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El Derecho al Trabajo Decente de las Personas con Discapacidades

Abstract

La presente publicacién constituye una valiosa resefia de los principales instrumentos juridicos, politicas e
iniciativas internacionales pertinentes en el dmbito de los derechos de las personas con discapacidades, con
especial hincapié en el empleo y el trabajo. Se centra en las principales opciones de que disponen las personas
con discapacidades que desean trabajar en un mercado laboral abierto y competitivo, en un empleo protegido,
en un puesto subvencionado o en empresas sociales, y examina las tendencias en cada una de estas categorias
subrayando los aspectos fundamentales en cada caso.

En este volumen se abordan también los principales enfoques adoptados a escala nacional para ayudar a las
personas con discapacidades a obtener y conservar un empleo y a progresar en el mismo: a través de la
legislacion; servicios de empleo; formacion para el empleo; gestion de las discapacidades; apoyos
econdmicos, técnicos y personales; y medidas persuasorias. Se tratan asimismo elementos esenciales como la
celebracién de consultas, la recopilacién de informacion, el control y la evaluacion.

Junto con una util lista de definiciones de los términos clave, la publicacién propone un calendario de medidas
que deberdn llevarse a cabo para poner en préctica la Convencién de las Naciones Unidas sobre los derechos
de las personas con discapacidad (DPD), de 2006, y sus disposiciones en materia de trabajo y empleo.
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Todos los dias se nos recuerda que, para todos/as, el trabajo es un rasgo que define
la existencia humana. Es el medio de sustento y de satisfaccion de las necesidades
basicas. Pero es también una actividad por la que los individuos afirman su
identidad, para si mismos/as y para aquellos/as que los rodean. Es crucial para la
eleccion individual, el bienestar de las familias y la estabilidad de las sociedades.
Juan Somavia, Director General de la OIT, junio de 2001

Todos los seres humanos, sin distincion de raza, credo o sexo, tienen derecho a
persequir su bienestar material y su desarrollo espiritual en condiciones de libertad
y dignidad, de seguridad econdémica y en igualdad de oportunidades.

Declaracion de Filadelfia, Conferencia Internacional del Trabajo, 1944

Todos los miembros de la OIT, aun cuando no hayan ratificado los convenios,
tienen un compromiso, que se deriva de su mera pertenencia a la Organizacion, de
respetar, promover y hacer realidad, de buena fe y de conformidad con la
Constitucion, los principios relativos a los derechos fundamentales que son objeto
de esos convenios, incluyendo la eliminacion de la discriminacion en materia de
empleo y ocupacion.

Declaracion de la OIT relativa a los principios y derechos fundamentales en el trabajo,
1998

De conformidad con las condiciones, practica y posibilidades nacionales, todo
Miembro formulara, aplicara y revisara periodicamente la politica nacional sobre la
readaptacion profesional y el empleo de personas invalidas (que) estara destinada
a asegurar que existan medidas adecuadas de readaptacion profesional al alcance
de todas las categorias de personas invalidas y a promover oportunidades de
empleo para las personas invdlidas en el mercado regular del empleo (y que)
se basara en el principio de igualdad de oportunidades entre los trabajadores
invalidos y los trabajadores en general.

Convenio de la OIT sobre la readaptacion profesional y el empleo (personas invalidas),
1983 (num. 159)

La promocion del pleno empleo, productivo y libremente elegido... deberia ser con-
siderada como un medio para lograr en la practica el cumplimiento del derecho a
trabajar.

Recomendacién de la OIT sobre la politica del empleo (disposiciones complementa-
rias), 1984 (ndm. 169)

Los Estados Partes reconocen el derecho de las personas con discapacidad a tra-
bajar, en igualdad de condiciones con las demas; ello incluye 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.

Convencion de las Naciones Unidas sobre los derechos de las personas con discapaci-
dad, 2006




Prologo

Cuando se han brindado a las personas con discapacidades oportunidades de
trabajar en puestos que se adapten a sus competencias, intereses y aptitudes,
muchas han puesto de manifiesto su valia como empleados y empresarios de éxito
y, al mismo tiempo, han demostrado que eran errdneos los prejuicios acerca de su
capacidad de trabajo. Como consecuencia, los paises de todo el mundo reconocen
cada vez mas que las personas con discapacidades representan un enorme poten-
cial a menudo desaprovechado; que tienen una valiosa contribucion que aportar a
la economia nacional; que su empleo conlleva un recorte en los gastos por presta-
ciones por discapacidad y puede reducir la pobreza y que hace falta una accién
mancomunada para destruir las barreras que impiden que muchas personas con
discapacidades puedan participar en la economia y la sociedad.

En el mundo existen aproximadamente 470 millones de personas discapacitadas
en edad de trabajar. Si bien la informacién de que se dispone acerca de su situa-
cién laboral es incompleta y resulta dificil establecer comparaciones internaciona-
les, es evidente que el déficit de trabajo decente afecta més a las personas con
discapacidades que al resto. Muchas mujeres y hombres con discapacidades no
consiguen encontrar puestos de trabajo decentes incluso tras haber completado
una formacién, lo que puede acarrear frustraciéon y mermar sus aspiraciones.
Desalentados ante barreras discriminatorias y prejuicios equivocados acerca de su
capacidad para trabajar, muchos abandonan la busqueda activa de un empleo y
dependen de los subsidios de discapacidad, donde existen, o malviven de un tra-
bajo de poco valor afiadido en la economia informal con el apoyo que les ofrecen
sus familias o la comunidad.

Dadas las circunstancias, no es de extrafiar que exista mucha relacion entre dis-
capacidad y pobreza. Segun las estadisticas de las Naciones Unidas, el 82% de
las personas con discapacidades de los paises en desarrollo vive por debajo del
umbral de pobreza y se encuentra entre los méas vulnerables y marginados; se cal-
cula que representan entre el 15 y el 20% de los pobres de esos paises (Elwan
1999, pags. 15-16). En los préximos afios seras necesarias medidas significativas
y sostenidas para favorecer la inclusién de las personas con discapacidades en los
programas de promocion del empleo, de desarrollo rural y de lucha contra la
pobreza; la finalidad es ofrecer oportunidades de empleo productivo y de trabajo
decente a las personas con discapacidades y avanzar hacia la realizacion de
Objetivos de Desarrollo del Milenio tales como reducir la pobreza, permitir que los
Estados se beneficien de su contribucion a la economia y a la sociedad y evitar los
elevados costes que se derivan de la exclusion.

Las normas internacionales del trabajo de la OIT y, en particular, el Convenio
sobre la readaptacién profesional y el empleo (personas invéalidas), asi como el
Repertorio de recomendaciones practicas sobre la gestion de las discapacidades
en el lugar de trabajo, ademas de otras iniciativas internacionales, regionales y
nacionales constituyen un marco para la accion que lleve a destruir las barreras a
la inclusién, dé un nuevo impulso a los esfuerzos por eliminar la discriminacion

Vii



Prélogo

por motivos y discapacidad y promueva positivamente la integracion de las perso-
nas con discapacidades en todas las facetas de la sociedad. La Convencién sobre
los derechos de las personas con discapacidad (CDPD), adoptada por unanimidad
en la Asamblea General de las Naciones Unidas en diciembre de 2006, relanza
esta serie de medidas e introduce cambios innovadores en la manera de tratar la
cuestion de la discapacidad en el derecho internacional; asimismo, consolida el
camino hacia la independencia y la dignidad del trabajo decente, como también
hacia la plena inclusion en todos los aspectos de la sociedad. Si bien este instru-
mento no crea nuevos derechos, si influira en las oportunidades que tienen los
hombres y mujeres discapacitados en edad laboral de obtener un trabajo decente
libremente elegido, ya sea un empleo formal o por cuenta propia, a través de dis-
posiciones sobre formacion profesional, trabajo y empleo. La Convencion recono-
ce el derecho de las personas con discapacidades a ganarse la vida mediante un
trabajo libremente elegido o aceptado, se basa en los principios de igualdad de
oportunidades, igualdad de trato y no discriminacion y prevé la proteccion de este
derecho mediante la legislacion, incluido en lo referente al derecho de las perso-
nas discapacitadas a afiliarse a sindicatos. Se prohibira la discriminacion por
motivos de discapacidad en cualquier forma de empleo; se protegeran los puestos
de los trabajadores que adquieran una discapacidad durante el empleo a través de
iniciativas de mantenimiento del empleo y se adoptaran medidas para la readap-
tacion profesional y la reincorporacion al trabajo.

El derecho al trabajo decente de las personas con discapacidades, que lanza la
OIT en el Dia Internacional de las Personas con Discapacidad, el 3 diciembre de
2007, pretende ser un recurso que ayude a los paises a aplicar las disposiciones
existentes en las normas de la OIT y en la CDPD, una vez que ésta entre en vigor
tras la ratificacion de veinte paises. Al observar como ha crecido la atencién por la
discapacidad en las normas internacionales y nacionales publicadas desde princi-
pios del siglo XX y al examinar los tipos de medidas politicas implantadas en pai-
ses de todo el mundo, queda patente que se ha avanzado, pero recalca la
necesidad de incrementar los esfuerzos internacionales y nacionales para acabar
con la exclusién econémica y social de las personas con discapacidades.

La CDPD, junto con los convenios de la OIT y otras iniciativas internacionales,

regionales y nacionales, contribuiran a mejorar, en los afios venideros, las condi-

ciones de vida y la situacién de las personas con discapacidades en todo el

mundo. Su aplicacion efectiva promovera los derechos y la dignidad de las perso-

nas con discapacidades, dotandoles de mas autonomia, fortalecera las economias

y enriquecera las sociedades en su conjunto. La presente publicacion aporta una
contribucién en este proceso.

José Manuel Salazar-Xirinachs

Director Ejecutivo

Sector del Empleo

OIT Ginebra

Noviembre de 2007
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Introduccion

La presente publicacion se basa en un documento de trabajo de la OIT,
encomendado en 2003, como contribucion a las deliberaciones que teni-
an lugar entonces para preparar la elaboracion de una Convencion de las
Naciones Unidas sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad.
Este documento de trabajo se pensé especialmente para ayudar a aque-
llos implicados en la redaccion de las disposiciones relativas al empleo y
al trabajo en la convencién propuesta. Al examinar la evolucién en el
tiempo del «derecho al trabajo» de las personas con discapacidades®,
como han tratado la cuestion los instrumentos internacionales y las legis-
laciones nacionales y la experiencia al dar oportunidades de empleo y tra-
bajo, este documento permitié a quienes participaron en la preparacion
de la convencion basar su propuesta en los logros ya alcanzados.

La Asamblea General de las Naciones Unidas adopté la Convencion sobre
los derechos de las personas con discapacidad (CDPD) el 13 de diciem-
bre de 2006. A la luz del considerable interés que suscit6 el documento
de trabajo, la OIT decidi6 actualizarlo teniendo en cuenta, no soélo la
Convencién, sino también otros acontecimientos importantes que se han
producido en este campo desde 2003.

El documento comienza con una revision resumida de los principales ins-
trumentos juridicos y politicos relevantes para los derechos de las perso-
nas con discapacidades centrandose especificamente en los aspectos
relativos al empleo y el trabajo. A esto le sigue, en el capitulo 1, una des-
cripcion méas pormenorizada de los instrumentos, politicas e iniciativas
internacionales e incluye referencias a los debates acerca de su eficacia
en la practica.

El capitulo 2 esta dedicado a analizar las diferentes opciones para las
personas con discapacidades que desean trabajar en el mercado de
empleo abierto y competitivo, el empleo protegido, el empleo subvencio-
nado y las empresas sociales. El capitulo examina los datos disponibles

En el texto de esta publicacion, se usan como sindénimas las expresiones «personas con
discapacidades» y «personas discapacitadas». Con ello, se procuraincorporar |os términos de uso
aceptado en las diferentes partes del mundo. En instrumentos internacional es més antiguos aparecian
también otros términos, como «invalidos» o «impedidos». En €l presente documento Unicamente se
utilizan tales expresiones cuando se tratadel titulo o de unacitatextual de dichos instrumentos.




Introduccion

gue reflejan las tendencias en cada una de estas categorias y destaca los
aspectos clave a los que debe hacerse frente en cada caso.

El capitulo 3 trata los principales enfoques que se han adoptado a escala
nacional para ayudar a las personas con discapacidades a obtener y con-
servar el empleo y el trabajo y a ascender en él, incluyendo la legislacion,
los servicios de empleo, la formacién para el empleo, la gestion de las
discapacidades, los apoyos econémicos, técnicos y personales y las medi-
das persuasorias. El capitulo también trata los procesos de consulta, bus-
gueda de informacién, control y evaluacion que son elementos clave para
una politica eficaz.

El capitulo 4 examina las areas clave que todavia requieren atencion, a
parte de toda la gama de medidas introducidas a escala internacional,
regional y nacional para mejorar las oportunidades de empleo de las per-
sonas con discapacidades. El capitulo sugiere formas de avanzar en cada
una de estos ambitos y propone un programa de medidas necesarias para
poner en practica las disposiciones de la Convencion de las Naciones
Unidas sobre trabajo y empleo.

El anexo 1 aporta una perspectiva histérica a la presente publicacion
mediante una resefia de la evolucion de las oportunidades de trabajo y
empleo para las personas con discapacidades en diferentes paises indus-
trializados a comienzos del siglo XX. El Anexo 2 contiene definiciones de
los términos clave usados. El Anexo 3 enumera los paises que han ratifi-
cado el Convenio de la OIT sobre la readaptacion profesional y el empleo
(personas invalidas) (nam. 159). El Anexo 4 enumera los Estados y orga-
nizaciones de integracion regional que han ratificado y firmado la CDPD y
su Protocolo Facultativo a fecha de octubre de 2007. El Anexo 5 reprodu-
ce los elementos relativos al empleo del Plan de Accion sobre la
Discapacidad, 2006-2015, del Consejo de Europa.




El derecho de las personas con
discapacidades al trabajo decente:
resumen general

Introduccion

Los derechos humanos y las libertades fundamentales son patrimonio
innato de todos los seres humanos, como afirma la Declaracion y
Programa de Accién de Viena, adoptados por la Conferencia Mundial de
Derechos Humanos el 25 de junio de 1993. Esta es la esencia de la
Declaracion Universal de los Derechos Humanos que empieza diciendo
«Considerando que la libertad, la justiciay la paz en el mundo tienen por
base el reconocimiento de la dignidad intrinseca y de los derechos igua-
les e inalienables de todos los miembros de la familia humana...».
Encuentra una aplicacién especifica en el Pacto Internacional de
Derechos Civiles y Politicos, el Pacto Internacional de Derechos
Econdmicos, Sociales y Culturales y otros instrumentos internacionales
(véase el capitulo 1). Los Estados han afirmado este principio en repeti-
das ocasiones, incluida en la Declaraciéon y Programa de Accién de
Copenhague, adoptados en la Cumbre Mundial sobre Desarrollo Social,
1995, reconociendo que la promocion y la proteccion de esos derechos y
libertades es fundamentalmente responsabilidad de los gobiernos. La
aceptacion de esta responsabilidad deberia haber conducido a la ratifica-
cion e aplicacion inmediatas de los instrumentos internacionales y a la
adhesion a las declaraciones internacionalmente reconocidas sobre la eli-
minacioén de la discriminacion y la promocién y proteccion de los dere-
chos humanos. Es evidente que esto no ha ocurrido en la medida en que
deberia, dadas las exhortaciones periddicas, también de jefes de Estado y
de gobierno en Copenhague, a un mayor cumplimiento de la reglamenta-
cion y a que se evite, en la medida de lo posible, el uso de reservas.

Todos los derechos humanos son universales, indivisibles, interdepen-
dientes y estéan relacionados entre si. Es deber de los Estados, con
independencia de sus sistemas politicos, econdmicos, sociales y cultura-
les, promover y proteger todos los derechos humanos y libertades
fundamentales.

