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Esta publicacion forma parte del conjunto de obras en materia de derechos hu-
manos de las personas con discapacidad que publica la Unidad General de Cono-
cimiento Cientifico y Derechos Humanos (en adelante, UGCCDH) de la Suprema
Corte de Justicia de la Nacion (en adelante, la Corte, la Suprema Corte o la SCJN).

Esta Guia se suma a las demas publicaciones desarrolladas desde la Suprema
Corte para promover el respeto y la garantia de los derechos humanos de las
personas con discapacidad, mediante la difusion de desarrollos teéricos novedo-
sos, sentencias de la SCJN, asi como normas y estandares nacionales e inter-
nacionales. Entre estas publicaciones se incluyen los Apuntes sobre los derechos de
las personas con discapacidad, el Manual sobre justicia y personas con discapacidad,
el Protocolo para juzgar con perspectiva de discapacidad, de la actual UGCCDH, y el
Cuaderno de Jurisprudencia Derechos de las personas con discapacidad del Centro
de Estudios Constitucionales.

La presente Guia es un esfuerzo para brindar informacion practica, basada en la
experiencia derivada de la implementacion del Acuerdo General de Adminis-
tracion 111/2022, modificado mediante el diverso X/2022, ambos emitidos por la
Presidencia de la Suprema Corte,' a fin de que pueda ser utilizada como una

' V. Acuerdo General de Administracién numero 111/2022, del Presidente de la Suprema Corte de Jus-
ticia de la Nacion, de veintiséis de abril de dos mil veintidés, por el que se establece la politica de



herramienta de consulta rapida y concreta para aquellas instituciones publicas,
asi como centros laborales privados que implementan o buscan implementar
mecanismos de inclusion laboral para personas con discapacidad, en especifico,
ajustes razonables en el empleo.

De esa manera, la presente obra se estructura desde preguntas y tematicas pun-
tuales en relacion con el derecho al trabajo y el empleo de las personas con dis-
capacidad ofreciendo pautas minimas, con ejemplos concretos, para su respeto
y garantia desde la experiencia aplicada de los preceptos normativos, nacionales e
internacionales, los precedentes de la Suprema Corte en los que se haya abor-
dado el tema? y las observaciones generales del Comité de las Naciones Unidas
sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad (en adelante, el Comité).

Esta obra, como parte de la labor de la Direcciéon de Promocion de los Derechos
de las Personas con Discapacidad (en adelante, Direccion de Promocion) de la
UGCCDH, sistematiza las experiencias, retos, cuestionamientos y aprendizajes
en la implementacion de un mecanismo para la recepcion, atencion y resolucion
de solicitudes de ajustes razonables en el empleo formuladas por personas servi-
doras publicas con discapacidad en la Suprema Corte. Asi, la informacion que se
presenta busca esclarecer el contenido y alcance del derecho a acceder a ajustes
razonables en el empleo, asi como algunas conclusiones, derivadas de la experien-
cia practica, para garantizar su efectiva implementacion en los centros laborales.
Esperamos que esta publicacion contribuya a la promocion, respeto y garantia
del derecho al trabajo y al empleo en igualdad de condiciones de las personas
con discapacidad.

inclusion y las medidas generales para la proteccion de los derechos humanos de las personas con disca-
pacidad en la Suprema Corte de Justicia de la Nacion; y, Acuerdo General de Administracion X/2022
del Presidente de la Suprema Corte de Justicia de la Nacion, de cinco de diciembre de dos mil veintidos,
que reforma y adiciona diversas disposiciones del Acuerdo General de Administracién namero 111/2022,
del Presidente de la Suprema Corte de Justicia de la Nacion, de veintiséis de abril de dos mil veintidés, por
el que se establece la politica de inclusion y las medidas generales para la proteccion de los derechos
humanos de las personas con discapacidad en la Suprema Corte de Justicia de la Nacion.

2 Esta obra retoma diversos precedentes emitidos por la SCJN, sin embargo, las tnicas fuentes oficiales
para consultar los criterios son el Semanario Judicial de la Federacion y su Gaceta y los engroses publicos
de las sentencias.



El articulo 27 de la Convencion sobre los Derechos de las Personas con Discapa-
cidad (en adelante, la Convencion o la CDPD) reconoce el derecho al trabajo y
al empleo de las personas con discapacidad, entre otras cosas, en los siguientes

términos:

1. Los Estados Partes reconocen el derecho de las personas con discapa-
cidad a trabajar, en igualdad de condiciones con las demas; ello inclu-
ye el derecho a tener la oportunidad de ganarse la vida mediante un
trabajo libremente elegido o aceptado en un mercado y un entorno
laborales que sean abiertos, inclusivos y accesibles a las personas con
discapacidad. Los Estados Partes salvaguardaran y promoveran el
ejercicio del derecho al trabajo, incluso para las personas que adquie-
ran una discapacidad durante el empleo, adoptando medidas perti-
nentes, incluida la promulgacion de legislacion, entre ellas:

i.  Velar por que se realicen ajustes razonables para las personas con
discapacidad en el lugar de trabajo;



Al respecto, el Comité ha senialado que este derecho es esencial “para la realiza-
cion de otros derechos humanos y constituye una parte indisociable e inherente
de la dignidad humana”,’ asi como “para la seguridad economica, la salud fisica
y mental, el bienestar personal y el sentido de identidad de una persona”.* Sin
embargo, también advierte que las personas con discapacidad frecuentemente
viven barreras en el acceso y ejercicio de este derecho que se reflejan en situacio-
nes como las siguientes:’

tasas elevadas de desempleo;

salarios mas bajos;

inestabilidad laboral;

peores condiciones de contratacion;

falta de accesibilidad en el entorno laboral;
dificultades para acceder a puestos de direccion;
empleo segregado; y

denegacion de ajustes razonables.

Adicionalmente, la Observacion General ntimero 8 del Comité dispone que lo esta-
blecido en el articulo 27 de la CDPD es aplicable tanto para el sector privado
como el publico. No obstante, sefiala que “cuando el Estado parte es el empleador,
debe adoptar un enfoque mas riguroso en lo que respecta a la inclusion”.®

En cumplimiento con las obligaciones internacionales emanadas de la Conven-
cion, la SCIN, el 26 de abril de 2022, emiti6 el Acuerdo General de Administracion
111/2022 (en adelante, AGA 111/2022), por el que se establece la politica de inclu-
sién y las medidas generales para la proteccion de los derechos humanos de las
personas con discapacidad en la Suprema Corte de Justicia de la Nacion, publi-
cado en el Diario Oficial de la Federacion el 4 de mayo del mismo afio.

3> Comité sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad, Observacion general nim. 8 (2022) sobre
el derecho de las personas con discapacidad al trabajo y al empleo, CRPD/C/GC/8, 7 de octubre de 2022,
parr. 2.

* Ibid, parr. 3.

> Ibid, parr. 4.

¢ Ibid, parr. 40.



En dicho ordenamiento interno, entre otras cuestiones, se previo lo siguiente:’

D

2)

3)

4)

5)

6)

7)

La obligacion de los 6rganos y areas administrativas de alcanzar, man-
tener e incrementar progresivamente la meta minima de 3% de inte-

gracion por personas con discapacidad de la plantilla laboral.

Los mecanismos para la realizacion de acciones orientadas a la inclu-
sion laboral de personas con discapacidad, asi como para la adopcion
de medidas de accesibilidad en la Suprema Corte.

La implementacion de un programa estratégico de capacitacion al
interior de la Suprema Corte en materia de derechos humanos de las
personas con discapacidad.

La creaciéon de la Unidad de Inclusiéon Laboral y Derechos Humanos
de las Personas con Discapacidad (en adelante, la Unidad de Inclusion),
la instancia encargada de guiar la implementacion de las disposicio-
nes previstas en el AGA 111/2022, que incluye la atencion y resolucion
de las solicitudes de ajustes razonables.

El establecimiento de un procedimiento para la atencion de solicitu-
des de ajustes razonables que requiera el personal con discapacidad o
con dificultad en la Suprema Corte.

La posibilidad de requerir informacion especializada (médica, técnica,
cientifica, entre otras) para conocer las barreras que enfrentan las perso-

nas con discapacidad y las medidas adecuadas para su eliminacion.

La conformacion del Comité de Accesibilidad e Inclusion, el cual,
entre otras cosas, se constituye como la instancia revisora de las deter-
minaciones emitidas por la Unidad de Inclusion dentro de los proce-
dimientos de ajustes razonables.

7 V. AGA 111/2022.



Posteriormente, con la intenciéon de prevenir la discriminaciéon por motivos de
discapacidad, en especifico por asociacion, el 5 de diciembre de 2022 se emitid
el Acuerdo General de Administracion X/2022 (en adelante, AGA X/2022), por el
cual se ampli6 el alcance del derecho a acceder a ajustes en el empleo a las per-
sonas trabajadoras de la Suprema Corte, que realizan funciones de cuidado o
apoyo a personas con discapacidad.

En este sentido, con el fin de promover el acceso al trabajo de las personas con
discapacidad, esta politica contempla como medida afirmativa la meta de que al
menos el 3% de la plantilla laboral esté conformada por personas de este grupo
poblacional. Mientras que, para garantizar su permanencia y desarrollo profesio-
nal, se cuenta con un procedimiento institucional para solicitar ajustes razona-
bles que permiten la eliminacién de las barreras del entorno y crear condiciones

de igualdad en el ambito laboral.

La Unidad de Inclusién, actualmente integrada por el equipo de la Direccion de
Promocion de los Derechos de las Personas con Discapacidad, desde octubre
de 2022 a junio de 2025, ha atendido y resuelto mas de 200 solicitudes de ajustes
razonables formuladas por personas con discapacidad o dificultad y mas de 160
presentadas por personas cuidadoras o de apoyo a personas con discapacidad.

Mediante la implementacion de los ajustes razonables concedidos se han adver-
tido beneficios que no solo se reflejan en el bienestar de la persona que los soli-
cita, sino también en los equipos de trabajo y de la cultura laboral de la institucion
en general. Al otorgarlos, permiten la creacion de condiciones de trabajo que,
ademas de garantizar la igualdad para las personas con discapacidad, promueven
el reconocimiento y la valoracion de la diversidad humana mediante la convi-
vencia, participacion y colaboracion de todas las personas que conforman el
entorno laboral.

Por el contrario, hemos constatado que la falta de condiciones adecuadas obliga
a la persona trabajadora a enfrentar barreras insostenibles, lo que deriva en males-
tar fisico o emocional, ausentismo, disminucion en el rendimiento y, en tltima

instancia, en la separacion del empleo. Esta salida forzada no solo representa una



pérdida de capital humano para la institucion, sino también una violacion al dere-
cho al trabajo en igualdad de condiciones, y puede constituir una forma de dis-

criminacién por motivos de discapacidad.

Adicionalmente, en atencion a los principios de interdependencia, indivisibili-
dad y progresividad de los derechos humanos, se considera que la construccion
de entornos laborales verdaderamente inclusivos requiere que la politica de inclu-
sion laboral de personas con discapacidad se articule y acomparie de otras que
reconozcan y protejan derechos estrechamente vinculados con el ejercicio del
derecho al trabajo, tales como el derecho a la seguridad social y el derecho a brin-
dar cuidados y autocuidados. En este sentido, avanzar hacia una inclusion labo-
ral plena exige un enfoque integral que reconozca las multiples dimensiones que
hacen posible la participacion en igualdad de condiciones en el trabajo de las per-
sonas con discapacidad, lo cual, por ejemplo, se ha buscado desde la UGCCDH,
por medio de la Direccion de Igualdad de Género, en temas de cuidado y
autocuidado.”

Desde el aprendizaje de la aplicacion normativa de los mecanismos para garanti-
zar el derecho al trabajo y el empleo de las personas con discapacidad, se estruc-
tura esta guia que, ademas de los aprendizajes, presenta los principales retos en
la implementacion de un mecanismo para la atencion y resolucion de solicitu-
des de ajustes razonables formuladas por personas con discapacidad disponible
en la Corte.

En ese sentido, el primer capitulo aborda el contenido y alcance del derecho al
trabajo y el empleo y sus particularidades para garantizarlo cuando involucra a
personas con discapacidad. El segundo apartado desarrolla el concepto de ajus-
tes razonables, sus especificidades en el ambito laboral y el estandar para analizar
la procedencia de las solicitudes. Posteriormente, el tercer capitulo expone algu-
nos elementos y pautas minimas a considerar en la implementacion de una poli-

tica laboral en los centros de trabajo para garantizar el acceso de las personas con

8 V. Suprema Corte de Justicia de la Nacion, Corresponsabilidad de los cuidados en la Corte, disponi-
ble en: «https://www.scjn.gob.mx/derechos-humanos/corresponsabilidad-cuidados-corte».


https://www.scjn.gob.mx/derechos-humanos/corresponsabilidad-cuidados-corte

discapacidad a ajustes razonables. Finalmente, en la tltima seccion de reflexiones
se detallan aprendizajes concretos como cuestionamientos y dudas que surgieron
de la experiencia de la Unidad de Inclusion como encargada del mecanismo de
atencion a las solicitudes de ajustes razonables de personas con discapacidad en
la Suprema Corte.



Derecho al trabajo de las
personas con discapacidad
en igualdad de condiciones






Las personas con discapacidad, como todas las personas, son titulares de derechos
humanos, incluido el derecho al trabajo y el empleo. En ese sentido, reflexionar
sobre esta prerrogativa implica analizar dos cuestiones: i) el contenido del dere-
cho humano al trabajo y el empleo; y ii) los mecanismos especificos para garan-
tizar su ejercicio por parte de las personas con discapacidad en igualdad de

condiciones.

Por un lado, el trabajo® puede entenderse como cualquier actividad o esfuerzo hu-
mano para producir algtin bien o riqueza. Por otro, el trabajo que sucede en una
relacion laboral de suprasubordinacion donde la persona trabajadora presta un

trabajo personal y subordinado a la persona empleadora a cambio de un salario.'

Este derecho se encuentra protegido por la libertad de trabajo reconocida, entre
otros, en los articulos 5 de la Constitucién Mexicana y el 6 del Pacto Internacio-
nal de Derechos Econdmicos, Sociales y Culturales (en adelante, PIDESC). En
México, todas las personas pueden dedicarse a la profesion, industria, comercio
o trabajo que elijan, siempre que sean licitos y se cumplan los requisitos previs-
tos en las leyes. Ninguna persona puede ser privada del fruto de su trabajo ni ser

obligada a prestar trabajos personales sin pleno consentimiento, sin justa retribu-

° Cf. Real Academia de la Lengua Espatiola (2014). Disponible en: «https://dle.rae.es/trabajo?m=formy.
10 Ley Federal del Trabajo, articulo 20.


https://dle.rae.es/trabajo?m=form

cion, o en sacrificio de sus derechos humanos. Ademas, en el entendido de que
el trabajo sucede en una relacion de suprasubordinacion, las autoridades tienen el
compromiso de buscar equilibrio entre los factores de la produccion y la justicia

social."!

Asi, el derecho humano al trabajo “... sirve, al mismo tiempo, a la supervivencia
del individuo y de su familia y contribuye también, en tanto que el trabajo es libre-
mente escogido o aceptado, a su plena realizacion y a su reconocimiento en el seno
de la comunidad...”,'* para ello, el trabajo debe ser digno, permitiendo el acceso

y disfrute de otros derechos sin menoscabarlos.

En consecuencia, los articulos 123 de la Constituciéon mexicana, asi como 6, 7, 8
y 9 del PIDESC, establecen pautas minimas para garantizar trabajos dignos, es-
pecialmente en las relaciones de suprasubordinacion laboral dentro de las que se

incluyen:

Promocioén de ambientes laborales libres de discriminacion.
Realizacion de trabajo por un salario remunerador.

Capacitacion en el empleo con beneficios compartidos.

Condiciones 6ptimas de seguridad e higiene.

Jornadas laborales con una duraciéon maxima y, en caso de que se exce-
dan, el pago de horas extras.

Espacio y tiempo para el descanso y la recreacion.

Estandar de edad minima para trabajar.

Existencia de licencias de maternidad y periodos de lactancia.
Acceso a las utilidades de la empresa.

Responsabilidad patronal frente a riesgos y enfermedades de trabajo.
Proteccion de los derechos laborales colectivos como la libertad de

asociacion, contratacion colectiva y la huelga.

' Ley Federal del Trabajo, articulo 2.
12 Comité de Derechos Economicos Sociales y Culturales, Observacion general num. 18 (2006), El dere-
cho al trabajo, E/C.12/GC/18, 6 de febrero de 2006, parr. 1.



Goce de prestaciones de seguridad social derivadas de la relacion labo-
ral, tales como vivienda, licencias, pensiones, servicios de guarderia y
cualquier otra encaminada a la proteccion y bienestar de las personas
trabajadoras y sus familias.

