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Fundacion ONCE

Fundacién ONCE trabaja para promover la inclusion social de las personas con
discapacidad y garantizar la igualdad de oportunidades a través del empleo,
la formacioén y la accesibilidad universal. Desde su creacion en 1988, impulsa
iniciativas orientadas a mejorar la empleabilidad, favorecer el acceso al empleo
de calidad y promover entornos laborales inclusivos, trabajando de forma coor-
dinada con administraciones publicas, empresas y organizaciones sociales. Su
experiencia ha dado lugar a metodologias innovadoras y de efectividad con-
trastada, que sirven de referencia para impulsar la inclusion laboral en distintos
contextos. A través de la cooperacion internacional, la transferencia de cono-
cimiento y la generacion de alianzas estratégicas, Fundacion ONCE contribuye
al avance de sociedades mas inclusivas, accesibles y comprometidas con la
igualdad de oportunidades para todas las personas.

BID LAB

BID Lab es el brazo de innovacion y venture del Grupo Banco Interamericano de
Desarrollo. Nos enfocamos en el emprendimiento y la tecnologia para cocrear
soluciones a retos del desarrollo y activar nuevas industrias para el crecimien-
to en América Latina y el Caribe. BID Lab apoya startups de alto impacto y los
ecosistemas de innovacion que necesitan para prosperar a través de financia-
miento flexible, conocimiento practico y conexiones globales.
www.bidlab.org

Esade Center for Social Impact (ECSI)

ECSI desarrolla investigacion con rigor, alcance y relevancia para y sobre el
impacto social. La misién del centro es crear las condiciones de interaccion
para comprender los problemas actuales en profundidad, hacer preguntas
dificiles para estimular el pensamiento novedoso y las ideas innovadoras,

y generar conocimiento, herramientas, soluciones y lideres que posibiliten
el cambio social a través de la investigacion, la educacién y el debate. ECSI
trabaja para un mundo en que las personas y las organizaciones tengan la
capacidad de entender mejor y avanzar en la solucion de retos globales
complejos para regenerar el medio ambiente y reducir la desigualdad social.
https://www.esade.edu/impact
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ACRONIMOS

Siglas de instituciones y organismo

» BID - Banco Interamericano de Desarrollo

« BID Lab - Brazo de innovacion y venture del BID

« ECSI - Esade Center for Social Impact

« CEPAL - Comision Economica para América Latina y el Caribe
« PNUD - Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo

« MTSS - Ministerio de Trabajo y Seguridad Social (Costa Rica)
« ANE - Agencia Nacional de Empleo (Costa Rica)

« CONAPDIS / CONADIS - Consejo Nacional de Personas con
Discapacidad (varia por pais)

¢« FGE - Fundacion Gisell Eusebio

« ODISMET - Observatorio sobre Discapacidad y Mercado de Trabajo en
Espana

e PcD - Persona con discapacidad



PROLOGO
FUNDACION ONCE

Hay proyectos que transforman sistemas, y hay proyectos que transforman vidas. Por Talento
Latinoamérica pertenece a ambas categorias. Lo que aqui presentamos no es solo un informe:
es el testimonio colectivo de miles de personas con discapacidad, familias, profesionales, em-
presas y organizaciones que han apostado por un futuro distinto, donde el talento encuentra su
lugar y la inclusion se convierte en una oportunidad compartida.

Desde el Grupo Social ONCE y el Grupo BID, a través de sus brazos ejecutores (Fundacion ONCE
y BID Lab), hemos tenido el privilegio de acompanar este camino. Nuestra experiencia en Espafna
nos ha ensenado que cuando se confia en las competencias de las personas, cuando se abren
puertas y derriban barreras, cuando se tejen alianzas solidas, las transformaciones dejan de ser
aspiraciones y se convierten en realidades. Compartir la metodologia Inserta con entidades de
Ameérica Latina y del Caribe ha sido una apuesta de conviccion profunda: la conviccion de que
la igualdad de oportunidades no tiene fronteras.

Los logros alcanzados hablan por si solos, pero sobre todo hablan de quienes los hicieron po-
sibles.
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En Colombia Colsubsidio y Comfama comenzaron a mirar la discapacidad no como un reto, sino
como un motor de innovacion y crecimiento.

En Costa Rica Conapdis, junto con instituciones publicas y empresas, encendio un movimiento
colectivo que derribo estereotipos profundamente arraigados.

En Ecuador la Fundacion RETT abrié camino para que las personas con discapacidad fueran
vistas en muchos entornos empresariales —por primera vez— como profesionales valiosas,
preparadas y capaces.

En Republica Dominicana el liderazgo del PNUD y el Ministerio de Trabajo dio forma a procesos
mas accesibles y eficientes.

En Uruguay Umuntu multiplicoé su impacto, llegando a personas y territorios donde antes no
era imaginable.

Pero mas alla de los sistemas, estan las historias.

Las de quienes consiguieron su primer empleo, las de quienes descubrieron habilidades que
creian inalcanzables, las de quienes, por primera vez, sintieron que su talento encontraba un
lugar en el mundo laboral. Las de las familias que han crecido en autonomia. Las de los equipos
de recursos humanos que comprendieron que la discapacidad no solo enriquece, sino que
fortalece y aporta talento. Las de lideres empresariales que se atrevieron a cambiar su mirada.
Cada capacitacion, cada alianza, cada feria inclusiva, cada empresa que abrio sus puertas, cada
persona que decidié intentarlo una vez mas... todas esas acciones han tejido un movimiento que
es imparable. Porque la inclusion, cuando se vive desde la verdad y el compromiso, contagia,
inspira y transforma.

El Grupo Social ONCE reafirma, a través de este proyecto, algo que siempre hemos defendido:
que lainclusion laboral no es un gesto, es una oportunidad; no es una tendencia, es un derecho;
No es una utopia, es un camino posible. Y cuando ese camino se recorre en comunidad, los
resultados son tan sélidos como emocionantes.

A todas las personas, organizaciones y profesionales que han formado parte de Por Talento
Latinoamérica, nuestro reconocimiento mas profundo por creer, por colaborar, por transformary
transformarse, por aprender y por ensefarnos. Gracias por demostrar que cuando las personas
con discapacidad encuentran oportunidades reales, su talento brilla y brillamos como sociedad.

Alberto Duran
Vicepresidente primero de Grupo Social ONCE
Vicepresidente ejecutivo de Fundacion ONCE
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BID Lab

Cuando hablamos de inclusion laboral de las personas con discapacidad, solemos centrar la
conversacion en las barreras que aun persisten. Este informe nos invita a mirar también las
oportunidades que se generan cuando gobiernos, empresas, organizaciones de la sociedad
civil y personas con discapacidad trabajan juntos para transformar esa realidad.

Para BID Lab, Por Talento Latinoamérica representa precisamente esa vision. No solo por los
resultados alcanzados, sino porque demuestra que es posible construir soluciones que generan
capacidades, movilizan alianzas y crean las condiciones para que la inclusion deje de ser una
aspiracion y se convierta en una practica sostenida.

Nada de esto habria sido posible sin el liderazgo y la experiencia de Fundaciéon ONCE, cuya
metodologia y compromiso han sido fundamentales para adaptar y fortalecer un modelo de
inclusion laboral en distintos contextos de América Latina y el Caribe. Tampoco habria sido
posible sin el trabajo de los socios que llevaron esta vision al territorio: instituciones publicas,
organizaciones de la sociedad civil, intermediarios laborales, empresas y centros de formacion
qgue asumieron el desafio de construir ecosistemas mas inclusivos en sus paises.

Uno de los aprendizajes mas importantes de esta experiencia es que los cambios duraderos
no ocurren exclusivamente cuando una persona accede a un empleo. Ocurren cuando se for-
talecen capacidades locales, cuando se desarrollan redes de colaboracion, cuando se genera
evidencia para orientar decisiones y cuando diferentes actores adoptan una vision compartida
sobre el valor del talento y la diversidad.

Como firme defensor de los derechos de las personas con discapacidad, comparto plenamente
el principio que ha guiado al movimiento global de inclusion: Nada sobre nosotros sin nosotros.
Las personas con discapacidad no son beneficiarias pasivas de soluciones disefiadas por otros;
son protagonistas, lideres y agentes de cambio indispensables en la construccion de sociedades
mas inclusivas. Este principio no solo orienta una agenda de derechos. También nos recuerda
que las soluciones mas efectivas son aquellas que incorporan la experiencia, el conocimiento
y la voz de quienes viven los desafios que buscamos resolver.

Este informe aporta ademas una contribucion especialmente valiosa para el futuro: demuestra
la importancia de generar conocimiento y medir el impacto de manera rigurosa. Comprender
qgué funciona, por qué funciona y cémo puede adaptarse a distintos contextos es esencial para
ampliar el alcance de iniciativas como ésta y acelerar el aprendizaje colectivo.

El reto que tenemos por delante es continuar construyendo sobre estos avances. Mas pai-
ses, mas instituciones y mas empresas pueden beneficiarse de las lecciones aqui recogi-
das. La inclusion laboral de las personas con discapacidad no es un objetivo sectorial ni una



INFORME POR TALENTO LATINOAMERICA 10

responsabilidad de unos pocos. Es una oportunidad para fortalecer nuestras economias, enrique-
cer nuestras organizaciones y construir sociedades mas innovadoras, productivas y resilientes.

Espero que estas paginas inspiren nuevas alianzas, nuevas acciones y una conviccion renovada
de que ampliar oportunidades para las personas con discapacidad es una de las inversiones
mas inteligentes que podemos hacer para el futuro de nuestra region.

César Buenadicha
Jefe de la Division de Desarrollo y Aceleracion de Ecosistemas
BID Lab
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ESADE

En Esade creemos que el conocimiento alcanza su maximo valor cuando contribuye a transformar
la realidad. Como institucion comprometida con el desarrollo de un liderazgo responsable y con
la generacion de conocimiento relevante para afrontar los grandes desafios de nuestro tiempo,
entendemos que la inclusion no es Unicamente una aspiracion ética, sino una condicion indispen-
sable para el desarrollo econdmico y social sostenible.

La inclusién laboral de las personas con discapacidad representa uno de esos retos complejos
que exigen una respuesta colectiva. A pesar de los importantes avances normativos registrados en
las Ultimas décadas, millones de personas en América La tina continlan enfrentandose a barreras
que limitan su acceso a oportunidades de empleo de calidad. Superarlas requiere mucho mas
que buenas intenciones: exige colaboracion entre sectores, evidencia, innovacion y una mirada
centrada en las capacidades y el talento de las personas.

Este informe constituye una valiosa contribucion en esa direccion. Fruto de la colaboracion entre
Fundacion ONCE, BID Lab y el Esade Center for Social Impact, documenta la implementacion del
programa Por Talento Latinoamérica en cinco paises de la region y analiza como un enfoque integral
de intermediacion laboral puede generar transformaciones sostenibles tanto en las organizaciones
como en los ecosistemas de empleo. Al mismo tiempo, propone un marco de medicion y gestion
del impacto que permitira fortalecer el aprendizaje, la toma de decisiones basada en evidencia y
la escalabilidad de futuras iniciativas.

Desde Esade nos sentimos especialmente orgullosos de que este trabajo refleje la esencia de
nuestra mision: combinar el rigor de la investigacion con la capacidad de generar impacto real
en la sociedad. El Esade Center for Social Impact representa este compromiso mediante una in-
vestigacion aplicada que no solo analiza los problemas, sino que trabaja junto a organizaciones
publicas, privadas y del tercer sector para construir soluciones practicas y sostenibles.

Quisiera reconocer el extraordinario trabajo de Fundacion ONCE por impulsar una iniciativa que
trasciende fronteras y demuestra el enorme potencial de la cooperacion internacional para abordar
desafios compartidos.

Confiamos en que este informe sirva no solo para documentar los logros alcanzados, sino tam-
bién para inspirar a gobiernos, empresas, organizaciones sociales y organismos internacionales
a seguir construyendo mercados laborales mas inclusivos, donde el talento sea reconocido por
encima de cualquier condicion y donde todas las personas tengan la oportunidad de desarrollar
plenamente su potencial.

Porque una sociedad mas inclusiva no solo es una sociedad mas justa; es también una sociedad
mas innovadora, mas resiliente y mejor preparada para afrontar los retos del futuro.

Lisa Hehenberger, Ph.D.
Dean of ESADE Business School
Chairholder Esade Chair in Social Impact



INTRODUCCION

Acerca de este informe

El presente informe, desarrollado por el Esade Center for Social Impact, recoge los hallazgos
y aprendizajes del proyecto Por Talento Latinoamérica, impulsado por Fundacion ONCE y BID
Lab, el brazo de innovacion y venture del Banco Interamericano de Desarrollo. Se trata de una
iniciativa regional (proyecto ATN/ME-17597-RG) que comenzé en noviembre de 2019 con el pro-
posito de mejorar las oportunidades de empleo de las personas con discapacidad, inicialmente
en cuatro paises de América Latina: Colombia, Costa Rica, Ecuador, Republica Dominicana. En
2024 se incorporo Uruguay.

El objetivo del proyecto es mejorar las oportunidades de empleo de las personas con discapaci-
dad mediante la implementacién de un mecanismo integral de intermediacion laboral adaptado
a los contextos, estructuras e iniciativas existentes. Este enfoque abarca tanto el sector privado
como el sector publico, promoviendo la creacion de un ecosistema laboral mas inclusivo que
promueva la activacion laboral de las personas con discapacidad, la toma de conciencia sobre
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su talento y capacidades, la mejora de la empleabilidad, oportunidades reales de empleo y una
sociedad mas accesible e inclusiva.

El proyecto se sustenta en la metodologia Inserta (Intermediacion laboral efectiva para personas
con discapacidad a través del uso de tecnologia), desarrollada por Fundacion ONCE. Este mo-
delo establece un sistema completo de acompanamiento dirigido a personas con discapacidad,
administraciones publicas y empresas. Se distingue por:

« Poner el foco en las capacidades y el talento de las personas con discapacidad, y no en sus
limitaciones.

« Incorporar herramientas digitales que faciliten la intermediacion laboral.

« Brindar apoyo a empresas y administraciones publicas en sus procedimientos de contrata-
cion e inclusion.

Mediante el proyecto Por Talento Latinoamérica, se ha aplicado por primera vez la metodologia
Inserta en paises de Ameérica Latina y el Caribe. La metodologia ya se habia implementado con
éxito en Espana.

Objetivos de este informe

Este informe tiene un doble propdsito. Por un lado, recoge y analiza los hallazgos y aprendizajes
del proyecto "Por Talento Latinoameérica”, a partir de la experiencia en los cinco paises donde
se ha implementado, documentando las lecciones aprendidas y buenas practicas. Por otro
lado, desarrolla una propuesta de Marco Integral para la Medicion y Gestién del Impacto (MGI),
concebido como una herramienta clave para evaluar y gestionar proyectos de inclusion laboral
de personas con discapacidad en la region.

Contar con un modelo sélido de medicién y gestion de impacto es fundamental para valorar la
efectividad de un proyecto social. Permite generar informacion rigurosa y basada en evidencia
sobre su desempeno y resultados; monitorear los avances y ajustar estrategias en tiempo real;
demostrar el valor del proyecto a financiadores, beneficiarios y otros actores clave; y, en definitiva,
apoyar la toma de decisiones con datos relevantes y confiables a fin de maximizar el impacto.

Metodologia del informe

Para elaborar este informe se utilizaron entrevistas (27), focus groups (7), visitas a empresas
(8) y asistencia a eventos y reuniones en terreno (7) (ver listado de entrevistados en Anexo),
asi como el analisis de fuentes secundarias. Entre las fuentes secundarias, cabe destacar el
uso de Odismet' para proporcionar datos contextuales a los analisis de cada pais. Asimismo,
se recabo informacion cualitativa y cuantitativa directamente de los actores involucrados en la
implementacion del proyecto en los cinco paises.

T https://www.odismet.es/que-es-odismet
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Las entrevistas cualitativas y los focus groups se dirigieron tanto a socios locales del proyecto,
como a empresas, instituciones publicas, intermediarios laborales, organizaciones sociales y
personas con discapacidad (PcD).

Aunque este informe se basa en una amplia recopilacion de informacion, conviene senalar
algunas limitaciones:

» |os datos cuantitativos disponibles en los distintos paises son heterogéneos e incompletos;

« gran parte de la evidencia es cualitativa y, por tanto, no siempre generalizable;

« faltan ‘counterfactuals' en algunos casos para tener una informacion completa sobre los
resultados obtenidos;

» lacapacidad de recolectar datos de cada organizacion depende de sus capacidades internas;

« los impactos de algunas intervenciones aun estan en fases iniciales; y

« factores externos como cambios normativos o coyunturales también influyen en los resultados.

El modelo de medicion y gestion de impacto que proponemos en la segunda parte de este infor-
me tiene como objetivo ayudar a estandarizar el proceso de recoleccion de datos en el futuro,
adaptando el proceso de medicion de impacto a las prioridades y capacidades de cada pais.

Estructura del informe
El informe se organiza en tres bloques:

» La Parte | presenta hallazgos sobre el impacto del proyecto, analizando los cambios gene-
rados en cada pais, las estrategias implementadas y las buenas practicas emergentes. Los
cambios mas detallados de cada pais se pueden encontrar en el Anexo.

« LaParte Il desarrolla una propuesta de Marco Integral para la Medicion y Gestion del Impacto
(MGI), que servira como referencia metodoldgica tanto para la evaluacion y la gestion de este
mismo proyecto, asi como para futuras iniciativas de inclusion social.

« La Parte Ill incluye recomendaciones para la escalabilidad y replicacion del proyecto Por
Talento Latinoamérica.

Nuestra aspiracion es que este informe no sélo dé cuenta de los avances alcanzados hasta
ahora, sino que también se convierta en una herramienta Util para inspirar y guiar a los diferentes
actores que trabajan por la inclusion laboral en América Latina y el Caribe. Confiamos en que
pueda servir como una base solida para fortalecer alianzas, replicar y escalar buenas practicas
y trazar una hoja de ruta comun hacia un mercado laboral mas justo, inclusivo y centrado en el
talento de todas las personas.
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1.1. Antecedentes, implementacion e impacto del proyecto
Sobre la metodologia Inserta

La metodologia Inserta, desarrollada y probada por la Fundacion ONCE, tiene por objetivo es-
tablecer un mecanismo integral de intermediacion laboral para promover la insercion laboral
de personas con discapacidad. Se centra en la creacion de entornos laborales inclusivos para
personas con discapacidad, ofreciendo acompanamiento a empresas y herramientas de for-
macion y desarrollo para los candidatos.

Actua principalmente sobre las personas con discapacidad, la administracion publica y las
empresas. Se caracteriza por:

« Aplicar un enfoque de derechos, es decir, partir de las capacidades y el talento de las per-
sonas con discapacidad para incorporarlas al mercado de trabajo.

« Usar herramientas digitales, dando a conocer e implementando nuevas tecnologias, plata-
formas y programas para aumentar la accesibilidad al mercado de trabajo.

« Apoyar a las empresas privadas y a las administraciones publicas en sus procedimientos de
vinculacion.

« Generar alianzas - con las empresas privadas, las administraciones publicas y el mundo
asociativo de las personas con discapacidad - para identificar necesidades y desarrollar
iniciativas conjuntas.

Algunos de los componentes de la metodologia Inserta son:

l Componentes de la metodologia Inserta

PARA LOS

PARA LOS PARA LAS PERSONAS
INTERMEDIARIOS EMPLEADORES CON DISCAPACIDAD Y DE FORMA TRANSVERSAL
LABORALES

Formacion en Trabajo para mejorar Orientacion Desarrollo de plataformas tecnologicas
intermediacion laboral su conocimiento sobre profesional, formacion accesibles e incorporacion del modulo de
basada en el talento, la discapacidad y toma en competencias discapacidad que permita la participacion
metodologia Inserta de conciencia sobre transversales de las personas con discapacidad de
de orientacion a el talento, perfilar las para mejorar su manera autbnoma y una intermediacion
las personas con vacantes y aumentar empleabilidad, apoyo laboral mas efectiva.
discapacidad y las oportunidades de al emprendimiento, Generacion de alianzas con actores
desarrollo de un empleo de las personas apoyo en la busqueda de diferente naturaleza para articular
plan de empleo con discapacidad, de empleo. soluciones mas efectivas que contribuyan
personal basado en capacitar a los equipos al objetivo comun.
los perfiles técnico y de talento humano, asi

Desarrollo de iniciativas especificas que

competencial de las como fomentar el trabajo q taal idades d
personas y el ajuste en red y el intercambio en lrespduels aa1as necesl ad_es € idad
de sus expectativas de buenas practicas emplec de las personas con discapaciaa

profesionales entre pares con mayor distancia del mercado laboral
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Ademas, la metodologia Inserta promueve la innovacion, el conocimiento y la investigacion en
el desarrollo de actuaciones que fomenten la inclusion laboral de personas con discapacidad.
Asimismo, pone énfasis en favorecer la capilaridad en los territorios y desarrollar soluciones
gue contribuyan a la inclusion laboral de personas con discapacidad en las zonas mas remotas.
La Fundacién ONCE ha desarrollado una formacion que condensa toda la metodologia Inserta
a través de modulos online y de sesiones sincronas con distintos profesionales de Inserta y de
la Fundacion ONCE. Los modulos abordan de manera integral la metodologia de trabajo de-
sarrollada por los profesionales de Inserta en Espanfa, en las diferentes fases necesarias para
conseguir la inclusion laboral efectiva de las personas con discapacidad.

Rol de La Fundacion ONCE

Habiendo sido exitosa la metodologia Inserta en Espana, la Fundacion ONCE ha querido promover
su aplicacion en cinco paises de la region. América Latina aparecio como la region ideal para
empezar a exportarla. El Grupo Social ONCE a través de su Fundacion ONCE para la Solidaridad
con las Personas Ciegas de América Latina (FOAL), ya estaba presente en el territorio. Otros
factores considerados fueron el idioma, la proximidad cultural y la experiencia acumulada en la
region a través de la articulacion de otros programas.

Ademas, la colaboracion con organizaciones multilaterales tales como BID Lab (el brazo de
innovacion y venture del Banco Interamericano de Desarrollo) era un factor mas a favor del
desarrollo de un proyecto que promoviera la aplicacion de la metodologia de Fundacién ONCE
adaptada a cada pais. BID Lab apoya la inclusion de personas con discapacidad en América
Latina y el Caribe mediante investigacion, financiacion y asistencia técnica a proyectos alinea-
dos con su vision.

La esencia del proyecto radica en la transferencia del conocimiento y expertise de Fundacion
ONCE con una permanente participacion activa e implicacion de sus profesionales. La cons-
truccion de alianzas y el trabajo en equipo con los socios locales y aliados estratégicos del
proyecto han sido esenciales.

La identificacion de socios locales se ha hecho mediante investigaciones, conversaciones y
encuentros para conocer los diferentes ecosistemas y sus actores. La eleccion de los socios se
ha hecho esencialmente en base a su liderazgo y capacidad de traccionar al resto de actores
activos en la insercion laboral de personas con discapacidad (trayectoria, credenciales) mas
que por el tipo de organizacion o tamano. La Fundacion ONCE recalca que a veces los socios
mas evidentes en un pais no son los mejores. De alli, la importancia de esta investigacion previa
al cierre de alianzas estratégicas.

En cuanto a la transferencia de expertise, la Fundacion ONCE la ha hecho escuchando las
necesidades de cada socio/pais, adaptando la metodologia a sus contextos y necesidades e
involucrandose de manera activa en encuentros y sesiones formativas. Es un proyecto regional
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con enfoque local - en cada pais funciona de una manera distinta, pero con una esencia comun
que es el entendimiento del talento de las personas con discapacidad.

Tanto con la identificacion de los socios idoneos como con la transferencia de conocimiento,
el objetivo de la Fundacion ONCE es generar capacidad instalada en los paises acorde con la
realidad de cada uno de ellos, mas alla de una pura financiacion - es decir que los paises puedan
absorber conocimientos, adquirir capacidades y disponer de recursos para seguir adelante con
las acciones impulsadas por el proyecto una vez éste haya finalizado.

Ademas, la Fundacion ONCE ha desarrollado los capitulos nacionales de Odismet en el marco
de Por Talento Latinoamérica. Odismet es el observatorio de datos de mercado de trabajo y
discapacidad de la Fundacion ONCE. El observatorio se nutre de la estadistica publica, y tiene
mas de 10 fuentes de informacion secundaria incorporadas.

Contexto de la discapacidad y el acceso al trabajo en América Latina

En América Latina y el Caribe, viven alrededor de 85 millones de personas con discapacidad,
que representan el 14,7% de la poblacion. Un tercio de los hogares tiene al menos una persona
con discapacidad, segun recoge un informe del Banco Mundial®.

Las barreras a una vida digna que sufren las personas con discapacidad se ven mas agravadas
cuando éstas pertenecen a otro grupo vulnerable: las personas con discapacidad que viven en
zonas rurales o pertenecen a comunidades indigenas o afrodescendientes, por ejemplo, tienen
mas probabilidad de estar en situacion de pobreza®.

El acceso al mercado laboral supone uno de los retos mas significativos para las personas con
discapacidad. El dato mas remarcable, segun el informe del Banco Mundial, es que el 50% de
personas con discapacidad no participa en el mercado laboral. Ademas, entre los que trabajan,
los sueldos son mas bajos y tienen mas problemas para acceder a crédito cuando son auto-
empleados. Cabe remarcar que estas brechas son mas extensas para las mujeres y para la
poblacion de origen rural.

La Comision Econdmica para América Latina (CEPAL) y el grupo social ONCE* identifican algunas
de las causas a dichas dificultades: estas incluyen barreras al acceso de la educacion formal

2 Garcia Mora, M., Schwartz, S., y Freire, G., (2021) “Inclusion de las personas con discapacidad en América Latina y el Caribe:
Un camino hacia el desarrollo sostenible”. Grupo Banco Mundial: https://openknowledge.worldbank.org/entities/publication/
f8ea3c9d-cab7-5ddd-a4c7-d1721665f982

3 Siendo que, en 2023, en América Latina y el Caribe un 27,3 % de la poblacién vivia en pobrezay 10,6 % en pobreza extrema, segun
la CEPAL. Para mas informacion: https://repositorio.cepal.org/server/api/core/bitstreams/7bd0dd87-875f-48b8-a803-1d5ce-
fe23426/content

4 M.F. Bietti, (2023) “Personas con discapacidad e inclusidn laboral en América Latina y el Caribe: principales desafios de los
sistemas de proteccidn social”, Documentos de Proyectos (LC/TS.2023/23), Santiago, Comision Economica para América Latina
y el Caribe (CEPAL): https://repositorio.cepal.org/server/api/core/bitstreams/1535653e-6f21-456e-bb5a-dc446ff5c8ad/content
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y formacion, barreras en el entorno (por ejemplo, imposibilidad de acceder al lugar de trabajo
desde el lugar de residencia), falta de adaptacion de los entornos laborales, y discriminacion y
prejuicios de empresas y trabajadores.

Ademas, segun el Banco Interamericano de Desarrollo (BID)®, hay una serie de normas que
pueden tener un proposito positivo, pero que generan efectos adversos, como leyes de cuo-
tas o protecciones contra el despido. Asi, el reto no es solo controlar la aplicacion de las leyes
sino también revisar como los diferentes actores sociales reaccionan ante ellas, y revisarlas en
consecuencia.

