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RESUMEN

E! objetivo del presente estudio es determinar si en la legislacion iberoamericana sobre inclusiin
laboral de personas con discapacidad existen fuentes de discriminacion de género, o si se esta-
blecen medidas para la igualdad entre hombres y mujeres. Con dicha finalidad, se analiza la
legislacion de rango legal en veintisin paises iberoamericanos. Los resultados evidenciaron fuentes
de discriminacion indirecta en la legislacion de los veintisin paises examinados y disposiciones
orientadas a la ignaldad de género sinicamente en la legislacion de Ecuador y Paraguay.
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Analysis of Lberoamerican legislation on the labor market integration
of people with disabilities from a gender perspective

ABSTRACT

This study aims ro determine whether there are sources of gender discrimination in the Iberoamerican
legislation on the labor market integration of people with disabilities, or whether there are mea-
sures for equality between men and women with disabilities. For this purpose, is analyzed the
legislation of legal status in rwenty-one Iberoamerican countries. The results revealed sources of
indirect discrimination in the legislation of the twenty-one countries examined and provisions
aimed at gender equality only in the legislation of Ecuador and Paraguay.

Gender; disability; labor market integration

INTRODUCCION

as personas con discapacidad constituyen un colectivo que ha sido histéricamente

discriminado. A la base de esta conducta se encuentra una construccién social

basada en miltiples prejuicios y estereotipos negativos'. Esta discriminacién se
ha manifestado mediante su marginacién o, incluso, mediante su invisibilidad social?.
Por cierto, no solo la sociedad, sino incluso las propias familias las han oculrado®. La
exclusién de las personas con discapacidad las afecta en los diversos dmbitos de la vida
en sociedad. Uno de esos dmbitos es el laboral, el que precisamente interesa tratar en
el presente articulo.

No existen datos precisos ni comparables respecto de la participacién de las per-
sonas con discapacidad en el mercado de trabajo a nivel global. Sin perjuicio de ello,
la Organizacién Internacional del Trabajo afirma que siguen siendo victimas de la dis-
criminacién en el dmbito del empleo. A partir de los datos disponibles, estima que su
inactividad laboral al menos duplica al resto de los trabajadores®. De este modo, la mayor
parte de dicha poblacién continda excluida de la vida econémica. No existe consenso
respecto de las razones de este fenémeno’. Sin embargo, parece posible atribuirlo a que
las personas con discapacidad se consideran “ineptas para el trabajo”°. Ideolégicamente,
ese prejuicio se funda en una supuesta relacién lineal entre deficiencia, discapacidad y

minusvalfa’.

! GARCIA-VASQUEZ, 2015, pp. 155, 156 y 159; GOMEZ, 2014, p. 401; VAzQUEZz, 2008, pp. 4a 7.
2 L6PEZ y SECO, 2005, p. 59.

> GARCiA, 2014, p. 167.

4 OFICINA INTERNACIONAL DEL TRABAJO, 2015, pp- 74y 157.

> HAMES y HENRIQUEZ, 2015, p. 772.

© MARERO, 2015, pp. 417.

7 CORTES-REYES ef al., 2013, p. 132.
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Las mujeres constituyen otro colectivo que ha sido histéricamente discriminado en
diversos sentidos®. En lo que aquf interesa, se las ha relegado al desarrollo de las rareas
domésticas y a la atencién de la familia. A la inversa, en general se las ha excluido del
mercado laboral remunerado. En otras palabras, han tenido la responsabilidad por el
trabajo asociado a la “reproduccién”, por oposicién al trabajo vinculado a la “produc-
cién”, que se ha reservado a los varones’.

Los datos disponibles indican que la participacién de las mujeres en el mercado de
trabajo es significativamente mas baja que la de los varones. Al afio 2018, el 48,5% de
las mujeres mayores de 15 afios del mundo estaban incorporadas al mismo. En el caso
de los varones dicho porcentaje alcanzaba al 75%!°. De este modo, antes del inicio de la
pandemia derivada del Covid-19, los segundos superaban en méds de 50% a las primeras,
en lo relativo a participacién en el mercado laboral.

En suma, tanto mujeres como personas con discapacidad han sido histéricamente
excluidas del mercado del trabajo. La situacién se torna todavia mds critica cuando
en una misma persona se relinen ambas condiciones. En efecto, la discriminacién que
sufren las mujeres con discapacidad es doble: tanto a causa de su género como de su
discapacidad!!. Los datos disponibles confirman esta afirmacién. Independiente de sus
aptitudes profesionales, evidencian mayores tasas de desempleo e inestabilidad laboral
que los hombres con discapacidad!?.

Iberoamérica no se encuentra ajena a la realidad que se viene describiendo. Las
estadisticas pertinentes a ocupacién y empleo de Iberoamérica sitian a las personas con
discapacidad dentro de los grupos de la poblacién con menor presencia en el mundo
del trabajo. No obstante, y como era de esperar, estas cifras son todavia mds bajas en el
caso de las mujeres con discapacidad'3. Se confirma, de este modo, ahora en la regién, la
doble discriminacién que padecen las mujeres con discapacidad en el mercado laboral.

El presente texto se enmarca en las coordenadas recién expuestas. Su finalidad
consiste en determinar si las normas iberoamericanas relativas a la inclusién laboral de
las personas con discapacidad colaboran a la inclusién laboral por parte de las mujeres
de dicho colectivo. Mds especificamente, y para ser mds precisos, el objetivo es exami-
nar si en la legislacién iberoamericana existen fuentes de discriminacién de género, o
si se establecen medidas para la igualdad entre hombres y mujeres con discapacidad.
La pregunta que se pretende responder puede ser planteada de la siguiente manera: ;la
legislacion de los paises de Iberoamérica contribuye a reforzar o a corregir la desigualdad
de género que existe entre las personas con discapacidad en el dmbito laboral?