Si todas las personas tienen derecho al trabajo y el Estado tiene la obligacion de
promover, respetar, proteger y garantizar ese derecho de conformidad con los prin-
cipios de universalidad, interdependencia, indivisibilidad y progresividad, ;por
qué hablar del derecho al trabajo de las personas con discapacidad?

En el amparo en revision 8314/2019, la Segunda Sala de la Corte senalo que la
discapacidad, entendida como aquella construccion social surgida de la interac-
cion entre personas con condiciones individuales'’ y barreras actitudinales y del
entorno, esta estrechamente relacionada con factores economico-sociales. De hecho,
se estima que el 70% de las personas con discapacidad no tiene acceso o tiene

acceso limitado a los servicios que necesita.'*

En consecuencia, el Estado tiene un deber reforzado de garantizar y proteger los
derechos de este grupo poblacional en comparacion con sectores mas favoreci-
dos, y aunque su proteccion es progresiva, se deben adoptar medidas positivas
especificas para reducir las desventajas estructurales.”

Ahora bien, situar a todas las personas en igualdad legal implica una igualdad
formal o juridica que enfrenta a la discriminacion directa, pues combate prejuicios

3 La Convencién sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad refiere a personas con deficien-
cias, no obstante, la Suprema Corte en diversos precedentes, como el amparo en revision 162/2021, ha
sustituido deficiencia por condicion individual, pues, la primera puede tener otras acepciones, como
defecto, imperfeccion o desajuste.

% Amparo directo en revision 8314/2019, Segunda Sala de la Suprema Corte, Ministro Ponente: Alberto
Pérez Dayan, 23 de septiembre de 2020, pp. 13-14. Disponible en: «https://www2.scjn.gob.mx/Con-
sultasTematica/Detalle/265719».

> Comité de Derechos Econémicos, Sociales y Culturales, Observacion general num. 18, op. cit., parrs. 8-9.


https://www2.scjn.gob.mx/ConsultasTematica/Detalle/265719
https://www2.scjn.gob.mx/ConsultasTematica/Detalle/265719

y estereotipos; sin embargo, se omite observar que, la humanidad es diversa y los
contextos sociales suelen favorecer a unos grupos y personas sobre otros.'®

Ante el problema anterior, aparece la busqueda de igualdad material, la cual
reconoce la existencia de un dilema: para lograr la igualdad, la diferencia se debe
ignorar, pero también reconocer. En el mundo existe discriminacion indirecta y
estructural, asi como relaciones de poder que reflejan la necesidad de una di-
mension redistributiva para afrontar las desventajas socioeconémicas.'”

En conclusion, la igualdad implica que no se otorgara a las personas con disca-
pacidad ni mas ni menos derechos que a la poblacion en general. Sin embargo,
las personas con discapacidad enfrentan situaciones que les impiden estar en una
igualdad real, por tanto, se deben adoptar medidas a fin de que puedan disfrutar
realmente de todos los derechos humanos y libertades. No basta un tratamiento
legal igual para todas las personas (igualdad formal o juridica), ademas, se deben
reconocer las barreras que enfrentan ciertos sectores poblacionales y adaptar nor-
mas, politicas, actos e instituciones para lograr la igualdad material o factica.'®

De acuerdo con la CDPD y la Observacion General ntumero 8 del Comité el Es-
tado debe adoptar medidas, incluida la promulgacion de legislacion, para lograr
el acceso de las personas con discapacidad a trabajos y entornos laborales abier-
tos, inclusivos y accesibles, entre ellas:

Prohibir la discriminacion por motivos de discapacidad respecto
a todas las cuestiones relativas al empleo, incluidas las condiciones
de seleccion, contratacion y empleo, la continuidad en el empleo, la

16 Amparo directo en revision 8314/2019, op. cit., pp. 26-27.
7 Ibid, p. 27.
8 Ibid, pp. 27-28.



promocion profesional y condiciones de trabajo seguras. Al respecto,
la Primera Sala de la Corte sefialo la necesidad de adoptar una estra-
tegia de gestion de las discapacidades que forme parte integral de una
politica general de empleo, comprendiendo la contratacion de perso-
nas con discapacidad, igualdad de oportunidades y mantenimiento
del empleo;"

Proteger los derechos de las personas con discapacidad, en igual-
dad de condiciones con las demas, a condiciones de trabajo justas
y favorables, igualdad de oportunidades y de remuneracion por trabajo
de igual valor, a condiciones de trabajo seguras y saludables, incluida
la proteccion contra el acoso y a la reparacion por agravios sufridos.
En este punto hay que analizar la regulacion actual de los derechos
laborales y su compatibilidad con los derechos de las personas con
discapacidad, por ejemplo, es necesario repensar la normativa de las
incapacidades laborales desde la perspectiva social de la discapacidad;

Asegurar que las personas con discapacidad puedan ejercer sus
derechos sindicales, en igualdad de condiciones con las demas;

Permitir que las personas con discapacidad tengan acceso efecti-
vo a orientacion técnica y vocacional, servicios de colocacion y
formacion profesional y continua. El Comité ha sostenido que la
educacion inclusiva de calidad debe preparar a las personas con dis-
capacidad para la vida laboral, adquiriendo conocimientos, aptitudes
y confianza, asimismo, ha remarcado que las personas con discapaci-
dad pueden recibir apoyo y ajustes razonables para que su transicion
del aprendizaje escolar a la formacion profesional y la ensefianza su-

perior se realice de manera efectiva;*

9 Amparo directo en revision 1387/2012, 22 de enero de 2014, Primera Sala de la Corte, ponente:
Olga Sanchez Cordero de Garcia Villegas, parrs. 116-119. Disponible en: «https:/www2.scjn.gob.mx/
juridica/engroses/1/2012/10/2_139091_1794_firmado.pdf».

20" Comité sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad, Observacion general nim. 4 (2016) sobre
el derecho a la educacion inclusiva, CRPD/C/GC/4, 25 de noviembre de 2016, parr. 56.


https://www2.scjn.gob.mx/juridica/engroses/1/2012/10/2_139091_1794_firmado.pdf
https://www2.scjn.gob.mx/juridica/engroses/1/2012/10/2_139091_1794_firmado.pdf

Alentar las oportunidades de empleo y la promocion profesional
de las personas con discapacidad en el mercado laboral, y apoyarlas
para la busqueda, obtencion, mantenimiento del empleo y retorno al

mismo;

Promover oportunidades empresariales, de empleo por cuenta pro-
pia, de constitucion de cooperativas y de inicio de empresas propias;

Emplear a personas con discapacidad en el sector publico. En 2014,
el Comité, en sus observaciones finales sobre el informe inicial de
México, expreso su preocupacion sobre la ausencia de mecanismos
para hacer cumplir la cuota laboral de 3% en el sector publico a favor
de las personas con discapacidad.”' Actualmente, la Corte tiene la meta
minima de integrar ese 3% en su plantilla laboral que trabaja en los

organos y areas administrativas;*

Promover el empleo de personas con discapacidad en el sector pri-
vado mediante politicas y medidas pertinentes, que pueden incluir
programas de accion afirmativa, incentivos y otras medidas. En México,
la Secretaria del Trabajo y Prevision Social es la autoridad encargada
de esta tarea tanto en el sector ptblico como en el privado;”

Velar por que se realicen ajustes razonables para las personas con
discapacidad en el lugar de trabajo. La implementacién de ajustes
razonables pretende justicia individual en el sentido de garantizar la igual-
dad, teniendo en cuenta la dignidad, la autonomia y las elecciones de
la persona. Son exigibles a partir del momento en que la persona los
necesita en una determinada situacion para disfrutar de sus dere-

chos en igualdad de circunstancias, pues las condiciones de accesibilidad

21 Comité sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad, Observaciones finales sobre el informe
inicial de México, CRPD/C/MEX/CO/1, 27 de octubre de 2014, parr. 51.

22 AGA 11172022, articulo 5, fracciones I y 11.

» Ley General para la Inclusion de las Personas con Discapacidad, articulo 11.



existentes no resultan suficientes, por lo que su denegacion injustifi-

cada es considerada discriminacion;**

Promover la adquisicion por las personas con discapacidad de
experiencia laboral en el mercado de trabajo abierto. El articulo 8
de la Convencion exige a los Estados adoptar medidas inmediatas,
efectivas y pertinentes para promover el reconocimiento de las capaci-
dades, los méritos y las habilidades de las personas con discapacidad
y de sus aportaciones en relacion con el lugar de trabajo y el mercado

laboral;

Promover programas de rehabilitacion vocacional y profesional,
mantenimiento del empleo y reincorporacion al trabajo dirigidos
a personas con discapacidad. Para que las personas con discapaci-
dad alcancen la maxima independencia, el articulo 26 de la Conven-
cion ordena a las autoridades organizar, intensificar y ampliar servicios
y programas generales de habilitacion y rehabilitacion para el empleo,
comenzando en la etapa mas temprana posible, basados en evaluacio-
nes multidisciplinares de las necesidades y capacidades de la persona

y lo mas cerca de su comunidad;

Prohibir la esclavitud, servidumbre o cualquier tipo de trabajo for-
z0so0, brindando proteccion para su contratacion, continuidad en el
empleo, la promocion profesional y unas condiciones de trabajo segu-

ras y saludables.

De manera complementaria, la Convencién establece otros derechos estrecha-
mente relacionados con el derecho al trabajo de las personas con discapacidad,
mismos que han sido interpretados en las observaciones generales emitidas por

el Comité. Destacan los siguientes:

2* Comité sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad, Observacion general num. 2 2014)
Articulo 9: Accesibilidad, CRPD/C/GC/2, 22 de mayo de 2014, parrs. 24-26.



Accesibilidad.? Las personas con discapacidad no pueden ejercer su derecho al
trabajo si no pueden acceder a ¢él, por ejemplo, una convocatoria publicada en
una imagen, carente de texto alternativo, se vuelve inaccesible para las personas
con discapacidad visual. Las ofertas de empleo, los procesos de seleccion, contra-
tos y la comunicacion en el lugar de trabajo deben ser accesibles mediante lengua
de senas, Braille, formatos electronicos accesibles, escritura alternativa y meca-
nismos de comunicacion aumentativos y alternativos. También deben ser accesi-
bles todos los derechos sindicales y colectivos, al igual que las oportunidades de
formacion para el empleo.”® En consecuencia, es obligacion de las autoridades
promover la implementacion de medidas de accesibilidad por empleadores pri-
vados sujetos a su jurisdiccion. En México, desde 2012 se exige que los centros de
trabajo con mas de 50 personas trabajadoras cuenten con instalaciones adecuadas

para el acceso y desarrollo de actividades de las personas con discapacidad.*’

Movilidad personal. Relacionado con el derecho a la accesibilidad, esta el dere-
cho a la movilidad personal, previsto en el articulo 20 de la Convencion, éste
compromete a los Estados Parte a adoptar medidas para asegurar que las perso-
nas con discapacidad gocen de movilidad personal con la mayor independencia
posible, ;de qué sirve un lugar de trabajo accesible si el transporte publico, ban-
quetas, avenidas, entre otras, impiden llegar a éI?

Nivel de vida adecuado y proteccion social. El derecho del trabajo guarda una
relacion estrecha con la seguridad social, que es una forma de proteccion social
de las que habla el articulo 28 de la Convencién. La seguridad social deberia
contemplar los gastos relacionados con la discapacidad, incluidos capacitacion,
asesoramiento, asistencia financiera y servicios de cuidados temporales adecua-
dos; asegurar el acceso de las personas con discapacidad a programas de vivienda
accesible y cerca en la comunidad, asi como, asegurar el acceso en igualdad de

condiciones de las personas con discapacidad a programas de jubilacion.

%5 Convencion sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad, articulo 9.

% Comite de los Derechos de las Personas con Discapacidad, Observacion general num. 2 (2014), op.
cit., parr. 41.

2" Ley Federal del Trabajo, articulo 132, fraccion XVI bis.



Derecho a vivir de forma independiente y a ser incluida en la comunidad.
En la Observacion General numero 5, el Comité senala que el empleo facilita el
goce de otros derechos como la vida independiente y la inclusion en la comuni-
dad. No obstante, la existencia de servicios de apoyo individualizado, como la
asistencia personal para el desarrollo de diversas actividades cotidianas, suele ser
necesario para el disfrute efectivo del derecho al trabajo y el empleo. Asimismo,
las personas con discapacidad deben convertirse también en empleadoras, admi-
nistradoras o formadoras en los servicios de apoyo especificos de la discapa-
cidad, por tanto, la vida independiente en comunidad también fortalece el derecho
al empleo, es decir, ambos derechos estan interconectados.”

Prohibicion de discriminacion indirecta. Existen leyes, politicas o practicas en
apariencia neutras, pero con afectaciones desproporcionadas hacia las personas
con discapacidad. Por ejemplo, si una escuela no proporciona libros en formato
de lectura facil, incurre en discriminacion indirecta contra las personas con dis-
capacidad intelectual que, aunque pueden asistir a esa escuela, no pueden ejercer
su derecho a la educacion en igualdad de circunstancias, o si se cita a una perso-
na candidata con movilidad reducida a una entrevista de trabajo en una oficina
situada en la segunda planta de un edificio sin elevador, se encontrara en situa-

cion de desigualdad, aunque haya sido admitido a la entrevista.”

Derecho al cuidado y prohibicion de discriminacion por asociacion. Las solu-
ciones para eliminar las barreras a las que se enfrentan las personas con disca-
pacidad deben contemplar que vivir con una discapacidad implica diversas
cargas econdmicas y sociales para la persona y su circulo cercano, aunado a que
las labores de cuidado histéricamente han sido familiarizadas, feminizadas, no
remuneradas y poco compatibles con otros trabajos, lo que genera que las familias
con mas necesidad de acceder a fuentes de trabajo para cubrir sus costos de vida
mas altos que el promedio sean las que menos puedan acceder a un trabajo remu-

28 Comité sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad, Observacion general nim. 5 (2017), op.
cit., parrs. 64, 74y 91.

29 Comité sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad, Observacion general nim. 6 (2018) sobre
la igualdad y la no discriminacion, CRPD/C/GC/6, 26 de abril de 2018, parr. 18.



nerado, por ello, los Estados deben prohibir la discriminacion de las personas
cuidadoras y proporcionar atencién temporal, servicios de guarderia inclusiva,
ayuda de crianza de los hijos, apoyo social a familias, circulos de orientacion y
demas apoyos posibles para las personas con discapacidad y sus personas cuida-
doras familiares, que a menudo no pueden acceder al mercado laboral por sus

labores de cuidado.*®

Consulta previa. Si bien la Observacion General 7 del Comité senala que las
politicas publicas en materia de empleo afectan indirectamente a la personas con
discapacidad, lo cierto es que esas politicas pueden incluir cuestiones de seguros
sociales, pensiones, asistencia personal, politicas de accesibilidad y ajustes razo-
nables, las cuales afectan directamente a las personas con discapacidad. En con-
secuencia, la aprobacion de todas las politicas relativas al derecho de las personas
con discapacidad al trabajo y al empleo deberia realizarse en consulta con las or-
ganizaciones que representan a las personas con discapacidad y en colaboracion

con estas.’!

Deber de proteccion reforzada y de incorporar la perspectiva interseccional.
En relacion con el derecho de acceso a la justicia sobresalen dos deberes de las
autoridades jurisdiccionales. En primer lugar, el deber de proteccion reforzada
implica que la persona juzgadora verifique a conciencia la motivacion de los ac-
tos de autoridades en perjuicio de los derechos de las personas con discapacidad,
incluidos los laborales, teniendo en cuenta las particularidades relacionadas con
la condicion de vulnerabilidad en la que se encuentre la persona afectada y adop-
tando medidas de compensacion que reduzcan o eliminen los obstaculos y defi-

ciencias en la defensa de sus intereses.*

" Comité sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad, Observacion general num. 5 (2017), op.
cit., parr. 67.

31 Comité sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad, Observacion general nim. 7 (2018) sobre
la participacion de las personas con discapacidad, incluidos los nifos y las nifias con discapacidad, a través de las
organizaciones que las representan, en la aplicacion y el seguimiento de la Convencion, CRPD/C/GC/7, 9 de
noviembre de 2018, parrs. 20 y 86.

32 Suprema Corte de Justicia de la Nacion, Protocolo para juzgar con perspectiva de discapacidad, abril de
2022, pp. 117-118.