El derecho al desarrollo es un derecho humano inalienable en virtud del
cual todo ser humano y todos los pueblos estan facultados para participar
en un desarrollo econémico, social, cultural y politico en el que puedan
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realizarse plenamente todos los derechos humanos y libertades funda-
mentales, a contribuir a ese desarrollo y a disfrutar del él., como estable-
ce la Declaracion de las Naciones Unidas sobre el derecho al desarrollo,
1986. Dado que todos los derechos humanos son inviolables y que en
ellos no existe prelacién, el mejoramiento de cualquiera de los derechos
no se puede compensar con el deterioro de otro (ONU 2001, parr. 10). El
desarrollo propicia el disfrute de todos los derechos humanos, pero la
falta de desarrollo no puede invocarse como justificacion para limitar los
derechos humanos internacionalmente reconocidos, como establece la
Declaracion de Viena. En otras palabras, la promocion y proteccion de los
derechos humanos deberia progresar sin estar sujeta a condicion alguna.

La pobreza imposibilita el goce de practicamente todos los derechos
humanos. Es evidente que la cooperacion internacional reviste suma
importancia en la erradicacion de la pobreza y la promocion del desarro-
llo. Los Pactos Internacionales reconocen el principio de la cooperacién
internacional.

Principales instrumentos juridicos e iniciativas politicas
internacionales

La OIT fue una de las primeras en reconocer, en 1944, el derecho de las
personas con discapacidades a las oportunidades de trabajo. En una
Recomendacion cabal y previsora, la OIT estableci6 inequivocamente que
los trabajadores discapacitados, «cualquiera que sea el origen de su inva-
lidez, deberian disponer de amplias facilidades de orientacion profesional
especializada, de formacion y reeducacion profesionales y de colocacion
en un empleo util» (Recomendacién sobre la organizacion del empleo
(transicién de la guerra a la paz), 1944 (nam. 71)). La OIT manifestd
que las personas con discapacidades deberian, siempre que fuera posi-
ble, recibir formacion junto con otros trabajadores, en las mismas condi-
ciones y con la misma remuneracion e hizo un llamado a la igualdad de
oportunidades en el empleo para los trabajadores discapacitados y a la
accion afirmativa para promover el empleo de trabajadores con discapaci-
dades graves.
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Cuatro afos después, las Naciones Unidas afianzaron el derecho al traba-
jo para todos, incluidas las personas con discapacidades. El articulo 23
de la Declaracién Universal de Derechos Humanos (adoptada por la
Asamblea General el 10 de diciembre de 1948) no puede ser mas expli-
cito: «Toda persona tiene derecho al trabajo, a la libre eleccién de su tra-
bajo, a condiciones equitativas y satisfactorias de trabajo y a la
proteccion contra el desempleo. Toda persona tiene derecho, sin discrimi-
nacion alguna, a igual salario por trabajo igual. Toda persona que trabaja
tiene derecho a una remuneracién equitativa y satisfactoria, que le asegu-
re, asi como a su familia, una existencia conforme a la dignidad humana
y que sera completada, en caso necesario, por cualesquiera otros medios
de proteccion social. Toda persona tiene derecho a fundar sindicatos y a
sindicarse para la defensa de sus intereses ».

En 1955 la OIT adoptd el que ha sido el instrumento internacional mas
importante con relacion al derecho al trabajo de las personas con disca-
pacidades: la Recomendacion sobre la adaptacion y la readaptacion pro-
fesionales de los invalidos, 1955 (nam. 99). Hasta la adopcion del
Convenio de la OIT sobre la readaptacién profesional y el empleo (perso-
nas invalidas), 1983 (num. 159) y la Recomendacion sobre la readapta-
cion profesional y el empleo (personas invalidas), 1983 (nim. 168), casi
treinta aflos mas tarde, la Recomendaciéon num. 99 sirvi6 de base para
las legislaciones y practicas nacionales en materia de orientacion profe-
sional, formacion profesional y colocacion de las personas discapacita-
das. Se bas6 en las disposiciones fundamentales de los instrumentos
anteriores relativos, por ejemplo, a formacion profesional, igualdad de
oportunidades e igual salario por igual trabajo.

El Pacto Internacional de Derechos Econdémicos, Sociales y Culturales de
1966, adoptado por la Asamblea General de las Naciones Unidas el 16
de diciembre (resoluciéon 2200 (xxi)), se redacté en consulta con la OIT y
reitera las disposiciones anteriores, pero con la forma vinculante del tra-
tado. Los Estados Partes en el Pacto reconocieron el derecho de todos los
ciudadanos a trabajar, lo que comprende el derecho a tener la oportuni-
dad de ganarse la vida mediante un trabajo libremente escogido o acepta-
do y se comprometieron a salvaguardar este derecho. Las medidas que
debian adoptarse para lograr la plena efectividad de este derecho incluian
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la orientacion y formacion profesional y el empleo productivo. Los
Estados Partes también se comprometieron a velar por un salario igual
por trabajo de igual valor, sin distinciones de ninguna especie; a asegurar
condiciones laborales seguras y saludables y a promover la igualdad de
oportunidades para todos de ser promovidos, dentro de su trabajo, a la
categoria superior que les corresponda, sin mas consideraciones que los
factores de tiempo de servicio y capacidad. El Pacto Internacional de
Derechos Politicos y Civiles, también adoptado en 1966 no trata especifi-
camente el tema del empleo, pero si contiene una importante disposicion
que prohibe la discriminacion por cualquier motivo, incluyendo la disca-
pacidad.

En 1971, la Asamblea General de las Naciones Unidas proclamo la
Declaracion de los derechos del retrasado mental (resolucion 2856 del
20 de diciembre 1971), que afirmaba, entre otras cosas, su derecho a
desempefiar un empleo productivo o alguna otra ocupacion atil que le
permita usar plenamente sus capacidades.

Para promover, asistir y posibilitar que las personas con discapacidades
ejerzan su derecho al trabajo en igualdad y sin discriminaciones, el
Convenio sobre desarrollo de los recursos humanos, 1975 (nim. 142),
adoptado en 1975, instaba a los Estados Miembros a establecer y des-
arrollar sistemas abiertos, flexibles y complementarios de ensefianza
general, técnica y profesional, asi como de orientacion escolar y profesio-
nal y de formacion profesional, incluida la informacion continua sobre
empleo. La Recomendacion sobre desarrollo de los recursos humanos,
1975 (num. 150) que lo acompania, explica detalladamente cémo debe-
rian ponerse en préactica las disposiciones de este Convenio, refuerza el
principio de incorporacion o integracion en el sistema comudn de orienta-
cién y formacion profesionales, destaca la importancia de educar al
publico en general, a los empleadores y trabajadores en relacion con el
empleo de las personas con discapacidades y pide que se realicen ajustes
en los lugares de trabajo, cuando fuera necesario, para que se adapten a
los trabajadores discapacitados. La Recomendacion incluye una impor-
tante referencia, ya que indica que la OIT y la UNESCO colaboraron estre-
chamente para asegurarse de que los instrumentos de ambas
organizaciones persiguen objetivos armonicos y contintdien haciéndolo
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para la aplicacion efectiva de esos instrumentos. La Resolucion de la OIT
sobre la readaptacion profesional y la reintegracion social de los invalidos
o impedidos, adoptada el 24 de junio de 1975, refleja nuevamente la
importancia que se otorga a la colaboracion multisectorial entre organis-
mos internacionales para lograr el pleno ejercicio del derecho al trabajo
de las personas con discapacidades. En ese instrumento adicional, la OIT
instaba a que se lanzara una campafia cabal en favor de la readaptacién
profesional® y de la integracion social de las personas discapacitadas, en
cooperacion y coordinacion con la Naciones Unidas, sus organismos
especializados y organizaciones internacionales, regionales y no guberna-
mentales (ONG). Esa campafia desembocd en el Afio Internacional de las
Personas con Discapacidad, en 1981, y el Programa de Accion Mundial
para las Personas con Discapacidad (traducido inicialmente como
Programa de Accion Mundial para los Impedidos), entre otras iniciativas.

La Asamblea General de las Naciones Unidas, en su Declaracion de los
Derechos de los Impedidos (resolucion 3447, adoptada el 9 de diciembre
1975) reafirmo, muy poco después, el derecho de las personas discapa-
citadas al trabajo y a los servicios relacionados con el empleo, como el
asesoramiento y la formacion profesionales.

Partiendo del lema del Afio Internacional y del objetivo del Programa de
Accién Mundial, «participacion e igualdad total» y consciente de que,
desde que se adoptara aquella primera Recomendacion num. 99, habia
habido cambios que hacian oportuno adoptar nuevas normas internacio-
nales del trabajo sobre readaptacion profesional y empleo, la OIT adoptd
en 1983 el Convenio nim. 159, que marcé un hito. El Convenio estable-
ce una serie de principios fundamentales que deberian estar en la base
de las politicas de readaptacion profesional y empleo, destacando aque-
llas referidas a la igualdad de oportunidades y de trato, las medidas posi-
tivas que no deberian ser entendidas como discriminatorias para otros
trabajadores, la integracion de las personas con discapacidades a los

2 La «readaptacion profesional» es un proceso que permite a las personas discapacitadas obtener y
conservar un empleo adecuado, asi como progresar en € mismo y que, de esta forma, promueve su
integracion o reintegracion sociales (OIT, 2002).
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programas y servicios comunes relacionados con el trabajo, servicios para
aquellas areas rurales y comunidades remotas, la formacion de personal
cualificado y la necesidad de consultar a las organizaciones de empleado-
res y trabajadores asi como a las organizaciones representativas de y para
personas discapacitadas. La Recomendacion nim. 168 que la acompa-
fia, detalla las medidas que deberian adoptarse para promover la equidad
de oportunidades en el empleo, incluida la realizacién de adaptaciones
razonables de «los lugares de trabajo, la estructuracién de las tareas, las
herramientas, la maquinaria y la organizacion del trabajo» y establece las
medidas que deberian adoptarse para asegurar que los procesos consulti-
vos mencionados en el Convenio funcionen efectivamente.

La Reunién Mundial de Expertos para examinar la ejecucion del
Programa de Accién Mundial, en 1987, sugirié que se elaborara una doc-
trina rectora que indicase las prioridades de accion en el futuro y que esa
doctrina se basara en el reconocimiento de los derechos de las personas
con discapacidades (incluido el derecho al trabajo). La Reunion recomen-
do que la Asamblea General convocara a una conferencia especial para
redactar una convencion internacional sobre la eliminacion de toda forma
de discriminacién contra las personas discapacitadas. Después de que la
Asamblea General no llegara a un consenso sobre la cuestion, se adopta-
ron el 20 de diciembre de 1993 (resolucion 48/96) las Normas
Uniformes sobre igualdad de oportunidades para las personas con disca-
pacidad. Aunque estas Normas Uniformes son un conjunto de directrices
no obligatorias, el Consejo Econémico y Social de las Naciones Unidas
esperaba que se convirtieran en «normas internacionales consuetudina-
rias cuando las apligue un gran numero de Estados con la intencion de
respetar una norma de derecho internacional» (A/C. 3/48/L.3, octubre de
1993, pag. 6). El empleo esta contemplado en el Articulo 7 que insta a
todos los Estados a que adopten varias medidas, la mayoria de las cuales
aparecen en anteriores convenios y recomendaciones de la OIT para ase-
gurarse de que las personas con discapacidades tengan igualdad de opor-
tunidades para obtener un empleo productivo y remunerado en el
mercado de trabajo.

Posterior, la Conferencia Mundial de Derechos Humanos, reunida en
Viena en 1993, reafirmo el derecho al trabajo refiriéndose directamente a
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las personas con discapacidades, al recalcar en la Declaracién y el
Programa de Accion de Viena que «todas las personas nacen iguales y tie-
nen el mismo derecho a la vida y al bienestar, a la educacién y al trabajo,
a vivir independientemente y a la participacion activa en todos los aspec-
tos de la sociedad. Por tanto, cualquier discriminacién directa u otro trato
discriminatorio negativo de una persona discapacitada es una violacion
de sus derechos» (parr. 63). La Conferencia Mundial hizo un llamado a
los gobiernos para que adoptaran o ajustaran la legislacién con miras a
velar por que las personas discapacitadas tienen acceso a estos y a otros
derechos.

Hacia finales de 1994, el Comité de Derechos Econémicos, Sociales y
Culturales (CESCR) de las Naciones Unidas sefialé que los efectos de la
discriminacion basada en discapacidad habian sido particularmente gra-
ves en los ambitos de la educacion, el empleo, la vivienda, el transporte,
la vida cultural y el acceso a espacios y servicios publicos (Comentario
General nim. 5). ElI Comité considerd el empleo una de las esferas en las
gue la discriminacion fue tanto prominente como persistente. En la
mayoria de los paises, la tasa de desempleo entre las personas con disca-
pacidades era de dos a tres veces superior a la del resto. Las personas
discapacitadas ocupan fundamentalmente puestos poco remunerados,
con escasa seguridad social y juridica y frecuentemente al margen del
mercado de trabajo ordinario. Como ha sefialado la OIT en repetidas oca-
siones, las barreras fisicas, tales como transportes publicos, viviendas y
lugares de trabajo inaccesibles, muchas veces han sido las principales
razones por las que las personas con discapacidades no tienen empleo. El
Comité Ilam¢ la atencion sobre los valiosos y exhaustivos instrumentos
elaborados por la OIT, incluido el Convenio nim. 159 e inst6 a los
Estados Partes en el Pacto Internacional a que se plantearan la ratifica-
cion del Convenio.

Los jefes de Estado y de gobierno en la Cumbre Mundial sobre Desarrollo
Social en 1995, reconociendo las dificultades especificas a las que se
enfrentan las personas con discapacidades en el empleo, se comprome-
tieron en la Declaracion de Copenhague a situar en el centro de las estra-
tegias y politicas gubernamentales, la creacién de empleo, la reduccion
del desempleo, y la promocion de empleo adecuadamente remunerado,
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con pleno respeto a los derechos de esos trabajadores. El Programa de
Accion adoptado por la Cumbre incluye la toma de medidas eficaces para
poner fin a todas las formas de discriminacion contra las personas con
discapacidades (parr.15 (i)).

Haciéndose eco de la exhortacion del Comité de Derechos Econdémicos,
Sociales y Culturales del afio anterior, el Programa de Accién hace un lla-
mado a los gobiernos para que mejoren la calidad del trabajo y el empleo,
y para ello deberian, entre otras cosas, «considerar firmemente la ratifica-
cion y plena aplicacion de los convenios de la OIT relativos... al empleo,
los derechos de ... las personas discapacitadas» (parr. 54 (c).).
Reconociendo el papel singular de la OIT a escala internacional en lo
referente al mundo laboral y su estructura y funcionamiento tripartitos
Unicos, el Programa urge a los gobiernos a que promuevan el papel de la
OIT, particularmente en lo que concierne a la mejora de los niveles de
empleo y la calidad del trabajo.

La Carta Social Europea (revisada en 1996) reconoce el derecho de todos
a tener «la oportunidad de ganarse la vida mediante un trabajo libremen-
te elegido» y que todos los trabajadores tienen derecho a unas condicio-
nes de trabajo equitativas. La Carta reconoce especificamente que las
personas con discapacidades tienen derecho a la independencia, la inte-
gracion social, y la participacion en la vida de la comunidad.

