidon adicional que tiene
gue ver con lo que debe hacer en el futuro el Servicio y el propio Ministerio, y que
yva estd en el mapa de las politicas de Estado.

Para el personal operativo, el Piloto no solo implicd una carga adicional de trabajo,
sino que también requirié que encontraran soluciones creativas para cumplir con
las metas de insercién establecidas. Un ejemplo de esto fue condicionar el acceso
a los recursos del PAE para trabajadores sin discapacidad Unicamente si también
aceptaban la inclusién de Personas con Discapacidad en el programa.

"Fuimos a las empresas de servicio, les dijimos que les estamos ayudando a
cumplir la Ley 977. Incluyan en el grupo a personas con discapacidad, por seis
meses tienen la posibilidad de capacitar a estas personas y luego ponerlas en la
plantilla para cumplir la Ley. Durante el proceso de capacitacion, estan siendo
pagadas por el Programa.”

Coordinadora Departamental del
PAE

Uno de los grandes desafios identificados fue la comunicacion, y este aspecto es
mencionado como uno de los primeros al valorar el Piloto. Ante la falta de
personal especializado disponible, tuvieron que hacer uso de los recursos a su
alcance, como escribir en papel, utilizar sistemas de mensajeria en sus teléfonos

3 Las entrevistas con los funcionarios se realizaron en septiembre de 2022.
4 E| Servicio Publico de Empleo (SPE) es nacional y gratuito y tiene como fin conectar a los buscadores de
empleo con las posibles fuentes de trabajo.



celulares o buscar el apoyo de organizaciones no gubernamentales aliadas o
familiares que conocieran, por ejemplo, el lenguaje de sefas. Esta dificultad
también se trasladd a los entornos donde las personas con discapacidad
recibieron capacitacion.

"Ellos son personas muy, muy ansiosas de aprender y hacer cosas. Sin embargo,
el problema es que no se dejan entender. Es necesario contar con un intérprete
para comunicarse con ellos. No solo para las entrevistas o algunos problemas, sino
también para mejorar la coordinacion entre el empleador, los compafieros de
trabajo y ellos en esa unidad econdémica. Los intérpretes son voluntarios de ONGSs.”

Coordinadora Departamental del
PAE

"Muchas personas sin discapacidad suelen tener que realizar varios tramites,
acudiendo en varias ocasiones. Sin embargo, en el caso de las personas con
discapacidad, procuramos que puedan hacerlo en una sola visita, brindandoles
comodidad y evitandoles molestias innecesarias. En este sentido, el apoyo de la
familia o de organizaciones a las que pertenezcan desemperia un papel
fundamental, ya que a menudo tienen dificultades de movilidad o comunicacion,
especialmente aquellos con discapacidad auditiva. Afortunadamente, contamos
con Noel, quien nos ayuda en situaciones en las que la comunicacion se vuelve
complicada. Cuando no podemos expresarnos por escrito, nos facilita el uso del
teléfono celular donde podemos enviar mensajes o notas para completar
formularios y transmitir informacion relevante. Nos esforzamos por mantener una
comunicacion efectiva, aunque sea de manera alternativa.”

Oficial Operativa PAE

En lo que respecta a los beneficiarios, el Piloto ha sido altamente valorado debido
a la oportunidad que les brinda para generar ingresos de manera mas segura. Han
encontrado en el Programa una puerta abierta hacia la inclusion laboral vy la
posibilidad de alcanzar una mayor independencia econdmica, asi como la
capacidad de adquirir recursos que les permiten iniciar un negocio propio o
incluso obtener herramientas para mejorar su situacion frente a la discapacidad.

La capacitaciéon brindada a través del Piloto se percibe de manera positiva, ya que
les ha permitido adquirir nuevas habilidades y conocimientos relevantes para el
mundo del trabajo. Han destacado la importancia de esta formacién en su
preparacion para enfrentar el dmbito laboral y lograr una mayor autonomia.