En este punto conviene precisar que los paises iberoamericanos, para efectos del
presente trabajo, son los 19 americanos de lengua espafiola y portuguesa, mds Espafia y

8 CAMINOTTI y RODRIGUEZ, 2011, p. 23.

9 GOMEZ y JIMENEZ, 2015, p. 378.

10 OFICINA INTERNACIONAL DEL TRABAJO, 2018, p. 6.

1 SERRA, 2017, pp. 287 y 288.

12 OFICINA INTERNACIONAL DEL TRABAJO, 2014, p. 29.

13 ORGANIZACION IBEROAMERICANA DE SEGURIDAD SOCIAL, 2014, p. 15.
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Portugal. En orden alfabético, se trata de Argentina, Bolivia, Brasil, Chile, Colombia,
Costa Rica, Cuba, Ecuador, El Salvador, Espafia, Guatemala, Honduras, México, Nicaragua,
Panamd, Paraguay, Perd, Portugal, Repiblica Dominicana, Uruguay y Venezuela.

La relevancia de este trabajo se justifica por al menos tres razones. La primera de
ellas dice relacién con el aporte tedrico de esta investigacién. Al presente, no existen
estudios con perspectiva de género que se refieran a la regulacién que ofrecen las leyes
iberoamericanas respecto de inclusién laboral de personas con discapacidad. En segundo
lugar, la informacién de este estudio aportard a las discusiones en torno a dos desafios
compartidos por la comunidad iberoamericana: la promocién de la inclusién laboral de
las personas con discapacidad y la igualdad de género. Finalmente, en tercer lugar, el
andlisis propuesto es relevante porque responde a exigencias internacionales en materia
de derechos humanos.

La construccién del discurso tendiente a responder la pregunta que orienta la inves-
tigacién se vertebra en torno a cuatro apartados. El primero de ellos entrega los supuestos
que se utilizardn para realizar el andlisis propuesto. El segundo presenta la metodologia
utilizada para identificar y evaluar las disposiciones que regulan la inclusién laboral de
mujeres con discapacidad. La tercera expone la regulacién de la inclusién laboral de las
personas con discapacidad en los pafses de Iberoamérica, en perspectiva de género. El
cuarto y Gltimo ofrece la discusién y anélisis que genera la informacién proveida en los
tres primeros apartados.

I. LOS SUPUESTOS DEL ANALISIS

Tres son los supuestos que orientan el andlisis ofrecido en el presente texto. Primero,
las mujeres con discapacidad presentan una menor participacién en el mercado de trabajo
que los varones con discapacidad. Segundo, los Estados iberoamericanos se encuentran
juridicamente obligados a promover la inclusién laboral de personas con discapacidad,
con una perspectiva de género. Y tercero, las disposiciones no son neutras frente al
género y a la discapacidad.

1. La participaciin de las mugeres con discapacidad en el mercado laboral iberoamericano

Mis arriba se indicé que no existen datos precisos ni comparables acerca de la
participacién de las personas con discapacidad en el mercado de trabajo a nivel global.
Esto se debe a que, en general, existe escasez de datos y amplias diferencias entre las
definiciones, las normas y las metodologfas utilizadas para determinar las condiciones
en que se encuentran quienes integran este colectivo'®. En lo especificamente relativo al
empleo, en muchos Estados la informacién no se encuentra sistematicamente disponible!>.

14 SranG, 2011, p. 12.
15 WorLD HEALTH ORGANIZATION and THE WORLD BANK, 2011, p. 237.
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Asimismo, la mayorfa de los paises no dispone de una visién de conjunto fiable y ac-
tualizada respecto de la situacién de las personas con discapacidad en el mercado de
trabajo. En tales paises los datos disponibles provienen de estudios especificos acerca
de personas con discapacidad y no de encuestas regulares'®.

Las estimaciones mundiales mds fidedignas y recientes indican que poco mds de
un tercio de los 650 millones de personas mayores de 18 afios con discapacidad cuentan
con empleo. Por el contrario, casi la mitad de las personas sin discapacidad del mismo
rango tiene trabajo. Dicha situacién afecta de manera mds severa a las mujeres con dis-
capacidad. En efecto, en 51 paises analizados, el 52,8% de los varones con discapacidad
y el 19,6% de las mujeres con discapacidad se encuentran empleadas. Esto significa que
los primeros superan mds de 2,5 veces en insercién laboral a las segundas!”.

La situacién es semejante en el caso de Iberoamérica, donde viven cerca de noventa
millones de personas con discapacidad. Aunque existen diferencias entre los Estados,
solo alrededor de un tercio de las personas con discapacidad en edad de trabajar realiza
alguna actividad laboral. La situacién es todavia menos favorable para las mujeres con
discapacidad. De acuerdo con los datos disponibles, ellas presentan cifras de insercién
laboral todavia mds bajas que los varones con discapacidad!®.

Es preciso reconocer que en las dltimas décadas la inclusién sociolaboral de las
personas con discapacidad y la igualdad de género han sido temdticas recurrentes en la
agenda publica de Iberoamérica. Pese a ello, los avances logrados en materia de empleo
entre las personas con discapacidad no muestran igualdad de género. En efecto, dentro
del diverso colectivo de la discapacidad, las mujeres contintian enfrentando mayores
dificultades que los hombres para acceder y permanecer en el mundo laboral.