Una Directiva de la Union Europea adoptada a fines de 2000, proscribe
la discriminacion directa e indirecta en el empleo basada en varios moti-
vos, entre ellos la discapacidad. La Directiva se aplica, entre otras cosas,
a los criterios de seleccion y las condiciones de contratacion, la orienta-
cién y formacion profesionales y las condiciones de empleo y trabajo,
incluido el salario. Algo destacable es que la Directiva establece que
deberan realizarse «ajustes razonables», es decir que los empleadores
deberan tomar las medidas adecuadas, cuando sea necesario, para per-
mitir a las personas con discapacidades acceder al empleo, tomar parte
en el mismo o progresar profesionalmente, o para que se les ofrezca for-
macion, salvo que esas medidas supongan una carga excesiva para el
empleador. (UE, pags. 16-22)
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El Repertorio de Recomendaciones Practicas sobre la gestion de las dis-
capacidades en el lugar de trabajo (OIT 2002) se elaboré para dar orien-
tacion a los empleadores sobre los medios concretos para poner en
practica las medidas que figuran en los instrumentos internacionales
como los antes mencionados. El Repertorio se prepar6 y aprob6 por una-
nimidad en una reunidn tripartita de expertos (con representantes de los
gobiernos y las organizaciones de empleadores y trabajadores), que se
convocé en octubre de 2001 por decision del Consejo de Administracion
de la OIT, tomado en su 277° periodo de sesiones en marzo de 2000.
Aunque se dirige fundamentalmente a los empleadores, el Repertorio
deberia también beneficiar considerablemente a los gobiernos, que des-
empefian un papel primordial al proporcionar el marco legislativo necesa-
rio para la promocién de igualdad de oportunidades y de trato en el lugar
de trabajo, y a los representantes de los trabajadores, cuya principal preo-
cupacion es proteger los intereses de los trabajadores. El contenido del
Repertorio se basa en los principios subyacentes de los instrumentos e
iniciativas internacionales.

No cabe de duda que los instrumentos internacionales sobre derechos
humanos se aplican a todas las personas, lo que incluye las personas con
discapacidades. En 1994, lo confirmd explicitamente el Comité de
Derechos Econdmicos, Sociales y Culturales de las Naciones Unidas
(Comentario General num. 5). Sin embargo, el Comité reconocia (parr. 2)
gue los Estados Partes dedicaban muy poca atencion a las personas con
discapacidades en sus informes sobre el cumplimiento del Pacto. La
necesidad de disposiciones relativas explicitamente a la discapacidad en
los instrumentos internacionales de derechos humanos se reconocié en
medidas posteriores como la Convencién sobre los derechos de los Nifios
(articulo 23), la Carta africana sobre derechos humanos y de los pueblos
(Articulo 18 (4)), y el Protocolo Adicional a la Convencién Americana
sobre Derechos Humanos en materia de derechos econémicos, sociales y
culturales (articulo 18), lo que llevé al Comité a concluir que hoy esta
generalmente aceptada la idea de que los derechos humanos de las per-
sonas con discapacidades deben protegerse y promoverse a través de
leyes, programas y politicas generales y también disefiadas para ellas
(pérr. 6).
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En 1999 se lanz6 una nueva campafa, Rehabilitacion Internacional:
Carta para el Tercer Milenio (9 de septiembre de 1999) con el objetivo de
elaborar un instrumento juridico especifico, una Convencion de las
Naciones Unidas sobre los derechos de las personas con discapacidad
(CDPD). En diciembre de 2001, partiendo de una resolucion patrocinada
por el Gobierno de México, la Asamblea General de las Naciones Unidas
constituyé un Comité Ad Hoc (CAH) para «examinar propuestas relativas
a una convencion internacional amplia e integral para promover y prote-
ger los derechos y la dignidad de las personas con discapacidad, sobre la
base de un enfoque holistico de la labor realizada en las esferas del des-
arrollo social, los derechos humanos y la no discriminacién y teniendo en
cuenta las recomendaciones de la Comision de Derechos Humanos y de
la Comisién de Desarrollo Social».

El Comité Ad Hoc comenz6 sus labores en julio de 2002. Celebré ocho
sesiones en un proceso abierto y transparente, que posibilitd la participa-
cion significativa de todas las partes interesadas, incluidas las propias
personas con discapacidades y las organizaciones que las representan.
Sus labores concluyeron con la adopcion en la Asamblea General de las
Naciones Unidas, el 13 de diciembre de 2006, de la CDPD (resolucion
61/106). La Convencion se considera una «convencion amplia e integral
para promover y proteger los derechos y la dignidad de las personas con
discapacidades (que) contribuira significativamente a paliar la profunda
desventaja social de las personas con discapacidad y promovera su parti-
cipacion, con igualdad de oportunidades, en los ambitos civil, politico,
econdmico, social y cultural, tanto en los paises en desarrollo como en los
desarrollados» (idem, preambulo (y)).

Los principios de la Convencion son: el respeto por la dignidad inherente,
la autonomia individual, incluida la libertad de elegir libremente, y la
independencia de las personas; la no discriminacion; la participacion
plenay efectiva y la inclusion en la sociedad; el respeto por la diferencia
y la aceptacion de personas con discapacidades como parte de la diversi-
dad humana y de la humanidad; la igualdad de oportunidades; la accesi-
bilidad; la igualdad entre hombres y mujeres; el respeto a la evolucion de
las facultades de los nifios y las nifias con discapacidad y el respeto por el
derecho de éstos y éstas a preservar su identidad.
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El derecho de las personas con discapacidades al trabajo decente:
resumen general

Los Estados Partes en la Convencion tienen obligaciones tanto generales
como especificas. Entre las primeras figuran:

e adoptar todas las medidas legislativas, administrativas y de otra
indole apropiadas para el ejercicio de los derechos reconocidos en la
Convencion;

e tener en cuenta la proteccion y la promocién de los derechos
humanos de las personas con discapacidades en todos los programas
y politicas;

= velar porque todas las autoridades e instituciones publicas acttien de
conformidad con la Convencion;

e adoptar todas las medidas apropiadas para erradicar la discriminacion
por motivos de discapacidad que ejerza cualquier persona, organi-
zacion o empresa privada;

< promover la formacion de los profesionales y del personal que
trabajan con las personas con discapacidades acerca de los derechos
reconocidos en la Convencion.

En cuanto al trabajo y el empleo, los Estados Partes en la Convencion
reconocen el derecho de las personas con discapacidades a trabajar, en
igualdad de condiciones con los demas; esto incluye el derecho a tener
oportunidades para ganarse la vida mediante un trabajo libremente elegi-
do o aceptado en un entrono laboral abierto, inclusivo y accesible. Los
Estados Partes también se comprometen a adoptar las medidas apropia-
das, incluidas las que se enumeran especificamente en la Convencion,
para salvaguardar y promover el ejercicio del derecho al trabajo.

La Convencion no pretende establecer nuevos derechos sino que reitera,
refuerza y actualiza los que ya figuran en otros instrumentos internaciona-
les, confirma que esos derechos se aplican a las personas con discapaci-
dades, prevé la creacion de un Comité sobre los derechos de las personas
con discapacidad que supervise el cumplimiento de la Convencion y obli-
ga a los Estados Partes a consultar estrechamente e implicar activamente
a las personas con discapacidades, a través de las organizaciones que las
representan, en la elaboracion y aplicacion de la legislacién y de las poli-
ticas para aplicar la Convencion, asi como en otros procesos de toma de
decisiones relativos a las personas con discapacidades.
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El derecho de las personas con discapacidades al trabajo decente:
resumen general

A pesar de la existencia de leyes e instrumentos nacionales, regionales e
internacionales y a pesar de las actividades de los organismos internacio-
nales y los esfuerzos de las ONG, siguen violandose en todo el mundo los
derechos humanos de las personas con discapacidades. Es algo innega-
ble. Las estadisticas disponibles en materia de empleo muestran que el
indice de inactividad de los trabajadores con discapacidades tiende a ser
muy superior a la de los otros trabajadores. Los problemas de acceso al
entorno fisico, incluidos el transporte, la vivienda y los lugares de trabajo,
el riesgo de perder las prestaciones al empezar a trabajar, ademas de los
prejuicios persistentes entre los empleadores, los otros trabajadores y el
publico en general agravan una situacion ya dificil. Esto no significa que
no haya habido mejoras. Resulta alentador el aumento significativo en los
ltimos afios en la cantidad de leyes nacionales que prohiben la discrimi-
nacién, aunque la adopcion de una ley no garantiza su aplicacién. Los
esfuerzos constantes de los organismos internacionales, y en particular
de la OIT, en la promocién de la igualdad de oportunidades y de trato en
el empleo han permitido abrir importantes caminos en la lucha contra la
exclusién social de las personas con discapacidades. Se espera que la
nueva Convencién consolide los esfuerzos nacionales e internacionales y
dé un nuevo impulso a la eliminacion de la discriminacion por motivos de
discapacidad y a la promocion de la inclusion.
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Instrumentos legales internacionales e iniciativas
de politicas internacionales relativas al derecho
al trabajo de los trabajadores con discapacidades

1

1.1 Introduccion

Este capitulo repasa, en orden cronoldgico, los principales instrumentos
juridicos e iniciativas de politicas relativas al derecho al trabajo de las
personas con discapacidades de las Naciones Unidas, la Organizacion
Internacional del Trabajo (OIT), el Consejo de Europa y la Unién Europea.
Incluye la Declaracion y Programa de Accion de Viena adoptados en la
Conferencia Mundial de Derechos Humanos de 1993 y la Declaracion y
Programa de Accion de Copenhague, adoptados en la Cumbre Mundial
sobre Desarrollo Social en 1995.

1.2  Primeras medidas de la OIT

La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), fundada en 1919, es el
mas antiguo de los organismos técnicos especializados del sistema de las
Naciones Unidas. Tiene una estructura tripartita, de manera que los
representantes de las organizaciones de empleadores y de trabajadores
tienen igual voz que los gobiernos de sus 181 Estados Miembros a la hora
de modelar las politicas y los programas de la OIT en la Conferencia
Internacional del Trabajo, que se convoca una vez al afio, y en el Consejo
de Administracion de la OIT. El objetivo principal de la organizacion radi-
ca en promover que las mujeres y los hombres tengan oportunidades de
lograr un trabajo decente y productivo en condiciones de libertad, equi-
dad, seguridad y dignidad humana. La OIT tiene cuatro objetivos estraté-
gicos principales:

= promover y velar por el cumplimiento de las normas y principios y
derechos fundamentales en el trabajo;

e generar mas oportunidades para que las mujeres y los hombres
puedan obtener un trabajo decente;

e mejorar la cobertura y la efectividad de la proteccién social para
todos;

- fortalecer el tripartismo y el didlogo social.
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Estos objetivos se concretan mediante:

e la formulacién de politicas y programas internacionales para pro-
mover derechos humanos fundamentales, mejorar las condiciones de
trabajo y aumentar las oportunidades de empleo;

e la creacion de normas internacionales del trabajo, a través de la for-
mulacién y adopcion de Convenios, que se apoyen en un sistema de
control de su aplicacion, asi como también Recomendaciones y
Repertorios de recomendaciones practicas, que sirven como ori-
entacion para las autoridades nacionales a la hora de poner en préac-
tica las normas. Los Convenios prescriben normas internacionales
del trabajo y son vinculantes para los Estados que las ratifican; las
Recomendaciones ofrecen orientaciones para los Miembros de la
OIT; las Repertorios de recomendaciones practicas son reglas y pro-
cedimientos acordados no vinculantes;

e un extenso programa de cooperacion técnica internacional elaborado
y puesto en practica en colaboracion con los mandantes de la OIT y
los interlocutores en el @mbito del desarrollo;

e actividades de formacion, educacion, investigacion y publicacion.

El primer instrumento internacional que contiene disposiciones relativas
a la readaptacion profesional de los trabajadores con discapacidades lo
adopto la Conferencia Internacional del Trabajo en 1925, apenas unos
anos después del establecimiento de la OIT. La Recomendacion sobre la
indemnizacion por accidentes del trabajo (importe minimo), 1925 (num.
22) asienta los principios que deberian tenerse en cuenta al determinar
la indemnizacién por accidentes laborales. También establecia que « la
reeducacion profesional de las victimas de accidentes del trabajo deberia
estar garantizada por los medios que las legislaciones nacionales juzguen
mas apropiados», e instaba a los gobiernos a promover instituciones que
pudieran ofrecer tal «reeducacion».

El interés por la readaptacion profesional y las oportunidades de empleo
para las personas con discapacidades resurgioé durante la Segunda Guerra
Mundial, mayormente por el nimero de personas discapacitadas durante
la guerra y la necesidad de encontrar trabajadores con formacion para
ocupar los puestos que habian quedado vacantes al movilizar a los
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trabajadores para la guerra. En mayo de 1944, la Conferencia
Internacional del Trabajo adoptdé una muy completa Recomendacion
(nim. 71) sobre la organizacion del pleno empleo en el periodo de transi-
cion de la guerra a la paz y posteriormente. Esta recalcaba el papel cen-
tral que desempefiaban los servicios de empleo, también al facilitar
informacion sobre el mercado laboral y orientacién y formacién profesio-
nales. Uno de los grupos especificamente abarcados en la
Recomendacion era el de los trabajadores discapacitados que « cualquie-
ra que sea el origen de su invalidez, deberian disponer de amplias facili-
dades de orientacion profesional especializada, de formacion y
reeducacion profesionales y de colocacion en un empleo Gtil ». En los
parrafos 39 a 44 de la Recomendacién encontramos ejemplos del uso,
casi por primera vez, de algunos conceptos como la incorporacion (mains-
treaming en inglés), la igualdad de oportunidades y la accion positiva.
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Cuadrol Recomendacion sobre la organizacion del empleo (transicion de la
guerra a la paz), 1944 (nim. 71)

Seccion X: Disposiciones relativas al empleo de trabajadores con discapacidades-

parrafos 39 a 43

39. El criterio para la formacién profesional y la colocacion de trabajadores
invalidos deberia ser la capacidad de trabajo del interesado, cualquiera que
sea el origen de la invalidez.

40. Deberia existir la mas estrecha colaboracion entre los servicios médicos para
invalidos y los servicios de reeducacion profesional y de colocacion.
41. Se deberian desarrollar servicios especializados de orientacion profesional

para los trabajadores invalidos, a fin de permitir la determinacién de la
capacidad de trabajo de cada trabajador invalido y seleccionar el género de
empleo mas apropiado para él.

42.

1) Siempre que ello fuere posible, los trabajadores invalidos deberian recibir su
formacion profesional en compafiia de trabajadores validos, en las mismas
condiciones y con la misma remuneracion.

2) La formacion profesional deberia continuarse hasta que el invalido pueda
ocupar un empleo como trabajador plenamente capaz en el oficio o profesion
en que haya recibido su formacion.

3) Siempre que ello fuere pertinente, deberian hacerse esfuerzos para reeducar
al trabajador invalido en su antigua profesion o en una profesion afin donde
sus calificaciones anteriores puedan ser utilizadas.

4) Se deberia inducir a los empleadores que dispongan de medios apropiados
para la formacion profesional a que formen una proporcién razonable de
trabajadores invalidos.

5) Se deberian organizar centros especializados de formacién profesional,
sujetos a una inspeccion médica apropiada, para los trabajadores invalidos
gue requieran una formacion profesional especial.

43.

1) Se deberian adoptar medidas especiales para garantizar a los trabajadores
invalidos igual nimero de oportunidades para ingresar en un empleo que
aquellas de que gocen otros trabajadores. Se deberia inducir a los
empleadores por medio de una amplia publicidad y por otros medios, e
incluso obligarlos, cuando ello fuere necesario, a emplear un nimero
razonable de trabajadores invalidos.

2) En ciertas ocupaciones que se presten especialmente al empleo de
trabajadores gravemente invalidos, dichos trabajadores deberian tener un
derecho de prioridad en relacion con todos los demés trabajadores.

3) Se deberian efectuar, en estrecha colaboracion con las organizaciones de
empleadores y de trabajadores, los esfuerzos necesarios para proteger a los
trabajadores invalidos contra toda discriminacion que no esté relacionada
con su capacidad de trabajo y su rendimiento y para eliminar los obstaculos
gue se opongan a su contratacion, especialmente la posibilidad de gastos
maés elevados en caso de indemnizacion por accidente.

4) Se deberian poner a disposicion de los trabajadores invalidos, que no hayan
sido reeducados para un empleo normal, facilidades de empleo en centros
especiales, a fin de que puedan desempefiar un trabajo Gtil que no haga la
competencia al empleo de otros trabajadores.
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A pesar de que la Recomendacion num. 71 no se refiere especificamente
a las diferencias de género en las disposiciones relativas a los trabajado-
res con discapacidades, si subrayaba en repetidas ocasiones «la igualdad
absoluta de oportunidades» para hombres y mujeres, por ejemplo, res-
pecto a la admision al empleo, teniéndose en cuenta Unicamente los
meéritos, experiencia y habilidad individuales, a igual salario por igual tra-
bajo, y al acceso a mas educacion y formacién.