Al ingresar a una empresa, las personas con discapacidad tienen la percepcién de
qgue es fundamental ser considerados empleados en igualdad de condiciones que
el resto del personal. Valorarian recibir los mismos beneficios y oportunidades de
crecimiento profesional, ya que esto les brindaria un sentido de pertenencia vy
reconocimiento en el entorno laboral. Experimentar discriminacién o exclusién
genera frustracion y desmotivacion en ellos.



En cuanto a la administracion del programa, se ha observado una preocupacion
entre los beneficiarios respecto a los retrasos en el pago de los estipendios.
Aunque comprenden que pueden existir dificultades administrativas, les
preocupa la demora en recibir su compensacion economica. Esta situacion puede
generarles dificultades financieras y generar incertidumbre sobre la continuidad
de pagos futuros.

"No deberia haber postergaciones en el pago, porque realmente necesitas tu
sueldo. Eso de convertir la espera en desespera es muy problemdtico. Ya habia
cumplido un mes y no me pagaban, y estaba un poco cargada con la angustia y el
estrés que tengo por cosas que pagar, y no me pagaban, y no me pagaban, y no
me pagaban. Trataba de tranquilizarme y sé que no era la empresa la que me
debia, sino yo por un programa donde tenia que esperar los tramites. Bueno, no
es que esté enojada, pero tengo que decir que eso ha sido muy problemadatico.”

Carla tiene discapacidad auditiva, la entrevista
se realizé mediante una intérprete.
Camarera

En el caso del grupo de los empleadores, encontramos que consideran el
programa como una valiosa oportunidad para llevar a cabo acciones de
Responsabilidad Social Empresarial o realizar actos solidarios. La inclusion de
personas con discapacidad les proporciond mano de obra talentosa y gratuita a
través del PAE. Sin embargo, también reconocen que esto puede conllevar una
serie de desafios, como problemas de comunicacién y la necesidad de recibir
capacitacion adicional para interactuar de manera efectiva con este grupo.

“Contratamos a Mar (nombre ficticio) porque vive muy cerca y los vecinos nos
dijeron que buscaba trabajo. Le sugerimos que vaya al PAE y, después de un
proceso, la buscamos para la capacitacion. Ella tiene sindrome de Down y tiene
una increible habilidad y paciencia para dar vuelta los muniecos de peluche. Lo
hace con una precision unica y siempre de buen humor. Ella toma muy en serio su
trabajo y nosotros aprendemos de su disposicion”.

CEO de una fabrica en la ciudad de La Paz.

La comunicacion nuevamente se destaca como uno de los principales desafios,
ya que algunos empleadores y el personal en los lugares de trabajo suelen no
estar familiarizados con los diferentes métodos de comunicacion utilizados por
las personas con discapacidad, como el lenguaje de sefias. Esto puede generar
dificultades en la comunicacion diaria y en la transmisién de instrucciones claras.

Ademads, algunos empleadores mencionan la necesidad de que el resto del
personal reciba capacitacién adicional para garantizar la inclusion y el trato
adecuado de las personas con discapacidad en el entorno laboral. Esto incluye la
sensibilizacion sobre las necesidades especificas de cada individuo.



A pesar de estos desafios, los empleadores reconocen los beneficios y
oportunidades que el programa ofrece. La inclusion de personas con
discapacidad no solo promueve la diversidad y la igualdad de oportunidades, sino
gue también puede generar un impacto positivo en el clima laboral y la imagen
corporativa de la empresa.

“Dentro de los principios del hotel y de la franquicia, se encuentra la incorporacion
de personas con discapacidad y, sobre todo, el rechazo a la discriminacion. Por lo
tanto, como politica y para cumplir con las normas, buscamos llegar a estas
personas.”

Responsable Recursos Humanos
Hotel en Santa Cruz

Valoracién de la experiencia

A continuacion, se describen los desafios encontrados por los funcionarios del
Programa de Apoyo Empresarial (PAE), los beneficiarios y las unidades
econdmicas con el objetivo de identificar areas de mejora, riesgos vy
oportunidades, y extraer lecciones aprendidas para el futuro.