2. La obligaciin juridica de los Estados iberoamericanos

La participacién en el mercado del trabajo es extraordinariamente relevante en las
sociedades actuales. Bajo la l6gica mercantilista prevaleciente, “quien no trabaja, en
principio, no existe. La sociedad no es otra cosa que trabajo social dividido”!?. El empleo
en el mercado laboral “equivale a lo funcional, lo instrumental, lo productivo, lo que
vale, y constituye un poderoso medio de normalizacién social y el principal referente
para construir nuestra cotidianidad”?°. De este modo, la participacién en dicho mercado
otorga significado a la existencia: permite construir lo que cada uno entiende que es y
lo que los demds entienden que el otro es.

Lo expuesto permite comprender por qué los instrumentos internacionales relativos
a los mencionados colectivos incluyan al empleo como un derecho fundamental. Asi
lo establece la Convencién para la Eliminacién de todas las Formas de Discriminacién

16 OFICINA INTERNACIONAL DEL TRABAJO, 2015, p. 163.

17 WoRrLD HEALTH ORGANIZATION and THE WORLD BANK, 2011, pp. 27, 237 y 238.
18 ORGANIZACION IBEROAMERICANA DE SEGURIDAD SOCIAL, 2014, pp. 14y 15.

19 1L6pEZ y SECO, 2005, p. 61.

20 LARRANAGA et al., 2004, p. 32.
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contra la Mujer, de 1979 (articulo 11.1, especialmente letras a) y b). As{ también lo
dispone la Convencién sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad, de 2006
(articulo 27.1).

Ahora bien, todos los pafses iberoamericanos se encuentran obligados por ambas
Convenciones. La Convencién sobre la Eliminacién de todas las formas de Discriminacién
contra la Mujer fue suscrita por todos ellos entre 1980 y 1981. Los mismos la ratificaron
entre 1980y 1990. La Convencién sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad,
por su parte, la suscribieron el 2007. Ademds, la ratificaron entre 2008 y 20132!. Esto
significa que los 21 Estados iberoamericanos se encuentran internacionalmente obli-
gados a cumplirlas.

La sujecién de los paises iberoamericanos a estas dos Convenciones los coloca en
la necesidad de incorporar una perspectiva de género para asegurar el pleno goce de
los derechos fundamentales de las personas con discapacidad??. En este mismo sentido
se ha pronunciado la Organizacién Internacional del Trabajo, que ha instado a que se
tenga presente la dimensién de género en la elaboracién de leyes y politicas nacionales
pertinentes a la discapacidad?’.

Lo anterior se debe a que en las mujeres con discapacidad se produce la interseccio-
nalidad, esto es, sistemas de discriminacién que se configuran a partir de la interaccién
simultdnea e interrelacionada de diferentes categorfas de opresién®?. Conviene recono-
cer que dicha confluencia fue identificada por tedricas feministas durante la década de
1980, al evidenciar la existencia de discriminacién simultdneamente por sexo, identidad
de género y raza®>. Sin embargo, la interseccionalidad entre discapacidad y el hecho
de ser mujer solo adquirié mayor visibilidad a partir de la Convencién del 20062°.
Esto se debe a que en la referida Convencién se reconocié que la discriminacién que
sufren las mujeres con discapacidad es multiple, tanto a causa de su género como de su
discapacidad?’.

La interseccionalidad no significa simplemente sumar condiciones de discriminacién.
Lejos de ello, esta perspectiva “alienta a ver de una forma diferente todos los aspectos
de la politica puablica, el modo en que se definen los problemas, la manera en que se
determina quiénes son los sujetos de la politica, cémo son desarrolladas las soluciones

2! Informacién disponible en la pdgina web de Naciones Unidas: https://treaties.un.org/Pages/Treaties.
aspx?id=4&subid=A&lang=en. Se debe destacar que, a la fecha de redaccién de estas lineas, no existe informacién
de la fecha de suscripcién de la primera de estas Convenciones por parte de Paraguay. Y no existe informacién
de dicha suscripcion respecto del segundo instrumento por parte de Venezuela.

22 SERRA, 2017, pp. 287 y 288.

23 OFICINA INTERNACIONAL DEL TRABAJO, 2014, p. 29.

24 CAVALCANTE, 2018, p. 16; Diaz y TORRADO, 2018, p. 297.

25 Diaz y TORRADO, 2018, p. 294; OSBORNE y MOLINA, 2008, pp. 147 y 148.

26 CAVALCANTE, 2018, p. 16.

27 SERRA, 2017, pp. 287 y 288.
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y cémo se evaltian”?8. Y, por lo mismo, también el modo en que debe ser interpretada,
aplicada y transformada la legislacién de los diversos paises.

3. La (no) neutralidad de las disposiciones frente al género y a la discapacidad

Ninguna accién es neutra al género?®. Tampoco la legislacién, ni las categorfas
juridicas, que se encuentran saturadas de sexualidad®’. Desde esa “no neutralidad”, el
Derecho constituye un referente permanente para la construccién de las relaciones entre
hombres y mujeres, asi como para las politicas piblicas. En este sentido, las disposiciones
juridicas pueden producir, reproducir, o contribuir a erosionar la desigualdad de género.
En efecto, cuando la perspectiva de género no forma parte del trabajo legislativo o no es
incorporada adecuadamente, es posible que la legislacién genere o refuerce la desigual-
dad entre hombres y mujeres, aunque esto no haya sido planificado deliberadamente?!.

Lo recién expresado es, evidentemente, aplicable a la legislacién pertinente a inclu-
sion laboral de personas con discapacidad. Las disposiciones juridicas respectivas también
producen efectos en materia de género. La interseccionalidad que afecta a las mujeres
con discapacidad no puede ser superada Gnicamente mediante la igualdad formal. Se
requiere avanzar hacia la igualdad material de un colectivo doblemente discriminado.
A continuacién se explican brevemente estas clases de igualdad.