La nota positiva es que el BID expone no soélo un creciente interés por parte de los paises de la
region en fomentar la inclusion de las personas con discapacidad en el mercado laboral, sino
gue ademas cada vez mas paises y actores estan abandonando el enfoque caritativo para
centrarse en garantizar la autonomia y la autodeterminacion de las personas con discapacidad.
El BID también senala que la inclusién laboral consta de tres areas de accion en las que se debe
trabajar simultaneamente. Estas son:

« lareduccion de barreras al empleo;

« la mejora de competencias de las personas con discapacidad mediante programas de for-
macion;

» el acoplamiento entre la demanda de talento y su oferta a través de intermediacion laboral.

Evidencias del estudio sobre acceso al empleo:

Teniendo en cuenta las fuentes citadas, se puede inferir que, en el contexto actual, en Latinoa-
meérica las dificultades para las personas con discapacidad para acceder a un empleo digno y
estable hacen que la discapacidad sea un motor de pobreza y desigualdad. El trabajo de campo
realizado en los cinco paises participantes confirma este panorama. En este sentido, destacamos:

» Persistencia de barreras en la contratacion, asociadas a prejuicios y falta de informacion
y sensibilizacion entre los empleadores.

- Desafios en el acceso al trabajo, falta de accesibilidad.

» Brechas territoriales, especialmente entre zonas rurales y urbanas.

» Competencias digitales como requisito creciente entre los empleadores.

« Contextos legislativos desfavorables.

5 Duryea, S., Martinez, C., y Pereira, M. A. (2024). “Sembrar inclusion: qué sabemos y qué falta por saber sobre politicas de
discapacidad”. https://doi.org/10.18235/0013268
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Acciones realizadas y transformaciones conseguidas
Acciones realizadas

Para dar respuesta a los retos identificados, el proyecto Por Talento ha realizado cinco tipos
de intervenciones - dirigidas a los intermediarios laborales, los empleadores, las personas con
discapacidad, a generar alianzas y a visibilizar/generar informacion estadistica. En cada pais se
han hecho estas intervenciones, pero con mayor/menor intensidad y con un tipo u otro de accion
en funcion del contexto/las necesidades del pais y la naturaleza/capacidades del socio local.

l Tipos de intervenciones realizadas por el proyecto Por Talento

INTERVENCIONES DIRIGIDAS L ) . - .
A LOS INTERMEDIARIOS Toma de conciencia sobre la discapacidad y formacion en la metodologia Inserta.

LABORALES Acompafnamiento en la mejora de las plataformas tecnoldgicas.

Toma de conciencia sobre la discapacidad, formacion a los equipos de talento humano,
INTERVENCIONES asesorias/mentorias personalizadas (para el reclutamiento, la seleccién, la contratacion
DIRIGIDAS A y la retencion), creacion de comunidades empresariales comprometidas (foros y redes),
EMPLEADORES visibilizacion de casos empresariales de éxito (para derribar estereotipos y animar a otras
empresas).

I ENCoIES Activacion laboral, orientacion laboral, capacitaciones y formacion (tanto en habilidades
blandas como en habilidades técnicas), intermediacion, mentorias personalizadas, ferias
DIRIGIDAS A PERSONAS d g q ol iofle (fiml - AYHO
CON DISCAPACIDAD e empleo inclusivas y uso de tecno ogia accesible (imp emer)taaon e la app y
plataformas digitales adaptadas para la busqueda y el seguimiento laboral).

INTERVENCIONES PARA Con actores publicos y privados, alcaldias, municipalidades, instituciones de formacion
GENERAR ALIANZAS que profundicen en la accesibilidad de su oferta formativa y el acortamiento de la brecha.

INTERVENCIONES PARA » ) i ) }
VISIBILIZAR Y GENERAR Creacion de observatorios de mercado de trabajo y discapacidad.

INFORMACION ESTADISTICA

Transformaciones conseguidas en cada pais
Las transformaciones o outcomes, mas destacadas para cada pais son®:

> Colombia (entrada del proyecto en 2021)
Las cajas de compensacion, Comfama y Colsubsidio, han incluido y posicionado la disca-
pacidad como una prioridad en el marco de sus actividades de intermediacion laboral. Esto
ha generado un cambio de mentalidad interno, con mayor preparacion de los equipos y un

& El Anexo, incluye una informacion mas detallada del contexto, las actividades realizadas y las transformaciones conseguidas en
cada pais.
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avance en la accesibilidad fisica (oficinas), tecnoldgica (plataformas) y formativa (rutas de
empleo especificas para PcD). Estas transformaciones se han traducido en un mayor acom-
pafamiento a PcD y empresas, lo cual ha permitido que las PcD mejoren su empleabilidad
y las empresas estén mas sensibilizadas y capacitadas para la inclusion laboral de PcD. Las
cajas se han convertido en referentes en la inclusion laboral de PcD, cambiando la percepcién
de la discapacidad en el entorno empresarial y social. En consecuencia, se estan contratando
a mas PcD.

> CostaRica (entrada del proyecto en 2021)

La intervencion de Por Talento en Costa Rica ha generado informacion estrategica para poli-
ticas publicas, fortalecido la coordinacién publico-privada, consolidado redes empresariales
comprometidas con la inclusion laboral de PcD y trabajado muy de cerca con las regiones.
Esto ha generado una mayor credibilidad en las politicas publicas y un mayor compromiso
por parte de las empresas. El cambio mas profundo ha sido un mayor posicionamiento de
las personas con discapacidad en las iniciativas de empleo: Por Talento, esencialmente a
través del Conapdis y las empresas del foro, ha influenciado en derribar mitos y estereotipos
acerca de la inclusion laboral de PcD y promover el enfoque de derechos, tanto a nivel de
las instituciones publicas como de los intermediarios laborales y las empresas. Ademas, se
ha conseguido aumentar la capacidad instalada en todo el pais en cuanto a intermediacion
laboral de PcD —incidiendo en los territorios y no solo en las grandes ciudades.

> Ecuador (entrada del proyecto en 2024)

La colaboracion de Por Talento Latinoamérica con la Fundacion RETT ha permitido impulsar
el cambio de mirada hacia la discapacidad mediante el asesoramiento a empresas, el Foro
Por Talento y otras actividades de toma de conciencia como los RETT Talks. Ademas, la
fundacion esta contribuyendo a cerrar brechas educativas y a acercar el talento de personas
con discapacidad formadas al tejido empresarial gracias a la colaboracion con instituciones
educativas ecuatorianas, asi como la promocion de formacion accesible e inclusiva. Cola-
borando con otras instituciones de la administracion publica, el tejido empresarial y el sector
educativo, la fundacion RETT esta creando un nuevo ecosistema para la inclusion social.

> Republica Dominicana (entrada del proyecto en 2022)
EI PNUD, a través del proyecto Por Talento, ha contribuido a que el Ministerio de Trabajo in-
corpore de manera destacada la discapacidad en su agenda y, en consecuencia, cuente con
una intermediacion laboral mas accesible e inclusiva. Ademas, se ha conseguido que otras
organizaciones (empresas e intermediarios laborales) estén mas sensibilizadas y capacitadas
y se ha generado una mayor empleabilidad para un grupo de PcD.

> Uruguay (entrada del proyecto en 2024)
La entrada de Por Talento ha fortalecido la capacidad de Umuntu y ha ampliado su alcance
(ha pasado de acompanar exclusivamente a empresas a acompahnar también a intermediarios
laborales y PcD). Esto ha permitido aumentar la capacidad instalada en todos los actores que
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intervienen en la inclusion laboral de PcD. Ademas, se ha consolidado el papel de Umuntu
como referente en el pais y se han abierto colaboraciones con otros paises (i.e. Ecuador).

En resumen, se ha conseguido promover la inclusion laboral de las personas con discapacidad
en los distintos paises, derribar mitos, aumentar la capacidad instalada de instituciones publicas,
empresas e intermediarios laborales y mejorar la empleabilidad de personas con discapacidad.
La colaboracion y desarrollo de alianzas con actores de diferente naturaleza ha sido fundamental
en la mayoria de los paises. Estos esfuerzos estan llevando a un mayor numero de incorpora-
ciones de PcD y mas exitosas.

Otras aportaciones de Por Talento a nivel de la region
Ademas de las intervenciones de Por Talento en cada uno de los paises y de transformaciones

derivadas, son destacables las aportaciones del proyecto a la region. Estas incluyen los encuen-
tros regionales, las iniciativas conjuntas y el consejo asesor.

« Anivel de encuentros regionales, se han realizado dos - uno en Costa Rica y otro en Repu-
blica Dominicana. En estos encuentros acuden actores relevantes de cada uno de los cinco
paises que forman parte de Por Talento. Los encuentros promueven la colaboracion vy el
intercambio de experiencias, aprendizajes y busqueda de nuevas soluciones.

« A nivel de iniciativas conjuntas entre paises, practicamente todos los paises han contado
con intervenciones de otros paises en sus actividades formativas (intercambio de aprendi-
zajes). Por otra parte, la Fundacion RETT y Umuntu han cerrado un acuerdo de colaboracion.

» Anivel del consejo asesor, esta compuesto por las directivas de las siguientes organizaciones:
OIT, OISS, CEPAL, AIDA, Representantes del Comité de Derechos de las PcD. Este 6rgano que
se hareunido tres veces a lo largo del proyecto sirve de verificacion, guia y acompanamiento
para el mejor desarrollo del proyecto.

Ademas, a raiz de lo conseguido en estos cinco paises, dos cajas de compensacion familiar
de Colombia han mostrado su interés en fortalecer y promover la inclusion de las personas
con discapacidad desde sus diferentes acciones para la empleabilidad. También el Ministerio
de Trabajo de Guatemala ha traslado su interés a Fundacion ONCE en conocer las claves del
proyecto Por Talento y la formacion en la metodologia Inserta. La Fundacion ONCE ha acce-
dido a esta solicitud y se ha realizado un seminario de inclusion laboral de PcD de dos dias
en septiembre de 2025 con la participacion de actores de Colombia (COMFAMA), Costa Rica
(Conapdis, Rescobrands y el Ministerio de Trabajo) y Republica Dominicana (PNUD). El hecho
de que los socios estratégicos de Por Talento sean los que han impartido parte del contenido
demuestra que Fundacion ONCE ha generado capacidad instalada y que el conocimiento ya
no es detenido por la fundacion Unicamente (por ejemplo, el segundo dia Comfama lidero la
formacion a 120 profesionales de las agencias de empleo del ministerio y del propio CONADI).
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Visibilizacion de informacion estadistica y generacion
de productos de conocimiento

El Observatorio de Mercado de Trabajo y Discapacidad (ODISMET) fue creado por Fundacion
ONCE hace mas de diez anos con el objetivo de visibilizar la situacion de las personas con
discapacidad y el mercado de trabajo y asi poder tomar mejores decisiones de politica publica
y privada.

Partiendo de la experiencia de este observatorio, se crearon capitulos nacionales del propio
correspondientes a los diferentes paises. En el marco del proyecto se ha desarrollado el marco
tedrico de un indice sintético de inclusion social que incorpora 7 dimensiones y 140 variables
cuya aplicacion requiere de avances en la informacion estadistica disponible. Esto también per-
mite identificar las carencias de disponibilidad de cierta informacién. Ademas, se ha observado
que la heterogeneidad de la informacion disponible dificulta su comparabilidad.

También es importante favorecer que la sociedad en general pueda acceder a la informacion
estadistica acompanada de un analisis que favorezca la toma de conciencia y decisiones infor-
madas. En este sentido, se han desarrollado dos articulos disponibles en la web de ODISMET,
ademas de folletos de divulgacion con informacion estadistica relevante de cada uno de los
paises.

Articulos de divulgacion de Odismet

0 Hay 70.000 titulos profesionales de personas con discapacidad en Ecuador | Odismet |

) La mayoria de los estudiantes con discapacidad se forma en escuelas publicas de Ecuador |
Odismet |

) El empleo sigue siendo un reto para las personas con discapacidad en Costa Rica | Odismet |

El desconocimiento sobre los marcos normativos ha llevado a la elaboracion de dos guias de
referencia para la contratacion de personas con discapacidad en Colombia y Ecuador, con el
objetivo de ayudar a generar confianza y derribar barreras.

El analisis de datos a través de su observatorio de productividad ha permitido, por ejemplo, a
Colsubsidio observar que atiende a las personas con discapacidad con un nivel educativo mas
bajo, muchas de las cuales tienen experiencia en trabajos operativos, normalmente anclados
al salario minimo. Ademas, el 10% de personas con discapacidad que llegan a la agencia no
tienen ningun ingreso.


https://www.odismet.org/blog/hay-70000-titulos-profesionales-de-personas-con-discapacidad-en-ecuador
https://www.odismet.org/blog/la-mayoria-de-los-estudiantes-con-discapacidad-se-forma-en-escuelas-publicas-de-ecuador
https://www.odismet.org/blog/la-mayoria-de-los-estudiantes-con-discapacidad-se-forma-en-escuelas-publicas-de-ecuador
El empleo sigue siendo un reto para las personas con discapacidad en Costa Rica | Odismet
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Evidencia cuantitativa

Mas alla de lo que se ha conseguido a nivel cualitativo, a continuacion, se reflejan los resultados
directos derivados de las acciones de los socios de Por Talento. Es importante tener en cuenta
que la variabilidad de resultados entre paises es considerable.

Resumen

Los numeros dan una primera foto de la escala alcanzada.
Escala alcanzada (datos disponibles):

16.218 7.306 2.087.145

Personas con PcD que han mejorado su visualizaciones de contenidos
Discapacidad (PcD) empleabilidad (mentorizadas en redes sociales
impactadas y/o formadas):

)

689.659
PcD contratadas Organizaciones
formadas, asesoradas
y/o mentorizadas
1.397.486
[ 4

Por Talento y alianzas profesionales de talento

Socios de los Foros Operadores laborales y ,
estratégicas humano formados

FUENTE: pendiente

Esto se debe a varios factores:

» la colaboracion con Por Talento se ha iniciado en afos distintos (2021 en Colombia y Costa Rica, 2022
en Republica Dominicana y 2024 en Ecuador y Uruguay);

» los socios son tipos de organizaciones muy diferentes (las cajas de compensacion de Colombia
tienen miles de empleados mientras que RETT y Umuntu son unas organizaciones con unos pocos
empleados) y por lo tanto capacidades de accion muy dispares - estas diferencias también influyen
en la capacidad y la gobernanza del reporte de resultados;

» cada pais tiene una linea de base diferente (no conocida), contextos propios y necesidades especi-
ficas; y

» la definicién de los indicadores puede variar ligeramente de un pais a otro.
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1.2. Estrategias y buenas practicas

Esta seccion recoge buenas practicas y experiencias desarrolladas por los diferentes socios
locales y aliados estratégicos en el marco de Por Talento y que contribuyen a la mejora de la
inclusion laboral de las personas con discapacidad. La seccién se divide en buenas practicas
gue emergen de la actividad de Por Talento Latinoamérica y otras actividades que, a pesar de
estar fuera del alcance del proyecto, emergen como efectos favorables derivados de la actividad.

Buenas practicas en el marco de Por Talento Latinoamérica
Formacion a operadores laborales

Para fomentar las oportunidades de empleo de las personas con discapacidad, se establece
como punto de partida la formacion de los operadores laborales en la metodologia Inserta de
cara a su aplicacion en las diferentes fases que promueven la inclusion laboral de las personas
con discapacidad como: activacion, orientacion e intermediacion laboral.

Esta metodologia es el valor diferencial de Fundacion ONCE, con experiencia y resultados con-
trastados a lo largo de los anos. Paralelamente a la formacion metodologica y para fomentar el
acceso al empleo en igualdad de condiciones para las personas con discapacidad, se trabajan
la mejora de la accesibilidad de las plataformas de empleo y la inclusion de un maédulo de dis-
capacidad que posibilita una mayor sistematizacion y escalabilidad de los resultados. La mejora
de la accesibilidad también incluye a los centros de empleo, ferias, unidades maoviles y demas
estrategias dirigidas a personas en busqueda de empleo y empleadores.

En Colombia, tanto Colsubsidio como Comfama se han transformado internamente gracias ala
priorizacion de la discapacidad desde su incorporacion a Por Talento. Los servicios de empleo
han desarrollado lineas de actividad especificas para potenciar la incorporacioén del talento con
discapacidad al mercado laboral que han destacado por su eficiencia y capacidad de trans-
formacion, inspirando otras acciones e iniciativas del servicio de empleo. Ademas, las propias
cajas de compensacion familiar también han potenciado la incorporacién de profesionales con
discapacidad a su plantilla.

En Costa Rica y Republica Dominicana se han formado metodologicamente a profesionales del
servicio publico de empleo y a organizaciones de la sociedad civil especializadas en la inclusion
laboral de personas con discapacidad. Esta formacidon también se ha aplicado en las misiones
regionales y ferias de empleo promovidas tanto en colaboracién con Por Talento como en las
desarrolladas de manera habitual en estos paises. Se destaca especialmente la feria inclusiva
Brete en Costa Rica, la cual ha sido un éxito.
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A Umuntu, socio local en Uruguay, la aplicacién de la metodologia Inserta le ha permitido dupli-
car sus resultados de colocacion exitosa en el mercado laboral de personas con discapacidad.

Formacion a empleadores

Las diferentes mentorias y asesoramientos a empleadores, asi como los Foros de Empresas crea-
dos en el marco del proyecto han sido exitosos, sobre todo, a la hora de movilizar y sensibilizar
el sector empresarial para impulsar la apuesta por el talento de las personas con discapacidad.

El principal reto es que las empresas rompan miedos y tabus a la hora de contratar a personas
condiscapacidad, y que entiendan que las personas con discapacidad pueden ocupar cualquier
puesto de trabajo siempre que tengan el perfil solicitado.

Desearia que no se viera la discapacidad como una ‘lastima;, que es lo que mas
se ve actualmente en la sociedad.

Usuaria

Los retos en la formacion de empleadores varian mucho segun el contexto legal y social de
cada pais. El asesoramiento en cuestiones legales - que se puede hacer mediante un tercero,
como un gabinete de abogados - es fundamental para que las empresas entiendan los proce-
sos de contratacion, los derechos y obligaciones de cada parte, y pierdan el miedo a empezar
la contratacion.

Otros miedos van asociados con la productividad o la rotacion de las personas con discapa-
cidad, en ocasiones derivadas de contrataciones que no se han adecuado al perfil requerido
por la compania. En este sentido, cobra especial interés el intercambio de conocimiento entre
iguales y las actividades que se desarrollan en el marco de los foros, asi como el fomento de
liderazgos internos.

La formacion a las personas que trabajan en los equipos de talento humano facilita la llegada de
profesionales con discapacidad, capacitandoles en el perfilamiento de vacantes, la elaboracion
de un proceso de seleccion inclusivo y la aplicacion de ajustes razonables cuando son nece-
sarios. Esto se complementa con actividades de toma de conciencia dirigidas a la compania
en general. EI compromiso de la alta direccion también es imprescindible para incorporar la
discapacidad en la estrategia de la compania.
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El liderazgo de HP en el foro de Costa Rica ha incrementado considerablemente la capacidad
de llegada de Por Talento, promoviendo que profesionales de mas de 70 companias costarri-
censes se formaran en inclusién laboral de personas con discapacidad. HP fomenté también la
incorporacion al Foro Por Talento de Grupo Ameérica, propietario del parque empresarial donde
se ubican sus oficinas.

Se destacan también las campanas de sensibilizacion co-organizadas entre Conapdis y el sector
empleador privado, asi como las asesorias personalizadas a empresas realizadas por Conapdis.

Activacion de personas con discapacidad

El primer reto cuando se habla del empleo de las personas con discapacidad es su baja tasa de
actividad, desconocimiento y bajas expectativas. Por esto, es fundamental desarrollar estrategias
de comunicacion y capacitacion para fomentar que las personas con discapacidad se activen
profesionalmente.

Esto se consigue mediante campanas de comunicacion (por ejemplo, en redes sociales, espa-
cio publico o mediante medios de comunicacion), jornadas virtuales o presenciales y canales
de comunicacion como whatsapp, correos electronicos, llamadas y SMS u otras plataformas
tecnoldgicas.

Las cajas de compensacion familiar en Colombia se han enfocado en la activacion de personas
con discapacidad mediante acciones comunicativas, que incluyen canales de contacto como
whatsapp o un call center, redes sociales, presencia en eventos y espacios institucionales y
organizacion de eventos y ferias. Asimismo, aplicando los principios del disefio universal, se
han fortalecido los canales de comunicacion, garantizando que las paginas web y las oficinas
sean accesibles para todas las personas. Ademas, han puesto énfasis en llegar a PcD de zonas
rurales a través de oficinas moviles o personas dedicadas especificamente al trabajo en regiones.

La agencia nacional de empleo (ANE) de Costa Rica ha creado un servicio de atencion a distan-
cia, orientacion totalmente accesible y atencidn prioritaria para las personas con discapacidad.
El siguiente paso sera la mejora de la plataforma ANE.CR y la incorporaciéon de un médulo de
intermediacion laboral de personas con discapacidad.
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Mejora de la empleabilidad de personas con discapacidad

Los socios de Por Talento Latinoamérica se centran en mejorar la empleabilidad de las personas
con discapacidad, cerrando asi brechas en los diferentes modelos educativos. La mejora de
la empleabilidad también incluye todo el proceso de orientacién laboral, a través por ejemplo
del desarrollo de hojas de vida y de la adquisicion de habilidades para afrontar entrevistas de
trabajo, y la mejora de habilidades socioemocionales.

En primer lugar, el servicio de orientacion laboral es clave. Este incluye una atencién persona-
lizada para afrontar la busqueda de empleo, brindando informacion a la PcD para que tenga un
rol activo en dicha busqueda y aportando herramientas para la mejora de la empleabilidad. Se
centra en poner en valor las capacidades de la persona.

El Ministerio de Trabajo de Republica Dominicana asi como la ANE y el Ministerio de Trabajo
de Costa Rica, en el marco de Por Talento, han promovido talleres de técnicas de busqueda de
empleo y habilidades blandas dirigidos a personas con discapacidad.

Una buena practica para llevar esto a cabo la se puede encontrar en las cajas de compensacion
familiar colombianas integradas en Por Talento Latinoamérica:

Colsubsidio y Comfama implementan rutas de empleabilidad que no se limitan a la inscripcién
en el servicio de empleo: incluyen un acompanamiento personalizado que permite identificar
competencias, habilidades y talentos del usuario. Estos procesos facilitan la alineacién entre los
perfiles individuales y las vacantes disponibles, optimizando el proceso de intermediacion laboral.

Destaca la importancia de visibilizar y dar a conocer opciones formativas inclusivas y accesibles
y potenciar también que las personas formadas lleguen a los empleadores. Destaca el trabajo
con universidades y centros de formacion tanto en el ambito de fomentar que su formacion sea
inclusiva y accesible cémo de visibilizar el talento con discapacidad que hay en sus aulas. De
ahi que se haya promovido acuerdos de colaboracion con diferentes instituciones educativas.

Los talleres incluyeron hacer la hoja de vida, entrevistas... gané confianza para
demostrar mis destrezas. Antes nadie daba este tipo de oportunidad.

Usuaria
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Uno de los cambios mas significativos segun los socios activos en la formacion y capacitacion
de personas con discapacidad es la gestion de las habilidades socioemocionales de los usuarios.
Estas requieren un acompafamiento mediante mentorias o sesiones de coaching, enfocadas a
trabajar el empoderamiento de las personas con discapacidad - que sepan verse a ellas mis-
mas desde su talento y no desde su discapacidad, que se sientan preparadas y capaces de
aplicar por trabajos en los que también aplicaran personas sin discapacidad, y que interioricen
las responsabilidades que conlleva un empleo.

Dentro de este tipo de habilidades, también se pueden incorporar las herramientas que tienen
las personas para gestionar su propia discapacidad - esto incluye la capacidad, por ejemplo,
de personas ciegas de leer en braille, o de personas no oyentes de hablar lengua de senas y
leer labios. Aunque este tipo de formacion suele estar fuera del alcance de los socios de Por
Talento Latinoamérica, es una buena practica detectar brechas en este sentido y tejer alianzas
con organizaciones que proveen este tipo de capacitacion.

La Fundacion Gisell Eusebio, en Republica Dominicana, cuenta con un programa de coaching
para fomentar la preparacién al empleo. Este esta formado por hasta 10 sesiones online de
coaching grupal, con cohortes de entre 8 y 10 personas, enfocadas a que vean y entiendan su
potencial y sus oportunidades. La Fundacion también ofrece mddulos adicionales sobre temas
como inteligencia emocional e imagen profesional. Las personas con discapacidad que han
pasado por la Fundacién han mejorado considerablemente su grado de empoderamiento.

Otras practicas para fomentar la mejora de la empleabilidad

Otra practica interesante en este sentido es la de formar a referentes pares - personas con
discapacidad que ya estan en el mercado laboral para que den apoyo a otras personas con
discapacidad en su busqueda de empleo/su insercion y también para impulsar los procesos
de las empresas. Umuntu ha formado a un primer grupo de referentes pares y lo quiere seguir
impulsando de cara a futuro.

Lo pasé muy mal en muchos momentos. Me he querido formar como referente
par para que otras personas no pasen por lo mismo, para darle al otro lo que no
tuve en su momento.

Referente

El alcance de las formaciones a PcD es limitado y no aborda el problema de raiz, el cual esta en
el diseno del sistema educativo formal (sobre todo secundario y universitario). El sistema edu-
cativo tiene muy poco mapeada la discapacidad, y por o tanto un grado de accesibilidad muy
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bajo para las personas con discapacidad que quieren cursar estudios (con ajustes razonables
casi inexistentes).

Por ello, las colaboraciones con instituciones educativas y universidades son una buena practica
para la generacion de futuro talento entre las personas jovenes con discapacidad, mejorando
la accesibilidad de la formacion y la educacion. La implicacion de este sector es fundamental
para cerrar las brechas educativas existentes.

En Republica Dominicana, el PNUD ha colaborado con UNIBE, la cual ha empezado a formarse
en temas de discapacidad y ha incorporado instalaciones accesibles.

En Costa Rica, el Conapdis hace asesorias al sector educativo - al INA (6rgano que realiza
formaciones técnicas y profesionales a nivel publico), a universidades privadas, a otros centros
del MEP y con convenio con el MTSS - brindandoles informacion para que su oferta alcance un
mayor numero de personas con discapacidad, en condiciones que aseguren su participacion.

En el caso de personas con discapacidades severas, que estan especialmente lejos del mer-

cado laboral, una buena practica de las empresas es la creacion de “espacios semillero”. Las

empresas pueden crear modelos en los que personas con discapacidades severas ganan au-
tonomia y confianza, donde pueden sentirse productivas en un espacio seguro.

Empresas en Colombia y Ecuador han implementado modelos inclusivos, adaptando tanto los
procesos de seleccion como los productivos, con el objetivo de facilitar la incorporacion de
personas con discapacidad que han enfrentado barreras para acceder a un empleo formal.

Generacion de alianzas

Mas alla de las alianzas con el sector educativo, mencionadas en el punto anterior, las alianzas
estratégicas con diferentes actores son fundamentales para articular esfuerzos, recursos y cono-
cimientos entre instituciones publicas, privadas y comunitarias y asi poder agilizar e incrementar
en profundidad los procesos de inclusion laboral. Estas alianzas fomentan una vision integral
de la inclusion, evitando acciones aisladas y promoviendo un cambio cultural que reconoce la
diversidad como un valor y la igualdad de oportunidades como un derecho.
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A través de la colaboracion, se potencian las capacidades individuales de cada instituciéon o
grupo, se amplia el impacto de las acciones y se favorece la innovacion en la busqueda de
soluciones evitando generar duplicidades o estructuras que luego son dificiles de mantener.
Las alianzas son pues un motor clave para fomentar una transformacion social que incluya a
las personas con discapacidad.