En primer lugar, en relacion a los funcionarios operativos del PAE, durante las
entrevistas de percepcioén realizadas con los coordinadores departamentales del
PAE, se pudo identificar que el Piloto para personas con discapacidad generd
cierto nivel de confusién y falta de claridad en cuanto a sus acciones. Se observd
gue las actuaciones se basaron mas en iniciativas individuales que en reglamentos
operativos o directrices claras. Como resultado, concluimos que algunas de las
acciones llevadas a cabo en relacion con el Piloto excedieron las
responsabilidades y funciones establecidas, llegando incluso a desarrollar
practicas asistencialistas, como el llenado de formularios de las personas con
discapacidad por parte de los coordinadores o de otro personal.

“No solo teniamos que trabajar con los beneficiarios, sus entornos, sus familias,
tenian también que aprender. Tuvimos el caso de una joven que fue contratada en
una empresa de transporte aéreo, su trabajo consistia en ayudar a las personas a
recibir una ficha para la atencion. El problema fue que un familiar estaba siempre
con ella y en realidad se encargaba de las fichas. Era un trabajo para que la joven
no necesitara hacer esfuerzos adicionales, pero su familia no lo entendia”™.

Bertha Pinto
Ex coordinadora del PAE

Ademas, se evidencid que, aungue el proceso siguiod la logica de la intermediacion
laboral del PAE, no se llevé a cabo un registro digital. La identificacion de las
personas con discapacidad se realizé de forma directa y presencial en la
plataforma, de manera intuitiva, lo que puede generar dificultades para un
seguimiento adecuado y una gestion eficiente de los participantes. Esta accion,



ademas, deja un margen de subjetividad y de simpatias y antipatias a la hora de
la elecciodn, lo que podria afectar la equidad y transparencia del proceso.

A pesar de los esfuerzos realizados por el personal operativo, incluso mas alld de
sus funciones establecidas, se informaron numerosos obstaculos que las personas
con discapacidad enfrentan al buscar empleo. Estos problemas se originan en la
educacion y la formacion. Por ejemplo, la incapacidad para responder de manera
adecuada y acorde a sus capacidades durante una entrevista laboral se considera
una de las principales razones por las cuales las oportunidades de empleo se
reducen para las personas con discapacidad.

“l es ensefidbamos una y otra vez para que respondieran a la entrevista, incluso
conseguimos que un instituto les diera clases de distintas cosas y de acuerdo a su
discapacidad, por ejemplo oratoria. Los acompanabamos a la entrevista y era
desesperante ver como no podian responder a algo que sabian o no podian
expresarse, incluso ni siquiera con intérpretes de lenguaje de sefias en el caso de
las personas con discapacidad auditiva”.

Luis Quiroga
Oficial Operativo PAE.

En relacion a los beneficiarios, encontramos que un desafio estd relacionado con
la falta de accesibilidad en el transporte en las ciudades de La Paz, Cochabamba
y Santa Cruz. Estas barreras del entorno impactan no solo en la posibilidad de
llegar a su lugar de trabajo, sino también en la continuidad del proceso de
capacitacion.

Ademas, los beneficiarios perciben que la diversidad en sus habilidades vy
formacion dificulta su insercion laboral. También sienten la falta de beneficios o
apoyos adicionales, como flexibilidad de horarios o adaptaciones en las tareas, lo
gue les genera cansancio y frustracion.

Aun en el entorno cercano, persisten numerosos prejuicios sobre la discapacidad,
como creencias de que "no podran hacerlo”, "se cansaran” o "seran maltratados”,
incluso dentro de la propia familia. Estos prejuicios provocan una falta de

motivacion, lo que a su vez dificulta su desempeio laboral.