La igualdad formal es un principio que constrifie a que todas las personas tengan los
mismos derechos y sean tratadas de manera igualitaria ante la ley 2. Sin embargo, esta
nocién de igualdad, basada en la abstraccién de las diferencias ficticas, no es suficiente
para responder “a los problemas contempordneos relacionados con la desigualdad y sobre

33

todo a sus causas y consecuencias”’”, surgiendo de este modo, la necesidad de dotar de

contenido social al principio de igualdad. A ello apunta el concepto de igualdad mate-

«

rial, en que se aboga por “valorar la diferencia y combatir la discriminacién tal cual se
manifiesta en los hechos”?4. Dentro de esta nocién se distinguen dos niveles de igualdad:
la igualdad de oportunidades y de resultados. La igualdad de oportunidades se mani-
fiesta cuando colectivos discriminados y no discriminados pueden acceder en igualdad
de condiciones a los bienes, servicios u opciones de desarrollo, y gozar plenamente los
derechos que la ley les confiere. La igualdad de resultados se expresa cuando existe una
proporcién equilibrada entre integrantes de grupos discriminados y no discriminados

que acceden a una oportunidad determinada®.

28 ESGUERRA y BELLO, 2014, p. 27.

29 SAurA y COELLO, 2016, p. 29.

30 Z0RiGA, 2018, p. 217.

31 CamINOTTI y RODRIGUEZ, 2011, p. 13.
32 SaurA y COELLO, 2016, pp. 15 y 59.

33 PEREZ, 2010, p. 657.

34 PEREZ, 2010, p. 657.

35 Cfr. CaNAs, 2020, pp. 9 y 10.
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La igualdad formal y la igualdad material son vulneradas cuando existe discrimi-
nacién. La discriminacion, a su turno, puede ser directa o indirecta.

La discriminacién directa ocurre si una persona es tratada de manera menos favo-
rable que otra que se encuentra en su misma situacién, sin que exista justificacion para
ello. De ahi que la Corte Interamericana de Derechos Humanos sostenga que “solo es
discriminatoria una distincién cuando carece de justificacién objetiva y razonable”3°.
Esta discriminacién puede evidenciarse en normas, politicas o practicas.

La discriminacién indirecta se produce cuando una disposicién, politica, o practica,
que a priori se establece como neutra, ubica a un colectivo en desventaja en el acceso a las
oportunidades, recursos o el goce de derechos respecto de otro colectivo®’. A diferencia
de la primera, la discriminacién indirecta no se presenta de manera explicita, clara o
evidente8. Por el contrario, se manifiesta de manera sutil o escondida, lo que hace com-
pleja su deteccién. De esta manera, la aparente neutralidad de una disposicién produce,
sin embargo, impactos distintos dependiendo de los puntos de partida de integrantes
de diversos colectivos frente a esta.

Es en este escenario de desigualdad material que surgen las acciones afirmativas.
Con ellas se busca corregir las desigualdades y desequilibrios de género, por discapaci-
dad o cualquier otra causa, que reproducen y perpetiian esquemas de discriminacién®?.
Estas medidas han sido expresamente recomendadas por el Comité para la Eliminacién
de la Discriminacién contra la Mujer, en los casos de interseccionalidad. En estos casos,
reconoce que puede ser necesario “que los Estados Partes adopten determinadas medidas
especiales de cardcter temporal para eliminar esas formas de discriminacién multiple
contra la mujer y las consecuencias negativas y complejas que tiene”#. En el presente
caso, aquello se traduce en establecer, temporalmente, normas diversas para las mujeres
con discapacidad para promover su insercién laboral.

En definitiva, las disposiciones juridicas también pueden ser constitutivas de discri-
minacién, tanto directa como indirecta. Y, en esos casos, los Estados deberdn establecer
medidas para asegurar la igualdad material de las mujeres con discapacidad respecto de
varones y de personas sin discapacidad. Entre ellas, las medidas afirmativas.

II. METODOLOGIA DE IDENTIFICACION Y EVALUACION
DE LAS DISPOSICIONES IBEROAMERICANAS

Para analizar la manera en que las leyes iberoamericanas respecto de inclusién labo-
ral de personas con discapacidad influyen en la desigualdad de género que se evidencia
en materia de empleo dentro de este colectivo, se realiz6 un estudio cualitativo de tipo

30 CORTE INTERAMERICANA DE DERECHOS HUMANOS, Opinién Consultiva OC 4/84, pirrafo 56.
37 CAMINOTTI y RODRIGUEZ, 2011, pp. 31 y 32; CaNas, 2020, p. 13.

38 SALOME, 2017, p. 261.

39 Saura y COELLO, 2016, pp. 15y 59.

40 ComITE PARA LA ELIMINACION DE LA DISCRIMINACION CONTRA LA MUJER, 2004, pdrrafo 12.
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exploratorio-descriptivo. En este estudio se incluyeron los veintidin paises iberoameri-
canos mds arriba sefialados. La metodologfa incluyé la identificacién de la legislacién
pertinente y su evaluacién, en los términos que a continuacion se detalla.

1. Identificacion de las disposiciones iberoamericanas

Para la identificacién de las disposiciones juridicas iberoamericanas relativas a la
inclusién laboral de mujeres con discapacidad se utilizaron dos vias. En primer lugar, se
realizé la basqueda de disposiciones dentro de plataformas digitales de cardcter oficial
correspondientes a cada pais. Luego, en segundo lugar, para complementar y contrastar
la informacién obtenida previamente, se contactaron a académicos de los pafses en es-
tudio. A continuacién se detallan brevemente ambas fases:

a) Busqueda de disposiciones juridicas en plataformas oficiales: para camplir con esta
primera fase, se consideraron las pdginas web de las siguientes instituciones: el
Parlamento en general, las cdmaras que lo integran, la Biblioteca del Parlamento;
el Gobierno en general, el Ministerio de Justicia, algin Ministerio relacionado con
lo Social, el Ministerio del Trabajo, el Ministerio que conduce las relaciones con el
Parlamento y el Organo Judicial.