En segundo lugar, el deber de juzgar con perspectiva interseccional, es decir, tener
presente que hay personas enfrentando diversas situaciones de vulnerabilidad al
mismo tiempo y eso repercute en su acceso a la justicia, por ejemplo, en el caso
de una adolescente de 17 anos con discapacidad despedida injustificadamente de
su empleo, la persona juzgadora deberia tener presentes las perspectivas de ado-
lescencia, género y discapacidad para advertir las barreras que enfrenta la persona
trabajadora.

Asimismo, la perspectiva de discapacidad deberia ser utilizada cuando se elabo-
ren politicas para garantizar derechos, por ejemplo las salas de lactancia deben ser
accesibles o los procedimientos de denuncia de violencia de género deben permi-
tir ajustes procedimentales por motivo de discapacidad. Finalmente, las politicas
de discapacidad también deberian ser interseccionales para tener en cuenta, por
ejemplo, que las mujeres con funciones de cuidado suelen sufrir discriminacion

por asociacion.”

3> V. Comité sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad, Observacion general nim. 3 (2016),
sobre las mujeres y las ninas con discapacidad, CRPD/C/GC/3, 25 de noviembre de 2016.






Ajustes razonables
en el empleo






Dentro de las medidas previamente referidas que garantizan el derecho al trabajo
de las personas con discapacidad en igualdad de condiciones se encuentran los
ajustes razonables. El derecho de acceder a ajustes razonables se encuentra pre-
visto, de manera general, en el articulo 5 de la Convencion que dispone que para
promover la igualdad y eliminar la discriminacion se deberan adoptar las medi-
das pertinentes para la implementacion de ajustes razonables. Adicionalmente, de
manera especifica, en el articulo 27 de la CDPD, se prevé la obligacion de velar
que se realicen ajustes razonables para las personas con discapacidad en el lugar del
trabajo. Pero ;qué son los ajustes razonables? y jcomo operan en el derecho al tra-

bajo y el empleo?

Son las modificaciones y adaptaciones necesarias y adecuadas, que no imponen
una carga desproporcionada o indebida, cuando son requeridas en un caso par-
ticular, para garantizar a las personas con discapacidad el goce o ejercicio, en
igualdad de condiciones con las demas, de todos los derechos humanos y liber-

tades fundamentales.>*

** Convencion sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad, articulo 2.



Al respecto, la Observacion General ntumero 6 del Comité sefiala que los ajustes
razonables implican:

Una obligacion reactiva individualizada, es decir, dependen de que se
soliciten o que se adviertan barreras en el entorno a las que se enfrente
una persona en particular. Ello resulta diferente a las medidas de
accesibilidad que no requieren una solicitud ni se concentran en la
eliminacion de barreras a las que se enfrente una persona en particu-
lar, sino un grupo poblacional.

Un dialogo y negociacion entre la parte que los solicita y la parte en-
cargada de implementarlos.®

Ademas, los ajustes razonables se componen de dos partes: el caracter de razona-
bilidad de la medida y el limite en su implementacion cuando impongan una carga
desproporcionada o indebida a quien tenga la obligacion de garantizarlos.*

Finalmente, puesto que los ajustes razonables son medidas para garantizar el
ejercicio de los derechos de las personas con discapacidad su denegacion injus-
tificada constituye un acto de discriminacion.’” Asi, cuando se niega un ajuste
razonable, esta decision debe fundamentarse en criterios objetivos, y debe anali-

zarse y comunicarse oportunamente a la persona solicitante.*®

Ejemplo 1. Una persona con discapacidad usuaria de silla de ruedas, para acceder
al centro educativo en el que se encuentra inscrita y con ello gozar de su derecho
a la educacion en igualdad de condiciones, requiere que las clases que toma sean
impartidas en el primer piso del edificio debido a que no cuenta con una forma
accesible para subir al tercer piso, como puede ser un elevador. Ante ello, la es-
cuela puede modificar el rol de clases de tal forma que la persona con discapa-

* Comité sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad, Observacion general num. 6 (2018), op.
cit., parr. 24, inciso b.

3 Ibid, parr. 25.

37 Ibid, parr. 18.

% Ibid, parr. 27.



cidad no tenga que enfrentarse a las barreras fisicas del entorno, siempre que no
implique una carga desproporcionada o indebida. Esta medida constituiria
un ajuste razonable.

La razonabilidad de un ajuste hace referencia a su pertinencia, idoneidad y eficacia
para reducir las barreras que enfrenta la persona con discapacidad. Por tanto, un
ajuste es razonable si logra el objetivo (o los objetivos) para el que se realiza y si esta
disenado para satisfacer los requerimientos de la persona con discapacidad.*

Por su parte, la carga desproporcionada o indebida hace referencia al limite de
los ajustes razonables y la causa por la que pueden ser negados. Es decir, estas
medidas estan sujetas a un analisis de proporcionalidad entre los medios emplea-
dos y la finalidad, si se advierte del analisis que representan una posible carga
excesiva o injustificable para quien debe implementarlos, se podran negar.*

De acuerdo con la Observacion General ntiimero 8, uno de los principales obs-
taculos en el acceso al trabajo y al empleo de las personas con discapacidad es la
denegacion de ajustes razonables.

En ese sentido, en el marco del derecho al trabajo y al empleo, para la implemen-
tacion de ajustes razonables se debe considerar lo siguiente:*!

Las modificaciones que se implementen pueden ser negociadas con la
persona solicitante.

¥ 1d.

0 Ibid, pérrs. 25y 18.

' Comité sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad, Observacion general num. 8 (2022), op.
cit., parrs. 19, 34, 35y 45.



La obligacion de implementar ajustes surge desde que se recibe una

solicitud o desde que se advierte una necesidad.

La parte empleadora también tiene la obligacion de advertir cuando
existan barreras para la plena inclusion laboral de una persona con

discapacidad.

En convenios colectivos de trabajo deben preverse mecanismos para
que las personas trabajadoras puedan solicitar ajustes razonables si lo

solicitan.
Se debe prever el financiamiento de ajustes razonables.

La obligacion de implementar ajustes razonables se extiende a los pro-

gramas de formacion profesional como capacitaciones.

El objetivo de los ajustes razonables en el empleo es que las personas
con discapacidad puedan cumplir con los requisitos inherentes a su

trabajo en igualdad de condiciones con las demas.

La parte empleadora y la parte solicitante deberan colaborar para en-
contrar posibles soluciones que permitan eliminar o evitar las barre-
ras del entorno, teniendo en cuenta la opcion preferida por la persona

con discapacidad.

Las barreras son obstaculos o carencias en el entorno —incluidos la cultura, las

actitudes, el transporte, la informacion y las comunicaciones, y otros servicios e



instalaciones— que impiden el ejercicio de los derechos de las personas con
discapacidad y su inclusion en la sociedad.*

Las personas con discapacidad se enfrentan a barreras que dificultan su acceso al
trabajo y al empleo en el mercado laboral abierto, en igualdad de condiciones
con las demas, asi como el ejercicio de ese derecho. Por ello, experimentan tasas
elevadas de desempleo, salarios mas bajos, inestabilidad, peores condiciones de
contratacion y falta de accesibilidad del entorno de trabajo, ademads de tener
también menos probabilidades que otras personas de ocupar puestos de direc-
cion cuando tienen un empleo formal. ¥

Es indispensable detectar y eliminar los obstaculos que repercuten en el goce de
los derechos humanos de las personas con discapacidad, por ello se debe entablar
un dialogo con la persona con discapacidad de que se trate, con la finalidad de
identificar barreras y acciones que contribuyan a su eliminacion o disminucion.*

Diferentes tipos de barreras daran lugar a la necesidad de diferentes tipos de
ajustes razonables. Estas pueden surgir del entorno fisico (por ejemplo, zonas
de trabajo con problemas de accesibilidad fisica), las politicas en el lugar de trabajo
(por ejemplo, la imposibilidad de modificar el horario de trabajo) o las actitu-
des (por ejemplo, el estereotipo de que las personas con discapacidad psicosocial

no pueden realizar un trabajo con profesionalismo).*

Ejemplo 2. Una persona con movilidad reducida que utiliza muletas canadien-
ses para desplazarse solicita que su cubiculo de trabajo se encuentre mas cerca de
la entrada del edificio donde labora. Su solicitud tiene como finalidad reducir la
necesidad de recorrer largas distancias, lo cual le genera malestares fisicos como

*# SCJN, Apuntes sobre derechos de las personas con discapacidad: Ajustes al Procedimiento, México, di-

ciembre de 2024, p. 80.

# Comité sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad, Observacion general niim. 8 (2022), op.
cit., parr. 4.

* Comité sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad, Observacion general nim. 6 (2018), op.
cit., parr. 26.

# Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), Fomentando la Diversidad y la Inclusién mediante ajus-
tes en el lugar de trabajo, Ginebra, OIT, 2017, p. 19.



fatiga, dolor o sobrecarga muscular. Ademas, en caso de una situacion de emer-
gencia, contar con un espacio cercano al acceso principal le permitiria evacuar el
inmueble con mayor rapidez y seguridad, sin enfrentar obstaculos adicionales.

En este caso, la barrera que enfrenta la persona es un cubiculo de trabajo lejano de
la puerta de acceso de su trabajo, lo que le impacta en su bienestar fisico (fatiga,
dolor o sobrecarga muscular) al acceder o salir del lugar de trabajo, especialmente
ante alguna eventualidad o emergencia.

Es importante sefialar que los ajustes solicitados son inicialmente propuestos
por la persona con discapacidad, pues son ellas quienes conocen e identifican las
barreras a las que se enfrentan y pueden proponer aquellas acciones que consi-

deren mas efectivas para aminorarlas o eliminarlas.

Se debe evaluar si es factible realizar un ajuste (juridicamente y en la practica),
ya que no se puede pedir algo imposible.

Este apartado debe evaluarse conforme la normatividad interna y externa del
lugar de trabajo de la persona que solicita el ajuste, asi como a la operatividad y
funciones de dicho lugar. Pues lo que en un centro de trabajo puede resultar juri-
dica y materialmente posible, en otro centro de trabajo el mismo ajuste podria no
ser factible.

Ejemplo 3. Una persona que vive con discapacidad psicosocial solicita trabajar
a distancia tres dias de la semana, pues ello le ayuda a mejorar su concentracion
al no encontrarse por tiempos prolongados en lugares concurridos como lo es su
centro de trabajo. Dicha persona en su trabajo realiza labores administrativas que
son susceptibles de realizarse a distancia.

El lugar de trabajo de la persona ya tiene una politica de trabajo a distancia, pero
establece un maximo de dos dias en esa modalidad, cuando analizaron la solici-
tud de ajuste determinaron que la operatividad del 4area no se veria afectada si le
conceden un dia adicional de trabajo a distancia.



Por ello el ajuste solicitado por la persona seria materialmente factible, pues las
funciones esenciales de su puesto pueden ser realizadas a distancia y seria juridi-
camente posible dado que la Ley Federal del Trabajo prevé la modalidad del
teletrabajo en el articulo 330-A.

Caso contrario si las funciones de la persona, por su naturaleza, requirieran asis-
tir presencialmente todos los dias y/o dicha modalidad de trabajo contraviniera
la normatividad de la empresa o del Estado, el ajuste podria considerarse mate-
rial y/o juridicamente imposible.

Evaluar si el ajuste es pertinente, es decir, necesario y adecuado o eficaz para
garantizar el ejercicio del derecho en cuestion. Un ajuste es necesario al momen-
to en que las acciones solicitadas por la persona con discapacidad resultan indis-
pensables para realizar sus funciones en igualdad de condiciones y con ello
garantizar su derecho al trabajo. Por otro lado, el ajuste resultard adecuado cuan-
do la medida solicitada permita la eliminacion o reduccion de las barreras
detectadas.

Las medidas eficaces son aquellas que permiten a la persona trabajadora desem-
penar las funciones esenciales (o centrales) de un trabajo especifico, esto es, “las
tareas o requisitos fundamentales del puesto en un empleo determinado [...],

[que] no pueden eliminarse ni modificarse sustancialmente sin alterar la naturaleza

del puesto de trabajo”.*® En otras palabras, consisten en aquellas medidas que

suprimen o mitigan suficientemente las barreras con las que se puede encontrar

#Ibid, p.75. Para definir si una funcion es esencial o no, la OIT plantea la consideracién de las siguien-
tes cuestiones: 1) si la razon primordial de que el puesto exista es la de desempenar esa funcion; 2) el
numero de otros trabajadores de que se dispone para desempenar la funcion o entre los cuales se puede
distribuir el desempetio de la funcion en cuestion; 3) el grado de conocimientos técnicos o aptitudes
que se exigen para desempenar la funcion; 4) el parecer de la empresa sobre qué funciones son esen-
ciales y la descripcion del empleo preparada por escrito antes de anunciar el empleo o hacer las entre-
vistas; 5) la experiencia laboral real de quienes trabajan o trabajaron en el puesto de trabajo; 6) la
proporcion de tiempo que necesita el trabajador para desempenar la funcion en cuestion; y, 7) las
consecuencias de no exigir que un trabajador desempeiie determinada funcion. Id.



una persona trabajadora, permitiéndole con ello el acceso al empleo, continuar y

progresar en é1.*

En cualquier empleo existen funciones esenciales que son indispensables para el
desempeno de la funcion y, sin embargo, también hay otras funciones que desem-

pena la persona trabajadora que son secundarias al cargo laboral.*

Distinguir entre funciones esenciales y secundarias en el empleo es importante
para que el empleador evaltie las solicitudes de ajustes razonables. Si una perso-
na trabajadora no puede desempenar determinado elemento del puesto de traba-
jo, incluso con ajustes razonables, es necesario que la parte empleadora considere
si esa parte del puesto de trabajo es o no esencial. Si la tarea es secundaria, el

empleador podria considerar reasignarla a otras personas trabajadoras.*

Es decir, las medidas resultan eficaces, si mitigan o reducen las barreras,™ per-
mitiendo a la persona trabajadora desempenar sus actividades laborales esen-
ciales en igualdad de condiciones, garantizando asi su derecho al trabajo y a la
igualdad.

Ejemplo 4. Angélica es una persona con discapacidad fisica que requiere acudir
a diversas terapias que le ayudan a su movilidad. Sin embargo, en ocasiones, las
terapias interfieren con su horario laboral y no le es posible agendarlas fuera de
este. Ante ello, la persona solicita contar con flexibilidad en su horario laboral
para poder acudir a dichas terapias y de manera posterior cumplir con sus horas
y actividades laborales.

Se desempena como secretaria y sus funciones consisten principalmente en la
clasificacion de archivos de informacion, y de manera ocasional, brinda apoyo en

eventos organizados por su area, sin que esta ultima actividad sea parte esencial

* Ibid, p. 19.
§ Ibid, p. 23.
¥ Id

° Ibid, p. 19.
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de su puesto laboral, por lo que puede reasignarse a otras personas del equipo de
trabajo.

En este caso el ajuste solicitado es necesario para generar condiciones de igual-
dad en el ambito laboral y garantizar el derecho al trabajo de la persona, pues
permitiria a la persona asistir a sus terapias fisicas, lo que a su vez le permite
gozar del nivel de salud necesario para desempenar su trabajo.

Por otro lado, el ajuste es adecuado pues la rigidez en el horario impedia a la
persona acudir a todas sus terapias fisicas lo que afectaba a su derecho a la reha-
bilitacion y ello le impedia desempenar sus funciones laborales con igualdad. Por
lo anterior, flexibilizar su horario permitiria contrarrestar la barrera en comento,
que era la rigidez en el horario, por lo que la persona podria acudir a sus terapias
y cumplir con sus actividades laborales esenciales, esto es, la clasificacion de ar-
chivos de informacion.

Es decir, el ajuste es pertinente para garantizar que la persona ejerza su derecho
al trabajo en igualdad de condiciones que el resto de las personas.

Es necesario analizar si la modificacion impone una carga desproporcionada o
indebida al empleador; para ello, hay que estudiar la proporcionalidad que existe
entre los medios empleados y la finalidad, que es el disfrute del derecho en
cuestion.’

La carga desproporcionada o indebida al momento de otorgar ajustes razonables
significa que estos tendran como limite una posible carga excesiva o injustificable

°! Comité sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad, Observacion general num. 6 (2018), op.
cit., parr. 25, inciso d.



para la parte que tiene la obligacién de proporcionarlos. Algunas cosas que hay

que tener en cuenta para determinar una posible carga desproporcionada son:

a. El costo de ajuste y la disponibilidad presupuestaria del centro de
trabajo.

b. El funcionamiento y organizacion del centro de trabajo.

c.  Que suponga una afectacion a derechos de terceras personas.
Que sea contrario a los requisitos esenciales de salud y seguridad en

el trabajo.”