“l os padres no entienden que sus hijos pueden y deben cumplir horarios como
todos, tenemos una queja muy comun que es que los empleadores son
desconsiderados porque no los dejan llegar mas tarde o salir mas temprano. Es
desmotivante para el beneficiario y para el empleador y para nosotros tener a
padres que creen que sus hijos no pueden”

Oficial Operativo PAE



Varias de las personas con discapacidad entrevistadas manifiestan que, sin el PAE,
no podran conseguir trabajo y responsabilizan al Estado por no crear un
mecanismo sostenible a largo plazo. No ven en su propia capacidad ni en la
definicion de la empresa la posibilidad de una continuidad laboral. Es decir, se ha
generado un sentimiento de dependencia hacia el Programa.

Se ha detectado que las oportunidades para las personas con discapacidad son
limitadas segun su nivel educativo, lugar de residencia, relacion con
organizaciones no gubernamentales (ONG) que brinden ayuda o asistencia, e
incluso segun la organizacion que las refiera al PAE.

En relacién a las empresas y desde la perspectiva de los empleadores y
responsables de recursos humanos, se ha observado una actitud dubitativa hacia
la contratacion de personas con discapacidad debido a la falta de informaciéon y
a los prejuicios existentes. En un principio, surge la duda sobre las capacidades
potenciales de las personas con discapacidad y se considera que su contratacion
puede resultar costosa si no cuentan con el respaldo del Piloto o si tienen que
contratarlos después del proceso de capacitacion debido a la existencia de una
Ley gque establece la inamovilidad de estas personas. Esta incertidumbre lleva a
los empleadores a seleccionar el tipo de discapacidad que creen que generara
menos problemas en términos de adaptacidon al entorno y relacién con el resto
del personal.

Sin embargo, a medida que los empleadores se involucran en el piloto y tienen la
oportunidad de interactuar con las personas con discapacidad, sus percepciones
comienzan a cambiar. Muchos empleadores valoran la dedicacion de las personas
con discapacidad, reconociendo que su diversidad aporta beneficios a la empresa
en términos de la creacion de un entorno inclusivo.

"El ingresé a la empresa inicialmente por un periodo de seis meses. Esta persona
fue contratada como apoyo administrativo en ventas y se ha mantenido en ese
puesto debido al trabajo que ha realizado y los valores que ha demostrado. Su
contribucion dentro de su area ha sido muy positiva. Por lo tanto, al evaluar su
desempeno, podemos decir que no fue contratado unicamente por ser una
persona con discapacidad, su discapacidad ha sido un aspecto adicional que ha
enriquecido su participacion en la empresa con todas sus competencias. Le hemos
brindado la oportunidad de quedarse. Hemos encontrado un equilibrio en el que
ambas partes nos beneficiamos: la empresa, por el valor que él aporta, y €/, como
persona en desarrollo.”

Pedro L.
Sub gerente empresa de alimentos
Fue beneficiario del PAE I

Los empresarios entrevistados aun se enfrentan a desafios y obstaculos en la
inclusion laboral de las personas con discapacidad. Estos desafios estan
relacionados tanto con la falta de conocimiento como con la falta de experiencia.
A menudo, les resulta complicado comprender las necesidades especificas de



cada tipo de discapacidad y proporcionar los ajustes razonables necesarios, sin
considerarlos como gastos innecesarios para la empresa. Ademas, se nota una
falta de sensibilizacidn y conciencia acerca de los derechos de las personas con
discapacidad que puede dar lugar a practicas discriminatorias o limitar las
oportunidades de crecimiento y desarrollo profesional.

Acciones innovadoras, aprendizajes mas relevantes y logros destacados

El Piloto para personas con discapacidad ha sido una iniciativa innovadora en si
misma, marcando un importante avance en la inclusiéon laboral en el pais. A través
de acciones y un enfoque centrado en la generacidn de oportunidades, el
programa ha logrado obtener aprendizajes relevantes y alcanzar logros
importantes en la insercion laboral de las personas con discapacidad. Desde el
desarrollo de entornos accesibles hasta la sensibilizacion del personal y la
colaboracidn con distintos actores, el Piloto ha intentado romper barreras y crear
un entorno laboral inclusivo. A continuacidn, se presentan algunos de los
aprendizajes y logros mas significativos obtenidos durante la implementacién del
programa.