En las pdginas web antes sefialadas se revisé si existian motores de bisqueda o
carpetas de legislacién?!. Los conceptos en espafiol fueron traducidos al portugués

para la bisqueda en las bases de datos de Brasil y Portugal?

. Respecto de las car-
petas de legislacion, solo se consideraron ttiles aquellas que estuviesen ordenadas
bajo al menos uno de los términos de buasqueda sefialados previamente.

Tanto en el caso de los motores como de las carpetas se delimité el alcance de la
basqueda a disposiciones de rango legal, particularmente: leyes, c6digos y decretos
con rango de ley. En razén del tiempo y recursos disponibles para esta investiga-
ci6n, solo se consideraron aquellas disposiciones de aplicacién a todo el territorio
de un pafs. Por las mismas razones expuestas, se excluyeron aquellas fuentes de in-
formacién que entregasen mds de mil resultados una vez aplicados los pardmetros
anteriores.

Cuando los resultados fueron inferiores a mil, se revisé el contenido de cada ley,
c6digo o decreto con rango de ley. Entre estos se consideraron pertinentes aquellos
que establecian alguna regulacién directamente relacionada con la inclusién labo-
ral de personas con discapacidad. La etapa de biisqueda en plataformas oficiales se
extendié desde el 15 de mayo al 25 de julio de 2020.

41 En cada motor se ingresaron los siguientes términos de busqueda: inclusién laboral, intermediacién
laboral, discapacidad, discapacitados, minusvélidos, disability, disabilities. Los Gltimos cuatro términos
fueron incluidos para extender la bisqueda a aquellos textos normativos que pudiesen utilizar expresiones
en desuso o en idioma inglés.

42 Las traducciones consideradas al efecto fueron las siguientes: inclusdo do trabalho, intermediacio
ao emprego, deficiéncia, deficiente y pessoas com deficiéncia.
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b) Contacto de académicos: en cada pafs se seleccionaron al azar dos Universidades

que tuvieran Facultad de Ciencias Juridicas o su equivalente. En estas
Universidades se buscé el correo electrénico de dos académicos de derecho del
trabajo o derecho constitucional con grado de Doctor o Magister. Los académicos
fueron contactados via correo electrénico para solicitarles los datos de dos acadé-
micos con experiencia en inclusién laboral de personas con discapacidad o en los
derechos de las personas con discapacidad. Posteriormente, fueron contactados los
académicos sugeridos, consultandoles si podian sefialar las disposiciones de jerar-
quia legal que estableciesen alguna regulacién pertinente a la inclusién laboral
de las personas con discapacidad en su respectivo paifs. En cada caso se utilizé un
mismo correo tipo, para asegurar que la posibilidad de respuesta no fuese distinta
a causa del formato de la comunicacién. La etapa de contacto de académicos se
extendié desde el 26 de junio al 29 de octubre de 2020. Esta fase fue omitida en
el caso de Chile, por estimarse que el contacto con académicos/as de la misma na-
cionalidad y especialidad de los miembros de este trabajo constituia un ejercicio
innecesario.
Las unidades de andlisis fueron las leyes, c6digos, y decretos con rango de ley
obtenidos siguiendo las dos fases descritas en los pérrafos anteriores. De acuerdo
con lo que se ha sefialado, se consideraron como disposiciones juridicas pertinentes
aquellas que establecian alguna regulacién directamente relacionada con la inclu-
si6én laboral de personas con discapacidad.

2. Evaluacion de las disposiciones juridicas

La evaluacién recayé en las unidades de andlisis mencionadas y se realizé con
perspectiva de género. Al efecto se examiné cada disposicién pertinente a partir de los
supuestos de andlisis mds arriba expuestos. En particular, se utilizaron dos categorias de
andlisis. Una de ellas consistié en evaluar la existencia de atentados a la igualdad formal,
mediante discriminacién directa o indirecta. La otra consistié en evaluar la existencia de
atentados a la igualdad material, mediante la omisién de acciones afirmativas o mediante
discriminacién por indiferenciacién.

Procesamiento de la informacién: las unidades de andlisis fueron evaluadas con pers-
pectiva de género. Para lo anterior, se examiné cada disposicién pertinente considerando
dos categorias de andlisis construidas a partir de la informacién teérica acerca de género
incluida en este trabajo. Una de las categorias analizadas fue la existencia de fuentes
discriminatorias de género y la otra, la de medidas para promover la igualdad de género.

Se estim6 que una disposicién juridica contenfa fuentes de discriminacién de género:

a) directa: si establecia diferencias arbitrarias en la regulacién de inclusién laboral de
personas con discapacidad en razén de su sexo/género.

b) indirecta: si establecia una regulacién de inclusién laboral neutra en términos de
género.
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Se estimé que una disposicién juridica establecfa medidas para promover la igual-
dad de género:

a) si reconocia explicitamente la interseccionalidad entre discapacidad y género,
ya sea prohibiendo que las personas con discapacidad fuesen discriminadas en el
dmbito laboral en razén de su sexo/género, o prescribiendo el deber del Estado
o del empleador privado de adoptar medidas para impedir o prevenir dicha
discriminacién.

b) si declaraba que en la inclusién laboral de personas con discapacidad debia obser-
varse el principio de igualdad/equidad entre hombres y mujeres.

c) si contenfa acciones afirmativas orientadas a la inclusién laboral de la mujer con
discapacidad.

d) si prescribia el deber del Estado o del empleador privado de adoptar medi-
das o acciones afirmativas para promover la inclusién laboral de la mujer con
discapacidad.