Ademas de compartir informacion, los socios de Por Talento Latinoamérica trabajan en red con
otras organizaciones de cada region o pais para amplificar su alcance. Este paso es crucial para
garantizar un cambio de mirada social que va mas alla de las personas o empresas con las que
se trabaja directamente, para amplificar el alcance de la actuacion de los intermediarios y para
generar alianzas que garanticen la sostenibilidad de los cambios a largo plazo.

Una caracteristica comun entre los socios de Por Talento Latinoamérica es que ejercen como
lideres en la insercion laboral de personas con discapacidad en su pais, trabajando activamente
para la construccion de un mercado y la dinamizacion de la oferta y la demanda. Asi, las organi-
zaciones se convierten en gestores del conocimiento sobre empleo y discapacidad, y tienen el
potencial de influenciar a muchos actores con los que trabajan directa e indirectamente. Juntando
diferentes empresas, instituciones educativas, sector publico, organizaciones de personas con
discapacidad, expertos... se convierten en creadores de mercado.

Ademas, algunos tipos de colaboracion permiten aumentar el alcance de la actividad de los pro-
pios intermediarios. Por ejemplo, si una organizacion no tiene los recursos o el area de actuacion
para fomentar la formacion y empleabilidad de personas con discapacidad de manera directa,
una buena practica es colaborar con aquellas organizaciones que si lo hacen para formarlas en
la metodologia Inserta y conectarlas con el tejido empresarial.

En Colombia, ILUNION Textil Care, compafia de Grupo Social ONCE con mas de un 70% de tra-
bajadores con discapacidad, ha establecido alianzas con todas las alcaldias, municipalidades y
otros actores de su area de influencia para promover la activacion del talento con discapacidad.
Ademas, ha actuado como palanca de inspiracion y normalizacidn para numerosas companias
en Colombia, mostrando como el talento de las personas con discapacidad, ademas del propio
trabajo, puede transformar el negocio. A lo largo del proyecto, mas de 50 empresas han visitado
las lavanderias de ILUNION Textil Care para conocer de primera mano el modelo y resolver dudas
en temas como procesos de atraccion de talento, contratacion, o consolidacion de puestos de
trabajo para personas con discapacidad.
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En Republica Dominicana, el PNUD, con la colaboracién del Ministerio de Trabajo, el Conadis
y la Fundacion Gisell Eusebio, ha redactado dos guias de inclusion laboral: una titulada “Guia
para la inclusion laboral de personas con discapacidad”, dirigida a empresas e instituciones
publicas, y otra titulada “Guia para personas con discapacidad en busqueda de empleo”, dirigida
a personas con discapacidad. Ambas guias aportan herramientas e indicaciones clave con el
objetivo de impulsar la inclusion laboral de PcD en Republica Dominicana.

Acciones de comunicacion

32

Trabajar la comunicacion de manera transversal a lo largo del proyecto es fundamental por dife-
rentes motivos: (a) visibilizar a las personas con discapacidad como potenciales trabajadores o
companeros con talento, (b) normalizar la discapacidad como una condicion mas del ser huma-
no, que acompana a mas de un 15% de la poblacion mundial, (c) poner en valor la importancia
de promover espacios y productos accesibles e inclusivos, y por supuesto el trabajo realizado
para que la propia informacion de Por Talento sea accesible.

Cabe destacar el esfuerzo en comunicacion realizado
por Comfama y Colsubsidio, no solo para posicionar
la discapacidad en sus acciones e iniciativas, si no
para hacerlo visibilizando el talento de las personas
con discapacidad e incrementando la llegada de estas
a sus servicios de empleo, la apertura de vacantes
por parte de los empleadores, y la oportunidad de
incluir a personas con discapacidad en los procesos
de seleccion en donde las empresas no lo habian
considerado en un inicio.

En Costa Rica, ademas de las
campahfas de comunicacion,
se han desarrollado produc-
tos ad hoc, como un video
informativo sobre el proceso
de inscripcion de las perso-
nas con discapacidad en la
plataforma de empleo de la
Agencia Nacional de Empleo.

(—e Comfama @

12 de agosto de 2025
iHola!

Desde Por Talento Comfama, programa
de inclusion laboral para personas con
discapacidad, tenemos una invitacion
parati

Queremos que participes de la gran

feria de empleo para personas con
discapacidad que se realizard este
miercoles 13 de agosto de 2025 en
Claustro Comfama de 9:00 am a 3:00
pm, donde vas a poder encontrar muchas
oportunidades laborales en distintos
cargos. ‘4 Estaremos acompafiados de
importantes empresas de la ciudad

\&d Formulario de inscripcion:
https:/bitly/emplec]3agosto

jAnimate a participar, te esperamos! =°

por opertunidades
orales pare todos

Talleres virtuales:

¢Como acceder a los
servicios del Sistema
Nacional de Empleo?

WS te perdiste la
¥ inchusiva de
este video tutorial te interesa

La @agencianacionaldsempleacr junto con @conspdiscostarica
dentro del marco Por Talento Costa Rica han elaborado este tutorial
para que puedas acceder con facilidad 2 la bisqueda activa de
emples
& Accede 3 la pigina y sigue los pasos

hitps:/fwww.ane.cr/

iNo te lo pierdas!
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Desde los diferentes foros y redes empresariales se han organizado numerosas actividades de
divulgacion y acercamiento a la discapacidad desde diferentes puntos de vista, con el objetivo
de dar a conocer experiencias e iniciativas. Estas actividades reunen de media alrededor de 50
- 60 profesionales de talento humano de companias, organizaciones de los foros y otros actores.

En las mas de 45 sesiones de los foros se han abordado tematicas como la innovacion y la ac-
cesibilidad, el talento femenino y la discapacidad, la herramienta de autoevaluacion de la OIT,
marco normativo, el deporte como palanca de cambio, la transformacion digital, emprendimiento,
economia naranja, los empleos verdes, juventud, empleo publico... todas ellas incorporando la
variable de la discapacidad y con un amplio abanico de ponentes.

Mediante los RETT Talks, la Fundacion RETT incrementa su liderazgo en el Ecuador divulgando
retos existentes, experiencias de personas con discapacidad, buenas practicas empresariales,
y poniendo sobre la mesa diferentes debates relacionados con discapacidad y empleo. Ade-
mas, la fundacion trabaja activamente para trasladar sus aprendizajes y las inquietudes de las
empresas y las personas con discapacidad hacia el sector publico, fomentando una legislacion
mas favorable a la contratacion y el empoderamiento de personas con discapacidad.

Buenas practicas derivadas de la actividad de Por Talento Latinoamérica
Gestion de la contratacion de personas con discapacidad

Como se ha expuesto, uno de los principales retos relativos a la contratacion es la conexion del
talento disponible entre la poblacion con las necesidades de las empresas.

Para ello, los socios también pueden ofrecer un servicio a empresas gracias a la intermediacion
laboral. Este se puede prestar gestionando ofertas de empleo (pre-seleccionando personas con
discapacidad que se puedan ajustar al puesto de trabajo ofertado por el empleador) o mediante
candidaturas proactivas (presentando perfiles a los empleadores que se puedan ajustar a sus
necesidades).

En Republica Dominicana, Banreservas ha flexibilizado los perfiles requeridos y ha revisado
sus procesos de reclutamiento y seleccion para incorporar a personas con discapacidad. Por
ejemplo, han realizado entrevistas de trabajo por whatsapp, o con intérpretes de lengua de
senas. La empresa también realiza acciones de sensibilizacion en las areas que van a recibir
nuevos empleados con discapacidad.
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Desde el punto de vista de las empresas, la contratacion requiere de un proceso previo para
establecer una estrategia de incorporacion de personas con discapacidad, identificando targets
y objetivos, anticipandose a los ajustes razonables que pueden ser necesarios - especialmente
durante el proceso de seleccion y contratacion -, y sensibilizando al personal.

Algunas empresas lideres han adquirido compromisos publicos de contratacion de personas
con discapacidad en sus plantillas. Esto demuestra su apuesta estratégica por la incorporacion
del talento con discapacidad al mundo laboral.

La cooperativa Dos Pinos, lider en la industria lactea de Centroamérica y Caribe, es una de las
empresas que encabeza la incorporacion de talento con discapacidad en su plantilla en Costa
Rica - de manera transversal en todo tipo de puestos. Se ha marcado el objetivo de alcanzar el
3% de personas con discapacidad entre sus trabajadores en 2029.

Estabilizacion de puestos de trabajo
Un miedo de las empresas a la hora de contratar personas con discapacidad es si ello puede
afectar a la productividad, al ausentismo laboral, o a la rotacion de personal. Casos de éxito

demuestran que, con un proceso adecuado, las empresas pueden mejorar la productividad y
disminuir la rotacion de personal gracias a la incorporacion de personas con discapacidad.

Espero poder recibir capacitacion para seguir creciendo en la empresa.

Trabajador

En primer lugar, las empresas deben contabilizar no soélo cuantas personas con discapacidad
tienen en plantilla, sino qué tipos de contrato tienen y como estos contratos pueden garantizar
un trabajo estable y una posicion a largo plazo en la empresa.

En segundo lugar, una serie de ajustes razonables basados en la escucha y la rendicion de cuen-
tas al trabajador permitiran que éste se sienta a gusto en la empresa. Desde el punto de vista
del trabajador, sentirse escuchado y apoyado en su entorno laboral mejora considerablemente
su compromiso e involucracion con la empresa. Ademas, muchos trabajadores que vienen de
la economia informal - o incluso de no tener ingresos - valoran poder tener un trabajo formal
con todos los beneficios que ello conlleva para ellos y sus familias.
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Nos suelen preguntar si necesitamos ajustes en entrevistas personales online,

dénde también hay un intérprete.

Trabajador

Una empresa que colabora con Colsubsidio ha conseguido estabilizar los puestos de trabajadores
no oyentes gracias a una serie de ajustes razonables, pero sobre todo a través de la escuchay
la adaptacion a sus necesidades. La empresa consulta regularmente a sus trabajadores, me-
diante espacios informales, cuales son los ajustes que pueden ser de ayuda. Ademas, trabaja
para que todos los lideres con personas sordas a su cargo se puedan comunicar entre ellos, y
ha fomentado los espacios de intercambio de experiencias entre comparieros.

En Uruguay, Farmashop, una cadena de farmacias que tiene 20 colaboradores con discapacidad
en plantilla, se ha preocupado por hacer los ajustes necesarios y profesionalizar a este talen-
to. Por ejemplo, se hacen planes de carrera y se lleva a cabo un acompafamiento continuo al
equipo con el que trabaja cada PcD. Ademas, cada PcD tiene un referente para temas de indole
personal, una persona que les escucha y les apoya en todo lo que necesitan.

En Costa Rica, el Ministerio de Trabajo y Seguridad Social acompara a empleadores y emplea-
dos una vez que la persona con discapacidad se ha incorporado al puesto de trabajo. Ademas,
da visibilidad a aquellos trabajadores que también cuidan de personas con discapacidad para
que la empresa y los companeros de trabajo puedan responder adecuadamente.
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Este informe presenta como los socios de Por Talento Latinoamérica han transformado sus
paises o regiones mediante diferentes tipos de actividades, asi como las mejores practicas y
los cambios que deben suceder para una transicion hacia un ecosistema favorable para las
personas con discapacidad.

Dedicar esfuerzos a la medicion y gestion de impacto debe ayudar a la organizacion a entender
mejor qué actividades son mas o menos efectivas para alcanzar los objetivos establecidos (y
hacer los ajustes que se consideren necesarios), y a la vez generar mas conocimiento sobre
los grupos de interés e identificar nuevos retos y oportunidades.

Debido a la naturaleza “sistémica” de Por Talento Latinoamérica, y a partir de las experiencias
y buenas practicas explicadas en la seccion anterior, hemos elaborado un marco de medicion
y gestion de impacto (MGI) adaptable a todos los socios de Por Talento Latinoamérica. Este
modelo se basa en la aplicacion del modelo Inserta a traves de los 8 ejes de intervencion ex-
plicados en la seccién anterior.

El modelo que presentamos a continuacion tiene el objetivo de ser un punto de partida para los
socios de Por Talento Latinoamérica. Esta enfocado a identificar qué cambios concretos son
mas relevantes para la organizacién y a generar una cultura interna de medicion y gestion de
impacto (MGI) - es decir, empezar a tomar decisiones estratégicas basadas en datos de impacto
consistentes.

En esta seccion, primero presentamos el marco tedrico que soporta el modelo. Después, explica-
mos los diferentes cambios a través de los 8 ejes de intervencion, los cuales van acompanados
de unas tablas de gestion de cambios que permitiran a los socios de Por Talento Latinoameé-
rica disenar su propia Teoria del Cambio. Seguidamente, presentamos una guia practica con
recomendaciones para la implementacion del modelo. Finalmente, presentamos una serie de
consideraciones sobre la estandarizacion del modelo.

2.1. Marco teorico

Este modelo estéa alineado con los consensos actuales sobre las mejores practicas de MGI. En
este caso, hemos considerado los 5 pasos de Impact Europe (antes EVPA), las 5 dimensiones
de ImpactFrontiers (antes Impact Management Project — IMP) y algunos de los 8 principios de
Social Value International (SVI)’.

7 Mas informacion en:
https://www.impacteurope.net/sites/www.evpa.ngo/files/publications/how-to-do-impact-measurement-and-manage-
ment-2024.pdf;
https://impactfrontiers.org/norms/five-dimensions-of-impact/; y
https://www.socialvalueint.org/principles


https://www.impacteurope.net/sites/www.evpa.ngo/files/publications/how-to-do-impact-measurement-and-management-2024.pdf
https://www.impacteurope.net/sites/www.evpa.ngo/files/publications/how-to-do-impact-measurement-and-management-2024.pdf
https://impactfrontiers.org/norms/five-dimensions-of-impact/
https://www.socialvalueint.org/principles
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Descripcion del grafico

La imagen presenta tres diagramas visuales que repre-
sentan los marcos internacionales de medicién y gestion
de impacto de Impact Europe, Social Value International,
e ImpactFrontiers (antes IMP), por ese orden.

A laizquierda, hay el diagrama de Impact Europe, circular,
compuesto por cinco segmentos numerados en sentido
horario que forman un ciclo continuo:

1. Establecer objetivos

2. Analizar los grupos de interés
3. Medir resultados

4. Verificar y valorar el impacto
5. Monitorear e informar

Este ciclo representa un proceso iterativo para gestionar
el impacto, por eso en el medio del circulo aparece la
“Gestion del impacto”.

Al centro, aparece el diagrama de Social Value Interna-
tional. Este es un diagrama concéntrico con varias capas
alrededor del nucleo central que dice “Involucrar a los

Dimensiones de

Ser responsap, impacto

\‘e‘.\(\cm \os resultadas

E] Qué

Involucrar
alos grupos

de interés = Cuanto

Ser responsable

+ Contribucion

A Riesgo

Ser responsable

grupos de interés”. Las capas externas estan etiquetadas
con principios clave:

» Comprender el cambio

 Valorar lo que importa

 Solo incluir lo que es material

e No exagerar los logros

« Verificar los resultados

o Ser transparente

e Ser responsable

Todos estos principios configuran los 8 principios de
Social Value International.

A la derecha, hay una leyenda que presenta las cinco
“Dimensiones de impacto” de ImpactFrontiers. Estas son:

° HQUéH

o "Quien”

e "“Cuanto”

e "“Contribucion”
o "Riesgo”

FUENTE: Impact Europe, Social Value International, ImpactFrontiers.
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En este modelo no ofrecemos guianza sobre como medir y gestionar el impacto - por eso en
la guia practica incluimos los principales pasos, principios o estandares de cada uno de estos
tres modelos que ofrecen informacion y herramientas practicas sobre como llevar a cabo cada
fase de la MGI.

Un modelo para el cambio sistémico

El modelo presentado no es una Teoria del Cambio. La naturaleza de Por Talento Latinoamerica
es sistémica, y se basa compartir una metodologia de trabajo que promueve un ecosistema
favorable, dejando una capacidad instalada para la mejora de la inclusion social en la region. Por
ese motivo, seria incompleto establecer una cadena de valor de las actividades de Por Talento
Latinoamérica para entender como éstas generan el impacto deseado.

Los cambios sistémicos conllevan dos retos: en primer lugar, el cambio sistémico necesita tiempo.
Dejar una capacidad instalada conlleva tejer alianzas, entender las percepciones de diferentes
organizaciones, identificar lideres... Estas acciones se consiguen gracias a la organizacion regu-
lar de encuentros, reuniones con actores clave y acciones de comunicacion diversas de forma
regular y a lo largo del tiempo. Es un cambio que se consigue de forma gradual. En segundo
lugar, la medicion del cambio sistémico es compleja. EI cambio de percepcion de lideres em-
presariales sobre la discapacidad, o la prioridad que se le da a la accesibilidad a una institucion
educativa, por ejemplo, no son procesos lineales y es dificil atribuir el nUmero de personas con
discapacidad que mejoran su perspectiva laboral como resultado.

Sin embargo, el modelo si que podria servir como punto de partida para que los socios de Por
Talento Latinoamérica desarrollen su propia Teoria del Cambio, identificando los cambios a medio
plazo mas relevantes para su actividad y priorizando cuales van a medir. Mas informacion en este
aspecto se encuentra en la guia practica para la implementacion del modelo, en la seccion 2.3.

2.2 Gestion de cambios a medio y largo plazo

El modelo de MGl se basa en las buenas practicas identificadas (incluyendo las 2 buenas prac-
ticas que estan fuera de alcance pero que son derivadas de la actividad de Por Talento), las
cuales constituyen 8 ejes de intervencion. Los ejes de intervencion ayudan a alcanzar el obje-
tivo del proyecto: “impulsar la inclusion laboral de las personas con discapacidad mediante la
implementacion de un mecanismo integral de intermediacion laboral adaptado a los contextos,
estructuras e iniciativas existentes”.

Entendemos como los impactos finales de la inclusion laboral la mejora que ésta tiene en la
calidad de vida de las personas con discapacidad. Hay que considerar como el proyecto Por
Talento Latinoamérica contribuye a ello: por esto, los cambios “a largo plazo” del proyecto son
los que impactan directamente a las personas con discapacidad, mejorando su calidad de vida,
capacidades profesionales, autonomia, empoderamiento e independencia econdémica y social.
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Los cambios a “medio plazo" son los derivados de las actividades de los 8 ejes de interven-
cion, y son consecuencia de las actividades tanto de intermediarios como de empresas y otras
organizaciones aliadas. Los cambios a medio plazo son los que indican hasta qué punto se ha
dejado una “capacidad instalada” en el pais o region y por lo tanto existe un contexto favorable
para la inclusion social de las personas con discapacidad.

Debido a la naturaleza sistémica del proyecto, no inferimos una relacion lineal entre cambios
a medio plazo y a largo plazo, ya que entendemos que todos ellos deben suceder en paralelo
para la realizacion de un ecosistema donde las personas con discapacidad gozan de derechos
y calidad de vida.

El siguiente grafico presenta el modelo de MGl a través de los 8 ejes de intervencion:
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| Modelo de medicion y gestidon de impacto para Por Talento Latinoamérica
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. Descripcion del grafico

El visual es un diagrama circular que representa un marco
estratégico para medir y gestionar el impacto social de
Por Talento Latinoamérica. Incluye dos circulos concén-
tricos. En el nucleo, aparece el ‘cambio a largo plazo’, que
es la “calidad de vida de las personas con discapacidad”.

Este nucleo esta rodeado por una primera corona de
acciones clasificadas como “Cambios a medio plazo”,
que incluyen los 8 ejes de intervencion:

o Formacion a operadores laborales
o Formacién a empleadores
o Activacion de personas con discapacidad

FUENTE: elaboracion propia

Cambios a largo plazo

Mejora de la empleabilidad de personas con disca-
pacidad

Generacion de alianzas

Acciones de comunicacion

Gestion de la contratacion de personas con disca-
pacidad

Estabilizacion de puestos de trabajo

El diseno sugiere una estrategia integral y coordinada,
donde la activacion de los 8 ejes de intervencion (cambios
amedio plazo) conduce a la mejora de calidad de vida de
las personas con discapacidad (cambios a largo plazo).

Las personas con discapacidad que hemos entrevistado han subrayado la importancia de tener

trabajos a tiempo completo, con sueldos dignos y posibilidades de crecimiento profesional.

Por eso, basados en su experiencia, se pueden identificar cuatro cambios a largo plazo, que
configuran la mejora de la calidad de vida de las personas con discapacidad gracias a la inte-
gracién en un puesto de trabajo. Estos son (i) la mejora de la calidad de vida e inclusion social,
(ii) la mejora de las capacidades profesionales, (iii) la mejora de habilidades socioemocionales y
empoderamiento y (iv) la mejora de la independencia econdmica y social. A continuacion, la tabla
de cambios a largo plazo desglosa estos cambios y presenta posibles indicadores de medicion.

Sdlo trabajo 20 horas a la semana, lo cual hace que tenga un sueldo bajo y he de
buscar otros trabajitos para que me salgan las cuentas.

Trabajador/a

Mi economia es muy ajustada y me causa un estrés importante.

Trabajador/a

Llevo cuatro anos en la empresa y sigo en el mismo rol.

Trabajador/a
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Empecé a trabajar a los 16 anos, pero nunca habia estado en un empleo formal.
Mi familia se alegra de que esté trabajando aqui. Antes era mas dificil tener un
ingreso, no tenia pensiones, salud, seguridad... antes no tenia nada de esto y
eso ha cambiado.

Trabajador/a

Mi sueno en el futuro es comprar una casa y cuidar a mi familia.

Trabajador/a

l Derechos y bienestar de las personas con discapacidad

CAMBIO A LARGO

PLAZO

Mejora del
bienestar

DEFINICION

Este cambio refleja la mejora de derechos de la
persona con discapacidad y de su autoestima.
También se refleja en una mejora de la salud
mental de las personas con discapacidad.

INDICADORES

% de trabajadores con condiciones de
discapacidad que reportan mayor bienestar
y/o sentimiento de valor gracias al trabajo.

Mejora de
capacidades
profesionales

Oportunidades para desarrollarse dentro de la
organizacion, adquisicion de conocimientos
practicos relacionados con el puesto de
trabajo.

% trabajadores con discapacidad que
reportan haber aprendido y crecido
profesionalmente.

% trabajadores que ven oportunidades para
seguir desarrollandose en la empresa.

Mejora de
habilidades
socioemocionales y
empoderamiento

Las habilidades socioemocionales se reflejan,
por ejemplo, en la comunicacién con la familia,
relaciones sociales o companeros de trabajo.
El empoderamiento se refleja en la capacidad
para tomar decisiones auténomas, y de ser
parte activa de la sociedad.

% familias/jefes/companeros que reportan
una mejora de las habilidades comunicativas
del trabajador con discapacidad.

% trabajadores con discapacidad que se
sienten valorados en el trabajo.

% de trabajadores con discapacidad que
consideran que su labor aporta valor/es una
contribucion valiosa.

Mejora de
independencia
economica y social

Gracias a la adquisicion de un trabajo formal

y un ingreso economico, la independencia se
refleja en poder tener una vida digna, mas libre
y poder ayudar, cuando es necesario, a familias
y entorno.

» % familias que han mejorado sus ingresos.

» % trabajadores con discapacidad que han
ganado independencia gracias a ingresos.

» % trabajadores con discapacidad que tienen
piso propio a raiz de su trabajo.
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Cambios a medio plazo

Los cambios a medio plazo son llevados a cabo por diferentes organizaciones a la vez - refle-
jando asi la naturaleza sistémica de Por Talento Latinoamérica. La sugerencia de esta tabla no
es que cada organizacion tiene que realizar todas las actividades y medir todos los cambios,
sino que debe escoger qué cambios son mas relevantes en su contexto y realizar las activida-
des acordes. Desde el punto de vista de Por Talento Latinoameérica, estos cambios ayudan a
entender hasta qué punto se han dejado capacidades instaladas en el pais.

En esta tabla resumimos cada eje de intervencion y los cambios asociados. La seccion 2.2.2.1.
presenta las tablas con la informacion completa sobre los cambios de cada eje de intervencion,
incluyendo actividades, posibles indicadores de producto y posibles indicadores de cambio.

EJE DE

DESCRIPCION ACTIVIDADES

CAMBIOS A MEDIO PLAZO

INTERVENCION

Formacion a
operadores
laborales

Activacion de
personas con
discapacidad

Las organizaciones que actuan como
intermediarios deben fortalecer su
capacitacion interna - formando y
capacitando a su personal y mejorando
la inclusividad de sus instalaciones y
herramientas. Ademas, los socios de
Por Talento también pueden difundir
aprendizajes con otros intermediarios
operando en su region.

Las empresas necesitan formacion y
asesoramiento tanto en temas legales
como para gestionar la contratacion

e incorporacion de personas con
discapacidad. También es una buena
practica fomentar la sensibilizacion interna
en las empresas para que éstas cambien su
perspectiva sobre la discapacidad.

La activacion de personas con
discapacidad se refiere a trasladar los
servicios de los intermediarios y las
oportunidades de aplicar por un empleo
formal. Requiere acciones como campanas
de comunicacion, eventos presenciales o
virtuales, y otras acciones comunicativas.

Formacion interna a
personal

Sensibilizacion interna a
personal

Mejora de la inclusion

Alianzas y difusion de
aprendizajes

Sensibilizacion a
empresas

Asesoramiento legal

Asesoramiento para la
contratacion

Campanas de
comunicacion

Otras actividades de
activacion de PcD

Mejora de capacidades
del personal

Mejora de espacios
fisicos y digitales en los
que participan personas
con discapacidad

Cambio de mirada entre
los intermediarios

Cambio de mirada entre
las empresas

Adquisicion de
conocimientos técnicos y
practicos

Sensibilizacion a
empresas

Aumento del interés y la
informacion de personas
con discapacidad para
trasladarse a la economia
formal.
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EJEDE
INTERVENCION

Mejora de la
empleabilidad
de personas
con
discapacidad

Generacion
de alianzas

Acciones de
comunicacion

DESCRIPCION

Gracias a la orientacion y a la formacion,
tanto en sectores especificos como en
habilidades transversales, las personas
con discapacidad pueden adquirir
conocimientos y habilidades que les
acerquen al mercado laboral. También
es una buena practica colaborar con
instituciones educativas para que
incorporen la discapacidad. Finalmente,
este eje de intervencion incorpora

los semilleros como herramienta para
mejorar la empleabilidad de personas con
discapacidades mas severas.

Los socios de Por Talento Latinoamérica
deben gestionar datos y compartir
aprendizajes con el ecosistema.
Ademas, deben actuar en alianza con
otros actores relevantes en la sociedad
- mas alla de actores educativos o del
conjunto empresarial, el sector publico
u organizaciones de personas con
discapacidad son claves para actuar
conjuntamente sobre las brechas
existentes.

Las acciones de comunicacion permiten
normalizar y visibilizar la discapacidad,
poniendo en relieve buenas practicas
empresariales. Este eje de intervencion
también incluye las actividades para
sensibilizar al publico general.