La preocupacion de la OIT por los trabajadores con discapacidades espe-
cificamente sigue constituyendo un hilo conductor en todos sus conve-
nios y recomendaciones. En 1946, el Convenio sobre el examen médico
de los menores (industria), 1946 (num. 77), el Convenio sobre el examen
médico de los menores (trabajos no industriales), 1946 (num. 78) y la
Recomendacion sobre el examen médico de aptitud para el empleo de los
menores, 1946 (num. 79) relativos al examen médico de los menores
para determinar su aptitud para el empleo, instaban a que la autoridad
competente en materia orientacion profesional y readaptacion profesional
adoptara las medidas apropiadas en relacion con los menores discapaci-
tados. ElI Convenio sobre el servicio del empleo (nim. 88), y la
Recomendacion nim. 83 que lo acompafia, adoptados en 1948, relati-
vos a la organizacion de los servicios de empleo, instaba a que se tomaran
medidas especiales para satisfacer las necesidades de los trabajadores
con discapacidades y recomendaba que se efectuaran «estudios genera-
les 0 especiales» sobre cuestiones como la colocacion de los trabajadores
con discapacidades. También se incluia la recomendacion de que los ser-
vicios propios servicios de empleo debian abstenerse de aplicar a los soli-
citantes de empleo medidas discriminatorias basadas en diferencias de
raza, color, sexo o credo al dirigir a los trabajadores hacia los empleos.

1.3 Declaracion Universal de los Derechos Humanos

El 10 de diciembre de 1948, la Asamblea General de las Naciones
Unidas adopt6 la Declaracion de los Derechos Humanos. Se ha criticado
en cierta medida el hecho de que la declaraciéon no contemple a las per-
sonas con discapacidades, que no se incluyera a las personas con disca-
pacidades como un grupo especifico vulnerable antes las violaciones de
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derechos humanos, que no se mencione la discapacidad como categoria
protegida (véase, por ejemplo, Degener T. y Quinn G, 2000, pag. 16).

No obstante la Asamblea General de las Naciones Unidas si proclama al
comienzo de la Declaracion que se trata de «un ideal comun por el que
deben esforzarse todos los pueblos...»; el articulo 1 establece que «todos
los seres humanos nacen nacen libres e iguales en dignidad y dere-
chos...»; el articulo 2 afirma que « toda persona tiene todos los derechos
y libertades proclamados en esta Declaracion, sin distincion alguna de
raza, color, sexo, idioma, religion, opinién politica o de cualquier otra
indole, origen nacional o social, posicién econémica, nacimiento o cual-
quier otra condicion » (cursiva afiadida). No cabe mucha duda de que las
personas con discapacidades quedan cubiertas por la Declaracion, a
pesar de no se las mencione especificamente.

Muchos de los articulos de la Declaracién se refieren al empleo: el
Articulo 22 sobre el derecho a la seguridad social; el Articulo 23 (1) sobre
el derecho al trabajo, a la libre eleccion del empleo, a condiciones equita-
tivas y satisfactorias y a la proteccién contra el desempleo; el Articulo 23
(2) sobre el derecho a igual salario por trabajo igual. El Articulo 23 (3)
sobre el derecho de todos los que trabajan a una remuneracion equitativa
y satisfactoria, que le asegure, asi como a su familia, una existencia con-
forme a la dignidad humana y que sera completada, en caso necesario,
por cualesquiera otros medios de proteccion social; el Articulo 25 (1)
sobre el derecho a un nivel de vida adecuado que le asegure, asi como a
su familia, la salud y el bienestar, y en especial la alimentacion, el vesti-
do, la vivienda, la asistencia médica y los servicios sociales necesarios;
tiene asimismo derecho a los seguros en caso de desempleo, enferme-
dad, invalidez, viudez, vejez u otros casos de pérdida de sus medios de
subsistencia por circunstancias independientes de su voluntad; el
Articulo 26 (1) sobre el derecho a la educacion, incluida la instruccion
técnica y profesional que habré de ser generalizada y el acceso a los estu-
dios superiores seré igual para todos, en funcién Unicamente de los méri-
tos respectivos.
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1.4 Consejo de Europa: Convenio europeo de derechos humanos

Fundado en 1949 por diez estados de la Europa Occidental, el Consejo
de Europa, que cuenta hoy con 47 Estados miembros — es fundamental-
mente una organizacién de cooperacién intergubernamental dedicada a
defender la democracia parlamentaria, el estado de derecho y a la protec-
cioén de los derechos humanos. El resultado del trabajo del Consejo de
Europa se agrupa en tres grandes categorias. Primero, los tratados inter-
nacionales — conocidos normalmente como convenios o acuerdos euro-
peos — que son vinculantes para los Estados que los ratifican. En
segundo lugar, el Comité de Ministros hace recomendaciones a los
gobiernos sobre politicas o legislacion. En tercer lugar, existen informes o
estudios en los que se puede examinar y discutir distintos enfoques u opi-
niones variadas sobre ciertos temas.

El Convenio europeo de derechos humanos, adoptado por el Consejo de
Europa en 1950, puede considerarse el equivalente europeo del Pacto
Internacional de Derechos Civiles y Politicos (para una descripcion y dis-
cusién mas detallada, véase Degener y Quinn, 2000., pag. 60 y siguien-
tes). Desde el punto de vista de la discapacidad, se podria criticar que su
principal disposicion relativa a la prohibicion de la discriminacion
(Articulo 14) no incluya la discapacidad entre las razones por las cuales
gueda prohibida la discriminacién, aunque se podria argumentar que
esta abarcada en la expresion «o cualquier otra situacion».

1.5 Convenio de la OIT sobre la seguridad social (num. 102)

El Convenio sobre la seguridad social (norma minima), 1952 (nim. 102)
instaba a las instituciones o departamentos gubernamentales que propor-
cionaban asistencia médica a que cooperaran con los servicios generales
de reeducacion profesional, con vistas a la reinsercion profesional de los
trabajadores discapacitados (articulo 35). También estipulaba que «la
legislacion nacional podra autorizar a dichos departamentos o institucio-
nes para que tomen medidas destinadas a la reeducacion profesional de
las personas de capacidad reducida ».
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1.6 Primera Recomendacion de la OIT dedicada a la Readaptacion
Profesional

En 1955 se adoptd un instrumento que acabaria convirtiéndose en uno
de los méas importantes en relacion con las personas con discapacidades,
la Recomendacion de la OIT sobre la adaptacién y la readaptacion profe-
sionales de los invalidos, 1955 (nam. 99). Hasta la adopcion del
Convenio nim.159 y la Recomendacion nim. 168, casi treinta afos des-
pués, este instrumento internacional sirvi6 como base para todas las
legislaciones y practicas nacionales sobre orientacion y formacién profe-
sionales y colocacion de las personas discapacitadas.

La definicion de persona discapacitada que figura en la Recomendacién
(que en su version espafiola utiliza el término «invalido») es sustancial-
mente la misma que se usa actualmente en la OIT (véase la seccidn
3.11.1) y se baso6 en las disposiciones clave de instrumentos anteriores
relativas, por ejemplo, a la incorporacion en la formacion profesional, la
igualdad de oportunidades, la prohibicion de la discriminacion salarial
por un trabajo igual y la promocidn de la investigacion. Menciona asi
mismo algunas medidas para ampliar las oportunidades de empleo de los
trabajadores con discapacidades, en estrecha cooperacion con las organi-
zaciones de empleadores y trabajadores, como fijar cuotas, reservarles
algunas ocupaciones, crear cooperativas y establecer talleres protegidos.
Se asento el papel de la OIT a la hora de proporcionar asistencia técnica,
organizar intercambios internacionales de experiencias y otras formas de
cooperacion internacional incluida la formacion de personal de reeduca-
cion. La Recomendacion también incluia disposiciones especiales sobre
los menores y los jovenes con discapacidades.

1.7 Medidas adicionales de la OIT, 1958-68

El Convenio de la OIT sobre la discriminacion (empleo y ocupacion),
1958 (num. 111) y la Recomendacion sobre la discriminacion (empleo
y ocupacion), 1958 (num. 111) que lo acompafia esbozan politicas
de lucha contra la discriminacion para promover la igualdad de oportuni-
dades y de trato en el empleo. Dada la atencién que habia prestado
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previamente la OIT a las personas con discapacidades, sorprende en cier-
to modo que la discapacidad no se haya incluido especificamente en
estos instrumentos particulares como uno de los motivos de discrimina-
cion que debe prohibirse. EI Convenio nim. 111, sin embargo, si estable-
ce «medidas especificas» para las personas discapacitadas: «Todo
miembro puede, previa consulta con las organizaciones de empleadores y
de trabajadores, cuando dichas organizaciones existan, definir como no
discriminatorias cualesquiera otras medidas especiales destinadas a
satisfacer las necesidades particulares de las personas a las que, por
razones tales como el sexo, la edad, la invalidez, las cargas de familia o el
nivel social o cultural, generalmente se les reconozca la necesidad de
proteccion o asistencia especial.»(Articulo 5.2)

Consciente de los efectos de los cambios tecnolégicos en el empleo, la
OIT publicé en 1965 una Resolucion sobre la readaptacion profesional
de los invélidos, en la que se mencionaban las técnicas empleadas por
los Estados Miembros en la readaptacion y formacién de las personas dis-
capacitadas para nuevas formas de empleo.

El interés continuo de la OIT por los trabajadores con discapacidades se
reflej6 en el Articulo 13 del Convenio sobre las prestaciones de invalidez,
vejez y sobrevivientes, 1967 (nim. 128), que establece que en las condi-
ciones prescritas, todo Estado Miembro debera:

a) proporcionar servicios de readaptacion profesional que, cuando
sea posible, preparen a una persona incapacitada para reanudar
sus actividades anteriores o, si esto no fuera posible, para
ejercer otra actividad lucrativa que se adapte en la mayor
medida posible a sus calificaciones y aptitudes; y

b) tomar medidas para facilitar la colocacion adecuada de
trabajadores incapacitados.

La Resolucion de la Conferencia Internacional del Trabajo sobre la rea-
daptacion profesional de los invalidos, adoptada el 24 de junio de 1968,
ponia de manifiesto que la OIT estaba determinada a desarrollar una poli-
tica de readaptacién profesional y a eliminar toda forma de discrimina-
cion en el empleo. Dicha resolucion pedia al Director General que llevara
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a cabo los estudios apropiados para permitir que la Conferencia examine
la posibilidad de revisar la Recomendacion sobre la adaptacion y la rea-
daptacién profesionales de los invalidos, 1955 (num. 99) o de adoptar
nuevos instrumentos internacionales.

1.8 Pactos internacionales

En diciembre de 1966, la Asamblea General de las Naciones Unidas
adopt6 dos importantes Pactos internacionales: uno de derechos econo-
micos, sociales y culturales, y otro de derechos civiles y politicos. Esos
dos instrumentos, junto con la Declaracion Universal de los Derechos
Humanos (véase la seccion 1.3 supra), constituyen la Carta Internacional
en Derechos Humanos.

El Pacto Internacional de Derechos Econémicos, Sociales y Culturales,
gue se redact6 en estrecha colaboracion con la OIT, contiene una serie de
importantes disposiciones relacionadas con el trabajo y la igualdad de
oportunidades en el empleo:

Articulo 6:

1. Los Estados Partes en el presente Pacto reconocen el derecho a traba-
jar, que comprende el derecho de toda persona a tener la oportunidad
de ganarse la vida mediante un trabajo libremente escogido o acepta-
do, y tomaran medidas adecuadas para garantizar este derecho.

2. Entre las medidas que habra de adoptar cada uno de los Estados
Partes... para lograr la plena efectividad de este derecho debera figu-
rar la orientacion y formacion tecnicoprofesional, la preparacion de
programas, normas y técnicas encaminadas a conseguir un desarro-
llo econdmico, social y cultural constante y la ocupacién plenay pro-
ductiva, en condiciones que garanticen las libertades politicas y
econdmicas fundamentales de la persona humana.

Articulo 7:

Los Estados Partes... reconocen el derecho de toda persona al goce de
condiciones de trabajo equitativas y satisfactorias que le aseguren en
especial:
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a) Unaremuneracién que proporcione como minimo a todos los
trabajadores:

i) Un salario equitativo e igual por trabajo de igual valor, sin
distinciones de ninguna especie; en particular, debe
asegurarse a las mujeres condiciones de trabajo no inferiores
a las de los hombres, con salario igual por trabajo igual;

ii) Condiciones de existencia dignas para ellos y para sus
familias conforme a las disposiciones del presente Pacto;

b) La seguridad y la higiene en el trabajo;

c) lgual oportunidad para todos de ser promovidos, dentro de
su trabajo, a la categoria superior que les corresponda, sin
mas consideraciones que los factores de tiempo de servicio y
capacidad;

El Pacto garantiza asimismo el derecho a la educacion (Art. 13).

El Pacto Internacional de Derechos Politicos y Civiles no contiene dispo-
siciones especificas sobre empleo, pero si incluye una importante salva-
guardia contra la discriminacion: «Todas las personas son iguales ante la
ley y tienen derecho sin discriminacion a igual proteccion de la ley. A este
respecto, la ley prohibira toda discriminacién y garantizara a todas las
personas proteccion igual y efectiva contra cualquier discriminacion por
motivos de raza, color, sexo, idioma, religion, opiniones politicas o de
cualquier indole, origen nacional o social, posicion econémica, nacimien-
to o cualquier otra condicién social» (Art. 26).

A pesar de que la discapacidad no esté explicitamente incluida en ningu-
no de los dos Pactos como uno de los motivos de discriminacion prohibi-
dos, estd contenida en el término «cualquier otra condicion social»
(Comité de derechos econdmicos, sociales y culturales de las Naciones
Unidas 1994, Comentario general nim. 5).
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1.9 Declaracion de las Naciones Unidas de los derechos del
retrasado mental

En 1971, la Asamblea General de las Naciones Unidas proclamé una
Declaracion de los derechos del retrasado mental (resolucion 2856 (xxvi),
20 de diciembre de 1971). La Declaracién afirmaba que los retrasados
mentales tienen los mismos derechos que las demas personas.
Concretamente, se les reconoce el derecho a recibir la educacion, capaci-
tacion, rehabilitacion y orientacion que les permitan desarrollar al méxi-
mo su capacidad y sus aptitudes, a la seguridad econémica y un nivel de
vida decoroso, a desempefiar un empleo productivo o alguna otra ocupa-
cion util, en la medida de sus posibilidades.

1.10 Medidas de la OIT sobre desarrollo de recursos humanos

El Convenio de la OIT sobre desarrollo de los recursos humanos, 1975
(nim. 142) instaba a los Estados Miembros a adoptar y llevar a la practi-
ca politicas y programas completos y coordinados en el campo de la
orientacién y formacién profesionales, estableciendo una estrecha rela-
cion entre este campo y el empleo, en particular mediante los servicios
publicos del empleo. Los sistemas de orientacion profesional, incluida la
informacién permanente sobre empleo debian ampliarse a fin de asegurar
gue se pongan a disposicién de todos los nifios, adolescentes y adultos
una informacion completa y una orientacion tan amplia como sea posi-
ble, inclusive las personas con discapacidades.

La Recomendacion nium. 150 que lo acompafia explicito bastante porme-
norizadamente cdmo debian llevarse a la practica las disposiciones del
Convenio nim. 142. Las personas con discapacidades debian tener acce-
s0 a los programas de orientacién y formacion profesionales establecidos
para la poblacién en general, o cuando esto no fuera aconsejable, a pro-
gramas especialmente adaptados. Recomendaba que se desplegaran
todos los esfuerzos posibles para informar a la opinion publica, los emple-
adores y los trabajadores sobre la necesidad de facilitar a los minusvalidos
fisicos 0 mentales orientacion y formacion profesionales que les permitan
encontrar un empleo correspondiente a sus necesidades, asi como sobre
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las adaptaciones en el empleo que puedan ser necesarias a algunos de
aquéllos y sobre la conveniencia de darles un apoyo especial en el
empleo. En la medida posible, las personas con discapacidades deberian
integrarse a la vida productiva, en un ambiente normal de trabajo.