Ejemplo 5. Gabriel, se autoadscribe como persona con discapacidad, pues vive
con una lesion en la espalda recientemente adquirida, sus labores consistian en
cargar y descargar un camion, algo que ya no le es posible realizar, por ello, solicita
un cambio a un drea administrativa. Sin embargo, el lugar de trabajo de Gabriel
(una empresa pequenia y familiar) refiere que ello implicaria intercambiar a Juan,
quien es la tnica persona que realiza actividades administrativas de la empresa,
al puesto actual de Gabriel, quien es el tnico que realiza actividades de carga y
descarga. Lo anterior implicaria una afectacion al derecho de Juan, pues su con-
trato de trabajo establece que fue contratado especificamente para realizar activi-

dades administrativas.

Por ello, en el presente ejemplo, el ajuste solicitado constituye una carga des-
proporcionada, debido a que concederlo daria como resultado una afectacion al

derecho de un tercero y a la operatividad del centro de trabajo.

Debe vigilarse que el ajuste razonable sea adecuado para lograr el objetivo esen-
cial de promover la igualdad y eliminar la discriminacién en contra de las per-

sonas con discapacidad.

2 OIT, op. cit., p. 21.



Ello requiere un estudio caso por caso donde se tome en cuenta la opinién de la
persona solicitante y de la parte empleadora. Con tal objetivo, se pueden anali-
zar los costos, los recursos disponibles, los efectos de la modificacion para la
institucion y las ventajas positivas e impactos negativos para terceras personas o

los requisitos razonables de salud y seguridad.”

De tal manera que se garantice que adoptar el ajuste solicitado, genere las con-
diciones de igualdad en su entorno laboral necesarias para mitigar una even-
tual discriminacion en el ejercicio del derecho al trabajo de la persona con
discapacidad.

Ejemplo 6. Alfonso es una persona con discapacidad que enfrenta barreras en la
movilidad por la falta de accesibilidad en el transporte publico para llegar a su
centro de trabajo. En el ambito laboral se desempenia como personal de vigilan-
cia en una empresa automotriz cuya funcion es la revision continua y constante
de las camaras de seguridad y, ante cualquier eventualidad, dar aviso oportuno al
personal de seguridad de piso para que puedan reaccionar de manera inmediata.
En ese contexto, Alfonso solicita la realizacion de sus funciones a distancia por
medio de su equipo de computo que ya cuenta con la instalacion para dar se-
guimiento a las camaras de seguridad, asi como las medidas de proteccion ciber-
nética que previenen cualquier tipo de filtracion o transmision no autorizada del

contenido de los videos.

Este ajuste resultaria idoneo porque permitiria que Alfonso realice las actividades
inherentes a su trabajo sin enfrentarse a las barreras del entorno del transporte
publico. Ademas, no implica la inversion de algtin recurso porque ya cuenta con
el equipo para realizar sus actividades a distancia y no se advierten afectaciones
a terceras personas o a la salud o seguridad.

No obstante, si las responsabilidades esenciales del puesto de trabajo de Alfonso

incluyeran la revision de las camaras y la actuacién inmediata en las instalaciones

> Comité sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad, Observacion general num. 6 (2018), op.
cit., parr. 25, inciso e.



de la empresa el ajuste podria no ser idéneo porque se requeriria su presencia en
el centro de trabajo para garantizar la integridad de terceras personas, asi como la
seguridad de las instalaciones.

Existen ajustes razonables que implican un costo para los centros de trabajo. Sin
embargo, en los casos que requieran alguna erogacion debe garantizarse que los
costos no recaigan sobre la persona con discapacidad.

Por ello es recomendable que los centros de trabajo tengan algun presupuesto
destinado a proporcionar ajustes razonables.’*

Ejemplo 7. Una persona con discapacidad visual solicita a su empleador un lec-
tor de pantalla para su equipo de computo, con la finalidad de poder realizar sus
actividades laborales. Es esencial que el costo del lector de pantalla no sea asu-
mido por la persona con discapacidad, el empleador debe verificar los fondos
con los que cuentan para poder adquirir dicha tecnologia.

Cuando se argumente que el ajuste no es posible, por no ser proporcional, la
carga de la prueba de dicha afirmacién no debe recaer en la persona con disca-
pacidad, sino que dicha carga debe tenerla el garante de los derechos que sostiene
que la carga seria desproporcionada o indebida.”

Ejemplo 8. Una empresa determiné que la implementacion de una ayuda técni-
ca consistente en un software para convertir en sistema Braille los contenidos de

% OIT, op. cit., pp. 27 y 28; Comité sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad, Observacion
general num. 6 (2018), op. cit., parr. 26, inciso f.

> Comité sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad, Observacién general nim. 6 (2018), op.
cit., parr. 26, inciso g.



una base de datos necesaria para el andlisis de solicitudes de indemnizacion le
representaria una carga desproporcionada, al considerar que el costo del software
superaba su capacidad presupuestal. Para sustentar esta afirmacion, la empresa
presento diversas cotizaciones del producto, sus estados financieros, recibos de
nomina y un analisis de las posibles consecuencias econémicas que la adquisi-
cion del software tendria en su operacion.

A continuacion, presentamos un caso hipotético con la finalidad de ejemplifi-
car la aplicacion del estandar previamente desarrollado a una solicitud de ajustes
razonables.

Caso hipotético

Amelia es una persona trabajadora de una empresa privada, ella vive con una
enfermedad del sistema inmune para lo cual toma medicamentos cuyos efectos
secundarios sumados a su condicion individual le generan dolor en los muscu-
los, sensacion de agotamiento y mareo. Para sobrellevar estos malestares que
suelen presentarse de 3 a 4 dias a la semana en promedio, generalmente, se re-
cuesta 15 a 30 minutos aproximadamente y hace ejercicios de estiramiento que
le ayudan a disminuir el dolor muscular.

Sus actividades laborales consisten en clasificar documentos en archivos fisicos
y electronicos, asi como llevar a cabo conferencias en linea y ocasionalmente
(una vez cada medio afo) auxiliar a sus comparieros en la realizacion de eventos
presenciales.

Amelia sefiala que asistir a su centro de trabajo todos los dias para laborar de
manera presencial: 1) le impacta en sus niveles de energia, pues requiere prepa-
rarse y trasladarse en transporte publico a su centro de trabajo previo a su jornada
laboral, trayecto que le toma en promedio una hora y media; y, 2) se le dificulta
manejar los efectos de la enfermedad y de los medicamentos al no contar con un



espacio adecuado y privado para realizar las actividades que le ayudan a sobrelle-
var los malestares que experimenta. En ocasiones, ha tenido que pedir permiso
para retirarse de manera anticipada a su domicilio debido al malestar, aunado a que
le cuesta concentrarse y mantener suficiente energia para desempenar sus labores.
Ante este contexto, Amelia solicita, inicialmente, como ajustes: 1) contar con un
horario reducido de 6 horas; o 2) trabajar completamente a distancia de lunes a

viernes.

Previo didlogo y negociacion entre Amelia y su centro de trabajo, ella decidio

solicitar:
1. Contar con un horario reducido de 6 horas; o
2. Trabajar cuatro dias a distancia y uno presencialmente; o
3. Trabajar tres dias a distancia y dos de manera presencial; y

4. Contar con pausas de diez minutos cada hora para realizar ejercicios

de estiramiento.
Ahora bien, de la informacion recabada se advierte lo siguiente:

Respecto a las barreras que enfrenta en sus actividades laborales, se identifica

que consisten en:

1. Unamodalidad de trabajo totalmente presencial que le implica una in-
version significativa de energia previo al inicio de su jornada de trabajo.

2. Un espacio de trabajo inadecuado para reposar y recuperar su energia.
3. Falta de flexibilidad para tomar pausas que le permitan reposar y/o

realizar ejercicios de estiramiento para sobrellevar los malestares fisi-

cos que llega a experimentar.



En lo que refiere al ajuste que solicitd, consistente en “Contar con un horario re-
ducido de 6 horas”, conforme a su contrato laboral y la normativa interna de su
centro de trabajo, se advierte que su jornada laboral diaria es de ocho horas, por lo
que otorgar una jornada menor de ocho horas es juridicamente imposible. Por ello,
en este punto se detiene el andlisis de dicho ajuste, pues no puede realizarse.

Sin embargo, se estudian las demas alternativas planteadas por Amelia. El resto
de los ajustes planteados “trabajar cuatro dias a distancia o trabajar tres dias a
distancia y contar con pausas de cinco minutos cada hora” son juridicamente
posibles, pues la normativa laboral y los lineamientos del centro de trabajo permi-
ten que las personas trabajadoras puedan realizar su jornada a distancia y tener
horarios flexibles de trabajo previa justificacion.

Ahora bien, dichos ajustes son materialmente posibles, dado que la mayoria de
las actividades de Amelia pueden realizarse a distancia, y aquellas que requieren
de material que se encuentra en la oficina (como el archivo fisico y brindar apoyo
en los eventos presenciales), las puede llevar a cabo el dia o los dias que acuda a
laborar de manera presencial. Aunado a ello, las pausas de 10 minutos no afectan la
realizacion del trabajo de Amelia, pues no requiere de un desarrollo estrictamen-

te continuo.

Ademas, los ajustes solicitados son necesarios, pues el trabajo a distancia es
indispensable para: 1) administrar su energia de manera mas eficiente y prevenir
su agotamiento y, 2) gestionar los malestares que vive Amelia en un espacio ade-
cuado e intimo. Por otra parte, son adecuados, pues evitan que Amelia deba
invertir energia en trasladarse de su domicilio a su centro de trabajo y viceversa,
cuente con el tiempo y un espacio privado y adecuado para llevar a cabo sus
estiramientos o reposar cuando lo requiera, mitigando las barreras identificadas.
Por tanto, los ajustes son eficaces dado que permitirian a Amelia realizar sus acti-
vidades esenciales para las que fue contratada en igualdad de condiciones que el
resto de sus companeros.

Respecto al estudio de la carga desproporcionada, del analisis de la opinion
emitida por el area de la peticionaria se desprende que laborar a distancia cuatro



dias a la semana impacta en la operatividad del area, en especifico para llevar
al dia el archivo fisico. El area de la peticionaria solamente cuenta con tres per-
sonas trabajadoras incluida la peticionaria y ella es la tinica que maneja el archivo
fisico de la oficina, y se requiere acuda como minimo dos dias a la oficina para
mantener actualizado el archivo fisico. Asignarle estas actividades al resto de las
personas no es posible por la carga de trabajo que ya tienen asignada. Aunado a

que, los documentos no pueden salir del edificio dada su confidencialidad.

Por lo anterior, se determina que el ajuste consistente en “trabajar cuatro dias a
distancia” impone una carga desproporcionada, pues, aunque la mayoria de las
actividades de la peticionaria son susceptibles de realizarse a distancia, el archivo
fisico es algo que debe realizarse de manera presencial, dado que los documentos
no pueden salir del centro de trabajo. Ademas, dicha actividad esta bajo su cargo,
esto es, es una actividad esencial de su puesto, y atendiendo a las cargas de trabajo
ya asignadas, el resto de su equipo no podria asumir las actividades del archivo
fisico de Amelia si ella llegara a trabajar mas de tres dias a distancia, con lo que
se afectaria el derecho de las personas que integran su equipo de trabajo a laborar
en su horario establecido y conforme a las funciones para las que les contrataron.
Dada la desproporcionalidad del ajuste, en este apartado se detiene su analisis,
no obstante, se contintia con el estudio del resto de las alternativas propuestas

por Amelia.

Por su parte, se estima que existe proporcionalidad entre los ajustes consistentes
en trabajar tres dias a distancia y contar con pausas de diez minutos cada hora,
y la finalidad de dichas medidas la cual es el disfrute del derecho al trabajo en
igualdad de condiciones que las demas personas. Como lo refiere la parte emplea-
dora, todas las actividades que realiza Amelia con excepcion del archivo fisico
son susceptibles de realizarse a distancia y puede asistir de manera presencial los
dos dias que se realiza el archivo fisico, lo que es suficiente para mantenerlo debi-
damente actualizado. Con relacion a las pausas de 10 minutos para la realizacion
de actividades que le permitan sobrellevar a Amelia sus malestares o gestionar
mejor su energia, el area considera que no impactan en las necesidades u opera-

tividad del area, pues ella puede organizar sus actividades para pausar en el



momento mas conveniente sin afectar el desarrollo de trabajo y siempre que avi-
se a su superior jerarquico para que se tenga presente que en esos momentos ella
no estara disponible para atender cualquier eventualidad.

Asi, habiendo escuchado a la solicitante y a la parte empleadora, se estima que,
en el caso concreto, el otorgamiento de los ajustes razonables solicitados, consis-
tentes en trabajar tres dias a distancia y contar con pausas de diez minutos cada
hora, coadyuvaria a eliminar las barreras ya descritas.

De esta manera, adoptar dichas medidas, generaria las condiciones de igualdad en
su entorno laboral necesarias para mitigar una posible discriminacion en el ejer-
cicio de su derecho al trabajo por motivo de discapacidad. Por ello, los ajustes
solicitados son idoneos para promover la igualdad y eliminar la discriminacion.
Ademas, su implementacion es posible con los recursos con los que cuenta la
trabajadora y su area, no se advierten impactos negativos a la institucion o a ter-
ceras personas ni se afectan los requisitos razonables de salud y seguridad.

Por otra parte, la implementacion de los ajustes razonables no comporta la ero-

gacion de recursos.

Por ultimo, la carga de la prueba del ajuste que implicaba una carga despropor-
cionada “trabajar cuatro dias a distancia” correspondiente a la parte empleadora, se
dio por satisfecha, pues la parte empleadora acredito el rol de trabajo de cada
persona de su area de trabajo al especificar el reparto del archivo fisico y la forma
en que la modificacion de su distribucion afectaria su operatividad.






Politica laboral para la
implementacién de ajustes
razonables






De acuerdo con la experiencia de la Unidad de Inclusion en la aplicacion practica
de los estandares normativos nacionales e internacionales para garantizar la in-
clusion laboral de personas con discapacidad mediante la implementacion de
ajustes razonables se advierte la necesidad de contar con, al menos, tres elemen-
tos para asegurar la efectividad de dicho mecanismo: i) la existencia de una ins-
tancia técnica, especializada e imparcial encargada de atender y resolver las
solicitudes de ajustes razonables; ii) el establecimiento de procedimientos claros
y accesibles para solicitarlos; y iii) mecanismos para garantizar la efectiva imple-
mentacion de ajustes razonables.

La Unidad de Inclusion es una instancia técnica y especializada en derechos hu-
manos de las personas con discapacidad. Su actuacion se sustenta en la normati-
va nacional e internacional que protege y garantiza los derechos de este grupo
poblacional, en criterios nacionales e internacionales en materia de igualdad y no
discriminacion, asi como en conocimientos técnicos y buenas practicas especia-

lizadas en la materia.”®

%% En el ambito nacional se encuentra la Ley Federal para Prevenir y Eliminar la Discriminacion; la Ley
General para la Inclusion de las Personas con Discapacidad; la jurisprudencia emitida por la Suprema
Corte en la materia. A nivel internacional esta la Convencion sobre los Derechos de las Personas con
Discapacidad, las Observaciones Generales emitidas por el Comité sobre los Derechos de las Perso-
nas con Discapacidad, los informes tematicos emitidos por el Relator Especial sobre los Derechos de las



El personal que integra esta instancia cuenta con formacion y experiencia en la
implementacion del modelo social de la discapacidad, y en la aplicacion de los
principios de igualdad, no discriminacion, accesibilidad, el respeto por la dife-
rencia y la aceptacion de las personas con discapacidad como parte de la diversi-
dad y la condiciéon humana, esenciales para garantizar el pleno ejercicio de los
derechos de las personas con discapacidad en el ambito laboral.

Este enfoque permite incorporar de manera transversal la perspectiva de discapa-
cidad, entendida como un reconocimiento de la diversidad humana como parte
natural de la sociedad, que impulsa la eliminacion de barreras fisicas, comunica-
cionales, actitudinales, organizacionales y normativas que limitan la participacion
plena y en igualdad de condiciones de las personas con discapacidad.

De este modo, al tramitar las solicitudes de ajustes razonables y ayudas técnicas
iniciadas por personas trabajadoras con discapacidad, la Unidad de Inclusion
implementa estandares metodoldgicos y técnicos en la materia con el fin de, pri-
meramente, identificar las barreras a las que se enfrenta la trabajadora, las cuales,
frecuentemente son normalizadas y, por ende, dificilmente identificadas como

“barreras” por las personas con discapacidad y el entorno laboral.

Aunado a ello, la especializacion en la materia permite determinar, en conjunto
con la persona, medidas que disminuyan o eliminen de manera efectiva a las
barreras enfrentadas y que sean acordes a los principios de igualdad y no discri-
minacion en el empleo, favoreciendo su inclusion laboral y evitando la adopcion
de medidas que, en el fondo, perpettien dindmicas segregantes o excluyentes.