La etapa de procesamiento de la informacién se extendié desde el 1 de diciembre
de 2020 al 31 de enero de 2021.

III. RESULTADOS
L. Resultados relativos a las fuentes de informaciin

La btsqueda en plataformas oficiales arrojé los resultados que a continuacién se
describen. En 16 de los 21 paises se encontré a lo menos 1 motor de btsqueda de le-
gislacién de rango legal en condiciones de éptimo funcionamiento que no excediera de
mil resultados. Este fue el caso de Bolivia, Brasil, Chile, Colombia, Costa Rica, Cuba,
Ecuador, El Salvador, Guatemala, México, Nicaragua, Panamd, Paraguay, Perd, Reptblica
Dominicana y Uruguay. Ademds, en dos de los 21 paises se localizé una carpeta de le-
gislacién de rango legal ordenada bajo alguno de los términos de bisqueda contenidos
en nuestra metodologia. En tal supuesto se encontraron Chile y Espafia.

Por su parte, los académicos con experiencia en derechos o inclusién laboral de
personas con discapacidad que proporcionaron la informacién solicitada fueron 50. El
pafs, nombre y filiacién institucional de cada uno de ellos se detalla en el Anexo 1, al
final de este texto.

2. Resultados relativos a las disposiciones pertinentes

Mediante la bisqueda de disposiciones en plataformas oficiales y el contacto con
académicos, se encontrd 74 textos legales que contenfan disposiciones pertinentes. Para
evitar que el discurso se torne algo pesado, el detalle de las mismas se encuentra en la
bibliografia.
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El andlisis de género de esos 74 elementos permite constatar cinco hechos.

El primero de ellos consiste en que en ninguno de los 21 paises analizados se en-
contraron fuentes de discriminacién directa.

El segundo de ellos consiste en que en todos los paises se detectaron fuentes de
discriminacién indirecta. En 19 de ellos toda la regulacién concerniente a inclusién
laboral de personas con discapacidad era neutra en términos de género. Este fue el
caso de Argentina, Bolivia, Brasil, Chile, Colombia, Costa Rica, Cuba, El Salvador,
Espafia, Guatemala, Honduras, México, Nicaragua, Panamd, Pert, Portugal Republica
Dominicana, Uruguay y Venezuela. En el caso de Ecuador, la Ley Orgénica del Servicio
Publico present6 esta caracteristica, mientras que en Paraguay esto se verificé en la Ley
122,de 1991, laLey 2.479, de 2004, la Ley 3.585, de 2008, la Ley 1.626, de 2010, la Ley
4.951,de 2013, laLey 5.115, de 2013, laLey 5.421, de 2015, y la Ley 6.470, de 2019.

El tercer hecho constatado consiste en que en las legislaciones de Ecuador y Paraguay
se encontro6 a lo menos una medida para promover la igualdad de género en la inclusién
laboral de personas con discapacidad en los términos definidos en la investigacién. El
contenido de esas disposiciones juridicas serd descrito inmediatamente.

En Ecuador el Cédigo del Trabajo en su articulo 42, nimero 33, establece la cuota
de reserva para personas con discapacidad. En dicho contexto, explicita que el empleador,
publico o privado, deberd observar “los principios de equidad de género y diversidad
de discapacidad” al cumplir con su obligacién de contratacién. El articulo 47 de la Ley
Orgdnica de Discapacidades reitera dicha disposicién, al disponer que el empleador debe
cumplir con las cuotas de contratacién” procurando los principios de equidad de género
y diversidad de discapacidades”.

La misma Ley Orgdnica de Discapacidades, por su parte, en su articulo 46 otorga
al Consejo Nacional de Igualdad de Discapacidades, en coordinacién con la autoridad
nacional encargada de las relaciones laborales, la facultad de formular las politicas de
empleo de las personas con discapacidad. El mismo articulo le exige formular dichas
politicas “aplicando criterios de equidad de género”. Ademds, en su articulo 50
obliga a las instituciones puablicas y privadas a adecuar sus requisitos y mecanismos
de seleccién de empleo, para facilitar la participacién de las personas con discapaci-
dad. Esta obligacién deben cumplirla “procurando la equidad de género y diversidad
de discapacidad”.

De este modo, las cuatro disposiciones ecuatorianas que se han mencionado declaran
explicitamente que en la inclusién laboral de personas con discapacidad debe observarse
el principio de igualdad entre hombres y mujeres.

En Paraguay, la ley 4.934, de 2013, en su articulo 9° prescribe lo siguiente: “Cada
Poder u Organo de la Administracién Publica, Departamental o Municipal deberd
adoptar las medidas de accién positiva suplementarias para aquellas personas con disca-
pacidad que objetivamente sufren un mayor grado de discriminacién o presentan menor
igualdad de oportunidades, como son las mujeres con discapacidad”. En virtud del
articulo 5° de la misma ley, dicha obligacidn resulta aplicable a los lugares de trabajo.
Por tanto, lo que hace esta disposicién juridica es reconocer la interseccionalidad entre
discapacidad y género, y prescribir el deber del Estado de adoptar medidas especiales



2022]  SOFIA ALARCON G., LUIS DIAZ G., KEVIN RITZ P.: ANALISIS DE LA LEGISLACION... 125

que aseguren a la mujer con discapacidad la accesibilidad al medio fisico en los lugares
de trabajo.