ACTIVIDADES

Orientacion laboral

Formacion en sectores
especificos

Formacién en habilidades
transversales

Talleres, mentorias y
coaching

Alianzas con instituciones
educativas

Fomento de semilleros

Uso activo de datos
agregados

Divulgacion de resultados

Creacion de 'mercado de
empleo’

Difusion de actividades
y acciones de
sensibilizacién con el
sector publico

Colaboracion con
organizaciones
de personas con
discapacidad

Comunicacion mediante
foros y eventos

Comunicacién mediante
redes sociales

Sensibilizacion al publico
general

CAMBIOS A MEDIO PLAZO

Mejora de la
empleabilidad

Mejora de formacion y
habilidades

Mejora de habilidades
socioemocionales

Cierre de brechas
educativas

Mejora de la transicion al
mercado laboral

Mejora de la toma de
decisiones

Mejora de la transparencia
y difusion del
conocimiento

Incremento del liderazgo

Incremento de la
contribucion del sector
publico al ecosistema
favorable

Mejora de colaboracion
entre actores estratégicos

Mejora de la transparencia
y la sensibilizacion social
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EJE DE

INTERVENCION I e

Mediante la intermediacion laboral, los
socios de Por Talento Latinoamérica
contribuyen al aumento de la contratacion
de personas con discapacidad. Por parte
de las empresas, éstas deben establecer
estrategias y targets, adaptar sus procesos
de reclutamiento y sensibilizar a su
personal para una incorporacion eficiente
de trabajadores con discapacidad.

Mas alla de contratar personas con
discapacidad, las empresas deben
incorporar una serie de medidas para

que los nuevos puestos sean estables.
Ello conlleva, en primer lugar, ofrecer
contratos estables y a largo plazo,
adaptados a la curva de aprendizaje de los
nuevos trabajadores. También habra que
implementar ajustes razonables basados
en el feedback de los nuevos trabajadores,
sensibilizar al personal existente y fomentar
un clima de trabajo adecuado.

Las empresas pueden mejorar su
productividad adaptando los procesos
productivos internos a las capacidades

de los nuevos trabajadores. Incluso,
pueden incrementar las ganancias si

éstos les ayudan a disenar productos para
potenciales clientes con discapacidad.
Finalmente, una incorporacion estable
ayudara a las empresas a mejorar su
comunicacion con grupos de interés como
clientes o proveedores.

Estabilizacion
de puestos de
trabajo

Tablas de mapeo de cambios

ACTIVIDADES

Intermediacion laboral

Compromiso publico de
contratacion

Establecimiento de
estrategias y targets

Revision de procesos de
reclutamiento

Sensibilizacion interna

Provision de contratos
estables

Acciones de escucha y
rendicién de cuentas

Implementacion de
ajustes razonables

Sensibilizacion interna

Creacion de un clima de
trabajo adecuado

Mejora de procesos
productivos internos

Mejora de productos y
servicios

Acciones de
comunicacion con grupos
de interés

CAMBIOS A MEDIO PLAZO

Aumento de la
contratacion

Implementacion

de estrategias de
contratacion por parte de
empresas y aumento de la
contratacion

Mejora de las condiciones
de trabajo

Mejora de la rendicién de
cuentas

Mejora de la gobernanza
interna y gestion de la
diversidad

Mejora del clima de
trabajo y la cohesion entre
trabajadores

Mejora de la productividad

Mejora de las ganancias

Mejora de comunicacion
con grupos de interés

Estas tablas permiten entender qué cambios deben suceder en cada eje de intervencion para
posibilitar un ecosistema favorable para las personas con discapacidad e incluyen posibles
indicadores de medicion de productos y cambios - constituyendo asi una plantilla de teoria del
cambio que pueden utilizar los socios de Por Talento Latinoameérica.
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Las actividades incluidas pueden estar desarrolladas por un intermediario, pero también por
otras organizaciones aliadas o por empresas directamente. Asi, las tablas sirven para tener una
“foto general” de cambios, yendo mas alla de una teoria del cambio estandar y contribuyendo a
entender el cambio sistémico de un contexto debido a la actividad conjunta de diferentes actores.

Estas tablas pueden servir como un marco “estandar”, o un punto de partida para entender los
cambios que suceden gracias a la actividad de un intermediario y/o Por Talento Latinoameérica,
pero deben adaptarse a la realidad y las prioridades de cada pais o region. Es decir, que cada
actor que quiera empezar a medir su impacto debera seleccionar aquellas actividades que esta
realizando y empezar a medir los indicadores asociados a éstas. Las tablas también pueden servir
para que el actor detecte qué actividades clave se estan llevando a cabo por otros (y valorar si
esta bien conectado y alineado con estos agentes) y qué actividades esenciales no se estan

llevando a cabo y deberian estarlo (identificacion de “white spots” en el sistema).

Eje de intervencién: FORMACION A OPERADORES LABORALES

OBJETIVO: Mejorar la capacidad interna de los intermediarios y/o colaborar con (otros)
intermediarios para mejorar la conexion entre oferta y demanda

ACTIVIDADES Y BUENAS INDICADORES DE INDICADORES Y PROXIES CAMBIOS A
VN SDOR PRACTICAS PRODUCTO DE CAMBIO MEDIO PLAZO

Formacion interna a
personal

Sensibilizacion interna a
personal

« # formaciones

* % personal
interno formado y
sensibilizado

# protocolos y
herramientas para el
personal

» % trabajadores
que se sienten mas
capacitados para
orientar a personas
con discapacidad

% usuarios
satisfechos con
orientacion

% trabajadores
que valoran la
personalizacion
de la orientacion a
las personas con
discapacidad

Mejora de las
capacidades del
personal encargado
de orientacion e
intermediacion

Intermediario
Mejora de la inclusividad

o # ajustes razonables
implementados en

oficinas, paginas web,

aplicaciones u otros

% usuarios
satisfechos con
herramientas
usadas y/o espacios
compartidos

Mejora de los espacios
de comunicacion

entre el intermediario
y las personas con
discapacidad

Alianzas y difusion de
aprendizajes con sector
publico y agencias de
empleo.

» # actos de
sensibilizacion
enfocados hacia el
intermediario

« # agentes laborales
sensibilizados

# agentes laborales
formados

% agencias de
empleo que reportan
mejoras al tratar la
discapacidad

Impulso del “cambio
de mirada" y de la
capacitacion de otros
intermediarios para
atender y orientar PcD
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con discapacidad en sus plantillas

Intermediario

Intermedia-
rio, aliados

Intermediario

Eje de intervencion: FORMACION A EMPLEADORES

Preparar al tejido empresarial para la contratacion e incorporacion de personas

Charlas y acciones de
sensibilizacion, visitas
a pioneros, difusion
de mejores practicas,
encuentros con otras
empresas

Asesoramiento

y mentorias
especializadas en
asuntos legales

Asesoramiento
para la contratacion
e incorporacion

de personas con
discapacidad

# acciones de
sensibilizacion para
el sector empresarial

# empresas
sensibilizadas

# acompanamientos
y consultorias a
empresas

# empresas
asesoradas

# empresas que
muestran interés en
empezar el proceso
de “cambio de
mirada”

# nuevos lideres
identificados

% empresas
satisfechas con
mentoria

Aumento de la
predisposicion a la
contratacion

% empresas
satisfechas con
mentoria

% empresas
que disenan e
implementan
estrategia de
contratacion

# personas con
discapacidad
contratadas como
resultado de
nueva estrategia
empresarial

Impulso del “cambio
de mirada” entre
empresas

Adquisicion de
conocimientos
técnicos y practicos

Eliminacion de sesgos

y tabus. Adquisicion
de conocimientos
técnicos y practicos
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Eje de intervencién: ACTIVACION DE PERSONAS CON DISCAPACIDAD

OBJETIVO: Trasladar oportunidades y generar interés para que las PcD inicien el proceso
para incorporarse a la economia formal

ACTIVIDADES Y BUENAS INDICADORES DE INDICADORES Y PROXIES CAMBIOS A
IMELEMENIZDOR PRACTICAS PRODUCTO DE CAMBIO MEDIO PLAZO

Intermediario Campanas de » #jornadas « # usuarios activados Aumento del interés
roerchesse | psunogn  yaomacn
interés por empezar P

discapacidad para
trasladarse a la
economia formal.

» # jornadas virtuales el proceso de
de activacion orientacion laboral

« # acciones
comunicativas

Otras actividades de » # encuentros
activacion de personas individualizados con
con discapacidad PcD

» # presencia de
la discapacidad
en pagina web,
instalaciones, etc.
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Eje de intervencion: MEJORA DE LA EMPLEABILIDAD DE PERSONAS CON
DISCAPACIDAD

OBJETIVO: Actuar sobre las brechas educativas para que las personas con discapacidad
estén preparadas para entrar en el mercado laboral

ACTIVIDADES Y BUENAS INDICADORES DE INDICADORES Y PROXIES CAMBIOS A
IMELEMENIZDOR PRACTICAS PRODUCTO DE CAMBIO MEDIO PLAZO

Intermediario  Orientacion laboral » # usuarios que e % usuarios que se Mejora de la
son orientados sienten preparados empleabilidad
laboralmente para encontrar

» # usuarios que se Libele
inscriben a la bolsa * % usuarios que
de empleo se sienten mas

motivados para
trabajar o seguir

Intermedia- Talleres y formacion en « # formaciones y Mejora de formacion y

. . P , formandose o
rio, aliados sectores especificos mentorias habilidades
 #usuarios que
Talleres y formacién reciben formacion
en habilidades
transversales
Talleres, mentorias, * % usuarios que Mejora de habilidades
coaching reportan mejora de socioemocionales

la autoestima

Alianzas con « #alianzas con o # alianzas entre Cierre de brechas
instituciones instituciones instituciones y educativas
educativas educativas empresas

# instituciones
educativas que
pasan a ser
inclusivas

e # nuevos alumnos
con discapacidad
en instituciones
educativas

Mejora de la
accesibilidad
en instituciones
educativas

Empresa, Fomento de los # Semilleros % trabajadores Mejora de la transicion
aliados “semilleros” que mejoran al mercado laboral
empleabilidad

% trabajadores que
mejoran autonomia
economica

% trabajadores que
mejoran habilidades
socioemocionales

% trabajadores que
completan transicion
al empleo ordinario
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»

Eje de intervencion: GENERACION DE ALIANZAS

OBJETIVO: Tejer una red de alianzas y colaboraciones alrededor de la inclusién social.

ACTIVIDADES Y BUENAS INDICADORES DE INDICADORES Y PROXIES CAMBIOS A
IMELENMENIEROR PRACTICAS PRODUCTO DE CAMBIO MEDIO PLAZO

Intermedia- Uso activo de datos o # decisiones * % trabajadores que Mejora de la toma de
rio, empre- agregados tomadas gracias a valoran que el uso decisiones
sas, aliados datos agregados de datos mejora su
trabajo
Intermedia- Divulgacion de o #informes o « # organizaciones Mejora de la
rio, aliados resultados publicaciones influenciadas con la transparencia
para comunicar divulgacion de datos y difusion del
resultados agregados conocimiento
» # actos de difusion
de conocimiento
Intermedia- Creacion de un « # encuentros con « # empresas que Incremento del

rio, empresa

‘mercado’ de empleo
mediante alianzas y
colaboraciones

empresas

« # empresas
participantes en foro
de empresas

« # acciones
conjuntas

reportan haber
cambiado su
percepcion sobre la
discapacidad

liderazgo en materia
de inclusion social

Intermedia-
rio, aliados

Difusion de
actividades, acciones
de sensibilizacion y
colaboraciones con el
sector publico

« # encuentros con el
sector publico

# alianzas con
instituciones
publicas

« # colaboraciones
con empresas
publicas

# personas
contratadas en el
sector publico

# acciones del
sector publico
favorables

# cambios
legislativos
favorables

Incremento de la
contribucion del sector
publico al ecosistema
favorable

Colaboraciones
organizaciones

de personas con
discapacidad, y otros
actores clave

» # colaboraciones
con organizaciones
clave

« # conexiones
realizadas entre
organizaciones

# organizaciones
que reportan
haber cambiado su
percepcion sobre
discapacidad y
empleo

# alianzas entre
empresas y otros
actores

# acciones
conjuntas entre
organizaciones

Mejora de la
colaboracion entre
actores estratégicos
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Eje de intervencion: ACCIONES DE COMUNICACION

OBJETIVO: visibilizar a las personas con discapacidad como potenciales trabajadores

0 companeros con talento, normalizar la discapacidad como una condicion mas del ser
humano, y poner en valor la importancia de promover espacios y productos accesibles e
inclusivos, sensibilizando a diferentes grupos de interés.

ACTIVIDADES Y BUENAS INDICADORES DE INDICADORES Y PROXIES CAMBIOS A
IMPLEMENTADOR PRACTICAS PRODUCTO DE CAMBIO MEDIO PLAZO

Intermedia-
rio, empre-
sas, aliados

Acciones de difusion
y sensibilizacion
mediante medios
generalistas

# publicaciones
y actividades
comunicativas

# webinarios y
eventos abiertos

« Alcance de actos de
sensibilizacion (#

lectores publicacion,

datos rrss, #

asistentes eventos...)

» Mejora de la
transparencia

» Mejora de la
sensibilizacién social

Eje de intervencion: GESTION DE LA CONTRATACION DE PERSONAS CON
DISCAPACIDAD

OBJETIVO: Potenciar la contratacion de personas con discapacidad por parte del tejido empresarial

ACTIVIDADES Y BUENAS INDICADORES DE INDICADORES Y PROXIES CAMBIOS A
IMELEMENIZROR PRACTICAS PRODUCTO DE CAMBIO MEDIO PLAZO

Intermediario

Intermediacion laboral

# actividades de
intermediacion

# ferias de empleo
organizadas

# personas con
discapacidad y
empresas asistentes
a ferias de empleo

« # conexiones
directas entre
empresas y
trabajadores

» # personas con
discapacidad
contratadas gracias
a la intermediacion

« # ofertas inclusivas
en la bolsa de
empleo

Aumento de la
contratacion de
personas con
discapacidad

Empresa

Compromiso publico
de contratacion

Establecimiento de
estrategia y targets

Revision de los
procesos de
reclutamiento y
seleccion

Sensibilizacion a
lideres y companeros
de trabajo

# perfiles y
diagndsticos de
empresas

# acompanamientos
a empresas

# acciones de
sensibilizacion
realizadas a
altos cargos de
las empresas
acompanadas

« # empresas con
compromiso publico
de contratacion

* % empresas
implementando
estrategias de
contratacion

* % empresas
adaptando procesos
de reclutamiento

» # personas con
discapacidad
contratadas como
resultado de
nueva estrategia
empresarial

Implementacion

de estrategias de
contratacion por
parte de empresas,
y aumento de la
contratacion
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Eje de intervencién: ESTABILIZACION DE PUESTOS DE TRABAJO

OBJETIVO: Garantizar trabajos estables y de calidad que mejoran la vida de las personas

con discapacidad y el funcionamiento de la empresa

ACTIVIDADES Y BUENAS INDICADORES DE INDICADORES Y PROXIES CAMBIOS A
IMELEMENIZDOR PRACTICAS PRODUCTO DE CAMBIO MEDIO PLAZO

Empresa Provision de contratos » # trabajadores con % trabajadores Mejora de las
estables discapacidad con con discapacidad condiciones de trabajo
contratos a largo satisfechos con sus
plazo condiciones laborales
» Sueldo medio
de trabajadores Reduccion de la
con discapacidad rotacién del personal
relativo al resto de con discapacidad
trabajadores
Empresa Acciones de escucha y » # ajustes razonables * % trabajadores con Mejora de la rendicién
rendicion de cuentas implementados discapacidad que se de cuentas
gracias al feedback sienten escuchados
de trabajadores por companeros y
lideres
* % trabajadores que
sienten que se han
integrado al equipo
Empresa, in- Implementacion de » % trabajadores
termediario ajustes razonables con discapacidad
que sienten que
la empresa se ha
adaptado a sus
necesidades
Empresa, in- Sensibilizacion a » # acciones de * % trabajadores Mejora de la
termediario lideres y companeros sensibilizacion DEI que reportan gobernanza interna
de trabajo para la plantilla mas motivacion y gestion de la
y COMPromiso diversidad
gracias a trabajar
con personas con
discapacidad
Empresa, in- Creacién de un clima » # acciones « % trabajadores (con Mejora del clima de
termediario de trabajo adecuado conjuntas entre o sin discapacidad) trabajo y la cohesién

trabajadores

# espacios de
conocimiento y
team-building

satisfechos con el
clima de trabajo

entre trabajadores
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Eje de intervencién: ESTABILIZACION DE PUESTOS DE TRABAJO

OBJETIVO: Garantizar trabajos estables y de calidad que mejoran la vida de las personas

con discapacidad y el funcionamiento de la empresa

ACTIVIDADES Y BUENAS INDICADORES DE INDICADORES Y PROXIES CAMBIOS A
IMELEMENIZDOR PRACTICAS PRODUCTO DE CAMBIO MEDIO PLAZO

Empresa Mejora de los procesos » # procesos de « Indicadores de Mejora de la
productivos internos produccion productividad de la productividad
adaptados a empresa
trabajadores con
discapacidad
Mejora de productos / « # nuevos productos « Indicadores de Mejora de las
servicios / servicios creados ventas y rentabilidad ganancias
para clientes con de la empresa
discapacidad
Empresa, in- Acciones de » # acciones de * % clientes que se » Mejora de la
termediario comunicacion con sensibilizacion sienten satisfechos comunicacion con

colaboradores,
consumidores y
clientes

# acciones de
difusion de
aprendizajes

de colaborar con
la empresa por sus
politicas DEI

% colaboradores
que se sienten
satisfechos de
colaborar con la
empresa por sus
politicas DEI

grupos de interés

» Incremento del
liderazgo dentro del
tejido empresarial
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2.3. Guia practica para la aplicacion del modelo

El modelo que hemos presentado se basa en entender los cambios que suceden en los 8 ejes
de intervencion identificados, utilizando las tablas de mapeo de cambios como punto de partida,
y adaptandolas al contexto de cada socio. En esta seccién, vemos como aplicarlo a la practica
a traves de tres acciones:

1. Analisis del contexto
2. Identificacion y medicion de cambios
3. Gestion de cambios

Identificaciony
medicion de cambios

» Gestion de cambios

1. Mapeo de retos y grupos 1. Mapeo de cambios segun 1. Andlisis de resultados
de interés alcance y prioridad 2. Definicién de futuras

2. Primer mapeo de los 8 2. Conexién entre cambios y acciones con base en los
ejes de intervencion actividades resultados obtenidos

3. Seleccion de indicadores y
medicion de impacto

) g

§ Descripcion del grafico

El grafico representa un proceso metodoldgico dividido Pasos correspondientes:

en tres etapas secuenciales, visualizado como una fle- 1. Mapeo de cambios segun alcance y prioridad
cha horizontal que avanza de izquierda a derecha. Cada
etapa esta acompanada por un recuadro que enumera
los pasos correspondientes.

2 Conexion entre cambios y actividades
3. Seleccioén de indicadores y medicién de impacto

Primera etapa (inicio del proceso, a la izquierda): Analisis Tercera etapa (final del proceso, a la derecha): Gestion

del contexto

Pasos correspondientes:

1. Mapeo de retos y grupos de interés

2. Primer mapeo de los 8 ejes de intervencion

Segunda etapa (parte central de la flecha): Identificacion
y medicién de cambios

de cambios
Pasos correspondientes:
1. Anadlisis de resultados

2. Definicion de futuras acciones en base a los resultados
obtenidos
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Analisis del contexto

Es clave demostrar un conocimiento en detalle de RECURSOS PRACTICOS PARA EL

la realidad social de cada contexto, asi como de los ANALISIS DEL CONTEXTO

grupos de interés y sus necesidades y expectativas.
Para ello proponemos empezar con un mapeo de =[]

grupos de interés e identificacion de retos y luego
hacer un primer mapeo de los 8 ejes de intervencion.

» Pasos 1y 2 de Impact
Europe

> Dimensiones WHAT y
WHO de Impact Frontiers

a. Mapeo de retos y grupos de interés > Principio “Involve
Stakeholders de SVI

Un marco de gestion de impacto que solo se fija en

los cambios de personas con discapacidad y empre-

sas seria incompleto para reflejar el cambio sistémico que promueve Por Talento Latinoameérica,

a través de la metodologia Inserta. La experiencia de esta iniciativa demuestra la necesidad

de una accion colectiva para mejorar el acceso al trabajo de las personas con discapacidad.

Cambios necesarios van desde la mejora de la educacion hasta la creacion de infraestructuras

accesibles, pasando por un cambio de mirada general sobre la discapacidad.

Los socios de Por Talento Latinoamérica, por si solos, no pueden generar todos los cambios
necesarios para crear un ecosistema laboral favorable a las personas con discapacidad. Pero
si que pueden actuar como lideres de un ecosistema, aglutinando diferentes sectores (sector
publico, tejido empresarial, sector educativo) para sensibilizar organizaciones y trabajar en un
objetivo compartido.

Por lo tanto, una recomendacion en este sentido es empezar entendiendo los retos y brechas
existentes en el ecosistema, asi como mapear grupos de interés y actores clave.

b. Primer mapeo de los 8 ejes de intervencion

Una vez desarrollado un conocimiento sobre el contexto y los grupos de interés, los socios
de Por Talento Latinoamérica pueden utilizar las tablas de mapeo de cambios para hacer un
primer mapeo de aquellos cambios a medio plazo que seran mas relevantes para la actividad
de la organizacion.

A partir de ello, se pueden identificar los objetivos a largo plazo de la organizacion.
Identificacion y medicion de cambios

Una vez identificados los impactos potenciales de Por Talento Latinoamérica en el pais, habra
que decidir cuales de los cambios identificados son relevantes para su medicion y monitori-

zacion. Las tablas de las paginas 46 a 53 deben ser una herramienta para entender y priorizar
cambios posibles en cada eje de intervencion.
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Una vez identificados los cambios, las organizacio- [ PRACTICOS PARA LA
nes pueden crear un marco visual que permita en- IR R oo N e

tender las conexiones entre actividades, productos
y cambios a medio plazo. - nuestra recomendacion =[]
aqui es crear una Teoria del Cambio (TdC) propia en =
base a los cambios identificados. A partir de la TdC,
los socios pueden identificar indicadores y conside-
rar como los van a medir.

» Pasos 1, 3y 4 de Impact
Europe

> Dimensiones WHAT y
HOW MUCH de Impact
Frontiers

I

> Principio “Only include

. . what is material” de SVI
a. Mapeo de cambios segun alcance y

prioridad

Es importante en este punto tener en cuenta el alcance y las prioridades de la organizacion, asi
como capacidades internas para medir y gestionar el impacto.

En primer lugar, hay que mirar si el cambio esta dentro del alcance de la organizacion - esto es,
si la organizacion tiene la naturaleza y la capacidad para hacer que suceda: por ejemplo, un in-
termediario no puede hacer que personas con discapacidad sean contratadas por una empresa,
pero puede trabajar para que haya mayor contratacion de personas con discapacidad entre el
tejido empresarial de su pais. Si el cambio se considera fuera de alcance, habra que explorar
qué organizaciones estan llevandolo a cabo y como colaborar con ellas.

Seguidamente, proponemos senalar el nivel de prioridad que tiene cada cambio para la organi-
zacion, y solo considerar los siguientes pasos del modelo para aquellos cambios que son mas
prioritarios. Es importante seleccionar solo aquellos cambios que la organizacion considere
relevantes para su gestion: es decir, aquellos cambios cuyos resultados van a influir en la acti-
vidad futura de la organizacion.

En contextos cambiantes, es importante revisar periodicamente los cambios identificados para
asegurarse que éstos siguen siendo relevantes al paso del tiempo. Recomendamos empezar solo
con los cambios mas relevantes para la organizacion y revisarlos entre una y dos veces al ano.

b. Conexion entre cambios y actividades

Una vez priorizados los cambios, la organizacion puede mapear las actividades que esta llevan-
do a cabo o que planea hacer en el futuro. Si un cambio no tiene actividades, la organizacion
debera explorar si es posible disefiar una nueva linea de actuacion: si no lo es, significa que
esta fuera del alcance de la organizacion y por lo tanto debera explorar vias de colaboracion
con otras organizaciones. La conexion entre cambios y actividades se vera reflejada en la Teoria
del Cambio.
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l Ejemplo de Teoria del Cambio

Plan de trabajo del Proyecto Social Resultados previstos del Proyecto Social

Recursos humanos y Actuaciones Productos tangibles Cambios frutos de la Resultados teniendo
de capital invertidos concretas del derivados de la actividad en cuenta lo
en la actividad proyecto actividad que pudo haber

sucedido sin la
actividad, la accion
de otros resultados
sobrevenidos

Recursos monetarios Desarrollo de Productos vendidos, Efectos sobre la Grado en que los
(€), numero de proyectos, numero de personas poblacion objetivo cambios pueden
personas, etc. construccion de que han recibido la (p. €j., incremento ser atribuidos a la
infraestructuras, etc. informacion, etc. enelaccesoala actividad. Tener
educacion) en cuenta otras
alternativas (ej. Aulas
al aire libre)
« 50.000 € « Terrerno adquirido Construccion de una NuUmero de nifos Numero de nifos
invertidos o Eseuel disehedk nueva escuale con que han mejorado que han mejorgdo .
« 5 personas y construida 32 plazas su accggo .a la SuU acceso sin |n<;IU|r
e ERE En & educacion: 8 aquellos que tgnla'n
proyecto alguna alternativa: 2

FUENTE: Guia Practica para la Medicion y Gestion de Impacto - Impact Europe.

c. Seleccion de indicadores y medicion de impacto

Finalmente, habra que buscar indicadores que permitan a la organizacion entender hasta qué
punto esta contribuyendo a un cambio. Las tablas de mapeo de cambios incluyen posibles
indicadores de producto y de cambio que se pueden considerar, pero es importante que €stos
sean coherentes y realizables por la organizacion. En la medida de lo posible, la organizacion
debera utilizar indicadores de cambio - que son los que realmente indican el progreso hacia un
cambio deseado.

Para planificar la medicion, la seleccion de indicadores debe ir acompanada de una valoracion
de como se va a medir (herramientas de medicion incluyen encuestas, entrevistas, grupos de
discusion, fuentes secundarias, valoracion monetaria...) y cada cuando se recolectaran los re-
sultados. Para ello, la organizacion debe preguntarse:

+ Es importante actuar sobre estos resultados con agilidad, o podemos tomar decisiones
después de un ano?

« ¢Laherramienta de medicion es alcanzable dentro de nuestras capacidades? ;Es coherente
con el resultado que queremos obtener?



INFORME POR TALENTO LATINOAMERICA 59

También es una buena practica establecer lineas de base y minimos realizables / targets. En el
caso de no haber coleccionado nunca los datos, la primera medicion sera la linea de base. Los
minimos realizables deben ser alcanzables y deben servir a la organizacion para plantearse ob-
jetivos de rendimiento. Por ejemplo, hemos visto que el 40% de los usuarios con discapacidad
orientados por Colsubsidio y Comfama consigue un empleo después de la orientacion. Esto
serviria como una linea de base ya existente en Cundinamarca y Antioquia, que puede informar
el minimo realizable en el futuro, asi como una posible extrapolacion al resto de Colombia.

Finalmente, recomendamos asignar a una persona o equipo como responsable de la medicion
de cada indicador. Esta suele ser la persona mas préxima a la actividad en cuestion. También
recomendamos designar un responsable de mediciéon de toda la organizacion, que aglutine los
equipos y monitoree los resultados.