Por ejemplo, podria pensarse que ante las barreras existentes en la infraestruc-
tura del centro de trabajo, asignar un espacio exclusivo para personas con disca-
pacidad, separado de otras personas, constituye una solucion adecuada, al evitar
que la persona o personas se enfrenten directamente a dichos obstaculos. No obs-

tante, esta medida, lejos de eliminar una barrera, genera nuevas formas de exclusion

Personas con Discapacidad y el Alto Comisionado de Derechos Humanos de Naciones Unidas, entre
otros.



al aislar a la persona de su equipo de trabajo y estigmatizar a la condicion de disca-
pacidad, teniendo por resultado obstaculizar su inclusion en el espacio laboral.

La segregacion fisica refuerza estereotipos sobre la diferencia y priva al equipo de
trabajo de la oportunidad de aprender de y valorar la diversidad humana, una
experiencia fundamental para construir entornos laborales inclusivos y respetuosos.
Por ello, cualquier medida dirigida a eliminar barreras debe analizarse cuidado-
samente para asegurar que no perpettie dinamicas segregantes, sino que favorezca

la participacion plena y en igualdad de condiciones de todas las personas.

Finalmente, si bien la integracion de una perspectiva de discapacidad es algo que
debe formar parte del actuar de todas las personas y, en el ambito laboral, de
todas las areas, lo cierto es que la existencia de un equipo especializado es lo
optimo en tanto que su funcion principal resulta, precisamente, en la transversa-

lizacion y garantia de la aplicacion de dicha perspectiva.

Ejemplo 9. Una persona con discapacidad en una instancia de gobierno solicita
un ajuste razonable ante la persona superior jerarquica inmediata. Si bien, su jefa
inmediata puede tener conocimiento del derecho de acceso a ajustes razonables
en el empleo e incluso conocer el estandar para analizar su procedencia, puede no
conocer las especificidades técnicas para su implementacion, debido a que, por
sus funciones, no es su especializacion principal. En ese contexto, la existencia
de una instancia o area cuyo trabajo sea, concretamente, la implementacion de la
perspectiva de discapacidad en el empleo resulta necesario para, precisamente,
resolver técnicamente sobre las solicitudes de ajustes razonables, mas aun cuan-
do su denegacion injustificada puede constituir discriminacion, asi como para
impulsar y apoyar a otras areas del centro laboral para la realizacion de acciones
que garanticen la inclusion laboral de personas con discapacidad.

En el proceso de solicitar o adoptar los ajustes razonables, es comun que surjan
dudas tanto por parte de las personas con discapacidad como de quienes enca-
bezan los 6rganos o areas responsables de implementarlos.



Las personas con discapacidad pueden tener inquietudes acerca de si su solicitud
afecta su historial laboral, si contar con un ajuste limita sus oportunidades de
ascenso o si la peticion genera incomodidad o rechazo por parte de sus superio-
res o del equipo de trabajo. Por su parte, quienes estan a cargo de la implemen-
tacion pueden cuestionarse si ello tendra un impacto institucional, como sera
percibido por el resto del personal o si es pertinente adoptar medidas diferencia-
das cuando se parte de la idea de que todas las personas deben trabajar en las

mismas condiciones laborales.

Estas inquietudes son comprensibles y forman parte del proceso de transicion
hacia entornos laborales mas inclusivos, por lo que es fundamental que tanto las
personas con discapacidad como quienes son responsables de llevar a cabo los ajus-
tes razonables y ayudas técnicas cuenten con un espacio seguro y abierto, donde
puedan expresar sus dudas y preocupaciones respecto a la posible implementa-

cion de las medidas solicitadas.

En este contexto, la ausencia de una instancia imparcial que tramite las solicitu-
des de ajustes razonables puede desincentivar la peticion de estos. Es posible que
las personas con discapacidad no se sientan seguras para solicitarlos directamen-
te a quien debera implementarlos ante el temor a los prejuicios que pueda actua-
lizar la peticién o sientan miedo al considerar que pudiera llegar a ser una “carga”

para su entorno laboral.

A su vez, si la parte responsable de la implementacién de las medidas solicitadas
es quien debe determinar sobre su procedencia se podria obstaculizar la efectiva
garantia de acceso a ajustes razonables por la falta de una perspectiva de disca-
pacidad que genere resistencia para conceder los ajustes solicitados, ya sea por
considerar que la persona no enfrenta barreras o por la percepcion de que podria

afectar el funcionamiento del equipo sin suficiente respaldo sobre ello.

Lo anterior, obstaculiza la creacion de condiciones reales de igualdad y perpetua
barreras que limitan la inclusion plena y la participacion en igualdad de condi-

ciones de las personas con discapacidad.



En este sentido, contar con una instancia imparcial permite trabajar con preocupa-
ciones de las personas peticionarias y con las percepciones de quienes implemen-
tan los ajustes que, en muchos casos, se modifican cuando hay mas informacion
sobre las barreras detectadas y las posibles medidas a adoptar.

Adicionalmente, resulta necesario que el analisis y la resolucion de las solicitudes
de ajustes razonables se desahoguen ante una instancia independente, esto es, que
la decision de otorgar o negarlas no recaiga en la parte responsable de su imple-
mentacion. Esto no solo garantiza a las personas con discapacidad un espacio
seguro para expresar sus necesidades, sino, a su vez, que su peticion sera resuelta
de manera objetiva y sin que medie un conflicto de interés, el cual puede surgir
cuando quien es responsable de destinar recursos o modificar dinamicas de tra-
bajo debe determinar la procedencia del ajuste solicitado, y sus prioridades se
contraponen a las necesidades de la persona trabajadora con discapacidad. Esta
doble funcion puede influir, de manera consciente o inconsciente, en la objetivi-

dad de la decision.

Lo anterior cobra relevancia para el analisis de la proporcionalidad de la medida
solicitada que requiere un analisis objetivo y riguroso sobre las circunstancias
personales y laborales de la persona con discapacidad, ni las condiciones especi-
ficas del equipo de trabajo al que pertenece.

Ejemplo 10. Luisa solicita a su jefe inmediato un ajuste razonable consistente
en una modificacion en su horario para que sea de 12:00 a 21:00 horas con una
hora para ingerir alimentos, en lugar del horario regular de 9:00 a 18:00 horas.
Este considera que dicha medida actualizaria una carga desproporcionada por-
que le podria implicar al centro de trabajo erogar mayores recursos, con los que
no cuentan, en el pago de servicios como luz eléctrica, para que la trabajadora
pueda realizar su trabajo en un horario diferenciado. En ese caso, la existencia
de una instancia imparcial puede resolver de manera objetiva si efectivamente se
actualiza la carga desproporcionada que aduce el jefe inmediato de Luisa, sin que
la decision que este pudiera tomar por su propia cuenta esté influida por su opi-
nion personal y, por ejemplo, preferencia de que todo su equipo esté en la oficina

al mismo tiempo.



Usualmente, ante el desconocimiento o el temor de incurrir en conductas discri-
minatorias, los ajustes o modificaciones suelen implementarse de manera infor-
malysinunanalisisadecuado, lo que puede generar un impacto desproporcionado
para la parte encargada de su adopcion.

Ejemplo 11. Se aprueba que una trabajadora con discapacidad labore en forma-
to de trabajo hibrido a pesar de que debe realizar algunas actividades laborales
que, por su naturaleza, requieren de su presencia fisica —manejo de expedien-
tes fisicos, labores de vigilancia o de intendencia, y la atencion al publico—. Su
implementacion tiene como consecuencia que las funciones presenciales sean
asumidas por el resto del equipo, lo cual, atendiendo al contexto del drea de
trabajo, puede generar un desequilibrio en las cargas de trabajo que, con el tiem-
po, afecta la operatividad del area. Aunado a ello, dicho desequilibrio genera
tensiones al interior del equipo de trabajo y refuerza estereotipos negativos sobre
las personas con discapacidad, afectando su proceso de inclusién y la percepcion
de sus aportaciones laborales. En este supuesto, la existencia de una instancia
imparcial y técnica permitiria que se valore de manera adecuada la carga despro-
porcionada y, en caso de negar la solicitud, que se justifique de manera adecuada
la determinacion que se adopte.

Asi, ademas de evitar la adopcion de ajustes razonables que resulten despropor-
cionadas, la Unidad de Inclusion, como instancia imparcial, desempena un papel
clave como instancia encargada de facilitar el didlogo entre las personas trabaja-
doras solicitantes y las areas responsables de implementar las modificaciones o
adaptaciones necesarias. Su labor consiste, también, en conciliar intereses y cons-
truir, mediante acuerdos, alternativas viables que eliminen o reduzcan las barreras
que enfrentan las personas con discapacidad, al tiempo que se garantice la ope-
ratividad y funcionalidad del equipo de trabajo. De este modo, se promueve un
equilibrio entre las necesidades de inclusion y las posibilidades institucionales.

De este modo, en ocasiones las medidas solicitadas por las personas trabajadoras
con discapacidad no son factibles de implementarse atendiendo al contexto labo-
ral o normativo. No obstante, como parte de las obligaciones en la materia, es

necesaria la exploracion de otras medidas que eliminen o reduzcan de manera



efectiva las barreras que enfrenta la trabajadora, al tiempo que no comprometa el
funcionamiento del area o el cumplimiento de las metas de trabajo.

Lo anterior requiere de un proceso de negociacion facilitado por una instancia
imparcial en el que, a través del dialogo, se puedan identificar las alternativas via-

bles y equilibrar las necesidades de ambas partes.

En el mismo sentido, esta imparcialidad facilita que, cuando se evalua la eficacia
de un ajuste razonable implementado, esto es, la verificacion de que la medida, en
efecto, elimine o disminuya las barreras que la persona con discapacidad enfren-
taba sin generar una carga indebida o desproporcionada para la institucion ni
causar un perjuicio indebido a terceros. Lo anterior, es igualmente posible me-
diante un analisis objetivo de las experiencias y circunstancias laborales expuestas

tanto por la trabajadora como por la parte responsable de su implementacion.

En la Suprema Corte, las personas trabajadoras que se autoadscriben como per-
sonas con discapacidad o aquellas que no se autoidentifiquen como tal, pero que
experimenten dificultades para realizar sus labores pueden, si lo consideran nece-
sario, solicitar ajustes razonables. Para ello, existe un procedimiento establecido
en el AGA 111/2022, el cual incluye, entre otros aspectos, los siguientes pasos para
atender y resolver las solicitudes de manera eficiente:

a. Registro de la autoadscripcion como persona con discapacidad.
Las personas trabajadoras pueden autoadscribirse como persona con
discapacidad y con ello se encontrarian en posibilidad de acceder a
solicitar ajustes razonables. Para ello, es importante informar a las perso-
nas trabajadoras qué se entiende por “discapacidad” en términos de lo
establecido en el preambulo de la Convencion sobre los Derechos de



las Personas con Discapacidad y que puedan comunicar a la institu-

cion sobre su autoidentificacion.

La autoadscripcion se rige por el principio de la buena fe y en aten-
cion a la prohibicion de la discriminacion por motivos de discapaci-
dad —incluida la presunta o aparente—, el procedimiento no prevé
como requisito la comprobacion de la condicion fisica psicosocial,
intelectual o sensorial de la persona trabajadora, pues de lo contrario
se colocaria la carga de la prueba a la persona con discapacidad para
acceder a un derecho. En este sentido, el autorreconocimiento como
persona con discapacidad es un acto voluntario (autoadscripcion sim-
ple) sin que se requiera un documento que acredite una condicion de
discapacidad.

No obstante, debido a la estigmatizacion y los prejuicios que atn per-
sisten en torno a la discapacidad, algunas personas optan por no
identificarse como tal. En atencion a esta realidad, el AGA 11172022
establece que también puedan acceder a los ajustes razonables las
“personas con dificultad” esto es, quienes enfrenten obstaculos o difi-
cultades para desempenar sus actividades laborales, con el fin de
eliminarlos y generar condiciones de igualdad.’” Esta categoria permi-
te el acceso a los ajustes razonables para aquellas personas que no se
autoadscriben como personas con discapacidad pero que, al interac-
tuar con su entorno enfrentan barreras para llevar a cabo sus activida-

des laborales.

Sin embargo, tanto el estandar de autoadscripcion simple de discapa-
cidad como la categoria de persona con dificultad ha permitido que
personas con determinadas condiciones médicas temporales o transi-
torias —como los procesos de recuperacion o rehabilitacion posterior a
una intervencion quirurgica o de tratamiento médico para el cancer—

" Articulos 1, fraccion XX, 15y 16 del AGA 111/2022.



cuyas necesidades de autocuidado son incompatibles con su formato
u horario de trabajo, soliciten ajustes razonables. Lo anterior, ademas,
puede fomentarse si no existen mecanismos que permitan a las perso-
nas trabajadoras acceder a medidas de flexibilidad laboral por motivos
de cuidados o autocuidados.

Ante ello, la Unidad de Inclusion, en atencion al concepto de discapa-
cidad previsto en la Convencion, mas que buscar la acreditacion de
una condicion individual o enfocarse en la condicién médica de la per-
sona ha optado por valorar el contexto personal en correlacion con el
laboral para identificar si existen barreras en el entorno que impidan
que una persona trabajadora pueda desempenar sus funciones en
igualdad de condiciones.

Solicitud de ajustes razonables por la via institucional establecida
para tal efecto.

Entrevista con la persona solicitante. Ante una solicitud de ajustes
razonables, se advierte necesario que la instancia técnica e imparcial
pueda realizar un acercamiento con la persona solicitante para conocer
su contexto laboral y el motivo de su peticion. En algunos casos, las
personas con discapacidad pueden tener dificultades para identificar
la presencia de barreras y/o la naturaleza de estas en el desemperio de
sus funciones. Por ello, contar con un espacio privado para escuchar-
les y dialogar sobre su experiencia permite precisar los obstaculos que
enfrentan y apoyarles a definir los ajustes o modificaciones mas ade-
cuados para su eliminacion con respeto a su voluntad y preferencias.

Notificacion y solicitud de opinion al area de adscripcion de la
persona solicitante. Para realizar el analisis de la procedencia de
la solicitud es necesario informar, a quien sea responsable de su area
de trabajo, sobre el contenido de la solicitud y requerir su opinion
sobre la factibilidad y proporcionalidad de la implementacion del
ajuste razonable. Esta opinion es fundamental para identificar casos



en los que la eventual implementacion del ajuste puede resultar despro-
porcional y, en su caso, conocer las alternativas que puedan responder
adecuadamente a las necesidades de la persona solicitante. En este sen-
tido, constituye la garantia de que la parte empleadora pueda manifes-
tar lo que estime pertinente sobre la solicitud de ajustes razonables.

e. Analisis de la solicitud por parte de la instancia imparcial conforme

a los estandares nacionales e internacionales en la materia.

Para ello, la Unidad de Inclusion analiza la situacion de discapacidad
desde un abordaje social, esto es, considera la existencia de una condi-
cion fisica, psicosocial, intelectual o sensorial en relacion con las barre-

ras que enfrenta la persona cuando interactua con el entorno laboral.

Con el propésito de precisar o profundizar en la naturaleza de las ba-
rreras que enfrenta la persona, asi como en las medidas que podrian
contribuir a mitigarlas o eliminarlas, la Unidad de Inclusion puede re-

querir informacion especializada,™ esto es, médica, técnica o cientifica.

Por ejemplo, los informes médicos pueden ser utiles para compren-
der los efectos secundarios de un tratamiento farmacologico y definir
los ajustes necesarios para sobrellevarlos durante la jornada laboral.
De igual manera, en ciertos casos, es pertinente consultar evidencia
cientifica, como puede ser, el impacto en la salud mental asociado a la
carga de cuidados que enfrentan madres autonomas, y determinar si
tales situaciones pueden dar lugar a una condicion de discapacidad

psicosocial.
En el caso de informacion técnica, por ejemplo, se ha solicitado infor-

macion relativa a los avances en materia de accesibilidad en las tecno-
logias de asistencia como lectores de pantalla, con el fin de determinar

% AGA 11172022, articulo 18, parrafo tercero.



la herramienta tecnolégica adecuada para la eliminacion de las barre-
ras que frecuentemente enfrentan las personas con discapacidad visual
en el entorno digital.

En este sentido, el uso de evidencia médica, cientifica o técnica tiene
por objeto identificar las barreras que obstaculizan la inclusion labo-
ral de la persona solicitante mas que su condicion individual y, con
ello, determinar las medidas adecuadas para la eliminacion de las ba-
rreras. Esta solicitud de informacion especializada debe realizarse con
un enfoque de derechos, y bajo el principio de minima intervencion, de
modo que la persona no esté obligada a proporcionar mas informacion
de la estrictamente necesaria para evaluar la procedencia del ajuste
razonable solicitado.