Desde la perspectiva de los servidores publicos, las convocatorias abiertas de
insercion laboral son importantes, pero no se ha encontrado que sean tan
efectivas a la hora de insertar a las personas con discapacidad. Existe la necesidad
de contar con personal especializado y entornos accesibles para promover la
inclusion laboral de manera efectiva, incluso en las propias oficinas del PAE.

Los oficiales operativos entrevistados han comprendido la importancia de valorar
a las personas con discapacidad y promover su seguridad, autoestima,
empoderamiento y autonomia. Estos aspectos son fundamentales para que las
personas con discapacidad no dependan exclusivamente de su entorno y puedan
desarrollarse plenamente en el ambito laboral.

Se destaca la importancia de brindar capacitaciones que sensibilicen al personal
sobre temas de inclusidn. Es necesario motivar la contratacién de personas con
discapacidad mas alld del argumento del cumplimiento de la Ley, fomentando una
cultura empresarial inclusiva y valorando las capacidades individuales de cada
persona.

Las alianzas con grupos empresariales han resultado importantes para difundir el
programa inicialmente y compartir lecciones aprendidas. Asimismo, las alianzas
con Organizaciones de la Sociedad Civil o asociaciones de personas con
discapacidad permiten un trabajo en red que beneficia a los buscadores de
empleo y promueve una mayor inclusion.

En algunos casos, las unidades departamentales hicieron esfuerzos por reconocer
y, de ese modo, incentivar una mayor participacion de las empresas en el Piloto.

"Ya hace 3 anos, eso ha sido muy positivo por parte del Programa PAE aquil en
Cochabamba. No sé si se ha realizado en otros departamentos. Hemos premiado



a aquellas empresas que trabajan con personas con discapacidad, a las que hemos
denominado empresas inclusivas. Estas empresas pueden ser grandes o
pequenas, pero desean contribuir para trabajar con personas con discapacidad.
Eso nos ha ayudado mucho para que ellos mismos socialicen a otras empresas.
Ademas, les hemos otorgado un certificado avalado por el Ministerio de Trabajo.”

Oficial Operativo en Cochabamba

Sin embargo, se identifica que el concepto de inamovilidad funcionaria en el
empleo estatal genera expectativas que pueden desalentar la participacion de las
personas con discapacidad o generar una mayor desercidén en el programa. Es
necesario abordar este tema y brindar opciones que promuevan la inclusion
laboral en diferentes sectores.

Desde la dptica de los beneficiarios, el programa de capacitacidon de 6 meses ha
demostrado ser un enfoque efectivo para mejorar la empleabilidad de las
personas con discapacidad y ayudarles a desarrollar las habilidades necesarias
para un empleo exitoso. También abrié oportunidades para que los tutores
encuentren capacitacidon y trabajo posteriormente.

Es fundamental que la capacitacion se adapte a las necesidades especificas de las
personas con discapacidad considerando sus limitaciones y fortalezas
individuales. Esto garantiza que puedan desarrollar sus capacidades y superar las
barreras que enfrentan en el ambito laboral.

"Primero me pidieron que me encargue de la limpieza, pero esta empresa tiene
vidrios muy grandes y yo tengo discapacidad visual, asi que dije que no y me
pusieron de mensajera y no tengo ningun problema. Es una oportunidad unica; mi
esposo tiene discapacidad visual y mi hijito también. Yo molesté mucho al PAE
para conseguir estar aqul.”

Belén
Mensajera en una fabrica de alimentos en El
Alto

Ademas de las habilidades adquiridas, los participantes del programa también se
benefician de la oportunidad de establecer contactos y redes en el mercado
laboral, lo que les brinda mayores posibilidades de obtener empleo y avanzar en
su carrera profesional.