Esta tabla incluye todas las consideraciones para la identificacion y medicion de cambios mencio-
nadas, utilizando como ejemplo el eje de intervencion “formacion a personas con discapacidad”.
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Gestion de cambios

Implementar una cultura de MGl en los socios de Por
Talento Latinoamérica también conlleva el compro-  IKASINSAINAZ VD
miso de actuar en base a los resultados obtenidos,

refinando actividades y cambiando estrategias cuan- §|:| > Principio “Be
do sea necesario. = Responsive” de SVI

I

a. Analisis de resultados

Una vez obtenidos los resultados de medicion, los socios deberan analizarlos e interpretarlos,
identificando causas que han influido en cada resultado, asi como areas de mejora.

b. Definicion de futuras acciones en base a los resultados obtenidos

Segun SVI, los tipos de decisiones que se pueden tomar en base a los datos recopilados pueden
ser (i) estratégicas (definir objetivos y targets para los grupos de interés), (ii) tacticas (mejorar
las actividades que se llevan a cabo), o (iii) operacionales (mejorar los productos o servicios
existentes)s.

Para gestionar el impacto, es imprescindible identificar como los resultados obtenidos influyen
en futuras decisiones, acciones y estrategias de la organizacion. Una buena practica en este
sentido es tener reuniones periodicas (por ejemplo, una o dos veces al ano) con todo el equipo
para exponer resultados y decidir como responder a ellos.

2.4. Consideraciones sobre la estandarizacion del modelo

El modelo presentado en esta seccion se basa en estandares internacionales para proponer un
marco de medicion y gestion de impacto para Por Talento Latinoamérica. Propone una serie de
cambios basados en las mejores practicas observadas en el proyecto hasta la fecha, y provee
herramientas para medir y gestionar estos cambios.

Este modelo debe ser replicable en diferentes paises y contextos que pueden seguir el mismo
proceso, implementando asi una cultura de gestion de impacto entre los socios de Por Talento
Latinoamerica.

No obstante, hay que remarcar que, aunque el modelo es “estandar”, cada socio debe adaptarlo
a su realidad y asegurarse que le permite guiar su toma de decisiones en base a la coleccion de
datos de impacto social. No son replicables ni los cambios ni indicadores seleccionados. Cada

8 Mas informacion sobre tipos de decisiones se puede encontrar aqui: https://staticl.squarespace.com/static/60dc51e3c58ae-
f413ae5¢c975/t/67c6d9eca3dad8266c190c45/1741711776325/Guidance-on-applying-Principle-8-Be % 2BResponsive.pdf
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socio debera seleccionar aquellos que sean mas relevantes a su realidad y priorizar en base a
sus capacidades. Los indicadores mostrados pueden ayudar en estandarizar la medicion, pero
las organizaciones deben de sentirse libres para ajustarlos a su actividad. Por lo tanto, este mo-
delo no permite la comparacion de resultados entre paises: los resultados se obtienen gracias a
actividades diferentes, hechas desde tipos de organizaciones diferentes, en contextos diferentes.

Del mismo modo, no se proponen thresholds para identificar qué resultados representan un
buen progreso o un progreso insuficiente, entendiendo que el cambio sistémico no es lineal y
que no se puede valorar en base a resultados obtenidos a corto plazo.



CONSIDERACIONES
PARA LA
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La Parte 1 de este informe presenta la imagen de la evolucion de los diferentes paises gracias
a la colaboracion con Por Talento Latinoamérica. El proyecto ha funcionado en paises con
contextos muy diversos y en colaboracion con organizaciones también diversas tanto como
por naturaleza como por capacidades. Sin embargo, identificamos que el factor que tienen en
comun las organizaciones es el liderazgo: todos los socios de Por Talento Latinoamérica estan
bien situados en su contexto para continuar avanzando en la inclusion laboral de las personas
con discapacidad.

Consideramos, por lo tanto, el liderazgo como el factor clave para sustentar el proyecto a largo
plazo y con éxito. Con este punto de partida, en este apartado nos preguntamos qué se deberia
considerar para escalar o replicar el proyecto en otras geografias.

Para considerar la escalabilidad de Por Talento Latinoamérica, identificamos 5 pasos que consi-
deramos esenciales en base a los aprendizajes y mejores practicas del proyecto hasta la fecha.
Estos son:

Identificacion de retos y brechas

Mapeo de grupos de interés y actores clave
Plan para establecer liderazgo

Identificacion de acciones necesarias y alcance
Definicion del marco de MGl

o s wN S

El objetivo general de este proceso es establecer con qué tipo de socios es preferible trabajar
a la hora de replicar el proyecto. Estos pasos se podrian utilizar como guia durante la debida
diligencia a la hora de identificar nuevos contextos y socios, por eso incluimos factores clave
para evaluar cada paso, que se pueden utilizar como “checklist” para evaluar un futuro socio.

3.1. Identificacidn de retos y brechas

La primera consideracion que sugerimos valorar es el grado de comprension de los retos re-
lacionados con la inclusion social en el pais determinado, asi como brechas concretas en las
que actuar. Por eso, la primera fase de Por Talento Latinoamérica es un estudio de diagndstico
de la situacion de las personas con discapacidad, incluyendo contexto empresarial, social,
cultural y legislativo. El socio de Por Talento no tiene por qué tener la discapacidad en su radar
de antemano, pero después de esta primera fase si que debera demostrar un conocimiento a
fondo de todos los retos mas alla de su area de actividad, para tener una fotografia general de
la discapacidad en el pais. Ello incluye una comprension de la vision de la discapacidad que
tiene el sector publico, incluyendo las leyes mas importantes sobre empleo y discapacidad, asi
como brechas educativas y otro tipo de brechas.

Algunas de las preguntas que deben plantear los socios para entender el contexto de su po-
tencial area de intervencion son:
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¢;Cuales son los mayores retos a los que se enfrentan las personas con discapacidad en
nuestro pais? ;Cuales son las principales barreras a la consecucion de una vida digna?

. ¢Es la discapacidad un factor contribuyente a la pobreza y la desigualdad?
iii. ¢Qué otras consideraciones (género, étnicoraciales, ubicacion geografica — por ejemplo, dis-

paridades entre zonas urbanas y rurales) generan desigualdades e impactan a las personas
con discapacidad?

. ¢ Existen brechas educativas para las personas con discapacidad?

¢El contexto legislativo y politico estimula la contratacion de personas con discapacidad?

En este punto, la organizacion se puede apoyar en los datos de Odismet para entender mejor
su linea de base, y apoyar con datos las preguntas mencionadas.

No hemos identificado criterios que indiguen que hay que actuar en unos contextos determinados:
los paises donde opera Por Talento Latinoameérica tienen retos sociales y entornos legislativos
muy dispares. Sin embargo, cada socio conoce en profundidad su contexto especifico y esto
le permite identificar retos concretos sobre los que actuar.

Por eso, consideramos que los factores clave que debe tener en cuenta Por Talento Latinoa-
mérica al inicio del proyecto son:

La organizacion demuestra conocimiento sobre la realidad de las personas con discapacidad
en su pais o region, en particular en relacion con el acceso al trabajo.

La organizacion demuestra un conocimiento en profundidad de los retos sociales relaciona-
dos con la discapacidad.

La organizacion esta familiarizada con el contexto legislativo y politico relacionado con la
discapacidad.
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3.2. Mapeo de grupos de interés y actores clave

Una vez comprendido el contexto, también hay que valorar el grado de comprensién de los
grupos de interés alrededor del (potencial) socio, asi como las organizaciones mas relevantes
que pueden convertirse en futuras aliadas. En esta tabla resumimos los principales factores a
considerar para mapear los grupos de interés mas relevantes:

GRUPO DE INTERES DEFINICION Y FUNCIONES RETOS Y OPORTUNIDADES PRINCIPALES

ASOCIADOS ORGANIZACIONES
A TENER EN CUENTA

Personas con
discapacidad

Tejido empresarial

Sector publico

Otros intermediarios
laborales

Familias y cuidadores

Sector educativo

Organizaciones de PcD
de la sociedad civil

Los factores a tener en cuenta en este paso son:

« La organizacion ha mapeado los grupos de interés principales y ha identificado roles, retos
y oportunidades relacionados a cada uno.

« La organizacion ha identificado otras organizaciones relevantes con las que trabajar con-
juntamente.
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3.3. Plan para establecer liderazgo

El tipo de liderazgo va a depender del tipo de socio: Por Talento Latinoamérica ha colaborado
con organizaciones publicas, como el CONAPDIS, organismos multilaterales como el PNUD,
cajas de compensacion familiar en Colombia, y también con organizaciones sociales mas pe-
qguenas como Umuntu y la Fundacion RETT. Las diferencias entre socios hacen que Por Talento
Latinoamérica tenga que ejercer roles diferentes en cada pais, apalancando las fortalezas de
cada tipo de socio. Es fundamental para Por Talento Latinoamérica que el socio local tenga una
trayectoria y unas credenciales que se puedan alinear con su vision.

Sin embargo, a pesar de las caracteristicas diversas, existen puntos en comun. La experiencia
de Por Talento Latinoamérica demuestra que cualquier tipo de organizacion puede ejercer 'lide-
razgo' —los socios del proyecto tienen 3 factores comunes que les permite actuar como lideres:
(i) buena conexion con el tejido social y habilidad de conectar diferentes grupos de interés, (ii)
proactividad para generar un ecosistema favorable, y (iii) experiencia previa y/o reputacion de

la organizacion.

Por esto, consideramos este paso clave en la identificacion de un futuro socio de Por Talento
Latinoamérica: la capacidad de compartir la vision de Por Talento Latinoamérica con diferentes
sectores de la sociedad sera clave para garantizar un impacto sistémico y a largo plazo. Para
ello, el socio se debe convertir en una organizacion referente sobre discapacidad y empleo.

Para identificar nuevos socios, proponemos estudiar su potencial liderazgo y su plan para con-
vertirse en una organizacion referente:

« La organizacion esta bien conectada con diferentes grupos de interés y puede actuar de
intermediaria.

« La organizacion tiene la voluntad de trabajar conjuntamente con otras organizaciones para
generar impacto sistémico.

« La organizacion tiene un track record o una reputacion favorable para ejercer liderazgo en
materia de discapacidad y empleo.

3.4. Identificacion de acciones necesarias y alcance

Una vez identificados los retos, grupos de interés y establecido el plan de liderazgo, también sera
necesario entender cual es el area de accion (alcance) del socio, y por lo tanto sobre qué retos
tendra un impacto directo y sobre qué retos debera trabajar con otras organizaciones. El alcan-
ce dependera también del tipo de organizacion, capacidad interna y prioridades establecidas.

Identificamos como prioritarios dos requisitos en el area de actuacion:
1) Conexion directa con el tejido empresarial para movilizar la oferta de empleo para personas
con discapacidad, mediante un foro de empresas.
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2) Habilidad de transmitir la metodologia Inserta para intermediacion, ya sea directamente o
mediante otras organizaciones que actuan como intermediarios.

A partir de estas dos premisas, la organizacion debera mapear sus actividades en los 8 ejes de
intervencion identificados en el modelo MGI, indicando qué actividades va a realizar directa-
mente, qué actividades va a realizar en colaboracion con otras entidades, y qué actividades no
va a realizar directamente, pero va a promover mediante acciones de sensibilizacion.

Los factores a evaluar en este paso deberan permitir a Por Talento Latinoamérica y a la organi-
zacion socia obtener una foto global de las acciones necesarias y de las realizadas:

« Laorganizacion esta capacitada para liderar un foro de empresas en su region/pais.

« La organizacion esta capacitada para implementar o transmitir la metodologia Inserta.

« La organizacion ha mapeado sus actividades dentro de los 8 ejes de intervencion, estable-
ciendo prioridades y limitaciones.

« La organizacion ha delimitado su alcance en base a sus areas de actuacion y capacidades
internas.

« La organizacion ha identificado actividades que no podra realizar directamente, pero que
puede promover entre otros grupos de interés.

3.5. Definicion del marco de MGI

En base a las acciones clave identificadas en el paso previo, un nuevo socio de Por Talento
Latinoamérica también deberia empezar a definir los cambios que luego configuraran la base
de su marco de medicion de impacto.

Es muy posible que un nuevo socio no tenga el conocimiento o la capacitacion para gestionar
el impacto y por lo tanto este debe ser un proceso hecho junto con Por Talento Latinoamérica
durante la debida diligencia. En este paso, el factor principal que consideramos es que la orga-
nizacion haya identificado los cambios principales para una futura definicion del marco de MGI.
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3.6.'Checklist’ de consideraciones para la escalabilidad de Por
Talento Latinoamérica

1. Identificacion de La organizacion demuestra conocimiento sobre la realidad de las personas con
retos y brechas discapacidad en su pais o region, en particular en relacion con el acceso al trabajo.

La organizacion demuestra un conocimiento en profundidad de los retos sociales
relacionados con la discapacidad.

La organizacion esta familiarizada con el contexto legislativo y politico relacionado
con la discapacidad.

2. Mapeo de grupos La organizacion ha mapeado los grupos de interés principales y ha identificado
de interés y roles, retos y oportunidades relacionados a cada uno.
actores clave

La organizacion ha identificado otras organizaciones relevantes con las que
trabajar conjuntamente.

3. Plan para La organizacion esta bien conectada con diferentes grupos de interés y puede
establecer actuar de intermediaria.
liderazgo

La organizacion tiene la voluntad de trabajar juntamente con otras organizaciones
para generar impacto sistémico.

La organizacion tiene un track record o una reputacion favorable para ejercer
liderazgo en materia de discapacidad y empleo.

4. ldentificacion La organizacion esta capacitada para liderar un foro de empresas en su region/
de acciones pais.
necesarias y
alcance

La organizacion esta capacitada para implementar o transmitir la metodologia
Inserta.

La organizacion ha mapeado sus actividades dentro de los 8 ejes de intervencion,
estableciendo prioridades y limitaciones.

La organizacion ha delimitado su alcance en base a sus areas de actuacion y
capacidades internas.

La organizacion ha identificado actividades que no podra realizar directamente,
pero que puede promover entre otros grupos de interes.

5. Definicion del La organizacion ha identificado los cambios principales para una futura definicion
marco de MGI del marco de MGlI.
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CONCLUSIONES

Este informe presenta los aprendizajes del proyecto Por Talento Latinoamérica, ejecutado durante
cinco anos en Colombia, cuatro afos y medio en Costa Rica, dos anos y medio en Republica
Dominicana, un ano y medio en Ecuador y un ano en Uruguay. Las experiencias compartidas por
los socios locales han nutrido el marco de medicion de impacto y las condiciones de escalabilidad
que se presentan en el documento. Las conclusiones que emergen de esta experiencia son:

Se ha conseguido mapear la discapacidad en los distintos paises, aumentar la capacidad
instalada de empresas e intermediarios laborales y mejorar la empleabilidad de personas
con discapacidad. La colaboracién con otros actores ha sido fundamental en la mayoria
de paises. Los socios reportan que estos esfuerzos estan llevando a un mayor numero de
incorporaciones de PcD y mas exitosas.

Colombia: Las cajas de compensacion familiar, Comfama y Colsubsidio, han incorporado
la discapacidad en su estrategia. Esto ha permitido la especializacion y capacitacion de
los profesionales de la agencia de empleo de cada caja con el objetivo de materializar un
mayor numero de oportunidades de empleo para las personas con discapacidad. Asimis-
mo, ha permitido desarrollar estrategias que fomenten una mayor activacion laboral de
las personas con discapacidad y mejorar su empleabilidad y que las empresas estén mas
sensibilizadas y capacitadas para la inclusion laboral de PcD. Estas cajas de compensa-
cion familiar se han convertido en agentes de transformacion. En consecuencia, se estan
contratando a mas PcD en las empresas.

CostaRica: Conapdis ha potenciado su capacidad de incidencia para fomentar la inclusion
laboral de las PcD y su posicionamiento en las estrategias e iniciativas de indole publico y
privado, asi como generando espacios de conversacion mas fructiferos con la sociedad
civil'y los centros de formacion. Se ha conseguido aumentar la capacidad instalada del pais
en cuanto a intermediacion laboral de PcD, generar una mayor credibilidad en las politicas
publicas y un mayor compromiso por parte de las empresas. Ademas, se ha generado un
ecosistema de colaboracion y conversacion entre organizaciones de la sociedad civil y
centros de formacion.

Ecuador: La Fundacion RETT ha promovido la creacion de la primera red de empresas y
discapacidad del pais. El trabajo permanente con el sector privado ha propiciado que éste
comience a ver a las personas con discapacidad como fuente de talento y productividad.
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Ademas, se han generado alianzas con actores publicos como cantones y centros de
formacion, ademas de la sociedad civil.

Republica Dominicana: El PNUD ha actuado como institucion, articulada del Por Talen-
to, contribuyendo a fortalecer al Ministerio de Trabajo (intermediario laboral publico de
referencia) para que cuente con una intermediacion laboral mas accesible e inclusiva y
gue otras organizaciones (empresas e intermediarios laborales) estén mas sensibilizadas
y capacitadas. También ha desarrollado acciones a lo largo del pais para incrementar la
activacion profesional de las PcD y fomentar la empleabilidad de algunas de ellas.

Uruguay: Umuntu brinda mejores servicios y tiene un mayor alcance, lo cual le ha permi-
tido aumentar la capacidad instalada en todos los actores que intervienen en la inclusion
laboral de PcD (empresas, intermediarios laborales, PcD).

El proyecto Por Talento Latinoamérica se apalanca en socios locales que ponen el talento de
las personas con discapacidad en el centro y trabajan en alianza con empleadores, organi-
zaciones de PcD, municipalidades, centros de formacion y otros actores para fomentar un
cambio sistémico en su pais o region. Estas alianzas y alineamientos han sido fundamentales
para la eficacia de la implementacion del proyecto.

La metodologia Inserta se confirma como una herramienta solida, replicable y adaptable a
diferentes contextos, promoviendo la intermediacion laboral desde un enfoque de derechos,
capacidades y talento de las personas con discapacidad. Es fundamental que la intermedia-
cion laboral vaya acompanada de la creacion de entornos laborales favorables, mediante la
sensibilizacion y formacion a empresas y el desarrollo de ajustes razonables, por un lado; y
la formacion y apoyo a personas con discapacidad por el otro.

Elimpacto generado va mas alla de los resultados a corto plazo: los socios estan promoviendo
un nuevo paradigma en la gestion de la discapacidad en sus paises, cambiando la vision de
la discapacidad entre empleadores, empoderando trabajadores y uniendo organizaciones
paraidentificar y cerrar brechas existentes. El cambio de mentalidad es mas intangible (y, por
lo tanto, dificil de medir) y requiere tiempo, pero es imprescindible para generar un impacto
social que se sustente en el tiempo y escale.

Las personas con discapacidad valoran muy positivamente poder pasar a la economia formal,
sintiéndose utiles y participes de la sociedad e incluso ayudando economicamente a sus fa-
milias. Un contexto laboral favorable contribuye a la autonomia y autoestima de las personas
con discapacidad. A la vez, las empresas también ganan satisfaccion de sus trabajadores
(con o sin discapacidad), comunicacion con clientes y proveedores e incluso mejora de los
procesos productivos o de productos y servicios. Los mejores casos de empresas que han
integrado la discapacidad en su mano de obra demuestran que este proceso no es un acto
‘caritativo’, sino que beneficia a ambas partes.
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Recomendaciones

Consolidar el modelo de MGI: este informe presenta un modelo comun de medicion y
gestion de impacto que permite estandarizar procesos y generar evidencia. El reto ahora es
implementarlo de manera sistematica entre los socios, promoviendo una cultura de gestion
basada en datos y optimizando el impacto. Hasta la fecha, la falta de series histéricas dificulta
la medicién de impactos de largo plazo, pero el modelo puede ayudar a establecer una reco-
leccion de datos mas estratégica. Si bien los indicadores deben adaptarse a las prioridades
de cada pais y los resultados no siempre seran comparables, el proceso de MGl si que puede
estandarizarse. El siguiente paso clave es avanzar hacia una cultura compartida de gestion
de impacto entre los socios del proyecto.

Consolidar la replicabilidad y escalabilidad del modelo: El proyecto Por Talento Latinoa-
meérica es replicable en contextos diferentes y no requiere de un tipo de socio especifico
para implementarse, aunque se debe adaptar al marco social, cultural y legislativo de cada
pais o region. Los factores mas importantes para considerar la replicacion del proyecto se
basan en que el socio local demuestre potencial para actuar como lider en la creacion de un
ecosistema favorable para la inclusion social. El reciente interés suscitado por el gobierno de
Brasil, el gobierno de Guatemala® y por otras cajas de compensacion familiar en Colombia
demuestran la replicabilidad del modelo - ademas, estas nuevas regiones se pueden apa-
lancar en aprendizajes y experiencias previas de otros socios de Por Talento Latinoamérica.

Asegurar sostenibilidad: se sugiere fortalecer alianzas con gobiernos, camaras empresa-
riales y organizaciones de personas con discapacidad para consolidar el cambio sistémico,
asi como disenar estrategias de financiacion mixta.

Profundizar en la toma de conciencia empresarial: para que la inclusion laboral sea sos-
tenible, es esencial continuar con acciones de formacion, acompanamiento y generacion de
entornos inclusivos en las empresas.

Escalar aprendizajes: difundir los casos de éxito en la regién, generando materiales practicos
y guias que permitan acelerar la adopcion de buenas practicas en otros paises.

Incorporar el andlisis de la rentabilidad social y econdmica de la inversion en proyectos que
promuevan la inclusién laboral de a las personas con discapacidad. Dada la complejidad de
este analisis, tendria que ser realizado por expertos.

En Mayo de 2025 se celebro en Brasilia el IX Foro Iberoamérica, incluyendo la sesion “Empleo de personas con discapacidad:
cuestion de derecho y talento”, en el que participaron Conapdis, ANE y Dos Pinos (Costa Rica); la Fundacion RETT y Ordefio
(Ecuador); la Fundacion ONCE vy el BID. En Septiembre de 2025 se celebrd un seminario sobre inclusion laboral de personas
con discapacidad en Guatemala, con la participacion de Comfama (Colombia); el PNUD (Republica Dominicana); y Conapdis,
Rescobrands y MTSS (Costa Rica).
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GLOSARIO DE
TERMINOS

Conceptos relacionados con la discapacidad e inclusién laboral

» Accesibilidad universal. La accesibilidad universal es el conjunto de condiciones que tienen
qgue cumplir los entornos fisicos, los productos y los servicios para poder ser utilizados por
todas las personas con comodidad, autonomia y seguridad. Se trata de facilitar el acceso a
cualquier persona al proyecto que estemos realizando, independientemente de sus capaci-
dades y habilidades. Fuente: Grupo Social ONCE.

« Ajustes razonables. Las modificaciones y adaptaciones necesarias y adecuadas que no
impongan una carga desproporcionada o indebida, cuando se requieran en un caso particular,
para garantizar a las personas con discapacidad el goce o ejercicio, en igualdad de condi-
ciones con las demas, de todos los derechos humanos vy libertades fundamentales. Fuente:
Convencion de los derechos personas con discapacidad de la Oficina de las Naciones Unidas.

« Estereotipo: Es unaimagen o idea comunmente aceptada, basada en creencias preestableci-
das, de un grupo social sobre otro, al que le son atribuidos de forma generalizada conductas,
cualidades, habilidades o rasgos distintivos con caracter inmutable. Fuente: Fundacion ONCE.

» Inclusion social: El término de inclusion social se refiere a la accion y politicas destinadas
a asegurar que todas las personas tengan las mismas oportunidades para participar plena-
mente en la vida econdmica, social y cultural de la sociedad. La inclusion social de las per-
sonas con discapacidad se basa en garantizar que puedan participar plenamente en todas
las areas de la vida: en el acceso a la formacion y al empleo, al viajar en transporte publico,
en los momentos de ocio y cultura, en el deporte, al navegar por internet... Consiste en que
las personas con discapacidad tengan plena autonomia y sean generadoras de sus propias
oportunidades. Fuente: Grupo Social ONCE.

» Intermediacion laboral: Es el servicio integral que se ofrece a las empresas y/o entidades
para garantizar el éxito en la seleccion, contratacion e incorporacion de personas con disca-
pacidad en sus plantillas. Es un proceso que trata de garantizar el ajuste entre las candidaturas
presentadas y los requerimientos de la oferta / perfiles solicitados. Fuente: Fundacion ONCE.

» Orientacion laboral. Es un proceso de atencion personalizada para asesorar, informar y
acompanar a la persona en el desarrollo de competencias personales, sociales y laborales.
Puede darse, en algunas de las siguientes situaciones:
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Cuando buscan su primer empleo.

Cuando quieren cambiar y/o mejorar en el puesto de trabajo o de profesion actual.
Cuando necesitan reincorporarse al mercado laboral (tras la pérdida de empleo, inactividad
laboral voluntaria, etc.).

Cuando necesitan reorientarse laboralmente, bien por nuevas exigencias del mercado de
trabajo o por no poder desempenar el habitual, entre otras causas.

Fuente: Fundacion ONCE.

Persona con discapacidad. Las personas con discapacidad incluyen a aquellas que tengan
deficiencias fisicas, mentales, intelectuales o sensoriales a largo plazo que, al interactuar
con diversas barreras, puedan impedir su participacion plena y efectiva en la sociedad, en
igualdad de condiciones con las demas. Fuente: Convencion de los derechos personas con
discapacidad de la Oficina de las Naciones Unidas.

Para mas definiciones, consulta el glosario del Real Patronato sobre Discapacidad del Ministerio
de Derechos Sociales, Consumo y Agenda 2030: https://www.rpdiscapacidad.gob.es/discapa-
cidad-derechos-humanos/glosario-y-datos-sobre-discapacidad.htm

Conceptos relacionados con el Impacto y la gestién de impacto:

Cambio (outcome): Cambio que las personas experimentan como resultado de una actividad.
Fuente: Glosario de Social Value International.

Cambio sistémico: La reconfiguracion de un sistema, incluyendo sus partes componentes y
las interacciones entre ellas, de tal manera que conduce a la formacion de un nuevo sistema
gue se comporta de manera cualitativamente diferente. Fuente: Systems Change Lab

Empresas y proyectos de impacto: Organizaciones cuya principal actividad es contribuir
con soluciones relevantes a retos sociales o medioambientales desatendidos, independien-
temente de su forma juridica. Pueden ser organizaciones con o sin animo de lucro, empresas
sociales o proyectos de impacto, entre otros. Fuente: Impact Europe.

Impacto: Efectos, positivos 0 negativos, experimentados por las personas o el planeta como
resultado de una o mas actividades. Fuente: Impact Europe.

Indicador de producto (output): Indicador que resume una actividad en cifras. Fuente:
Glosario de Social Value International.

Indicador de resultado (outcome): Indicador que muestra los cambios que las personas
experimentan como resultado de una actividad. Fuente: Glosario de Social Value International.

Medicion y gestion del impacto: Medicion y monitorizacion de los efectos generados por
las actividades de una organizacién (impacto) usando diferentes herramientas y utilizando


https://www.rpdiscapacidad.gob.es/discapacidad-derechos-humanos/glosario-y-datos-sobre-discapacidad.htm
https://www.rpdiscapacidad.gob.es/discapacidad-derechos-humanos/glosario-y-datos-sobre-discapacidad.htm
https://systemschangelab.org/what-is-systems-change
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esos datos para la toma de decisiones con el fin de perfeccionar las actividades (aumentar
los efectos positivos y disminuir los posibles efectos negativos). Fuente: Impact Europe.