Adicionalmente, el procedimiento no prevé, en especifico, una etapa
probatoria; sin embargo, en atenciéon a los estandares nacionales e
internacionales, la Unidad de Inclusion evita transferir la carga de la
prueba a la persona solicitante, en tanto que pueda replicar una situa-
cion de desventaja, y asume que la obligacion de probar, por ejemplo,
la carga desproporcionada, corresponde al area. Si bien, ello se basa en
estandares generales de derecho la ausencia de una prevision norma-
tiva especifica impide brindar certeza a las partes sobre qué tienen
que probar y los mecanismos idéneos para ello.

Notificacion de la resolucion a ambas partes, en la que debe especi-
ficarse si la solicitud es procedente o no, asi como el plazo de imple-

mentacion y el mecanismo de evaluacion de su eficacia.

Derecho de impugnacion, permite a la persona solicitante recurrir la
resolucion en caso de no estar de acuerdo con ella.

Cabe precisar que, en su formulacion actual, el procedimiento no prevé
la posibilidad de que las personas titulares de los 6rganos o areas de la
Suprema Corte impugnen la resolucion que recaiga sobre una solicitud



de ajuste razonable. Sin embargo, se considera relevante que quienes
tienen la responsabilidad de implementar dichos ajustes tengan el dere-
cho de inconformarse con las resoluciones, particularmente, en aquellos
casos en los que consideren que la medida implica una carga des-
proporcionada o no se ajusta a las condiciones operativas del area.
Incorporar esta posibilidad permitiria canalizar los desacuerdos a través
de vias formales, reduciendo el riesgo de que surjan barreras actitudi-
nales o resistencias informales en el equipo de trabajo durante la im-
plementacion del ajuste o que efectivamente se actualice una carga

desproporcionada que afecte la operatividad del area.

Procedimiento para resolver el recurso de revision, garantizando

un proceso claro y accesible para la reconsideracion de la decision.

Periodo para determinar la eficacia del ajuste razonable imple-
mentado. Después del periodo de vigencia del ajuste razonable, esta-
blecido en la resolucion respectiva —por ejemplo, tres, seis o nueve
meses—, si la persona solicitante requiere que se contintien implemen-
tando los ajustes razonables, la Unidad de Inclusion da seguimiento y
verifica que en la practica, la medida haya sido pertinente para garan-
tizar el derecho al trabajo en igualdad de condiciones y que de su
implementacion no se haya actualizado una carga desproporciona-
da. Sin embargo, si previo a la conclusion de dicho periodo alguna de
las partes considera que el ajuste no ha resultado adecuado para eli-
minar las barreras a las que se enfrenta la persona con discapacidad o
si ocurre un cambio en sus circunstancias personales o en las condi-
ciones del area, seria necesario la existencia de un procedimiento que
permita a la Unidad de Inclusion reconsiderar los ajustes razonables

otorgados, lo cual, de acuerdo con la normativa vigente no es posible.

Es decir, resulta necesario incorporar en la normativa la posibilidad
de revisar la posibilidad material y juridica, pertinencia o proporcio-

nalidad de los ajustes razonables a solicitud de parte, sin que deba



agotarse forzosamente el periodo de vigencia previsto en la resolu-
cion. Contar con esta facultad permitiria responder con mayor agilidad
y eficacia a situaciones cambiantes, garantizar que los ajustes razona-
bles sean mecanismos efectivos y dinamicos para la inclusion laboral
de las personas con discapacidad, y evitar el rechazo a la politica de
inclusion por la permanencia de ajustes razonables que, en su imple-
mentacion, resultaron no pertinentes o desproporcionados.

Estos componentes minimos del procedimiento establecido en la Suprema Corte
permiten:

1. Conocer si las personas trabajadoras se autoadscriben como personas con
discapacidad, pues esta autoidentificacion activa la obligacion institu-
cional de identificar y eliminar las barreras que puedan obstaculizar el
desempenio de sus funciones.

2. Brindar a las personas trabajadoras con discapacidad certeza respecto
de su derecho a solicitar ajustes razonables.

3. Facilitar el acceso a los ajustes razonables mediante una via clara y
definida.

4. Establecer un canal de comunicacion directo, en el marco del proce-
dimiento de solicitud de ajustes razonables, con la persona solicitante
para comprender las barreras especificas que enfrenta en el desarrollo
de sus labores.

5. Informar a las areas responsables de la solicitud de los ajustes razona-
bles sobre la solicitud presentada, y recabar su opinién respecto a la
viabilidad de su aplicacion, asi como las razones que fundamenten su
postura.

6. Definir un plazo especifico para el analisis y resolucion de la solicitud,

para brindar certeza juridica sobre su tramitacion.



7. Determinar el contenido y alcance del ajuste razonable concedido o,
en su caso, justificar de manera clara y fundamentada la improceden-
cia de la solicitud, para evitar incurrir en discriminacion.

8. Revisar, cuando la persona solicitante requiere la continuacién de sus
efectos, si los ajustes razonables estan cumpliendo con el objetivo de
eliminar las barreras identificadas previamente y si no imponen una
carga indebida para la parte responsable de su adopcion para, en su caso,

continuar con su implementacion.

Adicionalmente, el procedimiento establecido en el AGA 111/2022 se tramita por
escrito y dentro de plazos definidos, lo cual brinda certeza tanto a la persona
solicitante como al area de adscripcion respecto de la informacion que integra
la solicitud como del tiempo de resolucion.

Sin embargo, el formato preponderantemente escrito puede obstaculizar dos
aspectos de la tramitacion de solicitudes de ajustes razonables: 1) los procesos de
dialogo y negociacion, especialmente en situaciones en las que la medida solici-
tada resulta inviable o representa una carga desproporcionada para el area y la
Unidad de Inclusion inicia un proceso de negociacion basado en la busqueda de
alternativas; y 2) la comprension de la operatividad y las dinamicas de trabajo
de las areas por parte de una la instancia resolutora, esto es, la Unidad de Inclu-
sion que se basa unicamente en la informacion que recibe de las partes. Lo anterior,
pues el canal escrito limita la comunicacion simultanea y reduce la posibilidad
de conocer en tiempo real opciones intermedias, condiciones operativas o la com-
prension mutua de los contextos especificos de la persona y del area involucrada,
con lo que ademads, en ocasiones, el tiempo de tramitacion de la solicitud corres-
pondiente, resta agilidad al proceso.

Asimismo, la falta de flexibilidad en los plazos puede no responder adecuada-
mente a las necesidades de las personas con discapacidad, especialmente cuando
se requiere un ajuste razonable de manera inmediata para eliminar las barreras a
las que se enfrenta la trabajadora para desempeniar sus funciones en condiciones
de igualdad. Esta situacion pone de relieve la necesidad de establecer mecanismos



para la implementacion de medidas provisionales bajo criterios previamente de-
finidos que permitan a las personas trabajadoras con discapacidad desempenar

sus funciones en condiciones ajustadas durante la tramitacion de su solicitud.

Ademas de lo previamente referido, en especifico en el marco del derecho al tra-
bajo y el empleo, es relevante considerar otros factores en el analisis de las soli-
citudes de ajustes razonables como la existencia de mecanismos alternativos que
garantizan el derecho al trabajo en igualdad de condiciones y la actualizacion de
la carga desproporcionada en ese contexto especifico.

Antes de realizar un analisis de fondo sobre la solicitud de ajustes razonables, se
debe verificar si, conforme a la normativa aplicable, la medida solicitada corres-
ponde a una prestacion laboral, un derecho vinculado al acceso a la seguridad
social o al cuidado, o una medida de accesibilidad. Lo anterior, pues, en caso de
que ello acontezca, la solicitud se considera improcedente y la persona es canali-
zada a la via correspondiente para gestionar la medida requerida.

Ejemplo 12. Lorenzo, quien se autoidentifica como persona con discapacidad,
solicito como ajuste razonable la prestacion del servicio de refrigerio en su espa-
cio de trabajo, ya que, al ser usuario de muletas canadienses, enfrenta barreras
para trasladarse al edificio donde se encuentra el comedor de las personas traba-
jadoras. Sin embargo, la normativa interna del centro de trabajo, como parte de
su politica de inclusion, ya prevé la prestacion de este servicio para personas con
discapacidad. Por tanto, la solicitud de Lorenzo no se considera un ajuste razo-
nable, sino el ejercicio de una medida de inclusion prevista en el servicio del
comedor laboral. En caso de que esta medida no estuviera regulada en la norma-
tiva interna, su implementacion podria configurarse como un ajuste razonable,
mediante la modificacion o adaptacion del servicio para garantizar el acceso de
la persona con discapacidad.



Fjemplo 13. Martha es una persona con discapacidad que solicita como ajuste
razonable el otorgamiento de un aparato auditivo auxiliar. Como parte de sus
prestaciones laborales, ella cuenta con un Seguro de Gastos Médicos Mayores
que prevé la adquisicion de ayudas técnicas, entre las que se encuentran los
auxiliares auditivos. En este sentido, al ser una medida que puede obtener me-
diante el aprovechamiento de una prestacion laboral, no corresponde a un ajuste

razonable.

Ejemplo 14. Santiago es una persona con discapacidad que solicita como ajuste
razonable un apoyo econémico para cubrir los costos de medicamentos y tera-
pias que requiere. Labora como secretario realizando diversas funciones admi-
nistrativas de manera presencial. Sin embargo, a través de un dialogo cercano, se
advirtié que Santiago no enfrenta barreras para desempenar sus funciones, pues
no experimenta dificultades u obstaculos para llevarlas a cabo, sino que le inte-

resa obtener apoyo para solventar los gastos en que incurre mensualmente.

Ante ello, se concluye que dicha solicitud corresponde a servicios de la salud que
puede obtener a través de la seguridad social, en ejercicio de los derechos que le
asisten como trabajador al servicio del Estado y no a una medida que busque
eliminar barreras para generar condiciones de igualdad en el trabajo. Por ello,

se indico a Santiago la via mediante la cual puede acceder a dichos servicios.

Ejemplo 15. Eduardo quiere prevenir diabetes, por lo que esta siguiendo una
dieta balanceada y procurando hacer actividad fisica constante sugerida por
su médico tratante. Debido a ello, solicité como un ajuste razonable recorrer su
horario de entrada para poder realizar actividad fisica en las mananas previo al
inicio de su jornada laboral. Sin embargo, de su contexto no se advirtio la exis-
tencia de barreras que obstaculicen el desempertio de sus funciones, sino el riesgo
de un posible deterioro de su salud en caso de no poder cumplir con su rutina de

ejercicio.

En este caso, mediante una entrevista, Eduardo no manifestd obstaculos ni difi-

cultades que le impidieran desempenar sus funciones en igualdad de condicio-



nes. En cambio, refirio que los horarios laborales resultaban incompatibles con
su rutina de ejercicio. Por ello, se determinoé que la solicitud presentada se vincu-
la con el derecho al cuidado, en particular con el autocuidado, reconocido por
este Alto Tribunal en la resolucion del amparo directo 6/2023. En este caso, el
derecho en cuestion es distinto al de acceder a un ajuste razonable, ya que no se
relaciona con la eliminacién de barreras en el entorno laboral por lo que el me-

canismo de ajustes razonables no seria aplicable.

Ejemplo 16. Sara, quien se autoidentifica como persona con discapacidad, soli-
cit6 como ajuste razonable la instalacion de una rampa en la entrada del edificio
donde labora. Sin embargo, dicha instalacion constituye una medida de accesi-
bilidad, ya que no solo beneficia a Sara, sino también a otras personas con disca-
pacidad o movilidad reducida, al permitir el ingreso al edificio sin enfrentar

barreras arquitecténicas, como las escaleras.

En este supuesto, si el centro de trabajo contempla un procedimiento especifico
para la implementacion de medidas de accesibilidad en la infraestructura fisica,
la solicitud debe canalizarse a través de esa via institucional y no como un ajuste
razonable.

Al respecto, es importante sefialar que, en contextos donde no existan politicas
de inclusion que contemplen la adopcion de medidas de accesibilidad, la insta-
lacion de una rampa podria configurarse como un ajuste razonable, al estar diri-
gida a eliminar una barrera especifica que impide a una persona con discapacidad
desempenar sus funciones en igualdad de condiciones, sin perjuicio de que su

instalacion permita el transito sin obstaculos a mas personas.

Al analizar las solicitudes de ajustes razonables se han advertido dos escenarios
principales en los que puede actualizarse una carga desproporcionada en su
implementacion en el ambito laboral: 1) cuando requieren de una erogacion eco-

noémica y 2) cuando no implican una erogacion economica.



Ajustes que requieren de recursos econdémicos

El analisis sobre la carga desproporcionada de aquellos ajustes que impliquen
una erogacion —por ejemplo, lectores de pantalla, mobiliario ergonémico o
adaptado, sistemas de reconocimiento de voz o de aumento de pantalla, entre
otros— se centra en diversos aspectos que se contemplan mediante las siguientes

interrogantes:

1. ;Qué porcentaje de los recursos globales disponibles representa la

adquisicion de lo solicitado por la persona peticionaria?

2. Qué consecuencias tiene en la operatividad o funcionamiento de la

institucion o empresas la erogacion del recurso planteado?

3. El beneficio de la adquisicion se limita a la persona peticionaria o
también podria favorecer a otras personas con discapacidad en el

futuro?

4. ;Existen alternativas mas asequibles que permitan eliminar la barrera

que enfrenta la persona solicitante?

Las interrogantes planteadas resultan especialmente relevantes para la instancia
responsable de determinar la procedencia de los ajustes razonables solicitados,
toda vez que una negativa a su implementacion, como se refirié en el apartado A
de esta guia, cuando no esta debidamente justificada, puede constituir una forma de

discriminacion por motivos de discapacidad.

Como lo ha reconocido la Organizacion Internacional del Trabajo (en adelante, OIT)
una practica recomendable para grandes empresas o instituciones es la creacion
de un presupuesto centralizado destinado a cubrir los gastos asociados con la
implementacion de ajustes razonables. Esta medida previene que los costos
derivados de dichas solicitudes recaigan de manera desigual sobre areas o departa-

mentos especificos. Ademas, contar con un fondo comun permite evaluar la razo-



nabilidad de los ajustes solicitados considerando los recursos globales de la
empresa, y no unicamente los del area en la que labora la persona trabajadora.”

Asi, la Suprema Corte cuenta con un presupuesto centralizado y destinado a la
implementacion de ajustes razonables, lo que permite garantizar la disponibili-
dad de los recursos y facilita la provision oportuna de los ajustes razonables. Esto
reduce significativamente los casos en los que se argumenta una carga despro-
porcionada por falta o limitada disponibilidad de recursos. De este modo, se
fortalece el compromiso institucional con la inclusion y la igualdad de condicio-
nes para todas las personas.

Ejemplo 17. Laura es una persona con discapacidad fisica que solicita como
ajuste razonable una silla de escritorio con ruedas y sistema de freno de mano
para inmovilizarla al momento de sentarse o pararse, reduciendo asi el riesgo de
accidentes. Sin embargo, el proveedor de dicha silla se encuentra fuera del pais
y, los costos de importacion, sumados al precio del equipo, representan una
erogacion que excede en un 20% el presupuesto anual asignado a mobiliario ergo-
némico en la empresa, aunado a que no hay recursos adicionales que puedan
destinarse a dicha compra. Adicionalmente, se advierte que Laura tiene un con-
trato de trabajo por tiempo determinado (6 meses) y se desconoce si la empresa
podra extender su contrato por un periodo adicional. En ese sentido, la medi-
da podria resultar desproporcionada.

No obstante, en cumplimiento de la obligacion de explorar alternativas que eli-
minen las barreras que enfrenta la peticionaria en su movilidad, se propone brin-
darle un baston de apoyo y garantizar el apoyo de una persona para facilitar el
uso de su silla de escritorio convencional. Esta alternativa se considera propor-
cional, ya que la adquisicion del baston representa un costo significativamente
menor y el apoyo podria ser brindado por dos personas de apoyo designadas
para tal efecto, quienes, respetando su autonomia, le brindaran apoyo para hacer
uso de la silla secretarial.

% QOIT, op. cit., p. 28.



Ejemplo 18. Arturo, una persona con discapacidad visual, solicita un lector de pan-
talla para desempenar sus funciones en su computadora de trabajo. Sin embargo,
no todos los lectores de pantalla son compatibles con todos los programas, apli-
caciones y paginas web que utiliza para realizar sus actividades laborales.