1.11 Llamamiento de la OIT a una camparia amplia

La resolucién de la OIT adoptada el 24 de junio de 1975 era breve pero
especialmente significativa por varias razones. La Resolucién sobre la
readaptacion profesional y la reintegracion social de los invalidos o impe-
didos, que aludia al hecho de que Rehabilitacién Internacional habia
declarado los afios setenta el Decenio de la Rehabilitacion, celebraba que
la opinidn publica reconociera cada vez mas claramente la necesidad de
medidas especiales para integrar a las personas con discapacidades a la
comunidad; deploraba que fuera excesivamente elevado el nimero de
personas con discapacidades, la mayor parte de las cuales vivian en los
paises en desarrollo, que tenian pocas oportunidades de trabajo, y exhor-
taba a las autoridades publicas, a las organizaciones de empleadores y
trabajadores a que promuevan al maximo las oportunidades para que las
personas discapacitadas consigan, ejerzan y conserven un empleo ade-
cuado. La Resolucion pedia que se emprendiera una campafa general en
favor de la readaptacion profesional y de la integracion social de las per-
sonas discapacitadas, en colaboracion y en consulta con las Naciones
Unidas, sus organismos especializados y con las organizaciones interna-
cionales, regionales y no gubernamentales (ONG). Esa campafia desem-
boco, entre otras cosas, en el Aflo Internacional de las Personas con
Discapacidad y el Programa de Accién mundial para las personas con dis-
capacidad.

1.12 Declaracion de las Naciones Unidas de los derechos de las
personas con discapacidad
La Asamblea General de las Naciones Unidas, a finales de 1975, procla-

mo una Declaracion sobre los derechos de las personas con discapacidad
(resolucion 3447 (XXX) de 9 de diciembre de 1975; traducida
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inicialmente como Declaracién sobre los derechos de los impedidos). La
Declaracion afirmaba que las personas discapacitadas tenian los mismos
derechos civiles y politicos que los demas seres humanos, asi como el
derecho, entre otras cosas, a la educacién, la formacion profesional, al
asesoramiento y a los servicios de colocacién, el derecho a obtener y con-
servar un empleo y a ejercer una ocupacion util, productiva y remunerati-
va. La Declaracién proclamaba que estos derechos eran para todas las
personas discapacitadas sin discriminacion motivos de su sexo u otros
motivos.

1.13 Afo internacional de las personas con discapacidad

El 16 de diciembre de 1976, la Asamblea General de las Naciones Unidas
proclamd 1981 Afio internacional de las personas con discapacidad, con
el tema «plena participacion e igualdad» (resolucion 31/123). A finales de
1981, la Asamblea General insté a los Estados Miembros a consolidar y
aprovechar mas los resultados del Afio Internacional a fin de asegurar la
prevencion de las discapacidades, la rehabilitacion y la plena integracion
de las personas con discapacidades en la sociedad. La Asamblea General
también inst6 al Secretario General, los organismos especializados y otras
organizaciones de Naciones Unidas a que adoptaran medidas o aceleraran
las que ya estuvieran en marcha para mejorar a todos los niveles las opor-
tunidades de empleo de las personas discapacitadas en esas organizacio-
nes (resolucion 36/77, de 8 de diciembre de 1981).

1.14 Programa de Accion Mundial de las Naciones Unidas y Decenio
para las personas con discapacidad

Un afio después, la Asamblea General de las Naciones Unidas, subrayan-
do que la principal responsabilidad de fomentar medidas eficaces para la
prevencion de las discapacidades, la rehabilitacion y la realizacion de los
objetivos de plena participacion y de igualdad corresponde a los paises
mismos y que la accion internacional debia orientarse hacia la asistencia
y el apoyo a los esfuerzos nacionales realizados en este sentido, adopt6
el Programa de Accion Mundial para las personas con discapacidad
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(resolucion 37/52, de 3 de diciembre de 1982; traducido inicialmente
como Programa de Accion Mundial para los Impedidos). EI mismo dia, la
Asamblea General proclam6 el periodo 1983-1992 Decenio de las
Naciones Unidas para las personas con discapacidad (traducido inicial-
mente como Decenio de las Naciones Unidas para los Impedidos) y alen-
t6 a los Estados Miembros a que utilizaran este periodo como uno de los
medios para ejecutar el Programa de Accion Mundial (resolucién 37/53,
de 3 de diciembre de 1982).

El Programa de Accion Mundial tiene tres objetivos fundamentales: la pre-
vencion, la rehabilitacion y la igualdad de oportunidades. La equiparacion
de oportunidades se define como:

«el proceso mediante el cual el sistema general de la sociedad,
tal como el medio fisico y cultural, la vivienda y el transporte, los
servicios sociales y sanitarios, las oportunidades de educacion y
trabajo, la vida cultural y social, incluidas las instalaciones
deportivas y de recreacién, se hacen accesibles para todos»
(pérr. 12).

El Programa de Accién Mundial establece que «la experiencia ha demos-
trado que es en gran parte el medio el que determina el efecto de una
deficiencia o incapacidad sobre la vida diaria de la persona» (parr. 21);
un reconocimiento que epitoma el paso de un enfoque basado en la aten-
cion y el bienestar social a un enfoque social, basado en derechos?®.

1.15 Convenio nim. 159 de la OIT

Se recordara que la OIT habia propuesto unos afios antes examinar la
posibilidad de realizar una revision de la Recomendacion sobre la

* Seguin el enfoque tradicional, la discapacidad se veia como un problema de la persona. Las politicas
con las que se daba respuesta solian intentar reducir o eliminar la discapacidad mayormente através
de larehabilitacion médica y/o proporcionar ayudas basadas en laatencion y €l bienestar social. La
igualdad de las oportunidades, por otra parte, admite que es |a sociedad la que hace discapacitados
cuando no garantizalaigual dad de oportunidades parala participacién de todos sus miembrosy para
gjercer sus derechos en igualdad de condiciones como les corresponde.
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adaptacion y la readaptacion profesionales de los invalidos, 1955 (ndam.
99) o la posible adopcion de un nuevo instrumento internacional (véase
la seccion 1.6 supra). La Recomendacion num. 99 que no estaba vincu-
lada a un Convenio, desempefié un papel significativo pues influyé las
legislaciones y practicas nacionales. La repercusién que ha tenido la con-
firmé el Director General de la OIT, en un comentario de su Memoria de
1964, que afirmaba que, si bien los convenios son fuente de obligacio-
nes, es posible que en ciertas esferas «una norma que puede tener una
amplia aceptacion como tal sea mucho mas efectiva en la practica que
ciertas obligaciones que es improbable que sean aceptadas con igual
amplitud» (OIT 1998, parr.13).

Partiendo del tema del Afio Internacional y objetivo del Programa de
Accion Mundial «plena participacion e igualdad», la OIT adopt6 el
Convenio sobre la readaptacion profesional y el empleo (personas invali-
das), 1983 (num. 159) y la Recomendacién nim. 168 en 1983. El
Convenio pide a los Estados Miembros que, de conformidad con las con-
diciones, practica y posibilidades nacionales, formulen, apliquen y revi-
sen periédicamente la politica nacional sobre la readaptacion profesional
y el empleo de personas discapacitadas. El articulo 1.2 vuelve a hacer
hincapié en la plena participacion y describe la finalidad de la readapta-
cion profesional como la de permitir que la persona discapacitada obten-
ga y conserve un empleo adecuado y progrese en el mismo, y que «se
promueva asi la integracion o la reintegracion de esta persona en la socie-
dad» (cursiva afiadida). La frase destacada es un agregado a la
Recomendacién nam. 99. El objetivo de la «igualdad» se recoge en el
articulo 4 del Convenio:

«Dicha politica se basara en el principio de igualdad de oportu-
nidades entre los trabajadores invalidos y los trabajadores en
general. Debera respetarse la igualdad de oportunidades y de
trato para trabajadoras invalidas y trabajadores invalidos. Las
medidas positivas especiales encaminadas a lograr la igualdad
efectiva de oportunidades y de trato entre los trabajadores
invalidos y los demés trabajadores no deberan considerarse
discriminatorias respecto de estos ultimos.»

30



Instrumentos legales internacionales e iniciativas de politicas internacionales

Cabe recalcar el claro reconocimiento tanto de los hombres como de las
mujeres con discapacidades. ElI Convenio establece las medidas que
deben adoptarse a escala nacional para implantar esa politica. También
recuerda a los Miembros, como lo hizo la Recomendacién nim. 99 casi
treinta afios antes, la necesidad no s6lo de proveer los servicios pertinen-
tes sino también de evaluarlos con miras a su continua mejora. El tema
de la igualdad esta presente en toda la Recomendacion nim. 168; como
por ejemplo,

e Las personas con discapacidades deberian disfrutar de igualdad de
oportunidades y de trato en cuanto al acceso, la conservacion y la
promocién en un empleo que, siempre que sea posible, corresponda
a su eleccién y a sus aptitudes individuales (Art. 7);

e Al prestar asistencia a las personas con discapacidades en materia
de readaptacion profesional y empleo, tendria que respetarse el
principio de igualdad de oportunidades y de trato para trabajadores y
trabajadoras (Art. 8);

e Deberian adoptarse medidas para promover oportunidades de
empleo de las personas con discapacidades que se ajusten a las
normas de empleo y salario aplicables a los trabajadores en general
(Art. 10).

La Recomendacién recuerda a los Miembros que tales medidas deben
incluir el «adaptar, dentro de limites razonables, los lugares de trabajo, la
estructuracion de las tareas, las herramientas, la maquinaria y la organi-
zacion del trabajo» para facilitar tal formacion y empleo. Como se habia
empezado entonces a pasar cada vez mas, tanto a escala nacional como
internacional, de un modelo basado en la atencion social a otro basado
en los derechos, la Recomendacién afirma inequivocamente que debe
informase a las personas discapacitadas «acerca de sus derechos y opor-
tunidades en el campo del empleo » (Art. 16) .

1.15.1 Control de la aplicacion del Convenio ndm. 159

La Comision de expertos en aplicacion de convenios y recomendaciones
de la OIT (CEACR) es uno de los dos érganos de control encargados de
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examinar el grado de cumplimiento de los Estados Miembros de sus obli-
gaciones normativas. (El otro 6rgano supervisor es el Comisién de
Aplicacion de Normas de la Conferencia). Los miembros de la CEACR son
nombrados por el Consejo de Administracion de la OIT por un periodo
renovable de tres afios. Actlan a titulo personal y se les escoge, de entre
personalidades independientes, imparciales y con competencia técnica, y
proceden de todas partes del mundo. La CEACR examina las memorias
periddicas de los Estados Miembros sobre las medidas que han adoptado
para dar cumplimiento a las disposiciones de los convenios que han ratifi-
cado.

En su informe acerca del Estudio General sobre la aplicacion del Convenio
nam. 159 y la Recomendacion nim. 168, la CEACR comenta que el prin-
cipio de igualdad de oportunidades y de trato en el empleo para las perso-
nas discapacitadas requiere particular atencion en un contexto que se
caracteriza por la competencia mundial y la desreglamentacion de los
mercados de trabajo y recalc6 que este Convenio se aplicaba a todos los
Estados Miembros.

« El Convenio nim. 159 tiene caracter promocional; fija objeti-
vos y define los principios basicos que habran de respetarse para
la realizacién de dichos objetivos. La flexibilidad que permiten
sus disposiciones al respecto ofrece la posibilidad de tener debi-
damente en cuenta la situacion particular de cada pais; de ese
modo, sus disposiciones pueden aplicarse a todos los Estados
Miembros, cualquiera sea el nivel de desarrollo de sus activida-
des en el terreno de la readaptacion profesional y del empleo de
las personas discapacitadas.»

Recordando la importancia fundamental de las consultas entre los gobier-
nos y los interlocutores sociales, la Comision recalcé que la consulta a las
organizaciones representativas de las personas con discapacidades (OPD)
sobre los temas relacionados con la readaptacion profesional y el empleo
era un elemento crucial del proceso de consultas. También instaba encare-
cidamente a los Estados Miembros a favorecer la constitucion de organiza-
ciones que sean realmente representativas de personas discapacitadas y a
facilitar la comunicacion entre esas organizaciones y las estructuras admi-
nistrativas y técnicas que participan en la readaptacion profesional.
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La Comisidn indic6 que los gobiernos no habian brindado informacién
detallada sobre la situacion de las personas con discapacidades que vivi-
an en zonas rurales o comunidades apartadas y observd que estas perso-
nas se ven afectadas doblemente, tanto por su discapacidad como por su
lejania de los servicios de los que dispone la poblacion en general y las
personas con discapacidades que viven en centros urbanos. Destaco la
importancia de programas de readaptacién basados en la comunidad
para facilitar la integracion de algunas personas con discapacidad a la
vida econémica y social de sus comunidades.

La Comision observé una tendencia generalizada en las practicas nacio-
nales relativas a las personas con discapacidades a utilizar servicios
comunes de orientacion y formacion profesional, de colocacion, de
empleo y de otros servicios afines vigentes para la poblacién en general y
sefial6 que este proceso de incorporacion habia contribuido considerable-
mente a cambiar ideas y actitudes negativas sobre el lugar y el papel de
las personas con discapacidades en la vida laboral y en la sociedad.

En un comentario final, la Comision subray6 que para poner en practicas
las disposiciones del Convenio y las medidas propuestas por la
Recomendacion nium. 168 no eran necesarios muchos recursos, sino que
dependia del compromiso de las partes interesadas. Por ese motivo y por-
gue ambos instrumentos tenian en cuenta la diversidad de las situacio-
nes y condiciones nacionales, instaba a los Estados Miembros que ain no
lo hubieran hecho a ratificar el Convenio.

1.16 Recomendacién de la Union Europea relativa al empleo de las
personas discapacitadas

Los seis Estados Miembros originales de la entonces Comunidad
Economica Europea (hoy la Union Europea (UE)) -Bélgica, Francia,
Republica Federal de Alemania, Italia, Luxemburgo y los Paises Bajos-
tenian sistemas sociales y niveles de desarrollo econémico relativamente
similares y no percibian la politica social como un tema que acarreara
potenciales desacuerdos. Asi, entre 1957 y la primera ampliacion de la
CCE en 1973, cuando se adhirieron Dinamarca, Irlanda y el Reino Unido,
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las politicas sociales no suscitaron una gran inquietud. Hubo dos excep-
ciones: la libertad de circulacién de los trabajadores y la igualdad de
oportunidades. La legislacion sobre igualdad de oportunidades se centra-
ba, fundamentalmente en la igualdad de género. La preocupacion ante la
necesidad de una politica social mas activa aumento6 con la entrada a la
Comunidad de Grecia en 1981 y Esparfia y Portugal en 1986.

Aunque el Consejo de Ministros, hasta el tratado de Amsterdam en 1997,
no estaba habilitado oficialmente para adoptar medidas juridicas en
materia de discapacidad, esto no impidié que adoptara Recomen-
daciones y Resoluciones no vinculantes (véase Degener y Quinn 2000,
pag. 94 y siguientes)*. En 1986, se adoptd una recomendacion en la que
se instaba a los Estados Miembros a que adoptaran las medidas apropia-
das para promover oportunidades equitativas para las personas con disca-
pacidades en materia de empleo y orientacion profesional.