» Teoria del cambio: Marco que define todos los bloques 0 pasos necesarios para generar
una meta de largo plazo. Este conjunto de bloques se organiza en un mapa conocido como
‘camino al cambio’ (pathway of change), que es la representacion grafica del proceso de
cambio. Fuente: Impact Europe.
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LISTA DEENTREVISTADOS

COLOMBIA - COLSUBSIDIO

» 3 entrevistas con el equipo de Colsubsidio.

» Visita a la fabrica de Pan Bimbo en Tenjo (Cundinamarca): entrevista con responsables de la
fabrica y trabajadores con discapacidad.

» Visita a centro de empleo en Bogota.

» Focus group con responsables de centros de empleo de Colsubsidio.

COLOMBIA - COMFAMA

« Entrevista con el equipo de Comfama.

« Focus group con equipo de Por Talento de Comfama.

« Focus group con responsables de empleo de Comfama.

» Focus group con empresas y personas con discapacidad de Antioquia.
» Visita a planta ILUNION en Antioquia.

« Asistencia a evento de Por Talento Latinoamérica en Medellin: entrevista con una empresa
y una institucién universitaria.

» Visita a planta de trabajo de Flores Isabelita en Antioquia y entrevista a personas con disca-
pacidad.

COSTARICA

« 2 entrevistas con el equipo del CONAPDIS.
« Entrevista con el Ministerio de Trabajo y Seguridad Social.
» Entrevista con la ANE.

» Entrevista con responsables de AYHO.
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ECUADOR

« Entrevista con el equipo de la Fundacion RETT.

« Asistencia al evento de Mision Social Rumifahui: entrevistas con usuarios y trabajadores.
» Visitas a empresas y otras organizaciones sociales en Quito.

« Asistencia a la reunion del comité asesor de Fundacion RETT.

» Asistencia a desayuno con empresas ecuatorianas.

REPUBLICA DOMINICANA

» 2 entrevistas con el equipo del PNUD.
« Entrevista con el Ministerio de Trabajo.
» Entrevista con la Fundacion Gisell Eusebio.

« Entrevista con Banreservas.

URUGUAY

» 3 entrevistas con el equipo de Umuntu.
« Focus group con cuatro empresas que han participado en el programa ZIP de Umuntu.

« Focus group con dos intermediarios laborales que han participado en el programa ZIP de
Umuntu.

« Focus group con cuatro personas con discapacidad que han sido formados como referentes
pares en el programa ZIP de Umuntu.
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> COLOMBIA

Contexto: la discapacidad en Colombia

Segun Odismet®, en el ano 2020 el 4,05% de la poblacion colom-

biana en edad activa tenia alguna discapacidad. En términos ¢

laborales, solo el 21,9% de las personas con discapacidad en /

edad laboral participaron en el mercado de trabajo en 20217, \ \ AN
L] :

frente al 63,6% de quienes no tienen discapacidad. Esta baja
participacion se traduce en una alta tasa de desempleo y en
una ocupacion predominantemente en empleos informales y
de baja calidad, como la agricultura o el trabajo doméstico.
Ademas, alrededor de la mitad de la poblacion ocupada con
discapacidad trabaja por cuenta propia (48,7%), reflejando

la falta de oportunidades laborales formales.

En educacion, también se evidencian desigualdades significati-
vas. Un 16,2 % de las personas con discapacidad no tiene ningun nivel
educativo, frente a el 2,6% entre quienes no tienen discapacidad. Ademas,
solo el 14,3% accede a educacion superior, comparado con el 21% de la
poblacion general.

La legislacion colombiana ofrece incentivos econdmicos y fiscales a las empresas que vinculan
formalmente a personas con discapacidad cuyo grado de limitacion esté calificado por encima
del 25%. La nueva reforma laboral aprobada en 2025 establecera una ley de cuotas por la cual
las empresas con mas de 25 empleados deberan cubrir el 1% de su plantilla con personas con
discapacidad. Esta ley esta en proceso de implementacion, por lo que se esperan cambios im-
portantes a la hora de promover la insercion laboral dentro de las empresas en el futuro proximo.

La actividad de Por Talento Latinoamérica en Colombia

Por Talento Latinoameérica ha colaborado con dos socios locales: las cajas de compensacion
familiar Colsubsidio y Comfama.

0 Mas informacion: https://www.odismet.co
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Actores clave: las cajas de compensacion en Colombia

Las cajas de compensacion familiar colombianas son entidades privadas sin animo de lucro,
creadas por el Estado colombiano, que administran recursos parafiscales con el fin de ofrecer
servicios y subsidios destinados a los trabajadores afiliados y sus familias, asi como otros ser-
vicios para las empresas afiliadas. Las cajas de compensacion operan programas, proyectos y
procesos dirigidos a la empleabilidad con el recurso del fondo FOSFEC™.

En Colombia, Por Talento Latinoamérica cuenta con dos cajas de compensacion familiar como
socios aliados. La agencia de empleo de Colsubsidio opera en Cundinamarca: cuenta con casi
un millon y medio de trabajadores afiliados, y tiene afiliado el 30% del tejido empresarial de
Bogota — incluyendo el 75% de las grandes empresas.

El servicio de empleo de Comfama, por su parte, opera en Antioquia y cuenta con mas de
2,6 millones de afiliados totales (trabajadores mas beneficiarios) y 123.000 empresas afiliadas
(empleadores). La caja ha desarrollado diferentes rutas de empleo para poblaciones que han
enfrentado histéricamente brechas de acceso al empleo formal, como personas migrantes, se-
niors (50+), empleos verdes o comunidades con propdsito - ademas de la ruta para personas
con discapacidad, liderada por el equipo de Por Talento.

La alianza estratégica con Fundacién ONCE mediante Por Talento Latinoamérica les ha permi-
tido incorporar la discapacidad en sus estrategias, contribuyendo por una parte a la activacion
laboral de las personas con discapacidad, la mejora de su empleabilidad y su incorporacion al
mercado laboral; y por otra parte acompanando las estrategias de inclusion de los empleadores
de su alcance geografico.

Situacion previa a Por Talento Latinoamérica

Antes de la llegada de la colaboracién con Por Talento Latinoamérica, Colsubsidio y Comfama
ofrecian rutas de empleo “no diferenciales” para sus usuarios a través de sus plataformas de
servicios para empresas y candidatos. En aquel momento, la discapacidad tendia a quedar
fuera del radar de la mayoria de empresas, donde era vista mas desde la responsabilidad social
empresarial que desde un factor de productividad orientado a la inclusién, que es como lo ven
estas dos cajas de compensacion familiar.

" La Ley 1636 de 2013 creo el Mecanismo de Proteccion al Cesante en Colombia y le establecio como objeto el de articular y
ejecutar un sistema integral de politicas activas y pasivas de mitigacion de los efectos del desempleo y facilitar la reinsercion de
la poblacion cesante en el mercado laboral. Ese mecanismo de Proteccion al Cesante esta compuesto por el Servicio Publico de
Empleo, el Fondo de Solidaridad de Fomento al Empleo y Proteccién al Cesante — FOSFEC, como fuente para otorgar beneficios
a la poblacion cesante; por la capacitacion para la insercion laboral y por las cuentas de cesantia de los trabajadores.
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Intervencion de Por Talento Latinoamérica™

La llegada de Por Talento Latinoamérica a estas dos cajas de compensacion familiar de Colom-
bia permitio disenar rutas especializadas para PcD, generando mecanismos de caracterizacion
e intermediacion para vincularlas con el mundo laboral. Las cajas de compensacion familiar
Colsubsidio y Comfama mejoraron su capacidad y efectividad en los procesos de inclusion
laboral de las personas con discapacidad a través de la metodologia Inserta, y se convirtieron
en lideres regionales - trabajando junto a empresas, administracion publica y otras organizacio-
nes para fomentar la inclusién social. En este sentido, fue el equipo de Comfama quien, junto
con Fundacion ONCE, impartio la formacion a mas de 120 profesionales del servicio publico de
empleo de Guatemala en el seminario de inclusion laboral organizado en este pais a solicitud
de su Ministerio de Trabajo.

Con la llegada de Por Talento Latinoamérica, las cajas de compensacion familiar Colsubsidio y
Comfama empezaron a tratar la discapacidad identificando necesidades de empresas y usuarios,
formandose internamente en como abordar la discapacidad, y desarrollando rutas especializadas
para los usuarios con discapacidad que buscan empleo. Estas rutas incluyen la caracterizacion
y la intermediacion de personas con discapacidad bajo el modelo Inserta.

Estas cajas de compensacion familiar también pusieron en marcha servicios para empresas,
acompanandolas y generando espacios de reflexion y conversacion para que las personas con
discapacidad sean contratadas desde su talento y capacidades, y conociendo casos reales de
exito. Algunos ejemplos incluyen visitas a las lavanderias de ILUNION y conversaciones y re-
ferenciacion con otras empresas como Flores Isabelita, EPM, Masterdent o Bancolombia, entre
otros. Una parte importante del inicio de la actividad de Colsubsidio y Comfama fue el abordar
temores y mitos alrededor de la contratacion de personas con discapacidad, tanto para las
empresas como dentro de sus mismas organizaciones.

Las principales lineas de actuacion de las cajas de compensacion familiar Colsubsidio y Com-

fama con Por Talento Latinoamérica son:

« Capacitacion del personal de gestion empresarial y atencién al cesante

» Reconocimiento interno y externo de la ruta de personas con discapacidad

» Analisis de la situacion de la poblacion con discapacidad en relacion al empleo

« Asesoramiento al sector empresarial, incluyendo mentorias y actividades de sensibilizacion
a empresas

» Creacion de red de empresas (Foro Por Talento)

» Orientacién y formacién a personas con discapacidad

» Intermediacion laboral

« Campanas de atraccion a personas con discapacidad

2 Mas informacién sobre las rutas de Por Talento en Colsubsidio y Comfama se puede encontrar en: https://www.agenciadeem-
pleocolsubsidio.com/personas/ruta-de-empleo/personas-con-discapacidad y https://www.comfama.com/servicio-de-empleo/
personas/proyectos-inclusion-laboral/por-talento/


https://www.agenciadeempleocolsubsidio.com/personas/ruta-de-empleo/personas-con-discapacidad
https://www.agenciadeempleocolsubsidio.com/personas/ruta-de-empleo/personas-con-discapacidad
https://www.comfama.com/servicio-de-empleo/personas/proyectos-inclusion-laboral/por-talento/
https://www.comfama.com/servicio-de-empleo/personas/proyectos-inclusion-laboral/por-talento/
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« Fomento de la accesibilidad fisica y tecnoldgica, incluyendo el desarrollo tecnoldgico de su
plataforma

« Desarrollo de alianzas con el sector educativo, administraciones publicas, y otras organiza-
ciones que representan PcD

Transformaciones y aprendizajes

Gracias a un extensivo trabajo de activacion y caracterizacion de personas con discapa-
cidad, estas cajas de compensacion familiar han incrementado notablemente el pool de
talento con discapacidad

Comfama y Colsubsidio empezaron su actividad muy enfocada a la activacion de personas con
discapacidad que no tenian conocimiento de sus servicios. Lo hicieron mediante campanas
de comunicacion por ejemplo mediante redes sociales, servicios de llamadas y SMS, correo
electronico, material de comunicacion en espacios publicos, jornadas presenciales y virtuales,
y material grafico. También priorizaron la comunicacion sobre discapacidad en sitios destaca-
dos de sus paginas web y oficinas. Este trabajo se trasladd en un aumento de personas con
discapacidad acudiendo a los servicios de las cajas.

Ademas, estas cajas de compensacion familiar alcanzaron directamente a cerca de 11.000
personas con discapacidad, de las cuales 6880 fueron atendidas y caracterizadas de manera
integral por sus servicios de empleo. El proceso de caracterizacion permite a estas cajas conocer
al usuario en profundidad y entender sus especificidades y necesidades.

El proceso de caracterizacion se traduce en la valoracion del perfil profesional y la orientacion
laboral. Se trata de un proceso personalizado en el que el usuario no solo se inscribe al servicio
de empleo, sino que tiene un acompanamiento adicional por parte de estas cajas de compen-
sacion familiar mediante las rutas de empleo especializadas.

Cuando un usuario entra en la ruta de empleo, accede también al espacio de mentorias u orien-
tacion. Este espacio adicional a la caracterizacion ofrece al usuario un mentor que lo acompana
para mejorar su empleabilidad, mediante cursos, talleres, y el desarrollo de habilidades socioe-
mocionales. Este proceso también ayuda a los usuarios a solicitar el certificado de discapacidad,
qgue es cada vez mas relevante para obtener un trabajo en Colombia, resultado de la reforma
laboral de 2025. Este proceso entrega al candidato herramientas efectivas para su busqueda
de empleo - incluyendo procesos de entrevistas y pruebas de seleccion - y promueve la auto-
gestion del candidato.

El proceso de caracterizacion permite a las dos cajas de compensacion familiar gestionar
datos actualizados sobre sus usuarios, poniendo el foco en sus capacidades e incremen-
tando las oportunidades de encontrar empleo de las PcD.

Las dos cajas de compensacion familiar, Colsubsidio y Comfama, han destinado recursos y
esfuerzos a entender el tipo de usuarios atendidos. Colsubsidio gestiona estos datos desde el
Observatorio y Comfama gestiona una base de datos directamente del equipo de Por Talento.
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Ambas organizaciones se apoyan en el proceso de caracterizacion para generar esta informa-
cion adicional sobre sus usuarios.

Las bases de datos de Comfama y Colsubsidio incluyen informacion de los candidatos, inclu-
yendo también las caracteristicas propias de la persona y de su discapacidad, de acuerdo a la
categoria en la que se encuentre, ademas, de los ajustes razonables o herramientas de apoyo.
Estos datos permiten categorizar a la poblacion atendida por temas como género, formacion,
sectores profesionales, edad, tipo de discapacidad o tipos de ajustes razonables necesarios,
atendiendo asi brechas que se puedan dar entre estos segmentos de la poblacién. Esta infor-
macion —anonimizada — se suministra a gestores empresariales y al equipo de conectores para
fomentar la generacion de interés por el talento.

Mas alla de la caracterizacion, las cajas de compensacion familiar actian como intermedia-
rios para conectar usuarios con empresas

Estas cajas de compensacion familiar han incorporado la metodologia Inserta para promover
la mejora de empleabilidad de las personas con discapacidad en Antioquia y Cundinamarca.
Mediante la ruta de empleo para personas con discapacidad, han realizado acciones de interme-
diacion entre oferta y demanda como encuentros presenciales, ferias para PcD (exclusivas y no
exclusivas), campafas en regiones, conexion entre personas en busqueda de empleo y vacantes
y formacion de personas con discapacidad en habilidades blandas. Las cajas de compensacion
familiar pueden conectar usuarios con vacantes que se ajusten a su perfil, asegurandose que
la intermediacion se hace no desde la discapacidad sino desde el talento.

Cerrar brechas educativas y formativas: una accion clave para la plena inclusion
Un reto para la inclusion laboral en Colombia, como hemos visto, es cerrar brechas formativas
y educativas.

En este sentido, ambas cajas de compensacion familiar han lanzado diferentes iniciativas es-
pecificas para PcD complementarias a su oferta formativa habitual y han fomentado que sus
proveedores de formacion mejoren la accesibilidad de sus programas. Estas formaciones in-
cluyen tanto habilidades blandas como habilidades para ejercer formaciones concretas como
TiC, tecnologia, ciberseguridad, marketing digital, servicio al cliente y contact center, auxiliar
administrativo, operador de produccion inclusiva, ofimatica o videojuegos. Algunas formaciones
cuentan también con un grupo de asistencia emocional, que permite al equipo formador conocer
y dar respuesta a problemas que pueden conducir a una deserciéon de los usuarios, como la
falta de dinero para el transporte o la necesidad de trabajar en casa.

Un desafio en este ambito es que muchas personas con discapacidad no logran acceder a
cursos especializados. Los programas de formacion para cesantes ofrecidos por las cajas de
compensacion se rigen por la Ley 1636 de 2013, mencionada anteriormente. En consecuencia,
para poder participar es necesario cumplir con ciertos requisitos relacionados con los tiempos
de cotizacion, lo cual dificulta el acceso de quienes provienen de la economia informal.
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Estas dos cajas de compensacion familiar se han convertido en un punto de apoyo para que
empresas den mayor consideracion a la discapacidad a la hora de contratar y retener talen-
to, y han actuado como ‘efecto tractor’ al incorporar en sus condiciones de contratacion la
accesibilidad de los programas de formacion.

Una de las areas de accion mas importantes de Colsubsidio y Comfama ha sido la dinamizacion
de la oferta laboral para que las empresas incorporen mas proactivamente personas con disca-
pacidad en sus plantillas, dandoles herramientas para romper miedos y tabus. Tanto Colsubsidio
como Comfama han disefado una ruta/mentoria para empresas, para ayudarles a diagnosticar
qué ajustes razonables se deben hacer para la incorporacion de personas con discapacidad
- teniendo en cuenta el tipo de empresa -, y entender miedos tales como, qué se debe hacer
para fortalecer la retencion de talento. También reciben asesoria legal con la ayuda de abogados
especializados. Finalmente, las cajas acompanan procesos de pre-seleccion para que sean mas
conscientes y libres de sesgos, prestando servicios complementarios como intérprete lengua
de sefnas o pruebas psicométricas especificas para PcD.

El principal reto de Colsubsidio y Comfama es que las empresas vean a las personas con discapa-
cidad como un trabajador mas, con las competencias, con derechos y también con obligaciones,
mas alla de las adecuaciones que necesiten. Aunque estas cajas de compensacion familiar no
tienen el alcance normativo para realizar el seguimiento después de la contratacion, ven como
primordial para la contratacion de personas con discapacidad que las empresas sepan como
interactuar con ellos y como adecuarse a sus necesidades como empleados.

Entotal, estas dos cajas de compensacion familiar han apoyado a 1808 empresas™ con vacantes
directas, vinculaciones directas, apoyo con procesos de inclusion, diagnostico de accesibilidad
y mentorias empresariales.

Las cajas de compensacion familiar trabajan para acompanar a las empresas para ser mas
diversas e inclusivas respecto a la discapacidad

Comfama ha creado un foro de empresas comprometidas con la discapacidad que aglutina a
varias de las mas importantes empresas del departamento, incluyendo empresas con operacion
nacional e internacional. A través de encuentros y espacios de dialogo, el foro permite a caja
y empresas compartir errores y aprendizajes, asi como generar conocimiento y fomentar que
mas empresas se conviertan en referentes para otras.

El refuerzo de la educacion interna de las cajas de compensacion familiar a través de la
metodologia Inserta y de actividades de toma de conciencia

La Fundacion ONCE ha capacitado al personal de Colsubsidio y Comfama a través de la me-
todologia Inserta para que se tengan en cuenta las personas con discapacidad como publico
objetivo y se propongan servicios accesibles, inclusivos y centrados en sus capacidades. En
este sentido, uno de los cambios mas importantes que han experimentado estas dos cajas de

% Cifras a 31de Julio de 2025.
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compensacion familiar desde la colaboracion con Por Talento Latinoamérica ha sido el cambio
de mirada interno relativo a la discapacidad. Este cambio de mirada también se traduce en la
forma de colaborar con otras organizaciones o la propia contratacion de personal.

Las dos cajas de compensacion familiar han adaptado sedes fisicas y han mejorado la acce-
sibilidad de sus paginas web. Sobre todo, el cambio mas importante ha sido de un cambio de
mentalidad del personal a la hora de atender personas con discapacidad: por ejemplo, los tra-
bajadores de Colsubsidio ahora entienden mejor como acompanar a personas con discapacidad
y conectarlas con oportunidades laborales que encajen en su perfil.

No obstante, un reto pendiente sigue siendo garantizar la sostenibilidad de las rutas de empleo
en todos los departamentos de las cajas de compensacion familiar frente a rotacion o cambio
de personal, a la vez que poder garantizar el acceso a la ruta en cualquier punto de atencion
dentro del area de intervencion de las cajas.

Las cajas de compensacion familiar han incrementado progresivamente a las zonas rurales,
adaptando su actividad a un contexto diferente

Las dos cajas de compensacion familiar empezaron trabajando en Bogota y Medellin, pero con el
tiempo han transferido sus actividades a regiones mas remotas de Cundinamarca y Antioquia, a
través de trabajadores enfocados solo en regiones, unidades maoviles o canales virtuales. Estos
proyectos han permitido a que estas cajas de compensacion familiar lleguen a poblacion a la
gue antes no llegaban, la cual se enfrenta a dificultades especificas en accesibilidad y movilidad.
En el caso de Comfama, los aprendizajes desarrollados con el arranque del proyecto permitie-
ron que su escala a URABA, regién més periférica de Antioquia (con grandes oportunidades de
empleo y desafios poblacionales), se hiciera de manera mas efectiva.

Retos y oportunidades de futuro

Existen multitud de factores que influencian la empleabilidad de personas con discapacidad:
algunos de ellos quedan fuera del alcance de actuacion de una caja de compensacion familiar
Colsubsidio y Comfama han desarrollado mucha experiencia para apoyar a las personas con
discapacidad en la region. Sin embargo, el acceso al trabajo también depende de una serie de
factores que escapan al alcance de una caja de compensacion familiar: por ejemplo, la adaptacion
de las personas con discapacidad a herramientas inclusivas, su nivel educativo, el transporte
publico o la accesibilidad de diferentes infraestructuras.

Por esto, han generado alianzas con organizaciones como alcaldias-municipalidades, funda-
ciones, universidades y organizaciones de personas con discapacidad. La colaboracion con
entidades también facilita la activacion de personas con discapacidad, a quienes muchas veces
no llega la informacion directamente de las cajas de compensacion familiar.
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La nueva reforma laboral se presenta como una oportunidad en Colombia, pero las cajas
de compensacion familiar tienen que estar preparadas para responder a nuevos retos y
necesidades
La nueva reforma laboral de 2025 recoge una ley de cuotas para las empresas con mas de 100
trabajadores, lo cual abre un horizonte diferente — con nuevas oportunidades y retos — para las
companias y las cajas de compensacion familiar.

Algunos datos

Comfama y Colsubsidio han organizado ferias
de empleo exclusivas para personas con dis-
capacidad y progresivamente, por primera vez,
ferias de empleo con un enfoque activo dirigido
a las personas con discapacidad.

Las personas orientadas por Colsubsidio tienen
un promedio de 30 anos de edad, y tienden a
tener una educacion media o técnica y niveles
de ingreso bajos —hasta el 10% no tienen ningun
ingreso.

Comfama ha pasado de emplear 20 personas
con discapacidad en 2021 a 40 profesionales
con discapacidad y 7 aprendices en 2025. Las
personas contratadas tienen un promedio de
edad entre 29 y 41 anos, donde el 27,5% son
roles profesionales y el 72,5% estan en roles
operativos.
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> COSTARICA

Segun las entrevistas mantenidas, Costa Rica se
describe como un pais con trayectoria en términos
de inclusion laboral de personas con discapacidad
(en 2012 se inicio una colaboracion con el PNUD-OIT
para desarrollar un “Plan Nacional para la Insercion
Laboral de la Poblacion con Discapacidad”). Esto se

ve reflejado en el marco politico y juridico del pais,
asi como en las diferentes acciones llevadas a cabo por
sus instituciones publicas — el Conapdis (Consejo Nacional
de Personas con Discapacidad), el Departamento de Igualdad

de Oportunidades para las personas con discapacidad del Ministerio

de Trabajo y Seguridad Social creado en 2003 (en adelante, MTSS) y su
Agencia Nacional de Empleo (en adelante, ANE).

La entrada de Por Talento ha dado el impulso a la inclusion laboral de las PcD. El rol

de Por Talento desde su entrada en el pais a finales de 2020 ha sido poner en valor o existente
y regionalizarlo, dar a conocer la metodologia Inserta, mejorar la capacidad instalada del pais,
crear una comunidad de empresas altamente comprometidas con la inclusion laboral de perso-
nas con discapacidad y reforzar las alianzas/sinergias entre las distintas instituciones publicas
y el sector empresarial. Costa Rica destaca por su sistema de colaboracion publico-privado y
el alto compromiso de sus empresas.

Contexto

Segun Odismet™, en Costa Rica, alrededor de 670.000 personas de 18 anos 0 mas viven en
una situacion de discapacidad, o sea el 18% de la poblacion. Estas personas suelen tener me-
nos ingresos, menos calidad de vida y menos participacion en actividades recreativas que la
media de los costarricenses. El promedio de escolaridad es de 8 anos y mas de la mitad de las
personas con discapacidad estan fuera del mercado de trabajo.

Enlo que concierne mas especificamente el ambito laboral, podemos destacar retos de diversa
indole:

4 Mas informacion: https://www.odismet.cr/
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« Existen una serie de mitos y estereotipos alrededor de las personas con discapacidad (lo
cual lleva, por una parte, a las empresas a no contratar, y, por otra parte, a las familias a so-
breproteger).

» Existe una brecha educativa. Las personas con discapacidad tienen una baja escolaridad,
lo cual limita el acceso a los empleos formales.

» Las empresas tienen poco acceso a informacion y formacion en torno a la inclusion la-
boral de personas con discapacidad.

« Anivel legislativo, no existe unaley de cuotas obligatorias de contratacion de personas con
discapacidad para el sector privado (y los incentivos fiscales son muy poco conocidos). En
cambio, si que existe una ley para el sector publico que exige que se reserve el 5% de las
plazas para personas con discapacidad, pero a la practica no se contratan a estas personas
y por lo tanto la ley no se esta cumpliendo.

Costa Rica lleva trabajando activamente varios afos para dar respuesta a estos retos y la entrada
de Por Talento ha servido para dar un impulso a las acciones ya existentes.

Actores clave

El socio local de Por Talento en Costa Rica es el Gobierno, mas especificamente el Conapdis
(Consejo Nacional de Personas con Discapacidad), rector en discapacidad adscrito al Minis-
terio de Trabajo y Seguridad Social (MTSS). Conapdis es responsable de promover y vigilar la
inclusion laboral de personas con discapacidad. Se articula con el MTSS (y mas concretamente
el Departamento de Igualdad de Oportunidades para Personas con Discapacidad) y el ANE.
También existen otras organizaciones sociales que la ayudan en su labor (i.e. organizaciones
de personas con discapacidad de la sociedad civil, consultoras especializadas en la inclusion
laboral de personas con discapacidad). Ademas, las empresas del Foro Por Talento han des-
empenado un rol clave en Costa Rica.

Situacion previa a Por Talento

Antes de la entrada de Por Talento, Costa Rica ya tenia una oferta variada de servicios con el
objetivo de impulsar la inclusion laboral de personas con discapacidad.

Para las personas con discapacidad, Conapdis ofrecia un servicio de certificacion de la disca-
pacidad y el Instituto Nacional de Aprendizaje (INA) realizaba orientacion laboral y formaciones
para mejorar su empleabilidad (en funcion de las derivaciones de la ANE)

Para las instituciones publicas y las empresas, el Departamento de Igualdad de Oportunidades
para personas con Discapacidad del MTSS brindaba capacitaciones y asesorias (casi indivi-
duales) para que conocieran el valor de la diversidad, los incentivos fiscales ligados a la incor-
poracion de personas con discapacidad y el proceso de intermediacion laboral con personas
con discapacidad.
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Ademas, se realizaba ya una intermediacion laboral que tenia en cuenta a las personas con
discapacidad por parte del MTSS (a través de la Direccion Nacional de Empleo y la ANE) asi
como una serie de acciones para generar informacion y hacer incidencia. Conapdis hacia la
ENADIS (Encuesta Nacional sobre la Discapacidad) y daba informacién y asesorias a los sectores
publico y privado. Por su parte, el Departamento de Igualdad de Oportunidades para personas
con Discapacidad de MTSS ya formulaba alineamientos politicos para la inclusion laboral de
personas con discapacidad.