Tras realizar un estudio de mercado, revisar los porcentajes de compatibilidad de
los diferentes lectores de pantalla y las opciones de licenciamiento en relacion
con el costo-beneficio, se selecciona la licencia empresarial de marca al resultar
el software de mayor compatibilidad y funcionalidad, y permitir su uso por diversas
personas. Aunque este software es de mayor costo, conforme a la disponibilidad
de recursos se estima que su adquisicion es viable y garantiza una compatibili-
dad optima, reduciendo significativamente las barreras que enfrenta Arturo para
acceder a la informacion.

Ademas, se determina que la adquisicion de un esquema de licencia empresarial
permitira que futuras personas trabajadoras con discapacidad visual puedan ins-
talarla en sus equipos de trabajo sin necesidad de solicitarla como ajuste razona-
ble. De este modo, el lector de pantalla se incorporaria como parte de las medidas
de accesibilidad institucionales.

Ajustes que no requieren la erogacién de recursos

En muchas ocasiones, las solicitudes de ajustes razonables versan sobre medidas
que no implican un gasto economico, sino modificaciones y adaptaciones del
espacio de trabajo, el horario laboral, los procesos laborales, o las dinamicas de
comunicacion, entre otros aspectos.

En estos casos, el analisis de la carga desproporcionada se centra en evaluar si
dichas modificaciones impactan o afectan desproporcionadamente la operativi-
dad del area encargada de la implementacion de la medida solicitada o el cum-
plimiento de los objetivos o funciones.

Ejemplo 19. Gabriela se autoadscribe como persona con discapacidad y reciente-
mente inici6 un tratamiento médico cuyos efectos secundarios incluyen somnolen-

cia, aletargamiento y dificultad para retener informacion. Debido a ello, solicita



como ajuste razonable una reduccion en su carga laboral, ya que considera que
se le dificulta mantener su nivel de productividad previo dentro de una jornada
de ocho horas.

La peticionaria trabaja en un area de imparticion de justicia y funcion jurisdic-
cional, cuyas actividades estan sujetas al cumplimiento estricto de plazos legales
conforme a la normativa aplicable. En este contexto, la implementacion del ajus-
te solicitado podria generar retrasos en la tramitacion de los asuntos en los que
participa, lo que impactaria en el acceso a la justicia y afectaria el principio de
eficiencia en la administracion e imparticion de justicia, generando asi una carga

desproporcionada por la afectacion a la operatividad de la institucion.

Ejemplo 20. Angel es una persona con discapacidad que desempena funciones
de seguridad y vigilancia, y solicité un cambio de funciones para evitar perma-
necer de pie por periodos prolongados, ya que esto comenzo a afectar gravemen-
te su condicion de salud.

Sin embargo, la tnica posicion disponible que permitiria desarrollar sus funcio-
nes principalmente sentado es el control de la maquina de rayos X, un puesto
que, ademas de requerir capacitacion, exige una experiencia solida para garanti-
zar la seguridad del centro de trabajo, experiencia con la que el solicitante aun

no cuenta.

En este sentido, el cambio de funciones implicaria una curva de aprendizaje du-
rante la cual no habria personal adicional que pudiera supervisar su desempeno
en la operacion de la maquina de rayos X. Por tanto, la implementacion del
ajuste solicitado comprometeria la seguridad del establecimiento mientras el so-
licitante adquiere las habilidades necesarias, generando un impacto despropor-
cionado en el cumplimiento de los objetivos del area de seguridad. En este
sentido, se acredita una carga desproporcionada para el area implementar la medi-
da solicitada.

No obstante, se advierte que el peticionario puede ser reubicado en un edificio
donde pueda desempenar las mismas funciones de seguridad y vigilancia, pero



que, debido a la necesidad del servicio de ese inmueble, le permite tomar pausas
de 10 minutos cada 90 minutos, conforme a la recomendacion médica. Durante
estas pausas, podra sentarse en una silla colocada junto a su puesto de vigilan-
cia, esto eliminaria el impacto que reciente al estar parado durante periodos lar-
gos, sin afectar la operatividad del area.

Ejemplo 21. José cuenta con un ajuste razonable consistente en laborar en un
formato de trabajo a distancia por un periodo de seis meses, con el fin de evitar
que durante sus traslados a su centro de trabajo experimente un episodio con-
vulsivo que comprometa su integridad fisica.

Transcurridos cinco meses, solicita prorrogar los efectos de su ajuste razonable, al
considerar que le ha permitido laborar en igualdad de condiciones. No obstante,
al recibir la opinion del area respecto a la procedencia de otorgar la prorroga, se
informa que, recientemente, el personal disminuyo¢ atendiendo a la jubilacion
de diversas personas. Ello ha implicado que se reasignen diversas actividades entre
el personal, las cuales, en su mayoria requieren de un desarrollo presencial, por lo
que se requiere que José acuda a la oficina para llevar a cabo algunas de ellas.

Ante ello, se propone a José que adopte un formato de trabajo hibrido en el que
acuda un dia a la semana a trabajar presencialmente, en el horario en el que con-
sidera idoneo para hacer trayectos mas cortos de su domicilio a su centro de
trabajo y viceversa, a fin de evitar un desgaste fisico que pueda hacerlo mas pro-
penso a experimentar un episodio convulsivo.

De esta manera, se modifica el ajuste razonable que, durante su implementacion,
ante un cambio de circunstancias, devino desproporcionado al impactar en la
operatividad del area. Sin embargo, mediante un proceso de didlogo se encon-
tr6 una medida alternativa para que José continuara laborando en igualdad de
condiciones.



Mecanismos para garantizar
el derecho de ajustes
razonables en el empleo






Uno de los retos persistentes para la implementacion efectiva de los ajustes razo-
nables es la eliminacion del capacitismo y el reemplazo del modelo médico de la
discapacidad y el enfoque asistencialista de la misma, por un modelo social y de
derechos humanos. Estas concepciones estan profundamente arraigadas en la
sociedad y su presencia en los espacios laborales influye directamente en como
se entienden y aplican los ajustes razonables en el trabajo.

Es comun que tanto las personas trabajadoras con discapacidad como quienes
integran el entorno laboral perciban los ajustes razonables como un beneficio,
una concesion o una forma de ayuda,; o, incluso, que se considere que la obliga-
cion de eliminar las barreras recae en las personas con discapacidad al normali-
zar el hecho de que las enfrentan de manera constante. Esto puede tener como
consecuencia que algunas personas con discapacidad opten por no solicitar las
modificaciones o adaptaciones que requieran en su entorno laboral o, que, al
hacerlo, soliciten aquellas medidas que consideren las minimas para mitigar las
barreras que enfrentan y asi evitar posibles desacuerdos, incomodidad o tensio-
nes dentro en su equipo de trabajo.

Cabe precisar que, si bien, en estos casos, la Unidad de Inclusion tiene la obliga-
cion de informar a las personas trabajadoras con discapacidad sobre las posibili-



dades y alternativas que la Suprema Corte ofrece para que puedan desempenar
sus funciones en igualdad de condiciones, al regirse los ajustes razonables por la
voluntad de la persona, ésta siempre debe respetarse, incluso cuando ello impli-
que la decision de no solicitar ningtin ajuste razonable.

Asimismo, los ajustes razonables también pueden llegar a mal interpretarse como
una justificacion para disminuir el nivel de exigencia, profesionalismo o calidad
del trabajo, ya sea por parte de quien debe implementarlos o de la propia perso-
na trabajadora. Esta interpretacion refuerza estereotipos que subestiman las
habilidades y capacidades de las personas con discapacidad y refuerza la idea de
que no pueden contribuir y aportar al ambito laboral. Ademas, desincentiva el
reconocimiento de las diversas formas en que una persona puede desempenar
su trabajo y alcanzar los objetivos, siempre que cuente con las condiciones ade-
cuadas. Finalmente, esta interpretacion obstaculiza indirectamente la inclusion
de las personas con discapacidad, puesto que también limita su desarrollo y cre-

cimiento profesional.

Estas percepciones tergiversan la naturaleza y finalidad de los ajustes razonables,
los cuales forman parte del derecho a la igualdad y no discriminacion por moti-
vos de discapacidad y, en el ambito laboral, estan dirigidos a crear condiciones
adecuadas para que las personas con discapacidad puedan llevar a cabo las acti-
vidades inherentes a su trabajo y desarrollarse laboralmente en igualdad de

condiciones.

La permanencia de esas percepciones impacta negativamente en la eficacia de los
ajustes razonables en el marco de una politica de inclusion laboral, debido a que:
1) desincentiva su solicitud por parte de las trabajadoras con discapacidad y su
adopcion por parte de las empleadoras, 2) refuerza la creencia de que son inefi-
caces para garantizar la inclusion de las personas con discapacidad y 3) ocasiona
un detrimento en el desarrollo y crecimiento profesional de las personas con

discapacidad.

Por ello, la implementacion de los ajustes razonables debe ir acompanada de

esfuerzos continuos para transformar concepciones y concientizar tanto a las



personas con discapacidad como a quienes integran y lideran los equipos de
trabajo, para generar la sensibilizacién y comprension de qué son los ajustes ra-
zonables y que forman parte del derecho al trabajo sin discriminacion por motivos
de discapacidad. De lo contrario, se corre el riesgo de incurrir en una simulacién de
inclusion laboral, en la que las personas con discapacidad acceden al empleo,
pero contintian enfrentando barreras que limitan su participacion, aportaciones,
reconocimiento, proyeccion y crecimiento profesional.

Asi, mediante el Programa Estratégico de Capacitaciones, la Unidad de Inclusion
contempla la imparticion de cursos y talleres dirigidos a informar y deconstruir

las percepciones erréneas en torno a los ajustes razonables.

La inclusion laboral efectiva no solo exige modificar las condiciones laborales,
sino también transformar actitudes, percepciones y practicas cotidianas presen-
tes en el entorno laboral en el que las personas con discapacidad se desempenan.
Ante ello, en atencion al articulo 8 de la Convencion sobre los Derechos de las
Personas con Discapacidad relativo a la toma de conciencia,* es necesario capa-
citar en los centros laborales al personal, esto incluye a quienes toman decisiones
con el objetivo de:

Promover la adopcion del modelo social de la discapacidad;

Informar sobre el derecho a la no discriminacion por motivos de dis-
capacidad;

0 Este articulo establece que los Estados que forman parte de esta, como México, se comprometen a
adoptar medidas inmediatas, efectivas y pertinentes para: a) sensibilizar a la sociedad para que tome
mayor conciencia respecto de las personas con discapacidad y fomentar el respeto de los derechos y la
dignidad de este grupo poblacional; b) luchar contra los estereotipos, los prejuicios y las practicas no-
civas respecto de las personas con discapacidad, incluidos los que se basan en el género o la edad, en
todos los ambitos de la vida; y, ¢) promover la toma de conciencia respecto de las capacidades y apor-
taciones de las personas con discapacidad.



Fomentar el respeto por los derechos de las personas con discapa-
cidad;

Informar sobre los ajustes razonables y los requisitos de su otorgamien-
to (razonabilidad y proporcionalidad) para eliminar ideas erroneas sobre

un posible impacto negativo institucional.

Promover percepciones positivas y conciencia social respecto del valor
de la diversidad humana y las aportaciones de las personas con disca-

pacidad en el entorno laboral.

Eliminar el capacitismo estructural, es decir, la forma en que los entor-
nos laborales reproducen la idea de que las personas con discapacidad
son menos productivas, una “carga” o meras receptoras de favores, y no

titulares de derechos.

Adicionalmente, cuando se incorpora una persona con discapacidad a un equipo
de trabajo, resulta relevante que exista la posibilidad de capacitar y orientar a su
equipo de trabajo respecto al trato digno y adecuado hacia este grupo poblacio-
nal, a fin de identificar posibles oportunidades que faciliten su inclusion laboral

y promover la toma de conciencia respecto a sus derechos.®!

Ejemplo 22. Laura vive con hipoacusia y utiliza un auxiliar auditivo del lado
izquierdo para escuchar e interactuar con su entorno. A través del aparato auxiliar
percibe los sonidos del entorno —como pisadas, conversaciones, movimiento de
mobiliario, puertas o ventiladores— sin modulacion adecuada ni nitidez, lo que
genera una experiencia auditiva saturada, imprecisa y, en ocasiones, abrumado-
ra. Asimismo, para interactuar con las personas, requiere que se coloquen de su
lado izquierdo y le hablen de manera pausada. Si ella se encuentra de espaldas,

solicita que le llamen mediante una palmada en su hombro.

! De conformidad con el articulo 6, fracciones X y XX, del AGA 111/2022, la Unidad de Inclusion de
la Suprema Corte cuenta con atribuciones para brindar dichas capacitaciones y orientaciones.



Para facilitar su proceso de inclusion laboral, la parte empleadora puede brindar
al equipo de trabajo de Laura una capacitacion sobre trato digno y adecuado, y
las barreras que enfrentan las personas con discapacidad auditiva para interac-
tuar con su entorno, con el fin de facilitar su proceso de inclusion.

Estas capacitaciones tienen la finalidad de coadyuvar en la creacion de condicio-
nes institucionales que permitan la implementacion efectiva de los ajustes razo-
nables. Asi, los programas de formacion buscan contribuir a la eliminacion de las
barreras que enfrentan las personas con discapacidad en el entorno laboral.

Es importante reconocer que la inclusion laboral efectiva de las personas con
discapacidad no se limita a la adecuacion del material de trabajo o de las condi-
ciones laborales; también exige la transformacion de actitudes, percepciones y
practicas cotidianas que configuran el entorno en el que las personas con dis-
capacidad se desempenan. En este sentido, la implementacion de ajustes razona-
bles no constituye un acto aislado ni suficiente por si mismo para garantizar la
eliminacién de barreras, particularmente, aquellas que pueden originarse dentro
del equipo de trabajo.

Ademas, resulta frecuente que, ante la implementacion de un ajuste razonable al
interior de un equipo de trabajo, se generen barreras actitudinales que impidan
la inclusion laboral efectiva de la persona trabajadora con discapacidad.

Ejemplo 23. Genaro es una persona con discapacidad visual que utiliza un lector
de pantalla en su equipo de computo para realizar sus actividades laborales. Sin
embargo, contar con esta herramienta no garantiza por si sola el acceso pleno a
los documentos, paginas web o aplicaciones de comunicacion institucionales,
debido a que el entorno digital carece de medidas de accesibilidad.

Ante estas barreras, Genaro solicita dos ajustes razonables: a) que los documen-
tos en formato PDF con los que trabaja se le proporcionen en versiones accesi-
bles, preferentemente en Word, y b) que se modifiquen ciertas dinamicas de
comunicacion interna para que pueda participar en igualdad de condiciones.
Tras el analisis correspondiente, se determina la procedencia de ambos ajustes.



No obstante, algunas personas del equipo de trabajo manifiestan incomodidad,
al considerar que implementar dichos ajustes representa trabajo adicional para el
resto del equipo y que no es necesario modificar las dinamicas de comunicacion

dado que Genaro ya utiliza lector de pantalla.

Frente a esta situacion, el jefe inmediato de Genaro solicita una capacitacion para
sensibilizar al equipo sobre las barreras que enfrentan las personas con discapa-
cidad visual en entornos digitales no accesibles, y destacar la responsabilidad

colectiva en la construccion de espacios laborales inclusivos.

Ejemplo 24. Sara es una persona con discapacidad que vive con movilidad re-
ducida. Permanecer de pie durante periodos prolongados le ha comenzado a
generar dolor en sus rodillas y malestar fisico. Como parte de sus funciones,
coordina y apoya en la organizacion de eventos institucionales, ademas de brin-
dar atencion al publico, actividades que requieren estar de pie durante varias
horas. Derivado de los dolores que experimenta, Sara solicita como ajuste razo-

nable se le asignen funciones que pueda desempeniar en posicion sentada.

Tras realizar el procedimiento de analisis correspondiente, se determina proce-
dente asignarle funciones administrativas que, en su mayoria, pueden desarro-
llarse sentada. Para hacer viable la implementacion del ajuste, el area redistribuye
responsabilidades: las actividades de organizacion de eventos y atencion al publi-
co que realizaba Sara se asignan a Lorenzo, quien previamente desempenaba

labores administrativas que ahora desarrolla Sara.

Sin embargo, tras el cambio, Sara enfrenta actitudes de rechazo y resistencia por
parte de algunas personas de su equipo, quienes perciben que recibié un “bene-
ficio” injustificado. Consideran que no fue justo que se le hayan cambiado las
actividades a Lorenzo y ello ha generado tensiones y un ambiente laboral hostil

al interior del equipo de trabajo.

Ante esta situacion, Sara solicita una capacitacion para su equipo sobre las barre-

ras que enfrentan las personas con discapacidad y la naturaleza de los ajustes



razonables, con el objetivo de promover una mejor comprension de estos meca-

nismos y su fundamento en el derecho a la igualdad y no discriminacion.