1.17 Recomendacion de redactar una Convencion de las Naciones
Unidas

En 1987 se celebrd en Estocolmo la Reunién Mundial de Expertos para
examinar la marcha de la ejecucion del Programa de Accion Mundial para
las personas con discapacidad (traducido inicialmente como Programa de
Accion Mundial para los Impedidos) al cumplirse la mitad del Decenio de
las Naciones Unidas para las personas con discapacidad (traducido ini-
cialmente como Decenio de las Naciones Unidas para los Impedidos). Se
propuso que se elaborara una doctrina rectora que indicase las priorida-
des de accidn en el futuro y que esa doctrina se basara en el reconoci-
miento de los derechos de las personas con discapacidades. La Reunion
recomendé a la Asamblea General que convocara una conferencia

* A diferenciadel Consejo de Europa, €l Tratado de la Comunidad Europea otorga a las instituciones
dela Unién Europea una autoridad juridica que puede imponerse a los Estados Miembros. Se usan
dos tipos de leyes: los Reglamentos que son aplicables directay autométicamentey las Directivas
que permiten a los Estados Miembros determinar discrecionalmente el método de aplicacion y
generalmente conceden unos afios de plazo antes de la plena aplicacion. También se publican
recomendaciones y resoluciones, pero no son vinculantes.
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especial a fin de redactar una convencion internacional sobre la elimina-
cion de todas las formas de discriminacién contra las personas con disca-
pacidad para que la ratificasen los Estados al finalizar el Decenio. El
Gobierno de Italia prepard un primer esbozo de la convencion y lo presen-
t6 a la Asamblea General en su cuadragésimo segundo periodo de sesio-
nes. El Gobierno de Suecia presenté a la Asamblea General en su
cuadragésimo cuarto periodo de sesiones otras propuestas relativas a un
proyecto de convencidn. Sin embargo, en ninguna de esas ocasiones
pudo llegarse a un consenso sobre la conveniencia de tal convencién. A
juicio de muchos representantes, los documentos sobre derechos huma-
nos ya existentes parecian garantizar a las personas con discapacidad los
mismos derechos que a las deméas (ONU, 1994).

1.18 Consejo de Europa: una politica coherente para la readaptacion
de las personas discapacitadas

Probablemente la recomendacion méas conocida del Consejo de Europa
relativa a las personas discapacitadas la adopt6 el Comité de Ministros
el 9 de abril de 1992. La Recomendacion R (92) 6 sobre «la elaboracion
de una politica en materia de personas con discapacidades» es mas
amplia de lo que el titulo pueda sugerir. De hecho, su subtitulo habla de
un modelo de programa de readaptacion e integracion para las autorida-
des nacionales, lo que quizas describa mejor el documento que incluye
secciones detalladas sobre la educacion sobre prevencion y salud; la
ensefianza; la orientacion y formacién profesional; el empleo; la integra-
cion social y el medio ambiente; la proteccion social, econdmica vy juridi-
ca; la formacidén del personal; la informacidn; las estadisticas y la
investigacion.

1.19 El Decenio de las personas con discapacidad de la region de
Asia y el Pacifico
La region de Asia y el Pacifico es, con mucho, aquella con un mayor

namero de personas con discapacidades en el mundo. La mayoria de
ellos son pobres, sus intereses son desconocidos y sus derechos soslaya-
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dos. En abril de 1992, la Comision Econémica y Social de las Naciones
Unidas para Asia y el Pacifico (CESPAP), reconociendo que debia hacerse
mas basandose en los resultados del Decenio de las Naciones Unidas, pro-
clamé el periodo 1993-2002 Decenio de las personas con discapaci-
dad de la region de Asia y el Pacifico (resolucion 48/3 de la CESPAP).
Treinta y tres gobiernos copatrocinaron la resolucion, que se adopto6 por
aclamacion. En diciembre de 1992, la reunién adopté, para lanzar el
Decenio, la Proclamacion sobre la Participacion e Igualdad Plenas de las
Personas con Discapacidades en la Region de Asia y el Pacifico y el
Programa de Accion del Decenio de las personas con discapacidad de la
region de Asia y el Pacifico, 1993-2002. En abril de 1993, la Comisién
adoptd la Proclamacion y el Programa de Accion (resolucién 49/6 de la
CESPAP). La formacién y el empleo constituyen una de las principales
categorias dentro del marco del Programa de Accion (CESPAP, 1994).

El 22 de mayo de 2002, la CESPAP, si bien reconocia que desde el lanza-
miento del Decenio de las personas con discapacidad de la regién de
Asia y el Pacifico era evidente que se habia mejorado en las 12 categori-
as de politicas del Programa de Accién, los logros eran desiguales, con
logros significativos en las &reas de coordinacion y legislacion nacionales
y alguna mejora en las areas de prevencion de las causas de discapaci-
dad, los servicios de readaptacion, el acceso a entornos construidos y la
creacion de organizaciones de auto-ayuda de las personas con discapaci-
dad, pero con un indice ain sumamente bajo de acceso a la educacion de
los nifios y jovenes con discapacidades y con marcadas disparidades
subregionales en la aplicacion del Programa de Accion. Asi adoptd la reso-
lucion 58/4 Promoting an inclusive, barrier-free and rights-based society
for people with disabilities in the Asian and Pacific region in the twenty-
first century.(«promover una sociedad inclusiva, sin barreras y basada en
derechos para las personas con discapacidad en la region de Asia y el
Pacifico en el siglo XXI»), que ampliaba el Decenio de las personas con
discapacidad de la regién de Asia y el Pacifico durante diez afios mas, de
2003 a 2012.
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1.20 Normas Uniformes sobre la Igualdad de oportunidades para las
personas con discapacidad

Las Normas Uniformes sobre la Igualdad de oportunidades para las per-
sonas con discapacidad fueron adoptadas por la Asamblea General de las
Naciones Unidas el 20 de diciembre de 1993 (resolucion 48/96).

En su resolucion para la Asamblea General (A/C3/48/C.3, 1 de octubre de
1993), el Consejo Econdémico y Social describié las normas de la siguien-
te manera:

A pesar de gque estas normas no son obligatorias, pueden conver-
tirse en normas internacionales por costumbre al ser aplicadas
por un gran nimero de Estados con la intencion de respetar una
norma del derecho internacional. Conllevan un compromiso
moral y politico por parte de los Estados de adoptar medidas en
favor de la igualdad de oportunidades. Se indican principios
importantes para la responsabilidad, accién y cooperacion. Se
sefialan las areas de importancia decisiva para la calidad de vida
y para el logro de la participacion e igualdad completa. Estas nor-
mas ofrecen un instrumento para la elaboracién de politicas y de
medidas para las personas con discapacidades y sus organizacio-
nes. Ofrecen una base para la cooperacién técnica y econémica
entre Estados, las Naciones Unidas y otras organizaciones inter-
nacionales» (pag. 6).

Son 22 normas que abarcan desde la toma de conciencia hasta a la coo-
peracion internacional. El empleo se contempla en la norma 7:
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«Los Estados deben reconocer el principio de que las personas con
discapacidad deben estar facultadas para ejercer sus derechos humanos,
en particular en materia de empleo. Tanto en las zonas rurales como en las
urbanas debe haber igualdad de oportunidades para obtener un empleo
productivo y remunerado en el mercado de trabajo.

1. Las disposiciones legislativas y reglamentarias del sector laboral no
deben discriminar contra las personas con discapacidad ni interponer
obstaculos a su empleo.

2. Los Estados deben apoyar activamente la integracion de las personas
con discapacidad en el mercado de trabajo. Este apoyo activo se
podria lograr mediante diversas medidas como, por ejemplo, la capaci-
tacion profesional, los planes de cuotas basadas en incentivos, el
empleo reservado, préstamos o subvenciones para empresas peque-
fas, contratos de exclusividad o derechos de produccion prioritarios,
exenciones fiscales, supervision de contratos u otro tipo de asistencia
técnica y financiera para las empresas que empleen a trabajadores con
discapacidad. Los Estados han de estimular también a los empleado-
res a que hagan ajustes razonables para dar cabida a personas con
discapacidad.

3. Los programas de medidas estatales deben incluir:

a) Medidas para disefiar y adaptar los lugares y locales de trabajo de
forma que resulten accesibles a las personas que tengan diversos
tipos de discapacidad;

b) Apoyo a la utilizacion de nuevas tecnologias y al desarrollo y la
produccién de recursos, instrumentos y equipos auxiliares, y
medidas para facilitar el acceso de las personas con discapaca-
dad a esos medios, a fin de que puedan obtener y conservar su
empleo;

c) Prestacion de servicios apropiados de formacion y colocacién y
de apoyo como, por ejemplo, asistencia personal y servicios de
interpretacion.
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4. Los Estados deben iniciar y apoyar campafas para sensibilizar al
publico con miras a lograr que se superen las actitudes negativas y los
prejuicios que afecten a los trabajadores aquejados de discapacidad.

5. En su calidad de empleadores, los Estados deben crear condiciones
favorables para el empleo de personas con discapacidad en el sector
publico.

6. Los Estados, las organizaciones de trabajadores y los empleadores
deben cooperar para asegurar condiciones equitativas en materia de
politicas de contratacion y ascenso, condiciones de empleo, tasas de
remuneracion, medidas encaminadas a mejorar el ambiente laboral a
fin de prevenir lesiones y deterioro de la salud, y medidas para la reha-
bilitacion de los empleados que hayan sufrido lesiones en accidentes
laborales.

7. El objetivo debe ser siempre que las personas con discapacidad obten-
gan empleo en el mercado de trabajo abierto. En el caso de las perso-
nas con discapacidad cuyas necesidades no puedan atenderse en esa
forma, cabe la opcion de crear pequefias dependencias con empleos
protegidos o reservados. Es importante que la calidad de esos progra-
mas se evalle en cuanto a su pertinencia y suficiencia para crear opor-
tunidades que permitan a las personas con discapacidad obtener
empleo en el mercado de trabajo.

8. Deben adoptarse medidas para incluir a personas con discapacidad en
los programas de formacion y empleo en el sector privado y en el sector
no estructurado.

9. Los Estados, las organizaciones de trabajadores y los empleadores
deben cooperar con las organizaciones de personas con discapacidad en
todas las medidas encaminadas a crear oportunidades de formacion y
empleo, en particular, el horario flexible, la jornada parcial, la posibili-
dad de compartir un puesto, el empleo por cuenta propia, y el cuidado
de asistentes para las personas con discapacidad. (ONU, pags. 25-27).»
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Las Normas prevén el nombramiento de un Relator especial para que
supervise la aplicacién y prepare informes que seran presentados a la
Comisidon de Desarrollo Social de las Naciones Unidas. El Relator espe-
cial y, cuando proceda, la Secretaria pueden celebrar consultar con un
grupo de expertos internacionales para obtener asesoramiento u opinio-
nes sobre la promocion, la aplicacion y la supervision de las Normas.

Inevitablemente provoco cierta decepcion que la Asamblea General no
consiguiera introducir una Convencion sobre los derechos de las personas
con discapacidad y que adoptara en su lugar estas Normas uniformes no
vinculantes. Degener y Quinn (2000), por ejemplo,. se refieren a las
Normas como «alternativa compensatoria» (pag. 18). Despouy, el enton-
ces Relator especial de la Subcomisién de prevencién de discriminacio-
nes y proteccion a las minorias, describié el establecimiento de un érgano
0 mecanismo internacional para supervisar el respeto a los derechos
humanos de las personas discapacitadas como una de las metas mas
esperadas de las organizaciones no gubernamentales. En 1993, cuando
las Normas estaban siendo finalizadas, él sefala:

A pesar de las muchas medidas adoptadas a lo largo del Decenio
y los valiosos resultados que se han obtenido para las personas
con discapacidades en muchos aspectos, debe decirse, que al
final de este periodo, las personas con discapacidades van a
encontrarse a si mismas ante una desventaja juridica en rela-
cion con otros grupos vulnerables como los refugiados, las muje-
res, los trabajadores migrantes, etc. Estos cuentan con la
proteccion de un cuerpo Unico de normas vinculantes como la
Convencion sobre la eliminacion de todas las formas de discri-
minacion contra la mujer, la Convencion Internacional sobre la
proteccién de los derechos de los trabajadores migratorios y de
sus familias, etc. Ademas, esas convenciones han establecido
mecanismos de proteccion especificos: el Comité para la elimi-
nacion de la discriminacion contra la mujer y el Comité de pro-
teccion de los derechos de todos los trabajadores migratorios y
de sus familiares se encargan de supervisar el cumplimiento de
las convenciones... no hay ningun 6rgano especifico encargado
de supervisar el respeto a los derechos de las personas
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discapacitadas y que actle ya sea confidencialmente o publica-
mente cuando se cometen violaciones concretas. Puede decirse
que las personas con discapacidades estan protegidas al igual
gue las demas por normas generales, pactos internacionales,
convenciones regionales, etc. Pero, aunque esto sea cierto, tam-
bién lo es que a diferencia de otros grupos vulnerables, ellas
carecen de un érgano internacional de control que les brinde pro-
teccion particular y especifica (Despouy 1993, pags. 40-41).

1.21 Declaracion de Viena

La Declaracion y Programa de Accién de Viena, adoptados el 25 de junio
de 1993 en la Conferencia Mundial de Derechos Humanos, afianzaron la
idea de que todos los derechos humanos son universales, indivisibles e
interdependientes y estan relacionados entre. La Declaracion sefialaba
(Art. 22) que «es menester prestar especial atencion a la no discrimina-
cion y al disfrute, en igualdad de condiciones, por parte de los discapaci-
tados de todos los derechos humanos y las libertades fundamentales,
incluida su participacion activa en todos los aspectos de la sociedad ». La
Declaracion subrayaba asimismo (articulo 64) que a las personas con dis-
capacidades debe garantizarseles la igualdad de oportunidades mediante
la supresion de todos los obstaculos determinados socialmente, ya sean
fisicos, econémicos, sociales o psicoldgicos, que excluyan o restrinjan su
plena participacién en la sociedad (Asamblea General de las Naciones
Unidas A/Conf. 157/23, 12 de julio de 1993).

1.22 Supervisién del Pacto Internacional de Derechos Econdmicos,
Sociales y Culturales en relacion con las personas con
discapacidades

A finales de 1994, el Comité de derechos econdémicos, sociales y cultura-
les recordo, con razén, que, a pesar de los muchos instrumentos interna-
cionales adoptados a lo largo de los afios por la OIT y las Naciones
Unidas, los Estados partes del Pacto Internacional de Derechos
Econdmicos, Sociales y Culturales habian dedicado muy poca atencion a
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velar por que las personas discapacitadas pudieran gozar plenamente de
los derechos pertinentes (Comentario general num. 5). El hecho de que
no existiera en el Pacto ninguna disposicion relativa explicitamente a la
discapacidad se atribuy6 a la falta de concienciacion cuando se redacto
el Pacto, hacia mas de veinticinco afos, acerca de la importancia de refe-
rirse explicitamente a esta cuestion, y no limitarse a incluirlo de manera
indirecta. EI Comité destacd una serie de instrumentos internacionales
reciente de derechos humanos que habian tratado la cuestion especifica-
mente, como:

e la Convencion sobre Derechos del Nifio (Art. 23);

e la Carta africana sobre derechos humanos y de los pueblos (Art. 18
),y
e el Protocolo Adicional a la Convencion Americana sobre Derechos

Humanos en materia de derechos econémicos, sociales y culturales
(Art. 18).

Recordando a los gobiernos que ellos eran los responsables Gltimos era
de ellos de remediar las condiciones que llevaron a la dolencia y tratar las
consecuencias de la discapacidad, el Comité sefial6 que los efectos de la
discriminacion por motivos discapacidad habian sido particularmente
graves en los @mbitos de la educacion, el empleo, la vivienda, el transpor-
te, lavida cultural y el acceso a espacios y servicios publicos. En cuanto a
los derechos relativos al trabajo contenidos en los articulos 6 a 8 del
Pacto, el Comité considerd el empleo una de las esferas en las que la dis-
criminacion fue tanto prominente como persistente En la mayoria de los
paises, la tasa de desempleo entre las personas con discapacidades era
de dos a tres veces superior a la del resto. Las personas discapacitadas
ocupan fundamentalmente puestos poco remunerados, con escasa segu-
ridad social y juridica y frecuentemente al margen del mercado de trabajo
ordinario. Como ha sefialado la OIT en repetidas ocasiones, las barreras
fisicas, tales como transportes publicos, viviendas y lugares de trabajo
inaccesibles, muchas veces han sido las principales razones por las que
las personas con discapacidades no tienen empleo. EI Comité Ilamé la
atencion sobre los valiosos y exhaustivos instrumentos elaborados por la
OIT, incluido el Convenio nim. 159 e inst6 a los Estados Partes en el
Pacto a que se plantearan la ratificacion del Convenio.
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Los métodos que deben usar los Estados Partes para deseen cumplir sus
obligaciones para con las personas discapacitadas en virtud del Pacto
son, segun sefiald el Comité, esencialmente los mismos que en el caso de
otras obligaciones. Incluyen la necesidad de evaluar, a través de la super-
vision periddica, la naturaleza y el alcance de los problemas que existen
en el pais en cuestion, la necesidad de adoptar politicas y programas
especificos para responder a las necesidades particulares, la necesidad
de legislar cuando fuera necesario para prohibir la discriminacion y elimi-
nar cualquier legislacion discriminatoria existente, la necesidad de adop-
tar disposiciones presupuestarias o, si fuera necesario, solicitar la
cooperacion y asistencia internacional. La Cooperacién Internacional
posiblemente sera un elemento particularmente importante para que
algunos paises puedan cumplir sus obligaciones en virtud del Pacto.