Se destaca la dificultad que enfrentan las mujeres madres de personas con
discapacidad para encontrar oportunidades de trabajo, ya que deben equilibrar
el cuidado de sus hijos y encontrar un entorno adecuado para estudiar. Esto
resalta la importancia de brindar apoyo adicional a estas mujeres para que puedan
acceder a oportunidades laborales.



"Estd en mi casa todo el dia porque no encuentro un lugar donde pueda estudiar.
Dejo la escuela porque solo iba a sufrir e incomodaba a los otros nifios. Mis padres
me ayudan, ya que, si no trabajo, no podemos vivir las dos.”

Beneficiaria del programa en El Alto
Tiene una niAa con autismo

El argumento utilizado frecuentemente por el personal operativo respecto al
cumplimiento de la Ley podria tener un efecto negativo en la contratacion de
personas con discapacidad, ya que podria limitar sus oportunidades de desarrollo
profesional. Es necesario promover una vision mas amplia que valore las
capacidades individuales de cada persona y promueva la inclusion laboral sin
restricciones.

Desde la 6ptica de los empleadores, el personal del PAE ha demostrado ser
proactivo para cumplir las metas del Piloto, especialmente a partir de 2021,
coincidiendo con el inicio del proceso de reactivacidon econdmica después de la
fase inicial de la pandemia de la COVID-19. En varios casos, esto ha permitido la
reactivacion de empresas que enfrentaban dificultades.

"Nuestra plantilla quedo reducida a la mitad de lo que teniamos antes de la
pandemia, y tuvimos que cerrar mas locales, ya que no podiamos contratar mas
personal. Un convenio entre el PAE y la camara gastronomica nos permitio superar
la crisis al proporcionarnos personal adicional. Después, nos pidieron contratar a
personas con discapacidad, y al entrevistarlas, quedé convencida de su valia.
Especificamente, hemos contratado a personas con discapacidad auditiva,
quienes demuestran un desempeno incluso mejor que las personas sin
discapacidad. Ahora siguen trabajando con nosotros.”

Gerente Recursos Humanos
Empresa de alimentos en Santa Cruz

Los empleadores destacan la alianza con el Programa, incluso cuando son
“presionados” a contratar personas con discapacidad. Algunos entrevistados
descubren que las personas con discapacidad demuestran un desempefo incluso
mejor que las personas sin discapacidad en algunos casos, especialmente aquellas
con discapacidad auditiva. Esto resalta el valor y las habilidades valiosas que
aportan las personas con discapacidad al lugar de trabajo.

Se reconoce que la capacitaciéon de las personas con discapacidad representa una
inversion importante para las empresas, ya que les permite acceder a un grupo
de trabajadores con habilidades valiosas y una perspectiva diversa. La inclusiéon
de las personas con discapacidad en el lugar de trabajo no solo beneficia a las
estas, sino que también enriquece el entorno laboral y promueve la diversidad y
la igualdad de oportunidades.

La colaboracion con organizaciones de la sociedad civil y otros grupos puede
ayudar a los empleadores a comprender mejor las necesidades y limitaciones de



las personas con discapacidad. Esta colaboracion ayuda a mejorar la inclusion en
el lugar de trabajo, superando barreras y promoviendo un ambiente laboral mas
inclusivo y accesible.

Se reconoce gque algunas discapacidades presentan desafios especificos para la
empleabilidad, como la falta de adaptacion de los entornos de trabajo, la falta de
sensibilizacion de otros trabajadores y los gastos adicionales en la planilla. Es
necesario abordar estas barreras y promover ajustes razonables para garantizar
la inclusion efectiva de las personas con discapacidad en el lugar de trabajo.