Como mecanismo adicional para asegurar la eficacia de los ajustes razonables es
posible establecer que la instancia encargada de dicha politica pueda brindar

apoyo a la parte encargada de la implementacion de dichas medidas.®

Esta medida reconoce que la perspectiva de discapacidad no solo debe consi-
derarse en la etapa de tramitacion, analisis y resolucion de una solicitud de ajus-
tes razonables, sino también durante el periodo de implementacion. Asimismo,
esta dirigido a brindar acompanamiento a la parte encargada de materializar las
medidas sobre las dudas que puedan surgir respecto al alcance del ajuste razona-

ble concedido, los mecanismos para su implementacion y seguimiento.

Ejemplo 25. Guillermo, una persona usuaria de servicios psiquiatricos requiere
como ajuste razonable tener flexibilidad para iniciar su jornada laboral aquellos
dias que presente efectos secundarios de los medicamentos que toma por las
noches, como somnolencia en las mananas. Previo andlisis, se declara procedente
la solicitud y se establece que Guillermo debe avisar a la persona jefa inmediata

cuando requiera utilizar el ajuste a la brevedad posible.

En ese caso, la jefa de Guillermo podria solicitar asesoria en la implementacion
para precisar los mecanismos por los que se podria realizar el aviso y el tiempo
en el que deba suceder para que, con la materializacion del ajuste, no se lleven a
cabo conductas que puedan generar resistencias o barreras actitudinales dentro
de su equipo de trabajo como, por ejemplo, que avise por medios no institucio-

nales o0 una vez iniciada la jornada de trabajo.

2 En el caso de la Suprema Corte, la Unidad de Inclusion cuenta con dicha facultad prevista en el

articulo 6, fraccion V, del AGA 111/2022.



En el amparo en revision 272/2019 resuelto por la Segunda Sala de la Suprema
Corte, respecto de ajustes razonables en el entorno educativo, se establecio que:®

[...] resulta importante la creacion de un mecanismo a través del cual pueda soli-
citarse la practica de ajustes razonables y se den a conocer a quienes aspiran in-

gresar al sistema educativo nacional.

Este mecanismo implica que el personal de la Escuela Primaria a la que acude la
menor, cuente con informacion clara y precisa respecto de los ajustes razonables
a los que tienen derecho los educandos, que debe proporcionar a quienes estan
interesados en ingresar a la institucion; de tal manera que, si asi se considera, es-

tén en aptitud de hacer la solicitud respectiva.

En ese sentido, de manera analogica en el derecho al trabajo, la obligacion de
implementar ajustes razonables incluye, ademas de la existencia de un mecanis-
mo claro y preciso, la difusion y socializacion de éste a efecto de que si alguien lo
requiere esté en posibilidad de ingresar la solicitud correspondiente.

Es decir, para garantizar el efectivo acceso a ajustes razonables, la parte emplea-
dora debe, constantemente, dar a conocer al personal de su derecho a solicitarlos
y el mecanismo que para tal efecto se establezca.

En el caso de la SCJN, la Unidad de Inclusion busca garantizar que las personas tra-
bajadoras conozcan dicho derecho y su mecanismo por medio de campanas anuales
y cursos de induccion a personas de ingreso o nuevo ingreso.®* Lo anterior resulta
relevante puesto que no es suficiente con la existencia del derecho y del mecanis-
mo, se requiere que éstos sean conocidos para garantizar su acceso y eficacia.

9 Amparo en revision 272/2019, 23 de octubre de 2019, Segunda Sala de la Suprema Corte, ponente:
José Fernando Franco Gonzales Salas, p. 65. Disponible en: «https://www2.scjn.gob.mx/juridica/en-
groses/2/2019/2/2_253436_4273_firmado.pdf».

oV AGA 111/2022.


https://www2.scjn.gob.mx/juridica/engroses/2/2019/2/2_253436_4273_firmado.pdf
https://www2.scjn.gob.mx/juridica/engroses/2/2019/2/2_253436_4273_firmado.pdf

A modo de reflexion final, teniendo presentes todas las consideraciones que se
han expuesto a lo largo de esta obra y todas las derivadas de la experiencia prac-
tica de casi tres anos de la adopcion de la politica institucional para la inclusion
laboral de personas con discapacidad de la Suprema Corte contenida en el AGA
[11/2022, a continuacion se enlista una serie de elementos clave que han sido
identificados como buenas practicas para garantizar la inclusion laboral de las

personas con discapacidad de manera efectiva.

1. El disefio de una politica de inclusion laboral de personas con disca-
pacidad debe contemplar medidas afirmativas y de accesibilidad para
facilitar el acceso al empleo, y establecer un mecanismo para acceder
a ajustes razonables para garantizar la permanencia y el crecimiento de
las personas con discapacidad, asi como programas de capacitacion y
sensibilizacion dirigidos a todo el personal en materia de derechos de
las personas con discapacidad, incluidas las trabajadoras con discapa-

cidad y quienes ocupan cargos de toma de decisiones.

2. Deben establecerse otras politicas que complementen los procesos de
inclusion laboral de personas con discapacidad, como aquellas orien-

tadas a la inclusion de otros grupos poblacionales de representacion



minoritaria; a garantizar la salud en el trabajo, el acceso a la seguridad
social; y el derecho a brindar cuidados y autocuidados, entre otras.

Es una buena practica establecer una instancia técnica, especializada
en derechos de personas con discapacidad e imparcial, que sea la en-
cargada de atender y resolver las solicitudes de ajustes razonables, y
de brindar asesoria, orientacion y acompanamiento a las personas res-
ponsables de la implementacion de los ajustes razonables y al equipo
de trabajo.

Resulta necesario el establecimiento de un procedimiento claro, acce-
sible y flexible para que las personas con discapacidad soliciten ajus-
tes razonables y las partes obligadas a implementarlos puedan dar su
opinion sobre la razonabilidad y proporcionalidad de la medida soli-
citada. Asi como, que prevea de manera clara quiénes tienen derecho
a solicitar ajustes; dé a conocer la metodologia establecida en los estan-
dares nacionales e internacionales en la materia, con la que se van a
revisar y resolver las solicitudes, lo que incluye qué debe probarse
y en quién recae la carga de la prueba, para evitar imponer requisitos
que se constituyan como barreras para el acceso a este derecho.

Es indispensable analizar el contexto de las personas trabajadoras con
discapacidad y hacer un abordaje social de la discapacidad, poner
énfasis en el reconocimiento de las habilidades de la persona, la iden-
tificacion y eliminacion de las barreras presentes en el entorno labo-
ral, y dejar de lado enfoques centrados exclusivamente en la condicion
meédica y la “deficiencia” de las personas.

Es una buena practica establecer mecanismos de seguimiento y eva-
luacion periddica de la implementacion de los ajustes razonables, con
el fin de verificar su eficacia, detectar nuevas barreras y, en su caso,
modificar las medidas adoptadas para asegurar que aun sean perti-
nentes y proporcionales a las necesidades de la persona trabajadora y
de la parte responsable de la implementacion del ajuste razonable.



7. Puede resultar util contemplar un mecanismo de inconformidad
que puedan hacer valer tanto las personas trabajadoras con discapa-
cidad como quienes son responsables de implementar los ajustes razo-
nables, para que se pueda revalorar la solicitud y no recaiga la decision

en una sola instancia.

8. Esnecesario implementar campanas de difusion y socializacion sobre
el derecho a solicitar ajustes razonables, las obligaciones que su adop-
cion implica para las partes involucradas y el equipo de trabajo, y el
procedimiento previsto para solicitarlos.

9. Esuna buena practica tener previsto un presupuesto para sufragar los
ajustes razonables que impliquen la erogacién de recursos.

Esperamos que con lo expuesto en esta obra podamos abonar a dilucidar cami-
nos para garantizar en la practica la inclusion laboral, la implementacion de
ajustes razonables y hacer realidad el acceso al empleo para las personas con
discapacidad en México, sin discriminacion.

Ademads, esperamos que las ideas aqui contenidas puedan servir como constancia
de lo que actualmente es la politica de inclusion laboral en la Suprema Corte, asi
como de los retos y preguntas que han surgido a partir de su implementacion; y
que este testimonio sirva para que se pueda someter a critica el mecanismo, se
identifiquen las buenas practicas y sean replicadas en otros espacios de trabajo;
asi como para abrir el didlogo sobre el tema, para que se pueda contrastar con
otras acciones y politicas de inclusion laboral en el sector publico y privado y, de
este modo, se pueda nutrir y mejorar la propia politica de inclusion de la Supre-
ma Corte a partir de otras experiencias.






Accesibilidad. Condicion previa para que las personas con discapacidad puedan
vivir en forma independiente y participar plenamente en la sociedad en igualdad
de condiciones. Debe integrarse en los sistemas y procesos sin que importe la
necesidad de una persona con discapacidad concreta de acceder a un edificio, un

servicio o un producto, por ejemplo, en igualdad de condiciones con las demas.®

Ajustes razonables. 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 ejerci-
cio, en igualdad de condiciones con las demas, de todos los derechos humanos y

libertades fundamentales.®®

Apoyos y asistencia. Acto de prestar ayuda o asistencia a una persona que la
requiere para realizar actividades cotidianas y participar en la sociedad. Es un me-
canismo establecido en la CDPD cuyo objeto es vencer las barreras que el entor-
no impone a las personas con discapacidad, para que pueda realizar actividades

cotidianas.®’

9 Comité sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad, Observacion general nim. 2, op. cit.,
parr. 1; Comité sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad, Observacion general niim. 6, op.
cit., parr. 24, inciso b.

0 Convencién sobre los Derechos de las Personas de Discapacidad, articulo 2.

7 Oficina del Alto Comisionado de las Naciones Unidas para los Derechos Humanos, Derecho de acceso
a la justicia en virtud del articulo 13 de la Convencion sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad,
Informe A/HRC/37/25, 2017, parr. 13.



Barreras. Obstaculos o carencias en el entorno, incluyendo la cultura, el trans-
porte, la informacion y las comunicaciones, y otros servicios e instalaciones, que
impiden el ejercicio de los derechos de las personas con discapacidad y su inclu-

sion en la sociedad.

Capacitismo. Sistema de valores bajo el cual se considera que ciertas formas de
cuerpo, mente y funcionamiento son “normales”, “correctas” o “superiores”, desva-
lorizando o excluyendo a quienes se apartan de ese ideal. Bajo esta logica, las per-
sonas con discapacidad son percibidas como menos capaces o incompletas, lo que

se traduce en barreras que restringen su participacion plena en la sociedad.®

Discapacidad. Es el resultado de la interaccion entre la deficiencia de una per-
sona en el ambito fisico, intelectual, mental o sensorial y las barreras del entorno
que limitan o impiden su participacion plena y efectiva en la sociedad, en igual-

dad de condiciones que las demas.®”

Educacion inclusiva. El proceso que permite tener debidamente en cuenta la
diversidad de las necesidades de todos los nifos, jovenes y adultos a través de
una mayor participacion en el aprendizaje, las actividades culturales y comuni-
tarias, asi como reducir la exclusion de la esfera de la ensefianza y dentro de ésta,
y en ultimo término acabar con ella. Entrania cambios y modificaciones de con-
tenidos, enfoques, estructuras y estrategias basados en una vision comun que
abarca a todos los nifnos en edad escolar y la conviccion de que corresponde al

sistema educativo ordinario educar a todos los nifos y las nifias.”

Enfoque asistencialista de la discapacidad. Bajo este enfoque, las personas con
discapacidad son consideradas como “objeto de ayuda”, lo que implica que se les

brinda apoyo como actos de buena voluntad, caridad o excepciones, en lugar de

8 Organizacion de las Naciones Unidas, What is ableism. Disponible en: «https:/vimeo.con/4924807
33?msockid=12b4ee492d536c682{83fb832c726daf».

% Convencion sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad, preambulo inciso e.

7 Fondo de las Naciones Unidas para la Infancia, Conceptualizacion de la educacion inclusiva y su contex-
tualizacion dentro de la mision de UNICEF: Cuadernillo 1, 2014, p. 19.
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reconocerles como personas sujetas de derechos. Esta logica refuerza estereoti-
pos de dependencia y pasividad, y limita el reconocimiento de sus libertades y

derechos en igualdad de condiciones.

Inclusion laboral de personas con discapacidad. Es un proceso mediante el
cual se construyen espacios laborales que valoren la diversidad humana, reco-
nozcan y eliminen las barreras que enfrentan las personas con discapacidad para
ingresar, permanecer, desarrollarse y ascender profesionalmente en igualdad de

condiciones con las demas personas.

Persona con dificultad. Las personas que se enfrentan a ciertas dificultades para
desempenar alguna actividad laboral en la Suprema Corte de Justicia de la Nacion
y que requiera la adopcion de alguna medida institucional para hacer frente a

dicha dificultad u obstaculo.™

Persona cuidadora o de apoyo a personas con discapacidad. Las personas que

desemperien funciones de cuidado o apoyo directo a personas con discapacidad.”

Modelo médico de discapacidad. Perspectiva en la que la discapacidad es con-
siderada exclusivamente un problema de la persona, producida por una enfer-
medad, accidente, o condicion de la salud, que requiere de cuidados médicos

prestados por profesionales en forma de tratamiento individual.”

Modelo social de discapacidad. Sistema que comprende a la discapacidad
como el resultado de la interaccion entre la condicion (fisica, mental, intelectual
o sensorial) de una persona y las barreras sociales que le limitan o impiden vivir

una vida en sociedad. Desde esta mirada se cambia el eje de caracterizacion de

1 AGA 1112022, articulo 1, fraccion XX.

2 AGA X/2022, articulo 1, fraccién XXI Bis.

> Palacios, Agustina, “Discapacidad y Derechos humanos”, en Vasquez Encalada, Alberto (coord.),
Manual sobre justicia y personas con discapacidad, Fondo de las Naciones Unidas para la Infancia, Con-
ceptualizacion de la educacion inclusiva y su contextualizacion dentro de la mision de UNICEF: Cua-
dernillo 1, 2014, SCJN, 2021, p. 7.



la discapacidad, que deja de explicarse de manera reduccionista a partir de la
“limitacion” de la persona, para pasar a hacerse dentro de un contexto social, y
como resultado de la interaccion entre la persona y “las limitaciones” del

entorno.”™

™ Ibid, pp. 8y 9.
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De acuerdo con el Comité sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad de la ONU,
este grupo poblacional enfrenta multiples obstaculos en el acceso y ejercicio de su derecho
al trabajo y al empleo, como: salarios mas bajos, peores condiciones de contratacién, inesta-
bilidad laboral, dificultades para acceder a puestos de direccién, empleo segregado y dene-
gacion de ajustes razonables. Asi, existen diversas barreras que impiden que las personas
con discapacidad accedan al mercado laboral o puestos del servicio publico y, una vez que lo
logran, dificultan su permanencia, crecimiento profesional e inclusion laboral.

En ese contexto, entre otras medidas, el articulo 27 de la Convencidn sobre los Derechos de
las Personas con Discapacidad prevé la implementacién de ajustes razonables en el empleo,
como mecanismo para la inclusion laboral de las personas con discapacidad. A su vez, en
cumplimiento con sus obligaciones internacionales, la Suprema Corte de Justicia de la Nacién
reconocio e institucionalizé la prerrogativa de las personas con discapacidad de solicitar y
acceder a ajustes razonables en el empleo por medio del Acuerdo General de Administraciéon
111/2022 y el diverso X/2022.

La presente Guia sistematiza las experiencias, retos, cuestionamientos y aprendizajes en la
implementacién de un mecanismo para la recepcién, atencion y resolucién de solicitudes de
ajustes razonables en el empleo formuladas por personas servidoras publicas con discapacidad
en la Suprema Corte. Lo anterior, reconociendo que, en la experiencia, los ajustes razonables en
el empleo han permitido la creacién de condiciones de trabajo que garanticen la igualdad
para las personas con discapacidad y la promocién del reconocimiento y la valoracién de la
diversidad humana mediante la convivencia, participacién y colaboracién de todas las perso-
nas que conforman el entorno laboral. Y, en contraposicion, que la falta de condiciones ade-
cuadas obliga a la persona trabajadora a enfrentar barreras insostenibles, lo que deriva en
malestar fisico o emocional, ausentismo, disminucidn en el rendimiento y, en ultima instancia,
en la separacién del empleo.

Con todo lo anterior, esta Guia busca difundir las buenas practicas en la implementacién de
ajustes razonables en el empleo para que puedan ser replicadas en otros espacios de trabajo,
abrir el didlogo sobre el tema considerando los retos y cuestionamientos que surgen de la
implementacion y, con ello, abonar a la garantia y respeto pleno del derecho al trabajo y el

empleo de las personas con discapacidad.
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