El Comité prestd especial atencién a la situacion de las mujeres con dis-
capacidades: «A las personas con discapacidad se las trata a veces como
si no pertenecieran a ninguno de los dos sexos. Como resultado de ello, a
menudo se pasa por alto la doble discriminacion que padecen las muje-
res con discapacidad. A pesar de los frecuentes llamamientos de la
comunidad internacional para que se preste especial atencion a su situa-
cion, han sido muy escasos los esfuerzos desarrollados durante el
Decenio ». EI Comité inst6 a los Estados Partes a que se ocupen de la
situacion de las mujeres con discapacidad, y a que en el futuro se dé alta
prioridad a la aplicacion de programas relacionados con los derechos eco-
némicos, sociales y culturales.

El derecho a gozar de «condiciones de trabajo equitativas y satisfacto-
rias» (Art. 7 del Pacto) se aplica a todos los trabajadores discapacitados,
trabajen en el mercado abierto o en un empleo protegido. El derecho a
afiliarse a un sindicato (Art. 8) se aplica asimismo a todos los trabajado-
res discapacitados. Los regimenes de seguridad social y otros mecanis-
mos de apoyo para mantener unos ingresos son particularmente
importantes para las personas con discapacidades. EI Comité se refiri¢ a
las Normas Uniformes de las Naciones Unidas, segun las cuales los
Estados deben velar por asegurar una prestacion de apoyo adecuado en
materia de ingresos a las personas con discapacidad que, debido a
la discapacidad o a factores relacionados con ésta, hayan perdido
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temporalmente sus ingresos, reciban un ingreso reducido o se hayan visto
privadas de oportunidades de empleo. EI Comité afiade que este apoyo
debe tener en cuenta los gastos en que suelen incurrir las personas con
discapacidad, y sus familias, como consecuencia de su discapacidad.
Ademas, en la medida de lo posible, el apoyo prestado debe abarcar tam-
bién a las personas (que en su inmensa mayoria son mujeres) que se
ocupan de cuidar a personas con discapacidad: esas personas se hallan a
menudo en la urgente necesidad de obtener apoyo financiero como con-
secuencia de su labor de ayuda.

1.23 La declaracién de Copenhague

La Declaracién y Programa de Accion de Copenhague, adoptados por la
Cumbre Mundial sobre Desarrollo Social de marzo de 1995, reconocian
gue las personas con discapacidades, que constituyen una de las mayo-
res minorias del mundo, en demasiados casos se ven reducidas a la
pobreza, el desempleo, y el aislamiento social. En relacion al empleo, los
jefes de Estado y de gobierno en la Cumbre se comprometieron, entre
otras cosas, a dar a la creacion de empleo, la reduccién del desempleo y
la promocion de empleo apropiado y suficientemente remunerado en un
lugar central en las estrategias y politicas de los gobiernos, con pleno
respeto de los derechos de los trabajadores, y prestando especial aten-
cion a los grupos e individuos desfavorecidos, incluidas las personas con
discapacidades. A lo largo de toda la Declaracion se subraya la elimina-
cién de todas las formas de discriminacion y el Programa de Accidn
incluye la adopcién de medidas efectivas para acabar con toda la discri-
minacion de jurey de facto contra las personas con discapacidades (parr.
15 (i)). En una referencia especifica al empleo, el programa afirma que
para ampliar las oportunidades de empleo de las personas con discapaci-
dades requiere:

e garantizar que las leyes y reglamentos no discriminan a las personas
con discapacidades;

e adoptar medidas dinamicas, como la organizacion de servicios de
apoyo, planes de incentivos y el apoyo a los programas de autoayuda
y a las pequefas empresas;
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realizar los ajustes adecuados en el lugar de trabajo para adaptarlo a
las personas con discapacidades, incluida la promocion de tec-
nologias innovadoras;

desarrollar formas alternativas de empleo, tales como el empleo sub-
vencionado para personas con discapacidades que necesitan esos
Servicios;

concienciar al publico acerca de las repercusiones de los estereoti-
pos negativos de las personas con discapacidades para la partici-
pacion en el mercado de trabajo (parr. 62).

La Declaracion y el Programa de Accion hacen menciones frecuentes a la
necesidad de lograr igualdad y equidad entre hombres y mujeres, incluido
entre mujeres y hombres con discapacidades. En el contexto del trabajo y
del empleo, las Partes en la Declaracién se comprometieron a:

promover cambios en las actitudes, estructuras, politicas, leyes y
practicas a fin de eliminar todos los obstaculos a la dignidad humana,
la igualdad y la equidad en la familia y la sociedad y promover la
participacion plenay equitativa de las mujeres de las zonas urbanas y
rurales y de las mujeres con discapacidades en la vida social,
econdmica y politica, incluso en la formulacién, la aplicacién y
seguimiento de las politicas y programas publicos (compromiso 5 (a));

promover y a lograr los objetivos del acceso universal y equitativo a
una educacién de calidad...procurando de modo especial rectificar
las desigualdades relacionadas con la situacion social sin hacer
distincién de raza, origen nacional, sexo, edad o discapacidad
(compromiso 6);

esforzarse por que todas las personas con discapacidad tengan
acceso a la rehabilitacion y a otros servicios para una vida independi-
ente y a una tecnologia de asistencia que les permita desarrollar al
maximo su bienestar, independencia y participacién en la sociedad
(compromiso 6 (n)).

El Programa de Accion reconoce que el dotar de autonomia y la participa-
cién son esenciales para la democracia, la armonia y el desarrollo social y
gue es esencial la igualdad y la equidad entre hombres y mujeres asi
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como la plena participacion de las mujeres en todas las actividades eco-
némicas, sociales y politicas: « deben eliminarse los obstaculos que han
limitado el acceso de las mujeres a la toma de decisiones, a la educacion,
a los servicios de salud y al empleo productivo. (pag. 29).

El programa insta a los gobiernos a mejorar la calidad del trabajo y el
empleo mediante, entre otras cosas:

e el cumplimiento y la plena aplicacion de las obligaciones de
derechos humanos que han asumido;

e la proteccion y la promocion de los derechos basicos de los traba-
jadores, incluido la libertad sindical y el derecho de negociacién
colectiva, igual salario por trabajo igual y la no discriminacion en el
empleo, y la plena aplicacion de los convenios de la OIT cuando se
trate de Estados partes en ellos (capitulo 3, parr. 54).

1.24 Enmienda al Tratado de la UE para prohibir la discriminacion

En la UE, los temas relacionados con la discapacidad se han visto en gran
medida como una cuestion de politica social. La Comision Europea, en
un libro blanco sobre politica social, publicado en 1994 (EC 1994):

e reconoci6 que era necesario incorporar el derecho fundamental a la
igualdad de oportunidades a las politicas de la Union Europea,;

e manifesté que velaria, mediante los mecanismos apropiados, por
que las necesidades de las personas discapacitadas se tuvieran en
cuenta en los programas e iniciativas legislativas pertinentes;

e afirmd que prepararia un instrumento adecuado para apoyar las
Normas Uniformes de las Naciones Unidas sobre la igualdad de
oportunidades de las personas con discapacidades;

e prometié que prepararia una guia de buenas practicas en relacion
con sus propias politicas de personal y sus practicas de empleo de
personas con discapacidades; y

e dijo que, en la siguiente ocasion en que se revisaran los tratados fun-
dacionales de la UE, debe contemplarse seriamente la introduccion
de una referencia especifica a la lucha contra la discriminacién por
motivos de discapacidad.

46




Instrumentos legales internacionales e iniciativas de politicas internacionales

En diciembre de 1996°, el Consejo Social de la UE adopt6 una resolucion
gue reiteraba el compromiso de los Estados Miembros con:

= los principios y valores subyacentes en las Normas Uniformes de las
Naciones Unidas;

e las ideas que sostienen la resolucion el Consejo de Europa de 1992
sobre una politica coherente para la readaptacion de las personas con
discapacidad (véase la seccion 1.18);

e el principio de la igualdad de oportunidades al elaborar politicas
cabales en materia de readaptacion; y

e el principio de evitar o eliminar cualquier forma de discriminacion
negativa por motivos de discapacidad.

También en diciembre de 1966, la Conferencia Intergubernamental (CIG)
— integrada esencialmente por jefes de gobierno de los Estados Miembros
de la UE reunidos para revisar los tratados de la UE — acorddé incluir en el
proyecto de revision de los Tratados un nuevo articulo que prohibia la dis-
criminacion basada en diferentes motivos, incluida la discapacidad. Sin
embargo, lo que se aprob¢ finalmente en el Tratado de Amsterdam de
1997 fue una version mas suavizada de lo que se habia acordado en la
Conferencia Intergubernamental:

«... el Consejo, por unanimidad, a propuesta de la Comisién y
previa consulta al Parlamento Europeo, podra adoptar acciones
adecuadas para luchar contra la discriminacion por motivos de
sexo, de origen racial o étnico, religién o convicciones, discapaci-
dad, edad u orientacion sexual.» (Art. 13)

Aunque en general fue bien recibido, como un importante paso en la
buena direccion, la enmienda se qued6 muy corta frente a las expectativas

gue muchos tenian, en particular por el requisito de unanimidad y el
caracter facultativo de la disposicion.

® Austria, Finlandiay Sueciase adhirieron alaUE en 1995
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1.25 Consejo de Europa: Carta Social Europea

La Carta Social Europea trata de los derechos econémicos y sociales.
La Carta original se abri6 a la firma en 1961 y entr0 en vigor en 1965. En
1988 se le incorporaron nuevos elementos y en 1996 fue objeto de
una amplia revision. Al elaborar la Carta, el Consejo de Europa presté
particular atencion al trabajo y las medidas adoptadas por la OIT.

La parte | establece los principios generales que las Partes contratantes
se comprometen a aceptar. Entre ellos figuran los derechos de todos a un
servicio apropiado que facilite orientacion profesional (Art. 9) y formacién
profesional (Art. 10); el derecho de las personas con una discapacidad a
la independencia, la integracion social y la participacion en la vida de la
comunidad (Art.15); y el derecho de todos a la proteccién contra la
pobreza y la exclusién social (articulo 30).

La parte Il contiene una lista de las obligaciones de las Partes contratan-
tes en virtud de los 31 articulos de la parte 1 que resultan en la protec-
cion de los derechos en mas de cien &mbitos. El articulo 15, por ejemplo,
afirma lo siguiente:

Con objeto de asegurar que las personas con discapacidades,
con independencia de su edad y de la naturaleza y origen de la
discapacidad, puedan ejercer el derecho a la independencia, a
la integracion social y a la participacion en la vida de la comuni-
dad, las partes contratantes se comprometen, en particular, a:

1. adoptar las medidas necesarias para brindar a las personas con dis-
capacidad orientacién, educacion y formacion profesional en el
marco de los planes generales cuando sea posible, o cuando esto no
sea posible, a través de 6rganos publicos o privados especializados;

2. promover su acceso al empleo a través de medidas que tiendan a
incentivar a los empleadores a contratar y mantener en el empleo a
las personas con discapacidades en el contexto laboral ordinario y a
ajustar las condiciones laborales a las necesidades de los discapaci-
tados o, cuando no sea posible por motivos de discapacidad, buscar
o crear empleo protegido acorde con su nivel de la discapacidad. En
algunos casos, tales medidas pueden exigir que se recurra a servicios
de apoyo y de colocacion especializados;
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3. promover su plena integracion social y participacion en la vida de la
comunidad en particular a través de medidas como las ayudas técni-
cas que permitan superar las barreras comunicativas y de movilidad
y faciliten el acceso al transporte, la vivienda, las actividades cultu-
rales y recreativas.

A pesar de su titulo, la Carta Social Europea es un tratado vinculante. Sin
embargo, el nimero de derechos protegidos depende de si la parte con-
tratante ha ratificado la Carta original, el Protocolo facultativo adicional
de 1998 o la Carta revisada de 1996. Por ejemplo, en virtud de la parte
Il de la Carta de 1996, la Parte contratante debe aceptar el estar vincu-
lada por lo menos a seis de los nueve articulos de la Parte Il. El articulo
15 no figura en esta lista «fundamental». Ademas, la Parte contratante
tiene que aceptar el estar vinculada a una serie adicional de articulos o
parrafos numerados de la Parte Il que puede elegir, siempre y cuando el
namero total de articulos o parrafos numerados a los que esta sujeta no
sea inferior a dieciséis articulos o sesenta y tres parrafos numerados. Los
Estados Miembros que hayan ratificado solamente la Carta original estan
solamente obligados por un minimo de cinco de los siete articulos funda-
mentales y, al menos, otros cinco articulos o cuarenta y cinco péarrafos.

Dado que la Carta Social Europea permite que se acepten las obligacio-
nes de esta manera inusual, «a la carta», deberia alentarse a mas Estados
Miembros a que la ratificaren puesto que siguen constituyendo un instru-
mento de gran valor. Las ONG, en particular, necesitan ser mas conscien-
tes de su potencial para promover y avanzar los derechos de las personas
con discapacidades (véase Kenny 1997; Consejo de Europa 1997a,
1997b).

1.26 La Convencion Interamericana

La Convencidn Interamericana para la eliminacion de todas formas de
discriminacién contra las personas con discapacidad se adopt6 en junio
de 1999. La convencion no incluye derechos. Es el primer tratado regio-
nal que define la discriminacién contra las personas con discapacidades.
El término «discriminacion contra las personas con discapacidades» en
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esta Convencidn significa toda distincion, exclusion o restriccion basada
en una discapacidad, antecedente de discapacidad, presente o pasada,
gue tenga el efecto o proposito de impedir o anular el reconocimiento,
goce o ejercicio por parte de las personas con discapacidad, de sus dere-
chos humanos y libertades fundamentales. (Art. 1.2a).

1.27 Decenio Africano de las Personas con Discapacidad

En julio de 2000, los jefes de Estado y gobierno de la Organizacién de la
Unidad Africana proclamaron el Decenio Africano de las Personas con
Discapacidad (1999-2009). Los participantes adoptaron por unanimidad
un Plan de Accion Continental en la Conferencia panafricana sobre el
Decenio africano en febrero de 2002. El Plan de Accién intenta brindar
orientacion a los Estados Miembros y a los gobiernos de la Organizacion
de la Unidad Africana para alcanzar el objetivo del Decenio, a saber la
plena participacion, igualdad y autonomia de las personas con discapaci-
dades en Africa. El Plan de Accidn incluye un conjunto de medidas que
deben tomar los Estados Miembros para lograr el propésito de promover
la participacion de las personas con discapacidades en el proceso de
desarrollo econdmico y social y de asegurar y mejorar el acceso a la
formacién y el empleo.