“Tuve un inconveniente con dos chicas que habian ingresado y ellas se quejaban
porque no las tomaban en cuenta, me decian "ellas charlan y no me meten a mi”.
Ellas se sentian discriminadas, pero el resto del personal no sabe el lenguaje de
senas. Intentamos que el intérprete nos diera algunos cursos, incluso yo me sentia
inutil para entenderlas. Finalmente, decidieron irse”

Gerente Recursos Humanos
En general, los empleadores manifestaron tener la percepcion de que son

personas en extremo susceptibles lo que genera dificultades a la hora de cumplir
instrucciones.



Anexo Il Entrevistas realizadas

Se realizaron entrevistas a autoridades nacionales (7) incluido Luis Garcia
coordinador del PAE, personal del Programa (7) en 3 ciudades, La Paz, Santa Cruz
y Cochabamba, empleadores (5) y beneficiarios (8) en La Paz, Santa Cruz y
Cochabamba. Adicionalmente fueron entrevistados los ex coordinadores del
programa Bertha Pino y Gonzalo Mamani.

PAE nivel nacional

1 Gonzalo Zambrana Avila Viceministro de Empleo, Servicio Civil vy
Cooperativas

Ministerio de Trabajo, Empleo y Prevision Social

2 Luis Garcia Coordinador PAE

Ministerio de Trabajo, Empleo y Previsién Social

3 Marcelo Oliva Director General de Empleo

Ministerio de Trabajo, Empleo y Prevision Social

5 Roty Martinez Responsable Servicio Publico de Empleo

Ministerio de Trabajo, Empleo y Previsién Social

6 Juan Carlos Espinoza Responsables politicas de empleo

Ministerio de Trabajo, Empleo y Prevision Social

7 Gonzalo Gozalves Responsable Nacional de Vinculacidon
Empresarial.

La entrevista se realizd de manera grupal (con excepcion de Gonzalo Gozalves)
sobre la base de dos preguntas:

éCuadles son las principales estrategias de empleo desplegadas para las personas en
situacion de discapacidad?

éCuales son los mecanismos de inclusion laboral de y para las personas en situacion
de discapacidad planteados en el marco del PAE?

Se les pidid relatar desde su posicion laboral particular el Piloto.

PAE departamental

1 | Gonzalo Quiroga | Oficial operativo Cochabamba
Trabaja en el PAE desde el 2012 y desde 2015 es Oficial Operativo.
2 | Judith Camargo | Oficial operativo Cochabamba

Fue contratada en 2018, hizo una pausa en 2020 de un afio. Es importante su criterio
respecto al rol de las Organizaciones no Gubernamentales aliadas al Programa.

3 | Roxana Bonilla | Coordinadora del PAE Santa Cruz

Fue contratada en 2018, hizo una pausa en 2020, y volvid en 2021. Tiene un
compromiso importante con el Piloto, hizo alianzas y otros esfuerzos destacables.

4 | Ariel Villalpando | Oficial operativo Santa Cruz




Tiene una discapacidad fisica leve, fue asesor de distintos grupos y asociaciones de
discapacitados en Santa Cruz antes de ser contratado en el PAE.

5 Olga Limache | Oficial operativo Santa Cruz

Fue contratada en 2018, hizo una pausa en 2020, y volvido en 2021. “Los problemas
administrativos para el pago crea problemas con los beneficiarios que en este caso
son muy susceptibles con las demoras”.

6 | Gabriela Chavarria | Coordinadora PAE La Paz- El Alto
Esta en el PAE desde el 2021. Su cercania a la oficina central facilita su trabajo
7 | Rosalia Del Villar Hinojosa | Oficial operativo La Paz

Esta en el PAE desde 2021. Ex Asambleista Constituyente, participo en el debate
sobre la inclusion de los derechos de las Personas con Discapacidad en la Nueva
Constitucion Politica del Estado.

8 Belen Romeo Salamanca Oficial operativo El Alto

Beneficiarios

1 Edgar Portillo Asistente administrativo en Alimentos Alfa
Productos Nordland Ltda. Cochabamba

Discapacidad fisica motora.
Grado: Moderada

Termino la capacitacion y esta contratado por la empresa.