Por lo tanto, aqui ya existia un terreno fértil para que se diera la inclusion laboral de personas
con discapacidad. Sin embargo, los diferentes servicios y actores podian articularse de forma
mas efectiva con el fin de generar los cambios deseados.

Objetivos de la entrada de Por Talento
Por Talento entra en Costa Rica a finales de 2020.

Objetivos especificos

« Visibilizar informacion sobre la poblacion con discapacidad y el mercado de trabajo — Util
para la formulacion de politica publica en Costa Rica y para Odismet

» Fortalecer la plataforma informatica del Sistema Nacional de Empleo para mejorar su ac-
cesibilidad y el acceso de las PcD e implementar el moédulo de discapacidad que acompana
a la metodologia Inserta.

» Fomentar elacceso de las personas con discapacidad al sistema nacional de aprendizaje
y a la plataforma de empleo

- Capacitar a personas vinculadas a organizaciones del sector publico y privado

« Asesorar al sector empleador — tanto publico como privado — en la adaptacion de puestos
de trabajo, promocion de ofertas laborales, y demas aspectos que contribuyen al fortaleci-
miento de las redes nacionales de empresas inclusivas, con el fin de promover un mercado
laboral abierto, inclusivo y accesible

« Generar procesos de toma de conciencia en la comunidad para implicar al tejido social en
la participacion de las PcD en todos los ambitos de la sociedad

Intervencion de Por Talento
Por Talento ha impulsado una serie de acciones para intentar alcanzar los objetivos fijados.

» Paralas personas con discapacidad, se ha trabajado con el centro de contacto de la ANE v
las oficinas de empleo del pais para que pudieran brindar una atencién inclusiva. Ademas,
se ha puesto en marcha un piloto de AYHO - aplicacion accesible que facilita la formacién
prelaboral y la incorporacion de PcD al mercado de trabajo bajo la formula de empleo con
apoyo - con la Fundacion Servio Flores (formacion ocupacional y capacitacion laboral a
personas con discapacidad intelectual, uso de AYHO con PcD en entorno prelaboral) y el
propio Conapdis (uso de AYHO con sus propios empleados).
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Para las empresas, se ha constituido un foro, una red y un reconocimiento.

En lo que se refiere al Foro de empresas Por Talento (impulsado por Conapdis), se ha dado
asesoramiento al sector empleador para promover la inclusion laboral de PcD. Ademas, se
han realizado asesorias (incorporacion de la variable discapacidad en la organizacion) y
capacitaciones (formaciones a los equipos de recursos humanos e iniciativas de toma de
conciencia para toda la organizacion). También se ha organizado una jornada por la inclusion
de la discapacidad en Costa Rica.

Ademas de constituir el foro (para las empresas mas comprometidas), también se ha cons-
tituido la Red de empresas Por Talento (con mucho mas alcance, también impulsada por
Conapdis) a través de la cual se han realizado sesiones periddicas presenciales y virtuales
una vez al mes.

Finalmente, se ha montado una Comision en 2023 (Conapdis, MTSS, empresas y organiza-
ciones de personas con discapacidad de la sociedad civil) para crear un reconocimiento a
las empresas que incorporan a personas con discapacidad en su plantilla y cumplen con
las garantias laborales que establece la normativa vigente.

También cabe destacar que el Conapdis ha trabajado con las regiones, de la mano de la
ANE, tanto con las organizaciones de PcD como con el tejido empresarial para sensibili-
zarlos a la inclusion laboral de PcD.

Para los intermediarios laborales, el Conapdis y el MTSS han hecho capacitaciones sobre
el valor de la discapacidad (transmision del enfoque de derechos para la atencién de PcD)
y el proceso de intermediacion laboral, utilizando la metodologia Inserta.

Para las PcD y las empresas, cabe destacar el trabajo del MTSS - en colaboracién con la
ANE vy el Conapdis - para hacer las ferias de empleo mas inclusivas. Las empresas del
foro también han tenido un rol clave y se ha cooperado con ellas para que tuvieran ofertas
accesibles. Se hizo la primera feria inclusiva en junio de 2025. Por otra parte, la empresa HP
Costa Rica ha realizado acciones especificas para activar y mejorar la empleabilidad de
las PcD (formaciones, campanfas, convocatorias para empresas y PcD) - en la zona franca
(nicho de empleo en el que se alojan empresas tales que HP, Amazon, Kimberly-Clark y
Grupo América)

Para el sector educativo, es clave poner en valor el trabajo de Conapdis para impulsar
la inclusividad y accesibilidad de los centros formativos para las PcD. Algunos de los
actores que fomentan el talento de las PcD para lograr un empleo son el Instituto Nacional
de Aprendizaje (INA), la Universidad Internacional de las Américas, la Universidad de Costa
Rica, la Universidad Nacional, Eco Education y el MTSS a través de su Programa Empléate.

Conapdis, con el apoyo de Por Talento, también ha hecho una gran labor de diseminacion de
buenas practicas y casos de éxito de las empresas a través de diversos medios. Ademas, ha
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dedicado esfuerzos considerables en crear alianzas con las sedes regionales y hacer giras para
transferir conocimiento y replicar dinamicas exitosas que se dan en la capital.

Es importante destacar que, desde el MTSS se ha montado una Comision Nacional para la
empleabilidad y el trabajo de personas con discapacidad en la que participan diversos actores
publicos (de los cuales Conapdis), empresas privadas y organizaciones de personas con dis-
capacidad de la sociedad civil. Tienen un plan de trabajo bianual.

Y mas alla de las acciones que han tenido lugar, cabe mencionar que Por Talento ha tenido
un rol clave en juntar y alinear a los distintos actores que trabajan para la inclusion laboral de
personas con discapacidad en Costa Rica - tanto del sector publico como del sector privado.

Transformaciones y aprendizajes

Mas alla de los resultados directos arriba mencionados, la contribucion de Por Talento en el pais
ha permitido conseguir una serie de transformaciones muy relevantes. Aqui se mencionan las
mas importantes. Se trata en su mayoria de intangibles de la politica publica, pero sustanciales
al éxito de esta. Todas estas transformaciones emergen de las entrevistas mantenidas.

Se esta percibiendo un cambio de mentalidad entorno a la inclusién laboral de las personas
con discapacidad - tanto por parte de instituciones publicas, intermediarios laborales y
empresas

Se esta consiguiendo romper mitos y estereotipos acerca de las personas con discapacidad
y visibilizar que son personas con los mismos derechos que cualquier persona. Conapdis, el
MTSS y la ANE han adoptado el enfoque de derechos — es decir que trabajan con el talento/las
competencias de las personas con discapacidad y promueven su inclusion laboral en puestos
adecuados (y no basados en su condicion de discapacidad Unicamente). Poco a poco, mas y mas
intermediarios laborales y empresas estan también rompiendo mitos y estereotipos y adoptando
un enfoque de derechos. Finalmente, parece que esta calando el mensaje de que la inclusion
laboral de personas con discapacidad es un asunto de interés publico, de responsabilidad
compartida y que todos los actores han de estar alineados para asegurar el derecho al trabajo
de las personas con discapacidad. Las diversas acciones de comunicacion para visibilizar el
talento con discapacidad y el compromiso de las empresas e instituciones han dado sus frutos.

Se esta generando una mayor sinergia entre las distintas instituciones publicas y el sector
privado, lo cual permite acciones de mayor impacto

Historicamente, ya se estaban generando sinergias entre las distintas instituciones publicas.
Sin embargo, la entrada de Por Talento ha aumentado considerablemente estas sinergias y se
ha trabajado mucho de la mano del sector privado también. Ha ayudado el verse en bloque,
convocados en las reflexiones y actividades organizadas en el marco de Por Talento. El generar
un sistema de alianzas implica mayor cercania, conectividad, escucha, comparticion de datos/
conocimiento y trabajo en equipo — 1o cual permite que se desencadenen compromisos pactados
de alto impacto. Hay un trabajo del dia a dia entre las instituciones que ha derivado en multitud
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de acciones conjuntas (i.e. ferias de empleo mas inclusivas, capacitaciones a intermediarios
laborales, reconocimiento a las empresas que incorporan a personas con discapacidad en su
plantilla, mayor accesibilidad de la plataforma de la ANE.CR). Eso si, la articulacion de todos estos
actores no es sencilla y ha llevado demoras en las tomas de decisiones en varias ocasiones.

Ha aumentado la capacidad instalada del pais en cuanto a intermediacién laboral de personas
con discapacidad: Han aumentado las capacidades técnicas, el conocimiento y la vision de
los intermediarios laborales y las empresas.

Conapdis no puede llegar a todo el pais. Las capacitaciones a otros actores (intermediarios la-
borales y empresas) han sido claves para generar mayor capacidad instalada en el pais. Estas
capacitaciones les han inculcado el enfoque de derechos, ademas de brindarles una serie de
conocimientos y herramientas para abordar los procesos de intermediacion laboral de perso-
nas con discapacidad. Se mencionan, entre otros, la adquisicion de un lenguaje adecuado y el
conocimiento de buenas practicas para generar empresas inclusivas exitosas (en la busqueda,
contratacion y estabilizacion de puestos).

Los cambios logrados han generado una mayor credibilidad en las politicas publicas y un
mayor compromiso por parte de las empresas privadas

Por una parte, Por Talento ha generado credibilidad en el seno de las instituciones publicas. Los
jefesy colaboradores de los “predicadores” de la inclusion laboral de personas con discapacidad
estan entendiendo que ésta tiene un impacto positivo en sus empresas.

Por otra parte, los departamentos de recursos humanos también estan consiguiendo convencer
a sus directivos de que la inclusion de personas con discapacidad no es un tema de caridad
sino una nueva vision de los negocios. En Costa Rica, las empresas estan sintiéndose acom-
panadas y han hecho prueba de un gran liderazgo. Empresas tales que HP, Dos Pinos y Grupo
América (AFZ) han trascendido y, ademas de haber incorporado personas con discapacidad en
sus empresas, estan impulsando acciones conjuntas. Se han sumado para generar campanas
de sensibilizacion, una feria de empleo inclusiva y conmemorar efemérides sobre derechos de
las personas con discapacidad.

Estas son sinergias que se han creado al tener un foro y que demuestran que las empresas cla-
ramente quieren promover entornos laborales mas inclusivos. En las regiones, estas dinamicas
también suceden. No es algo facil de conseguir, pero este “efecto cascada” que se ha generado
en el sector empleador favorece la sostenibilidad de estas practicas.

Las transformaciones no solo estan sucediendo en la capital sino también en las regiones
Conapdis se haido acercando a las regiones, generando diversas acciones mas alla de la estra-
tegia nacional (i.e. proporcién de informacion a organizaciones de personas con discapacidad
de la sociedad civil, las propias personas con discapacidad, las camaras empresariales). Esto ha
resultado en empresas mas concienciadas (incorporacion del enfoque de derechos) y casos de
exito de empresas que han incorporado personas con discapacidad, como Walmart o EcoFrut.
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En resumen, se ha conseguido derribar mitos y estereotipos acerca de la inclusién laboral de
personas con discapacidad; materializar colaboraciones publico-privadas con el objetivo de
generar entornos laborales mas inclusivos; aumentar la capacidad instalada del pais en cuanto
a intermediacion laboral de personas con discapacidad; generar una mayor credibilidad en las
politicas publicas y un mayor compromiso por parte de las empresas privadas. Todo esto se
ha conseguido a nivel de la capital, y también de las regiones, y ha dado como resultado un
aumento de la inclusion laboral de las personas con discapacidad en el pais (segun entrevistas,
no puede ser corroborado por datos cuantitativos ya que no disponemos de una linea base al
inicio del proyecto).

Finalmente, es importante mencionar que Por Talento ha sido destacado en el Informe final de
labores del Presidente saliente de Costa Rica el 1de mayo del 2022 y que ha permitido tambiéen
al pais articularse e inspirarse de otros paises de Latinoamérica con retos similares.

Retos y oportunidades a futuro

La sostenibilidad de los procesos y el refuerzo de la politica publica

Conapdis, el MTSS y la ANE mencionan su voluntad de que los procesos iniciados a traves de
Por Talento sean sostenibles. Se destaca que “la semilla esta sembrada” y que Por Talento es
replicable dentro de la politica publica, pero para ello se necesitaran recursos a nivel financiero
nosotros hemos aportado el know how y la comunicacion, pero sin envio de fondos... Todos
expresan su voluntad de que el acompanamiento de la Fundacion ONCE permanezca.

La mejora de la accesibilidad de la plataforma ANE.CR y la incorporacion del médulo de
intermediacion laboral de personas con discapacidad

Este proceso ha sido bastante dificil y es uno de los grandes retos que debera abordar Costa Rica
en los proximos anos (ya se ha identificado una persona que va a apoyar en su consecucion).
Han dependido de un Sistema Nacional de Empleo (cambios de normas) y de los vaivenes de
gobiernos. Hasta ahora, no han podido incluir el médulo especifico para personas con disca-
pacidad en la plataforma. Se estan retomando los trabajos.

La vinculacion con el sector educativo (y resto de sectores)

Al haberse identificado una brecha educativa en el colectivo de personas con discapacidad,
parece importante realizar un mayor trabajo con el sector educativo. Parece un campo poco
explorado en Costa Rica, aunque ya hay ejemplos de colaboracion entre el Conapdis/la ANE y
el INA-Instituto Nacional de Aprendizaje (i.e. identificacion de necesidades de formacion de las
personas con discapacidad por regiones). Seria interesante iniciar acciones para sensibilizar al
sector educativo sobre la necesidad de que sea mas inclusivo y accesible. Un posible eje de
exploracion podria ser hacerlo de la mano del Ministerio de Educacion Publica.

Y mas alla del sector educativo, aun queda mucho trabajo por hacer para sensibilizar a las per-
sonas con discapacidad y sus familias, via comunicaciones masivas (mas alla de los procesos
de capacitacion que llegan a un numero limitado de personas).



INFORME POR TALENTO LATINOAMERICA 96

Un mayor trabajo con las regiones

El Conapdis ya ha emprendido varias acciones exitosas con las regiones, pero sigue habiendo
mucho margen de actuacion en este ambito (i.e. afinar mucho mas las necesidades de insercion
laboral por cantones)

En el marco del proyecto, y en colaboracion con la ANE, el sector privado y las organizaciones
de personas con discapacidad, se han organizado 11 giras regionales para fomentar la inclusion
laboral de las personas con discapacidad, que han permitido llegar a 8 de las 9 regiones del pais.

La dificultad en identificar las contrataciones de personas con discapacidad y la calidad de
estas contrataciones

Al no existir la obligacion de reportar las contrataciones de personas con discapacidad en Costa
Rica, es complicado disponer de cifras reales. Para intentar contornar este reto, Conapdis tiene
como mision de cara a futuro promover aun mas el registro de personas con discapacidad. De
esta manera, se podra saber, con algo mas de exactitud, el numero de personas con disca-
pacidad que tienen un empleo formal. Seguira siendo un reto conocer el numero de personas
con discapacidad que tienen un empleo informal (ya que no estan registradas en la seguridad
social), y de forma general, conocer la calidad de estas contrataciones. Para este Ultimo punto,
se podra intentar trabajar mas de la mano de la seguridad social, lo cual requiere de mas con-
venios especificos, que estan en proyecto.

Datos cuantitativos™

« 2.517 personas con discapacidad solicitaron atencion inclusiva al servicio al servicio
de Orientacion Laboral de la ANE. Se han formado 240 profesionales de la Agencia
Nacional de Empleo

« Se ha desarrollado un importante esfuerzo por llegar a las diferentes zonas del pais,
acompanando el trabajo virtual con el desarrollo de 11 misiones regionales.

s En Costa Rica se han recabado datos que van mas alla de los datos del propio socio, ya que el CONAPDIS trabaja conjuntamente
con el Ministerio de Trabajo (DIOPCD) y la ANE.
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Contexto: la discapacidad en Ecuador

Los datos de Odismet indican que en 2022 habia 1,1
millones de personas con discapacidad en Ecuador’.
Las condiciones laborales de estas personas son muy
dispares a las del resto de poblacion: mientras que la
tasa de actividad del pais es del 60%, entre las per-
sonas con discapacidad no pasa del 34,5%.

Ademas, entre los que trabajan, el 60% lo hacen en
ocupaciones que requieren poca formacion, como
mecanicos, trabajadores agropecuarios, servicios de
limpieza, venta ambulante u otras ocupaciones ele-
mentales, mientras que s6lo una minoria tiene cargos
profesionales de nivel medio, cientificos, intelectuales, o
administrativos”.

| situacion laboral
De las personas con discapacidad en edad de trabajar

. Fuera de la fuerza de trabajo Ocupados Desocupados

Total 669,505 '
Mujeres 408,355 I

FUENTE: Censo INCEC 2022

® https://www.odismet.ec/
7 Para mas informacion: https://fundacionrett.com/solo-un-34-5-de-las-personas-con-discapacidad-tiene-empleo/
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En qué areas trabajan
% de la poblacioén con discapacidad ocupada
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Como en el resto de America Latina, las personas con discapacidad son mas propensas a Vvivir
en condiciones de pobreza: en 2020, el 37,7% de jovenes ecuatorianos con discapacidad vivian
en riesgo de pobreza, segun indican los datos de Odismet™®.

También existe una importante brecha educativa: las personas con discapacidad son un 24%
menos propensas a terminar la educacion primaria, brecha que se agranda hasta un 30% si
pertenecen a una minoria etnoracial.

Contexto legislativo

El contexto del acceso al trabajo en Ecuador esta determinado por la Ley Organica de Discapaci-
dades (LOD)"™ aprobada en 2012, la cual tiene como objetivo "asegurar la prevencion, deteccién
oportuna, habilitacion y rehabilitacion de la discapacidad y garantizar la plena vigencia, difusion
y ejercicio de los derechos de las personas con discapacidad (...).", segun el articulo 1de la ley.

Entre otras medidas, la LOD establece que:

8 https://www.odismet.ec/blog/dia-internacional-de-la-juventud-2021
® Para mas informacion: https://www.consejodiscapacidades.gob.ec/wp-content/uploads/downloads/2014/02/ley_organica_dis-
capacidades.pdf
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» "Laoelempleador publico o privado que cuente con un numero minimo de veinticinco (25)
trabajadores esta obligado a contratar un minimo de cuatro por ciento (4%) de personas con
discapacidad, en labores permanentes que se consideren apropiadas (...)", (Articulo 47).

« Laspersonas con “una discapacidad permanente total o permanente absoluta tendran derecho
a la pension por discapacidad, sin requisito minimo de aportaciones previas (...)", (Articulo 84).

La actividad de Por Talento Latinoamérica en Ecuador

En este contexto, entre los retos identificados esta fortalecer iniciativas que pongan en valor las
competencias y condiciones de las personas con discapacidad, evitando que la discapacidad
sea el Unico elemento considerado en su insercion laboral, favoreciendo asi el cambio de la
mirada social que se tiene sobre la discapacidad: dejando atras la vision asistencialista hacia
una vision de derechos (y obligaciones) que fomente el dialogo entre iguales.

Por esta razon, Por Talento Latinoamérica empezo a trabajar en 2024 con la Fundacion RETT
para implementar la metodologia Inserta y hacer frente a los retos a los que se enfrenta Ecuador
en materia de discapacidad y empleo

Actores clave: la Fundacion RETT

La Fundacion RETT aborda este reto en los campos de la educacion y el empleo de personas
con discapacidad. La fundacion tiene la mision de “facilitar el acceso a bienes y servicios me-
diante la gestion de casos, la inclusion economica y social y el empoderamiento y la defensa
de los derechos” de las personas con discapacidad.

Situacion previa a Por Talento

La fundacion ha sido creada recientemente por la periodista ecuatoriana Estéfani Espin, con el
objetivo de sensibilizar sobre la discapacidad a la sociedad ecuatoriana y apoyar a cuidadores
de personas con discapacidad. Sin embargo, la fundacion ONCE vio en la fundacion RETT una
organizacion muy bien posicionada para conectar actores de todo el pais y actuar como socio
de Por Talento Latinoamérica. En aquel contexto, marcado por inestabilidad, pero también por
una falta de red de empresas, la fundacion RETT estaba bien posicionada para ejercer un rol
de liderazgo para la inclusion social en el pais.

Intervencion de Por Talento

RETT impulsa el cambio de mirada de las empresas sobre la discapacidad mediante asesorias a
empresas para fomentar una inclusion genuina a todos los niveles, potenciando las capacidades
y el talento que las personas con discapacidad pueden brindar al mundo laboral. Igualmente,
trabaja para cerrar brechas formativas, capacitando a personas con discapacidad y colabo-
rando con instituciones educativas para fomentar la generacion de talento entre personas con
discapacidad.
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Transformaciones y aprendizajes

A través de la mentoria a empresas y el Foro Por Talento, la Fundacion RETT esta liderando
el cambio de mirada de las empresas ecuatorianas respecto a la discapacidad.

La ley de cuotas en Ecuador ha propiciado situaciones como que empresas contraten a una
persona con discapacidad por cuota, y le obliguen a quedarse en casa, sin darle una oportu-
nidad de trabajar. RETT trabaja para dejar atras el asistencialismo y promover una vision de la
discapacidad relacionada con los derechos y el empoderamiento.

La Fundacion RETT ha asesorado a 3 empresas, resultando en la reubicacion de 4 personas
con discapacidad en funcion a su perfil y la contratacién de 3 personas con discapacidad.

Ademas, en el marco de colaboracion con la Fundacion ONCE, la fundacion RETT ha impulsado
el Foro Por Talento para “promover politicas corporativas inclusivas y ofrecer auténticas opor-
tunidades laborales y productivas para personas con discapacidad, lejos de una perspectiva
asistencialista”.

A través del Foro Por Talento, en el que participan hasta 9 empresas, la fundacion RETT esta
liderando el cambio de mirada de las empresas ecuatorianas respecto a la discapacidad. La
fundacion ha identificado que el cambio en las empresas va muy relacionado con liderazgos
internos: para que la discapacidad entre en una organizacion, primero tiene que haber una per-
sona convencida que anime tanto a los directores como a los puestos medios. También abogan
por integrar personas con discapacidad de forma gradual: no es tan importante establecer un
objetivo ambicioso de numero de personas con discapacidad empleadas, como empezar en
el camino con un o dos empleados, aprender a escucharlos, a hacer los ajustes razonables
pertinentes, y poco a poco establecer esta nueva cultura empresarial.

Mediante colaboraciones y alianzas con otras organizaciones, la Fundacion RETT esta ce-
rrando brechas en el desarrollo del talento de las personas con discapacidad

Cerrar brechas educativas es fundamental para que haya talento disponible para todo tipo de
empresas, y que lo haya mas alla de puestos operativos.

Con el apoyo de la Fundacion ONCE, la Fundacion RETT ha actuado sobre la demanda mediante
cursos de inglés a personas con discapacidad, en los cuales participaron 16 personas. También
mediante alianzas con instituciones que trabajan directamente con personas con discapacidad.
Por ejemplo, en el cantdon de Ruminahui, RETT ha colaborado con instituciones como el Instituto
Ruminahui, Mision Social Rumifahui y la Comunidad Sorda de Rumifahui para ofrecer cursos
y talleres a sus usuarios para que éstos mejoren su empleabilidad.

La Fundacion RETT también ha tejido alianzas con instituciones universitarias cerrando brechas
educativas en Ecuador, como el Instituto Tecnoldgico Pichincha o la UTPL (Universidad Catdlica
de Loja). Ademas, la fundacion RETT ha capacitado al equipo técnico del instituto ISTER para
que capacite a 92 estudiantes con discapacidad
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Estas instituciones estan incorporando ajustes para ofrecer sus servicios educativos a estudiantes
con discapacidad, para que éstos lideren un cambio generacional en el Ecuador.

La Fundacion RETT esta creando un nuevo ecosistema en Ecuador basado en el cambio de
mirada sobre la discapacidad

La organizacion también trabaja como market-builder, mediante eventos, alianzas y webinars,
para influenciar el tejido empresarial del pais. RETT ha formalizado alianzas con mas de 10 insti-
tuciones entre administracion publica, tejido empresarial y representantes del sector educativo,
creando un espacio donde se comparte la vision de la organizacion sobre la discapacidad y la
metodologia Inserta con una red de organizaciones que trabajan conjuntamente. En el futuro,
RETT podria liderar una bolsa de empleo para liderar la intermediacion laboral para PcD.

Este trabajo también va acompanado de un esfuerzo de sensibilizacion a la sociedad ecua-
toriana: los RETT Talks, una serie de conversaciones en formato webinar, organizadas por la
fundacién con el apoyo de Por Talento Latinoamérica, han permitido compartir conocimiento
sobre temas como empleo para PcD, innovacion y discapacidad, estrategias de comunicacion
inclusiva, mujeres y discapacidad, gobierno corporativo y discapacidad, formacion de personas
con discapacidad o herramientas tecnolégicas para la inclusion laboral.

El piloto de AYHO, una nueva herramienta para facilitar el acceso al empleo de las personas
con discapacidad

La organizacion tambien ha pilotado la implementacion de la herramienta ‘Ayho’ en Ecuador.
Ayho es una aplicacion accesible desarrollada por la Fundacion ONCE en colaboracién con
Samsung, que facilita la formacion e incorporacion al empleo de personas con discapacidad,
a la vez que mejora la comunicacion entre empresa y empleador potenciando la autonomia en
la realizacion de tareas®.

Un consejo asesor de personas con discapacidad: ejemplo de buenas practicas de gober-
nanza

Finalmente, es importante remarcar que la Fundacion RETT trabaja para dar voz a las personas
con discapacidad en los espacios que representa. Por eso, cuenta con un comité asesor formado
por personas con discapacidad, el cual proporciona retroalimentacion en las actividades de la
fundacion y transmite al equipo retos en los que trabajar.

Retos y oportunidades de futuro
Ecuador ha empezado el cambio de mirada a la discapacidad mas recientemente que otros

paises de América Latina, pero tiene el potencial de generar un cambio sistémico gracias
las alianzas lideradas por la fundacion RETT

20 Para mas informacion: https://ayho.fundaciononce.es/ y video de experiencias de Ayho en Ecuador
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Ecuador es un pais relativamente pequeno en superficie y numero de habitantes. Ello facilita
conexiones, relaciones sociales, la generacion de informacion y el compartir aprendizajes. La
Fundacion RETT ha trabajado con la vision de generar un ecosistema propicio para las personas
con discapacidad en Ecuador mediante una red de alianzas y colaboraciones con todo tipo de
instituciones.

Ademas, la Fundacion RETT busca influenciar politicas publicas para que éstas se hagan mas
desde el punto de vista de derechos y talento que desde el asistencialismo. Mediante la cola-
boracion con la consultoria ATENIA, la fundacion trabaja para identificar cambios necesarios
en politicas publicas. Ademas, La Fundacion RETT trabaja para conectar el cambio de mirada
en el mundo empresarial con el cambio en politicas de discapacidad.

Datos cuantitativos

« Se ha constituido la primera red de empresas y discapacidad de Ecuador con cerca
de 20 actividades y 600 participantes.

« Se esta desarrollando el pilotaje de AYHO con dos organizaciones de personas con
discapacidad intelectual participantes y mas de 35 beneficiarios directos (preparadores
y trabajadores).