Por su parte, la ley 4.962, de 2013, en su Articulo 11, exige que el Estado y los
empleadores adopten las medidas pertinentes para impedir cualquier forma de explo-
tacién, violencia y abuso en el lugar de trabajo hacia las personas con discapacidad.
Para dicho efecto, impone considerar “principalmente aspectos relacionados al género,
la edad y cuestiones particulares de la discapacidad”. De esta manera, la disposicién
reconoce expresamente la interseccionalidad entre discapacidad y género, y prescribe
el deber del Estado y del empleador privado de adoptar medidas para impedir dicha
discriminacién.

Un cuarto hecho constatado consiste en que, dentro de la legislacién analizada en
los 21 paises iberoamericanos, no se encuentran acciones afirmativas concretas orientadas
a la inclusién laboral de la mujer con discapacidad.

Finalmente, un quinto hecho constatado consiste en que en 16 paises se encuentran
disposiciones vinculadas a la discapacidad, género y empleo. Sin embargo, ninguna de
ellas constituye un aporte para promover la igualdad de género en la inclusién laboral
de personas con discapacidad en los términos definidos en esta investigacién. Esos pafses
son Bolivia, Brasil, Chile, Colombia, Costa Rica, Cuba, Espafia, México, Nicaragua,
Paraguay, Pert, Portugal, Repiblica Dominicana, Uruguay y Venezuela. Los hallazgos
en esos 16 paises fueron los siguientes:

a) Disposiciones que prohibfan la discriminacién, sefialando motivos de discapaci-
dad, sexo o género, pero sin aludir expresamente a la interseccionalidad entre tales

categorias:
Pais Legislacion

Chile Ley 20.940, 2016, articulo 1°, N° 1; Ley 21.015, 2017, articulo 2°.
Costa Rica Cédigo del Trabajo, 1943, articulo 404.
Cuba Cédigo del Trabajo, 2013, articulo 2.
México Ley Federal del Trabajo, 1970, articulos 2°, 3°, 56 y 133.
Paraguay Ley 6.470, 2019, articulo 9°.
Portugal Cédigo del Trabajo, 2009, artigo 24.°

Republica Dominicana Ley 41-08, 2008, articulo 3.

Uruguay Ley 19.841, 2019, articulo 5°.

Venezuela Ley Orgénica del Trabajo, los Trabajadores y las Trabajadoras, 2012,
articulo 21, inciso 1°.
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b) Disposiciones que sefialaban expresamente la interseccionalidad entre discapacidad
y género, pero no se referfan al 4mbito laboral:

Pais Legislacién

Meéxico Ley Federal para Prevenir y Eliminar la Discriminacién, articulo 1°; Ley General
para la inclusién de las personas con discapacidad, 2003, articulo 4°.

Brasil Lei 13.146, 2015, articulo 5°.

Espafia Real Decreto Legislativo 1-2013, 2013, articulos 67 y 73.

¢) Disposiciones que se referfan a la inclusién y pleno desarrollo de la mujer con
discapacidad, pero no se referfan expresamente al dmbito laboral:

Pais Legislacion

Chile Ley 20.422, 2010, articulo 9°, inciso 1°.

Colombia Ley 1.618, 2013, articulo 25.

Republica Dominicana Ley 5-13, 2013, articulo 16.

d) Disposiciones que contenfan medidas para la inclusién laboral de la mujer o que
prescribfan el deber de promoverlas, pero no se referfan expresamente a la mujer
con discapacidad:

Pais Legislacién
Colombia Ley 1.429, 2010, articulo 11.
Meéxico Ley Federal para Prevenir y Eliminar la Discriminacién, 2003, articulo 15, octavus.
Paraguay Ley 1.626, 2010, articulo 96; Ley 4.951, 2013, articulo 7°.
Uruguay Ley 19.689, 2018, articulo 10.
Venezuela Ley Orgénica de Prevencién, Condiciones y Medio Ambiente de Trabajo, 2005,

articulo 11, N° 7.

e) Disposiciones que se referfan a la igualdad entre hombres y mujeres en lo laboral
pero no mencionaban expresamente a las personas con discapacidad:

Pais Legislacion

Paraguay Ley 5.115, 2013, articulos 15 y 28.

Venezuela Ley Orgdnica del Trabajo, los Trabajadores y las Trabajadoras, 2012, articulo 20.
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f)  Disposiciones que se referfan a la igualdad entre hombres y mujeres, pero no ex-
presamente en lo laboral:

Pais Legislacion
México Ley General para la inclusién de las personas con discapacidad, 2011, articulo 5.
Nicaragua Ley 763, 2011, articulo 4°.
Espafia Real Decreto Legislativo 1-2013, 2013, articulo 3.
Pera Ley 29.973, 2012, articulo 4°, 4.1.
Bolivia Ley 223, 2012, articulo 4°, letra e).

g) Disposiciones que sefialaban el deber de proteger a las personas con discapacidad
y corregir la desigualdad de género, sin aludir a la interseccionalidad entre tales

categorias:
Pais Legislacion
Paraguay Ley 5.115, 2013, articulo 12 N° 11.
Espana: Real Decreto Legislativo 1-2013, 2013, articulo 7.

IV. DISCUSION Y CONCLUSIONES

La legislacién iberoamericana respecto de inclusién laboral de personas con disca-
pacidad analizada en este estudio estuvo compuesta por 74 leyes, c6digos y decretos con
rango de ley, correspondientes a 21 paises. Estos paises son Argentina, Bolivia, Brasil,
Chile, Colombia, Costa Rica, Cuba, Ecuador, El Salvador, Espafia. Guatemala, Honduras,
México, Nicaragua, Panamd, Paraguay, Pert, Portugal, Repiblica Dominicana, Uruguay
y Venezuela.