2 Luis Ezequiel Duran Asistente en marketing y ventas. Hotel Toloma
Cochabamba.

Discapacidad mental Sindrome de Down
Grado Moderado

Esta en el tercer mes de la capacitacion

3 | Carla Lara | Camarera en NovoHotel Santa Cruz

Discapacidad auditiva
Grado: Moderado

Esta en el tercer mes de capacitacion.

4 Irene Pefaranda Empleada en Tefias empresa de alimentos Santa
Cruz

Discapacidad auditiva
Grado: Moderado

Esta en el tercer mes de capacitacion.

5 Micon Caira Empleado en Milfer empresa de limpieza Santa
Cruz

Discapacidad auditiva




Grado: Moderado

Fue contratado después de los seis meses de capacitacion, estudia en INFOCAL vy
pertenece a la seleccién de futbol de su asociacion.

6 Adolfo Goémez Empleado en Milfer empresa de limpieza Santa
Cruz

Discapacidad auditiva
Grado: Moderado

Fue contratado después de los seis meses de capacitacion, estudia en INFOCAL vy
pertenece a la seleccién de futbol de su asociacion.

7 Cinda Mamani Empleada en Toby empresa de alimentos Santa
Cruz

Discapacidad auditiva
Grado: Moderado

Esta en el tercer mes de capacitacion.

8 Maria Rene Chambi Asistente administrativa en Empresa
Constructora y Servicios Dufrense Santa Cruz

Discapacidad fisica motora

Grado: moderada, tiene problemas en el brazo y mano derecha desde que nacio.
Ingresé como asistente contable.

Después de los 6 meses de capacitacion fue contratada como asistente
administrativa.

Empleadores

1 Pedro Leoni Gerente Adjunto Norland Cochabamba
(operativas)

Fue beneficiario del PAE |, en la empresa han recibido capacitacion 18 personas
beneficiarias del PAE, han contratado a 9 incluido Edgar Portillo y un tutor
PERSONAS CON DISCAPACIDAD.

2 Sandra Flores Encinas, y | Gerente General y Responsable de Marketing y
Bethania Hinojosa. ventas Hotel Toloma Cochabamba

Tiene un criterio importante: Capacitar personas con discapacidad mental/psiquica
resulta complejo sino recibes algun tipo de capacitacion para hacerlo. Su trabajo
es muy intuitivo, son autodidactas y requieren de mucha “paciencia”.

3 Vania Schwarm y Patricia | Jefe de Talento Humano y Analista de Recursos
Bravo Humanos Nova Hotel Santa Cruz.

El hotel fue inaugurado en 2021y un porcentaje importante de su personal fue PAE.
La inclusion de una PERSONAS CON DISCAPACIDAD fue en parte debido a que
Accor Hotels -la cadena francesa a la que pertenece- tiene entre sus politicas la
inclusion de Personas con discapacidad.

4 | llton Cachaga | Presidente COFEC LTDA




Dirige una cooperativa de personas con discapacidad que recibio recursos del FESE
para la compra de maquinaria para un taller de costura en 2015. El taller tiene como
“empleados” a 15 personas con discapacidad. En la entrevista se incluyeron a:

Marisol Castro Rivera (mama de una Personas con discapacidad) tiene 5 hijos es la
primera vez que trabaja.

Mirtha Limén es la primera vez que trabaja, tiene discapacidad fisica moderada
José Guarachi, era albaiil y tuvo un accidente laboral que lo dejé en una silla de

ruedas. Vendid chocolates en los mercados hasta que se incorpord a la cooperativa.
Tiene a su cargo un nifo.

5 Dyana Benitez Jefe de Recursos Humanos Cadena Boliviana de
Comida, Jimmi Nils, (Toby) Organizata (TeAas)

Luego de la pandemia de la COVID-19 gran parte de su personal fue incorporado
temporalmente bajo la modalidad del PAE lo que le permitid reactivar sus empresas.
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