> REPUBLICA DOMINICANA

Por Talento se ha desarrollado en Republica
Dominicana a través del PNUD, que ha actuado
como socio ejecutor del proyecto liderando la
colaboracion con el Ministerio de Trabajo, el
CONADIS, las organizaciones de la sociedad
civil y el sector privado. Al cabo de dos anos
y medio de colaboracion, se ha ido calando
progresivamente en los intermediarios labo-
rales y las empresas, y el Ministerio de Tra-
bajo se ha posicionado fuertemente en este
tema. Sin embargo, quedan retos importantes
respecto a la brecha educativa de las personas
con discapacidad y el grado de compromiso de
las empresas. Estos retos aun existentes seran mas faciles de abordar si se refuerzan las alian-
zas/sinergias entre los actores clave del pais en torno a la educacion y la inclusién laboral de
personas con discapacidad.

Contexto

Segun Odismet?, en Republica Dominicana, el 18% de la poblacién en edad activa (15 afios o
mas) vive en una situacion de discapacidad, lo cual suma alrededor de 1,7 millones de personas.
Estas personas suelen tener una menor calidad de vida que el promedio de los dominicanos
(sobre todo en caso de discapacidades severas). El nivel educativo suele ser bajo (un 51% solo
con nivel basico y solo el 15% con estudios universitarios o superiores). Mas de la mitad de las
personas con discapacidad estan fuera del mercado de trabajo y los que tienen empleo suelen
estar peor pagados (ya que sus puestos son de baja calidad).

Enlo que concierne mas especificamente al ambito laboral, podemos destacar retos de diversa

indole:

» Existen una serie de mitos y estereotipos alrededor de las personas con discapacidad.
Sigue habiendo mucho miedo por desconocimiento a nivel pais (lo cual lleva a una falta de

2 Para mas informacion: https://www.odismet.do/
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empoderamiento de las personas con discapacidad, a una sobreproteccion de las familias y
a una escasa contratacion de personas con discapacidad).

» Existe una brecha educativa. Las personas con discapacidad tienen una baja escolaridad
y, por lo tanto, una falta de cualificacion para la mayoria de los empleos formales ofertados.
A las empresas les resulta dificil contratar a personas con discapacidad en puestos téc-
nicos y estratégicos (la mayoria de las incorporaciones se dan en puestos operativos, de
baja calidad).

» Las empresas no tienen un compromiso real con la inclusidn de las personas con disca-
pacidad. Se debe a dos razones principales: la existencia de mitos y estereotipos alrededor
de personas con discapacidad y la creencia de que contratarlas supone un gasto inmenso
(i.e. ven las adecuaciones de los puestos como una gran fuente de gastos y tienen miedo a
no poder despedir a las personas con discapacidad); y la dificultad de encontrar personas
con discapacidad con los perfiles buscados.

« Anivel legislativo, existe una ley que exige a las empresas que el 5% sus plantillas la ocu-
pen personas con discapacidad, pero a la practica no se realizan controles con lo que la
ley no se esta cumpliendo. Las pocas empresas que aplican la ley lo hacen de forma muy
paternalista.

» El ecosistema en torno a la inclusion laboral de personas con discapacidad esta poco de-
sarrollado. Hay pocos expertos en la materia.

La entrada de Por Talento en Republica Dominicana ha servido para dar un inicio de respuesta
a estos retos, sumandose a algunos de los esfuerzos ya existentes en el pais.

Actores clave

El socio local de Por Talento en Republica Dominicana es el PNUD (contratado por Fundacion
ONCE). Se articula principalmente con el Ministerio de Trabajo/Servicio Nacional de Empleo
(MT), el cual realiza intermediacion laboral via su portal “RD Trabaja” (capacitaciones y bolsa
de empleo). También colabora — de forma mas timida — con el Conadis (Consejo Nacional de la
Discapacidad), rector en discapacidad, y con la Fundacién Gisell Eusebio (FGE), uno de los in-
termediarios laborales de personas con discapacidad mas relevantes del pais (quien ha apoyado
sobre todo en la difusién de acciones del PNUD). Ademas, existen otras organizaciones sociales
gue han ayudado al PNUD en su labor (i.e. organizaciones de personas con discapacidad de la
sociedad civil). Finalmente, algunas de las empresas del Foro Por Talento han permitido visibilizar
buenas practicas en términos de inclusion laboral de personas con discapacidad.

Situacion previa a Por Talento

La llegada de Por Talento ha propiciado una mayor participacion activa del Ministerio de Trabajo
en el ambito de la inclusion laboral de las personas con discapacidad.

« Para las personas con discapacidad, Conadis ofrecia un servicio de certificacion de la dis-
capacidad y la FGE brindaba formaciones para la mejora de su empleabilidad — coaching
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y modulos para empoderar a las personas con discapacidad via el desarrollo de habilidades
blandas y talleres sobre la redaccion de hojas de vida.

» Para las instituciones publicas y las empresas, la FGE realizaba eventos de sensibilizacion
(como transformarse en empresas inclusivas, qué ajustes razonables necesitan), asesorias
(revision de politicas inclusivas, acompanamiento al reclutamiento y la seleccion) y consul-
torias (acompanamiento para convertirse en una organizacion inclusiva). Por su lado, el Co-
nadis desempenaba talleres de sensibilizacion, asesorias, inspecciones y certificaciones
a empresas (Sello “RD Incluye”).

Ademas, la FGE hacia intermediacioén laboral (a pequena escala) y campanas de comunicacion
en television, prensa escrita y redes sociales.

Previo a que llegara Por Talento, ya existian iniciativas interesantes para que se diera la inclusion
laboral de personas con discapacidad. Sin embargo, estas iniciativas eran a pequena escala y
faltaba posicionarlo a nivel gubernamental.

Objetivos de la entrada de Por Talento
Por Talento entra en Republica Dominicana a finales de 2022.

Objetivos especificos

« Formar a los operadores laborales en la metodologia Inserta

« Mejorar la empleabilidad de las personas con discapacidad, tanto en habilidades blandas
como habilidades duras

+ Crearunared de empresas comprometidas con la inclusion de personas con discapacidad
y dotarla de contenido

Intervencion de Por Talento
Por Talento ha impulsado una serie de acciones para intentar alcanzar los objetivos fijados:

» Para las personas con discapacidad, se han realizado capacitaciones para la mejora de
la empleabilidad de personas con discapacidad. Se han hecho, entre otros, un curso de
inglés basico (impulsado por el PNUD), un curso de alfabetizacion digital (impulsado por el
PNUD) y talleres de "Técnicas para la Busqueda de Empleo inclusivo” previos a las ferias de
empleo (impulsado por el MT bajo el programa RD Trabaja, con asesoria del PNUD).

« Paralos intermediarios laborales y las empresas, se han hecho capacitaciones eninclusion
laboral de personas con discapacidad (usando la metodologia Inserta) y se ha constituido
la Red de empresas Por Talento. La capacitacion (impulsada por el PNUD) - que da lugar
a una certificacion - ha sido virtual, pero se han convocado dos encuentros finales en mo-
dalidad presencial para brindar apoyo personalizado a los participantes que aun no habian
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entregado el caso de cierre (Ultimo paso para completar la certificacion, en el cual se enca-
llaba la mayoria de los actores). La Red de empresas Por Talento (impulsada por el PNUD
con el apoyo del MT) ha dotado de contenido al sector empleador para promover la inclusion
laboral de personas con discapacidad. En el marco de esta red, se ha realizado un foro en
el que se ha hablado del enfoque de derechos (Conadis), se ha presentado el “Programa de
Empleabilidad Juvenil, RD Trabaja” (MT) y se han compartido barreras, casos de éxito y futuro
de lared (PNUD). También se han realizado talleres de sensibilizacién (Fundacion Probien),
sobre ajustes razonables y liderazgo inclusivo (con Claro), entre otros.

Ademas, el MT ha trabajado - en colaboracion con el PNUD, Conadis y la FGE - para hacer las
ferias de empleo mas inclusivas. Se han hecho varias ferias generales y dos ferias exclusiva-
mente para personas con discapacidad (una en Santo Domingo y otra en Santiago) que han
sido muy exitosas.

El PNUD (en colaboracion con el MT y Conadis), también ha dedicado recursos para hacer
giras regionales (region norte, sury este). En estas giras se han visitado las sedes del MT y del
Conadis de las regiones, dado a conocer la red de empresas por Talento y realizado talleres de
sensibilizacion a las empresas de la zona y de mejora de la empleabilidad de las personas con
discapacidad. Ademas, se estan disefando unas infografias a partir de las dos guias publicadas
en 2021 con el fin de hacer la informacion mas accesible. Se tratan temas como la atencion a
clientes con discapacidad; la empleabilidad de las personas con discapacidad y la metodologia
para realizar ferias de empleo inclusivas.

Transformaciones y aprendizajes

Mas alla de los resultados directos arriba mencionados, la contribucion de Por Talento en el pais
ha permitido conseguir una serie de transformaciones muy relevantes:

Se ha generado una gran sinergia entre el PNUD y el Ministerio de Trabajo, lo cual ha deri-
vado en acciones de mayor impacto

La entrada de Por Talento ha dado nacimiento a una colaboracion fructifera entre el PNUD vy el
Ministerio de Trabajo. Ambas instituciones han trabajado muy de la mano en el dia a dia (com-
partiendo informacion y metodologia) para enriquecer las acciones de cada uno (i.e. ferias de
empleo, talleres para mejorar la empleabilidad de personas con discapacidad, red Por Talento).
Sin embargo, es importante recalcar que, de cara a futuro, se podrian generar mas sinergias
con el resto de los actores —tales que el Conadis y la Fundacion Gisell Eusebio (actores con las
que ha habido relacién, pero menos de la idénea).

El Ministerio de Trabajo ofrece una intermediacion laboral mas accesible e inclusiva

Antes de la entrada de Por Talento, las personas con discapacidad en busqueda de empleo que
acudian al MT venian de forma organica y no habia ningun foco hacia ellos. Ademas, existian
una serie de tabues acerca de las personas con discapacidad que se han ido desmontando.
Gracias a Por Talento, la discapacidad se esta teniendo en cuenta en todas las actividades del
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Ministerio de Trabajo, y mas importante aun, se esta teniendo en cuenta desde el enfoque de
derechos humanos. Los empleados del MT/SNE estan sensibilizados (i.e. mas abiertos, ha
cambiado su lenguaje) y capacitados, lo cual ha permitido una mejor atencion a las personas
con discapacidad. Los talleres y la bolsa de empleo de “"RD Trabaja” se han ido haciendo cada
vez mas accesibles e inclusivos desde la entrada de Por Talento.

Ha aumentado la sensibilizacion hacia la discapacidad y su inclusion laboral para un nimero
reducido de empresas

Poco a poco, mas empresas estan también rompiendo mitos y estereotipos (adoptando un
enfoque de derechos) y tienen mas conocimiento de los procesos de insercion laboral de per-
sonas con discapacidad. Se esta percibiendo una mayor apertura por parte de las empresas —
por ejemplo, estan solicitando cada vez mas capacitacion al MT para contratar a personas con
discapacidad. Sin embargo, es importante recalcar que este movimiento es aun muy timido y
gue pocas empresas estan realmente avanzadas. Las empresas mas avanzadas suelen ser los
bancos e instituciones financieras que ya tienen la inclusién de la diversidad en su ADN.

Ha mejorado la empleabilidad para un grupo de personas con discapacidad y el acceso al
mercado de trabajo para muchas

Las capacitaciones (del PNUD, MT y FGE) han mejorado la empleabilidad de un grupo reduci-
do de personas con discapacidad. Por otra parte, al ser la intermediacion laboral del MT mas
accesible (personal capacitado, talleres/bolsa de empleo/ferias de empleo mas inclusivas), el
acceso al mercado de trabajo ha mejorado considerablemente.

En resumen, Republica Dominicana cuenta con una intermediacion laboral mas accesible e
inclusiva a nivel publico (incluidas las ferias de empleo que han sido un éxito), unas pocas
empresas mas sensibilizadas y un grupo de personas con discapacidad con mayor grado de
empleabilidad. Esto ha dado como resultado un aumento de la inclusion laboral de las personas
con discapacidad en el pais, aunque este Ultimo paso sigue siendo un gran reto (segun entre-
vistas, no puede ser corroborado por datos cuantitativos ya que no disponemos de una linea
base al inicio del proyecto).

Es importante destacar que Por Talento solo ha tenido dos afos y medio de trayectoria en
Republica Dominicana y que el pais tenia poca trayectoria previa. Los tiempos para conseguir
cambios de mentalidad y que éstos desemboquen en cambios de politicas, procesos, acciones
e incorporaciones efectivas son largos. Los actores entrevistados estiman que se necesitan
entre tres y cinco anos desde que se emprende el camino hasta que se incorporan personas
con discapacidad.

Finalmente, hay que mencionar que Por Talento ha permitido también a Republica Dominicana
inspirarse de otros paises de Latinoamerica con retos similares.
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Retos y oportunidades a futuro

Reforzar la colaboracion entre actores del pais para mejorar los resultados de las acciones
y su sostenibilidad en el tiempo

Acompanar a las empresas de manera mas integral
Identificar actores que puedan prestar servicios de acompanamiento y consultoria a las com-
pafnias para avanzar en su compromiso con la inclusion y la accesibilidad.

La vinculacidén con el sector educativo

Al haberse identificado una brecha educativa en el colectivo de personas con discapacidad
(se consiguen reclutar muy pocos perfiles técnicos y estratégicos), parece importante realizar
un mayor trabajo con el sector educativo. Parece un campo poco explorado en Republica Do-
minicana, aunque ya hay ejemplos de colaboracién entre el PNUD y UNIBE (i.e. talleres). Seria
interesante iniciar acciones para sensibilizar al sector educativo sobre la necesidad de que sea
mas inclusivo y accesible.

Un mayor trabajo con las regiones
Profundizar en el trabajo a nivel regional.

El reto de lo digital
Avanzar en la alfabetizacion digital y formatos de estudio y trabajo hibridos que permitan apro-
vechar las ventajas de la virtualidad.

La dificultad en identificar las contrataciones de personas con discapacidad y la calidad de
estas contrataciones

Al no existir la obligacion de reportar las contrataciones de personas con discapacidad en
Republica Dominicana, es complicado disponer de cifras reales. Existen dificultades en retro-
alimentacion por parte de las empresas. Y de las pocas contrataciones de las cuales se tiene
constancia (importante promover la certificaciéon de las personas con discapacidad para tener
numeros de mayor fiabilidad), no se conoce su calidad.

Algunos datos relevantes

» Foro Por Talento compuesto por 16 empresas, entre las cuales se encuentran companias
de referencia en el pais como Claro o Banreservas.

« Estrecha colaboracion activa con el Ministerio de Trabajo en la realizacion de las dos
primeras ferias inclusivas de Santo Domingo y Santiago, cuyos aprendizajes han dado
lugar a una guia de referencia.

- Regionalizacion de las actividades en zonas mas alejadas de la capital entre ellas las
fronterizas con mayores desafios sociales y economicos.



> URUGUAY

En Uruguay el socio es Umuntu, consultora especializada m
en inclusion que lleva trabajando en la inclusion de perso- IH TR
nas con discapacidad de la mano de las empresas desde
2018. El rol de Por Talento desde su alianza con Umuntu
enjulio de 2024 ha sido el de asesorarle con el fin de que
mejore la capacidad instalada del pais — esencialmente
mediante formaciones a personas con discapacidad,
intermediarios laborales y empresas.

Contexto

Segun los datos del Censo 2023 de Uruguay, aproxima- 1
damente 197.000 personas viven con discapacidad, lo que ' 2 jr‘?
representa el 6,6% de la poblacion total. Existen importantes

brechas en el acceso a derechos como la educacion (el 38% de los jo-

venes de 18 a 20 anos con discapacidad no ha finalizado la primaria vs 17% de la poblacion sin
discapacidad), el empleo (la tasa de empleo para PcD es del 49% vs el 79% para la poblacion sin
discapacidad) y las condiciones de vida (el 50% de los nifios y adolescentes con discapacidad
viven en hogares con necesidades basicas insatisfechas)?2.

El “Analisis Situacional sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad en Uruguay
20242%" presenta una encuesta que expone el acceso al empleo como la principal demanda
de las personas con discapacidad en Uruguay. Mas del 50% de personas con discapacidad la
consideran una demanda prioritaria, seguida de educacion, salud y movilidad.

Enlo que concierne mas especificamente el ambito laboral, podemos destacar retos de diversa

indole:

» Existen una serie de mitos y estereotipos alrededor de las personas con discapacidad. Sin
embargo, en los ultimos anos, la mentalidad empresarial ha ido cambiando gradualmente
y cada vez mas empresas buscan acompanamiento con el fin de emplear a personas con
discapacidad.

22 Fuente: https://www.gub.uy/ministerio-desarrollo-social/comunicacion/noticias/mides-presento-informe-inedito-sobre-bre-
chas-acceso-derechos-personas#:~:text=El
2 Fuente: https://uruguay.unfpa.org/sites/default/files/pub-pdf/2024-12/Informe%20Francisco%20Terra.pdf
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« Existen barreras importantes de acceso a la educacion para las personas con discapa-
cidad.

» Existe una brecha territorial. La poblacion que vive en el interior tiene muchas mas barreras
para alcanzar la inclusion laboral (empresas menos concienciadas y personas con discapa-
cidad con menos oportunidades de formacion).

« A nivel legislativo, existen una leyes de cuota obligatoria de contratacion de personas con
discapacidad —la Ley 19.691%* es la que establece las cuotas para el sector privado mientras
que la Ley 18.651 (Art.49) es la que establece que las empresas del sector publico deben
tener al menos un 4 % de personas con discapacidad en su plantilla. En |a practica no se
contratan a estas personas y por lo tanto la ley no se esta cumpliendo (y no hay sanciones).

Umuntu lleva trabajando activamente varios anos para dar respuesta a estos retos y la entrada
de Por Talento ha servido para dar un impulso a las acciones ya existentes.

Actores clave

El socio local de Por Talento en Uruguay es Umuntu, una consultora para la inclusiéon de la
discapacidad que trabaja para cerrar las brechas existentes en esta materia. Su proposito es
“construir, en red, una sociedad mas accesible, inclusiva y justa para las personas con disca-
pacidad". Se constituyo en 2018 y tiene actualmente cinco empleados y varios colaboradores
externos. Destaca por tener una perspectiva muy integral, no solo de la tematica sino de unir
a todas las organizaciones que trabajan con la discapacidad en todo el territorio. Umuntu tiene
vinculos con el Estado (i.e. Area de Discapacidad en el Ministerio de Desarrollo Social, Secre-
taria de Discapacidad y Accesibilidad de Intendencia de Montevideo); con INEFOP (Instituto
Nacional de Formacion y Empleo) — quien financia varias de sus formaciones para fomentar la
inclusion laboral de PcD; varias organizaciones sociales de PcD de la sociedad civil y empresas
comprometidas con la inclusion.

Situacion previa a Por Talento

Antes de la entrada de Por Talento, Umuntu trabajaba exclusivamente con las empresas en

cuatro areas:

« Consultoria: El objetivo de la consultoria de Umuntu es que las empresas entiendan donde
estan vy hacia donde van respecto a la inclusion laboral de PcD. Se realiza un acompanamiento
a la empresa en su gestion de la diversidad mediante un diagnostico, un plan de accion, la
formacion de un comité de inclusion y la evaluacion de la inclusion y la gestion de la diversidad.

» Formacion en inclusion: El objetivo de estas formaciones es sensibilizar a las empresas y
proporcionarles conocimientos para que gestionen mejor su diversidad. Se abordan temas
tales como liderazgo inclusivo, gestion humana inclusiva, comunicacion accesible, equipos
inclusivos, compras inclusivas y atencion al cliente inclusiva.

2 Fuente: https://www.impo.com.uy/bases/leyes/19691-2018
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» Inclusidénlaboral: El objetivo es acompanar a las empresas para buscar y contratar a personas
con discapacidad. El proyecto incluye acompafnamiento a equipo de RRHH, relevamiento de
accesibilidad del puesto de trabajo, seleccion, formacion y seguimiento. En este sentido, la
funcion de Umuntu es similar a la de una consultoria de RRHH.

« Certificacion: Umuntu proporciona el sello "Bequal” para certificar a las empresas que hacen
un esfuerzo genuino para ser mas inclusivas.

Umuntu ya trabajaba con el enfoque de derechos antes de la entrada de Por Talento.
Intervenciéon de Por Talento

Por Talento ha entrado en Uruguay en julio del 2024 y ha impulsado una serie de acciones:

« AsesoraraUmuntuy capacitar a sus tres operadoras laborales en la metodologia Inserta

« Enriquecer los contenidos del programa ZIP y abrirlo a nuevas audiencias. Antes de la
entrada de Por Talento este programa solo se dirigia a empresas, pero con la entrada de Por
Talento se ha abierto a intermediarios laborales y PcD. Este programa esta financiado por
Inefop y disenado por Umuntu

» Crear la comunidad ZIP de empresas

Enriquecer los contenidos del programa ZIP y abrirlo a nuevas audiencias

El programa ZIP esta dirigido a empresas (acompafarlas para buscar y contratar a PcD), inter-
mediarios laborales (formarlas para que su intermediacion laboral sea mas inclusiva y accesible
para PcD), personas con discapacidad (capacitarlas para mejorar su empleabilidad) y referentes
pares (formar a PcD que ya estan en el mercado laboral para que den apoyo a PcD en su bus-
queda de empleo/insercion y también para impulsar los procesos de las empresas).

Nos parece importante destacar que Por Talento ha colaborado esencialmente transmitiendo la
metodologia Inserta y aportando su experiencia adquirida en Espafa. Ademas, el programa ZIP
ha derivado en una comunidad ZIP de empresas estructurada a la que se dota de contenido tal
como formacioén entre pares (ya se ha realizado un primer encuentro de intercambio de bue-
nas practicas). Esta comunidad esta financiada por INEFOP vy la Fundacion ONCE, entre otros
actores, provee de contenido (formacion, metodologia).

Transformaciones y aprendizajes

Mas alla de los resultados directos arriba mencionados, la contribucion de Por Talento con
Umuntu ha permitido conseguir una serie de transformaciones relevantes.

Umuntu se autopercibe como mas sdélida a raiz del proyecto Por Talento — mejores servicios
y mayor alcance

En las entrevistas, Umuntu transmite como la colaboracion con Fundacion ONCE les ha fortale-
cido. Se mencionan como principales aspectos la mejora de su reputacion y posicionamiento,
el fortalecimiento de sus acompafnamientos a los procesos de inclusion laboral y disefo de




INFORME POR TALENTO LATINOAMERICA 12

NUevos servicios para nuevas audiencias, asi como su mayor alcance territorial (tanto a nivel
de territorios internos a Uruguay como salida a paises tales que Ecuador, mediante una alianza
con RETT, y Chile).

Ha aumentado la capacidad instalada del pais en todos los actores que intervienen en la
inclusion laboral de personas con discapacidad: han aumentado las capacidades técnicas,
el conocimiento y la vision de los intermediarios laborales y las empresas.

Los ciclos de formacion brindados por Umuntu han dejado capacidades instaladas en todos
los actores que intervienen en la inclusion laboral de personas en situacion de discapacidad
(empresas, operadores laborales, personas en situacion de discapacidad y referentes pares).

« Las personas con discapacidad han ampliado su mirada acerca de sus oportunidades, han
mejorado su estrategia de busqueda de empleo o incluso lo han encontrado y tienen mas
posibilidades de tener puestos estables. Los referentes pares estan empezando a ejercer su
rol de acompanar a otras personas con discapacidad en su busqueda de empleo/insercion
y de impulsar los procesos de las empresas.

» Losoperadores laborales (quienes no habian tenido oportunidad de acceder a una formacion
de este tipo porque no existia en Uruguay) estan adoptando el enfoque de derechos y han
adquirido conocimientos y herramientas de gran valor para que sus procesos de interme-
diacion laboral sean mas inclusivos y accesibles para personas con discapacidad.

» Las empresas parecen mas convencidas de que la inclusion laboral de personas con disca-
pacidad en sus plantillas es posible (muy inspiradas por los casos de éxito espanoles) y estan
mas capacitadas. Cada vez piensan mas en incorporar el factor de la discapacidad en
sus procesos. Algunas han mostrado una inquietud por ser proactivas mas alla de su propia
empresa adhiriéndose a la comunidad ZIP de empresas.

Se destaca que, al realizar las formaciones online, se ha llegado al interior del pais y que con
ello Umuntu ha mejorado el acceso a la educacion de los diversos actores en las zonas rurales.
Umuntu también reporta la alta demanda que ha habido por parte de personas con discapacidad,
referentes pares y operadores laborales de hacer nuevos cursos, lo cual corrobora la necesidad
de este tipo de formaciones en el pais.

En resumen, a raiz de Por Talento, Umuntu brinda mejores servicios y tiene un mayor alcance.
Esto se ha traducido en su aptitud para aumentar la capacidad instalada en todos los actores
que intervienen en la inclusién laboral de personas con discapacidad, y no solo en las empresas
(Unico colectivo con el que trabajaban antes). Segun Umuntu, esto ha dado como resultado un
aumento de inclusiones de personas con discapacidad y una mayor calidad de estas inclusiones.
Unas 8 empresas aparecen como “lideres”.

Finalmente, es importante mencionar que Por Talento ha permitido a Umuntu a articularse e
inspirarse de otros paises de Latinoamérica con retos similares.
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Retos y oportunidades a futuro

« La sensibilizacion y las capacitaciones siguen siendo muy necesarias - para todos los
colectivos - con el fin de que la inclusion de personas con discapacidad se haga de forma
mas natural.

« Las empresas cada vez incorporan a mas personas con discapacidad en sus plantillas, pero
sigue costando que las empresas consideren la accesibilidad y la inclusion de forma
mas holistica/gestionen la discapacidad de forma mas integral. Es decir, que revisen sus
estrategias, politicas, procesos, etc. poniendo el filtro de la discapacidad.

« Los referentes pares son una figura emergente, pero con mucho potencial. Se recomienda
seguir formando a referentes pares para que “cada empresa y cada persona con disca-
pacidad tengan a un referente par”, como decia una de las referentes pares entrevistadas.

« Elinterior del pais va muy por detras de Montevideo. Las empresas estan mucho menos
concienciadas (mucha existencia de mitos aun) y capacitadas mientras que a las personas
con discapacidad les cuesta acceder a formacion de calidad. De cara al futuro, sera impor-
tante seguir trabajando con los territorios.

« Umuntu estd muy poco vinculado con el sector educativo y seria un area muy interesante
de explorar visto la brecha educativa existente en el pais.

« Lamediciony gestion del impacto es un gran desafio para Umuntu. Se recopilan esencial-
mente datos de outputs (pero no de forma sistematizada) y muy pocos datos de outcomes
(Unicamente encuestas de satisfaccion con muestras demasiado pequefnas para ser signi-
ficativas).

« Ademas, a nivel pais, es dificil identificar las contrataciones de personas con discapacidad
(s6lo se conocen las inclusiones en el sector publico) y la calidad de estas contrataciones
(no se conoce).

Datos destacados

« Comunidad Umuntu, formada por 10 compaiias.

« Con el apoyo de INEFOP, se ha brindado formacion para el empleo a mas de 70 per-
sonas con discapacidad, con niveles de desercion menores al 5%.

- 55 personas con discapacidad se han incorporado al mercado laboral.


https://www.linkedin.com/company/inefop/
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