Los 74 textos legales analizados conformaron un corpus legislativo libre de discri-
minacién de género directa. Sin embargo, no ocurrié lo mismo con la discriminacién
de género indirecta. De hecho, los resultados mostraron que la mayoria de los paises
iberoamericanos establecian regulaciones acerca de inclusién laboral de personas con
discapacidad absolutamente neutras en términos de género. Esto significa que dichas
disposiciones establecen una idéntica regulacién de inclusién laboral para hombres y
mujeres con discapacidad. De este modo, ignoran absolutamente el hecho de que his-
téricamente las mujeres con discapacidad han sufrido discriminacién interseccional por
su discapacidad y su sexo.

En conclusién, los Estados iberoamericanos se encuentran lejos de contar con una
adecuada transversalizacién de la perspectiva de género en el dmbito de la inclusién
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laboral de personas con discapacidad. En este sentido, es necesario reiterar que la mujer
y el hombre con discapacidad no se sitan en un mismo punto de partida frente a las
disposiciones de inclusién laboral. Tampoco, por cierto, la mujer con discapacidad res-
pecto de la mujer sin discapacidad. Sin embargo, casi todas las legislaciones ignoran esta
situacion. El efecto que deriva de una legislacién con estas caracteristicas es reforzar la
desigualdad de género que existe en el dmbito laboral en el colectivo con discapacidad.
Lo anterior, junto con provocar efectos desfavorables en términos socioemocionales y
econémicos para las mujeres con discapacidad y sus familias, constituye una vulneracién
continua a la dignidad de las primeras.

En este escenario, los paises iberoamericanos no estin dando fiel cumplimiento a los
deberes asumidos en los instrumentos internacionales de derechos humanos directamente
relacionados con la materia investigada: la Convencién sobre la Eliminacién de Todas
las Formas de Discriminacién contra la Mujer y la Convencién sobre los Derechos de
las Personas con Discapacidad. Por ello, una de las tareas ineludibles para Iberoamérica
consiste en avanzar hacia la incorporacién y transversalizacién del enfoque de género en
el trabajo legislativo vinculado a la discapacidad.

Aunque excede los fines de este trabajo, es posible presumir que existen otras
situaciones con mds dificultades para acceder o permanecer en el mundo laboral. Por
ejemplo, tratdindose de una mujer con discapacidad de mayor edad o indigena. Por ello,
es necesario entender que la discriminacién la mayor de las veces es multicausal, y que
existen situaciones de especial vulnerabilidad y exclusién que requieren ser visibilizadas
en la legislacién. De lo contrario, se corre el riesgo que otras normas, politicas publicas
o la sociedad en su conjunto, repliquen un erréneo concepto de la discriminacién, enten-
diéndola como un fenémeno unicausal y uniforme. Y, con ello, se produzcan o perpetien
situaciones de discriminacién indirecta que atenten contra la dignidad de las personas.

Lo sefialado no significa desconocer que las disposiciones iberoamericanas constituyen
un positivo avance que va en la linea de la normativa internacional sobre derechos hu-
manos. Mds bien se desea afirmar que se deben establecer acciones afirmativas concretas,
tales como cuotas de empleo reservado o incentivos tributarios para la contratacién de
mujeres con discapacidad. En efecto, las acciones afirmativas han demostrado ser una
manera efectiva para combatir las situaciones de discriminacién histérica®®. Ademds, y
en el dmbito legislativo, constituyen una herramienta recomendada por el Comité para
la Eliminacién de Discriminacién contra la Mujer. Esta es, seguramente, la manera mads

4 En palabras de L6PEZ (2016), p. 51, “las diferentes versiones de la accién afirmativa (...) se han
orientado a disminuir las desigualdades sociales que puedan propiciar situaciones injustas en la oferta de
oportunidades. De este modo, han ofrecido un trato especial favorable a los miembros de los grupos que
suelen tener menos oportunidades, para desarrollar una vida digna”. Por su parte, y a partir de una revisién
de estudios empiricos, QUIJADA (2021), p. 155, concluye lo siguiente, al analizar las medidas de accién
afirmativa en Universidades de Brasil, Colombia y México: “En los documentos oficiales y la literatura revisada
se reportan avances significativos en el incremento de la matricula en el pregrado de jévenes indigenas y
afrodescendientes, que se relacionan con la creacién de nuevas universidades y la participacién del sector
privado”. Sin perjuicio de ello, reconoce la existencia de problemas asociados a variables que condicionan el
ingreso, la permanencia y el avance de estas minorfas en sus estudios universitarios.
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eficaz de superar pautas y creencias culturales histéricas. Es decir, formas para concebir
y entender la realidad que se encuentran fuertemente arraigadas en las sociedades ibe-
roamericanas, las que castigan doblemente a las mujeres con discapacidad.

Por todo lo anterior, podemos concluir que Iberoamérica mantiene un desafio comin
que consiste en avanzar en la inclusién laboral de las personas con discapacidad con
perspectiva de género, y cuya superacién hoy no se encuentra suficientemente apoyada
por la legislacién existente en cada Estado respecto de la materia. También concluimos
que, si se aborda o no este desafio, y la manera en que ello se haga, es una cuestién que
no solo afectard el pleno desarrollo e inclusién de las mujeres con discapacidad y a sus
entornos mds cercanos, sino que también a los Estados, quienes verdn comprometido el
cumplimiento de deberes internacionales y el éxito de cualquier estrategia de desarrollo.
La igualdad entre hombres y mujeres es una base esencial tanto para la paz como para
la democracia.
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