1.28 La Carta de los derechos fundamentales de la UE

La Carta de los derechos fundamentales de la Unién Europea se proclamo
en la Cumbre Europea de Niza, en diciembre de 2000. La Carta estable-
ce, por primera vez en la historia de la UE, toda la serie de derechos civi-
les, politicos, econémicos y sociales de todos los ciudadanos europeos y
de todas las personas residentes en la UE, incluidas las personas con dis-
capacidades. En el contexto de trabajo y empleo, las disposiciones mas
pertinentes son:

e el derecho a la dignidad de la persona (Art. 1);

e el derecho a la educacion y a tener acceso a la formacién profesional
y continua (Art. 14.1);
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e el derecho a desempefiar un trabajo y a ejercer una ocupacion
libremente escogida o aceptada (Art. 15.1);

< la prohibicion de toda discriminacién ejercida por cualquier motivo,
incluida la discapacidad (Art. 21);

e laigualdad entre hombres y mujeres, que debe garantizarse en todos
las &mbitos, incluido el empleo, el trabajo y la retribucion (Art. 23);

= el derecho de las personas discapacitadas a beneficiarse de medidas
que garanticen su independencia, integracion social y profesional y
su participacion en la vida de la comunidad (Art. 26);

« el derecho a acceder a un servicio gratuito de colocacion (Art. 29);

e el derecho a la proteccién en caso de despido injustificado, de con-
formidad con el Derecho comunitario y las legislaciones y practicas
nacionales (Art. 30);

e el derecho a condiciones de trabajo que respeten su salud, su
seguridad y su dignidad (Art. 31.1);

e el derecho a las prestaciones de seguridad social y a los servicios
sociales (Art. 34.1).

La Carta debia incorporarse a una propuesta de Constitucion de la UE. En
junio de 2007, los dirigentes europeos acordaron sustituir la Constitucién
propuesta por un nuevo «tratado de reforma». La decision sobre la fuerza
legal de la Carta sigue pendiente del resultado de las deliberaciones
sobre el «tratado de reforma.

1.29 Directiva de la UE sobre discriminacién

Los Ministros de Asuntos Sociales adoptaron a finales de 2000 una
nueva directiva de la UE sobre discriminacién en el empleo (UE 2000).
La directiva prohibe la discriminacion directa e indirecta por diferentes
motivos, incluida la discapacidad, y se aplica, entre otras cosas, a los cri-
terios de seleccién y condiciones de contratacion, orientacion profesio-
nal, formacion profesional, empleo, condiciones de trabajo, incluida la
remuneracion. Es importante sefialar que la Directiva prevé que deben
hacerse ajustes razonables, lo que significa que los empleadores deben

51



Instrumentos legales internacionales e iniciativas de politicas internacionales

tomar las medidas adecuadas, cuando sea necesario, para permitir a la
personas con discapacidades acceder al empleo, tomar parte en el mismo
0 progresar profesionalmente o para que se les ofrezca formacion, salvo
gue esas medidas supongan una carga excesiva para el empleador.

En cuanto a las disposiciones relativas a la discriminacién por motivos de
edad discapacidad, la Directiva concedia a los Estados Miembros un
plazo adicional de tres afios, cuando fuera necesario, ademas de los tres
afos habituales para transponer la Directiva a la legislacion nacional.
Todo Estado Miembro que optara por recurrir a ese periodo adicional,
debia informar anualmente a la Comisién Europea sobre los progresos
realizados para su aplicacion.

1.30 Mujeres con discapacidades

Todos los derechos humanos son universales y, por lo tanto, incluyen sin
reservas a mujeres y hombres con discapacidades. Todos los seres huma-
nos nacen iguales y con los mismos derechos a la vida y al bienestar, a la
educacion y al trabajo, a vivir independientemente y participar activa-
mente en todos los aspectos de la sociedad. Cualquier discriminacion
directa o indirecta contra una mujer o un hombre discapacitado constitu-
ye una violacion de sus derechos.

Las mujeres con discapacidades son més vulnerables ante la discrimina-
cion, (a) por ser mujeres y (b) por tener una discapacidad. Muchas muje-
res con discapacidades son ademas discriminadas por ser pobres. Esta
doble o triple discriminacion de la que son objeto las mujeres con disca-
pacidades a menudo se ignora o pasa inadvertida ya que, a menudo, a las
personas con discapacidades se las trata como seres humanos asexua-
dos. También se presta poca atencion a la cuestion porque existe poca
informacion disponible sobre su alcance o incidencia. Esta situacion no
parece haber mejorado. En 1993, por ejemplo, el entonces Relator espe-
cial de la Subcomisién de Prevencion de la Discriminacion y Proteccion
de las Minorias de las Naciones Unidas expreso su decepcion por la
ausencia casi total de material bibliografico sobre los problemas especifi-
cos de las mujeres con discapacidades (Depouy 1993, pag. 20). Las
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Normas Uniformes de las Naciones Unidas sobre igualdad de oportunida-
des para las personas con discapacidad, adoptadas en diciembre de
1993 se aplican a todas las personas con discapacidades, con indepen-
dencia de su sexo, raza, edad, entre otros, pero contienen muy pocas
referencias a la dimension de género, hecho que lamento6 el Relator espe-
cial de la Comision de Desarrollo Social de las Naciones Unidas

El informe de 1998 sobre el primer Estudio General sobre la aplicacion
del Convenio nim. 159 y la Recomendacion nim. 168 de la OIT, realiza-
do tanto en Estados que habian ratificado el Convenio como en otros que
no, alude sucintamente a la igualdad de oportunidades y de trato entre
trabajadoras y trabajadores con discapacidades:

Las personas discapacitadas se enfrentan a muchos obstaculos
en su lucha por la igualdad. Aunque tanto los hombres y las
mujeres con discapacidad son objeto de discriminacién, las
mujeres discapacitadas resultan doblemente perjudicadas por la
discriminacion basada en motivos de sexo y por su condicion de
discapacitadas. Es mas probable que las mujeres discapacitadas
sean pobres o indigentes, analfabetas o carezcan de formacion
profesional que los hombres con discapacidades y la mayoria de
ellas estan desempleadas. Las mujeres discapacitadas tienen
menos acceso a los servicios de rehabilitacion, es mas probable
gue no tengan apoyo familiar o de la comunidad y a menudo
sufren mayor aislamiento social debido a su discapacidad. Ante
esta dramatica situacion, el Director General de la OIT declar6 en
1981 que «a las mujeres discapacitadas pobres se les priva
demasiado a menudo de todos los derechos humanos» (OIT
1998, Cap. 2, Seccién |, parr. 114; véase también OIT 1981).

Se pidi6 a los Estados Partes en la Convencion de las Naciones Unidas
sobre la eliminacion de todas las formas de discriminacion contra la
mujer que incluyeran informacién sobre las mujeres con discapacidades
en sus informes periddicos. En una muestra de informes examinados en
2001 (Quinn y Degener 2002), se constatd que existia poca coherencia
en la presentacion de informes sobre la doble discriminacion que pade-
cen las mujeres con discapacidades.
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La CDPD de las Naciones Unidas, de 2006, reconoce la situacion particu-
lar de las mujeres con discapacidades. Los Estados Partes en la
Convencion reconocen que «las mujeres y las nifias con discapacidad
estan sujetas a multiples formas de discriminacion y, a este respecto,
adoptaran medidas para asegurar que puedan disfrutar plenamente y en
igualdad de condiciones de todos los derechos humanos y libertades fun-
damentales» Los Estados Partes también se comprometen a tomar «las
medidas pertinentes para asegurar el pleno desarrollo, adelanto y poten-
ciacion de la mujer, con el propdésito de garantizarle el ejercicio y goce de
los derechos humanos y las libertades fundamentales establecidos en la
presente Convencion» (Art. 6).

1.30.1 Las barreras en el empleo para las mujeres con discapacidades

Las personas con discapacidades en general tienen dificultades para
entrar al mercado de trabajo competitivo, pero, desde una perspectiva de
género, los hombres con discapacidades tienen casi el doble de posibilida-
des de obtener un empleo que las mujeres con discapacidades. Por ejem-
plo, seguin un estudio llevado a cabo en Estados Unidos, casi el 42% de
los hombres con discapacidades formaban parte de la fuerza de trabajo,
frente al 24% de mujeres. Ademas mientras mas del 30% de los hombres
discapacitados trabajan a tiempo completo, Gnicamente lo estan un 12%
de las mujeres discapacitadas. Las mujeres con discapacidades que traba-
jan a tiempo completo ganan s6lo un 56% de lo que ganan los hombres
con discapacidades empleados a tiempo completo (Bowe 1984). Apenas
un 3% de las mujeres discapacitadas estan registradas como trabajadoras
en Ghana (1996), el 0,3% en la India (1991), un 19% en las Filipinas
(1992). La mayoria de trabajadoras con discapacidades se encuentran en
el sector informal (Messell 1997). Cuando las mujeres con discapacidades
trabajan, a menudo se enfrentan a desigualdades en la contratacion y la
promocion, el acceso a la formacién y a la readaptacion profesional, asi
como al crédito y a otros recursos productivos, en la remuneracién por un
trabajo igual, son victimas de la segregacion ocupacional, y apenas partici-
pan en la toma de decisiones econémicas (OIT 1996).

Una tendencia generaliza en todo el mundo es que las mujeres con disca-
pacidades cada vez tiene menos posibilidades de que se les ofrezca la
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formacion profesional, les cuesta méas acceder a los programas de readap-
tacién, es menos probable que obtengan igualdad en la formacion, y si
consiguen una readaptacion satisfactoria, es méas probable que las lleve a
empleos a tiempo parcial o, lo que es peor, al desempleo. Entre el pablico
en general y los asesores en materia de readaptacion, persiste la idea de
que las mujeres con discapacidades son pasivas y dependientes y de que
No son capaces 0 No tienen interés por ejercer una ocupacion que desem-
boque en un empleo. Los estudios han mostrado que, ain en los paises
ricos, en los principales programas elaborados para asistir a las personas
con discapacidades, tales como los de ingresos complementarios, seguro
por discapacidad, indemnizacion de trabajadores y readaptacion profesio-
nal, las mujeres resultan desfavorecidas por su relacion con el mercado
laboral. No solo las mujeres reciben menos prestaciones que los hombres,
sino que su cuantia también es inferior. Y, lo que es mas, a pesar de que
estén mas necesitadas, las mujeres discapacitadas reciben menos de los
programas publicos de ayuda econémica (Mudrick 1988).

La Comision de expertos de la OIT en Aplicacién de Convenios y
Recomendaciones, en el informe sobre el Estudio General del Convenio
nuam. 159 y la Recomendacion num. 168, sefiala que las memorias envia-
das por los gobiernos indicaban que la mayoria de los paises aplican el
principio de la igualdad de oportunidades en el campo de la educacion, la
formacién y el empleo, sin distincion de raza, color, sexo, idioma o de cual-
quier otra naturaleza, como por ejemplo la discapacidad. No obstante,
existe una tendencia general a establecer programas especiales para las
personas discapacitadas, pero sin considerar que las mujeres discapacita-
das constituyen un grupo vulnerable que necesita apoyo especial. En con-
secuencia, habida cuenta de que el marco legal es imparcial en el trato del
hombre y de la mujer, la discriminacion contra las mujeres discapacitadas
puede facilmente pasar inadvertida.

A fin de combatir la discriminacion contra las mujeres discapacitadas en
la formacion y el empleo, la OIT ha adoptado diversas medidas bajo la
forma de directivas, convenios, declaraciones y resoluciones. La ultima
resolucion relativa a la accion de la OIT para las trabajadoras se adopté en
1991 y en ella se reafirma el interés de la OIT por las trabajadoras, inclui-
das las mujeres discapacitadas. Por ultimo, el Convenio nim. 159 indica
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gue debera respetarse la igualdad de oportunidades y de trato para traba-
jadoras y trabajadores con discapacitados. Este Convenio puede utilizarse
como una estrategia para levantar los obstaculos que se interponen en el
camino de la plena participacion e integracion de las mujeres discapacita-
das en la vida y en la economia de la sociedad. (OIT 1998, parr. 120).

Sigue sin tratarse como corresponderia la situacion especifica de las muje-
res con discapacidades. Un estudio reciente de las politicas de empleo
para personas con discapacidades encomendado por la Comision Europea
concluyo a este respecto que, en general, no se habia integrado adecuada-
mente la perspectiva de género en la politica sobre discapacidad y se dis-
pone de poca informacion sobre las repercusiones diferentes que tienen
las politicas de empleo para los hombres y para las mujeres (CE 2000).

1.31 Educacion y formacién

Preparar a las personas para los trabajos y a los trabajos para las personas
son tareas plurifacéticas. La OIT ha seguido recalcando el papel crucial
gue desempefan, en particular, la educacién y la formacion. La
Conferencia Internacional del Trabajo de 2000 volvié a tratar estos temas
fueron contundentemente. La Conferencia subray6 que la educacion y la
formacion son esenciales para el crecimiento econdmico, la generacion de
empleo y el desarrollo social:

«La educacion y la formacién son un medio para potenciar a las
personas, mejorar la calidad y la organizacion del trabajo,
aumentar la productividad y los ingresos de los trabajadores, for-
talecer la capacidad competitiva de las empresas y promover la
seguridad en el empleo, y la equidad y la insercién sociales. Por
consiguiente, la educacion y la formacion son la piedra angular
de un trabajo decente.» (OIT 2000, parr. 3)

La Conferencia recalc6 que la educacion y la formacion han de abarcar a
todas las personas y han de adecuarse estrechamente a las necesidades
de las personas con necesidades especiales, incluidas las personas disca-
pacitadas. Ademas de la educacién y la formacion, toda una serie de ele-
mentos como los servicios de orientacion profesional y de colocacion, las
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practicas de contratacion y seleccion, la informacién sobre educacion y
mercado de trabajo, el disefio del puesto de trabajo, la ergonomia, las con-
diciones laborales y las remuneraciones, las actitudes o la motivacion des-
empefian un papel esencial y estan interrelacionado en el proceso de
empleo y deben considerarse parte de la politica de trabajo y empleo para
las personas con discapacidades (Para ideas mas concretas sobre las
estrategias y practicas de colocacion véase Heron y Murray 2003 y Murray
y Heron, 2003).

La importancia de que se aborden estas cuestiones la reconoce la CDPD.
El articulo 24 aborda detenidamente la cuestion de la educacioén e incluye
el compromiso para los Estados Partes de velar por que las personas con
discapacidades también tengan acceso a la formacién profesional, la edu-
cacion para adultos y el aprendizaje durante toda la vida sin discrimina-
cion y en igualdad de condiciones con las demaés y se aseguran de que se
realizan los ajustes razonables (Art. 24(5)). El articulo 26 sobre
Habilitacién y rehabilitacion incluye el compromiso para los Estados
Partes de organizar, intensificar y ampliar servicios y programas, incluido
en el ambito del empleo, y promover el desarrollo de la formacion inicial y
continua para los profesionales y el personal de dichos servicios. El articu-
lo 27 sobre Trabajo y Empleo exige a los Estados Partes que protejan y pro-
muevan el ejercicio del derecho al trabajo, también para aquellos que
adquieran una discapacidad durante el empleo, adoptando medidas perti-
nentes, como la promulgacion de legislacién para, entre otras cosas, per-
mitir que las personas con discapacidades tengan acceso realmente a los
programas generales de orientacion técnicay profesional, a los servicios de
colocacién y a la formacién profesional y continua, y para promover la
rehabilitacion vocacional y profesional, los programas de mantenimiento
en el empleo y reincorporacién al trabajo destinados a personas con disca-
pacidad (Art. 27 (d) y (k).

1.32 Afio europeo de las personas con discapacidades
La UE proclam6 2003 «Afio europeo de las personas con discapacida-

des», con el objetivo principal de concienciar acerca del derecho a la
igualdad de oportunidades para las personas con discapacidades y de
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promover el ejercicio pleno e igualitario de ese derecho. El afio brind6 a
las personas con discapacidades y a las organizaciones que las represen-
tan la oportunidad de poner de relieve, a través de conferencias, semina-
rios y otros actos, las cuestiones que les preocupan y sus prioridades en
materia de politicas.

Durante el afio, la Comisién Europea lanz6 una campafia destinada a
informar a los empleadores y a los trabajadores de los derechos de las
personas con discapacidades en el lugar de trabajo. En julio de 2003, los
Ministros de Asuntos Sociales y de Empleo de los Estados Miembros de la
UE adoptaron una Resolucion en la que se exhortaba a los Estados
Miembros, a la Comisién y a los interlocutores sociales a que siguieran
trabajando para acabar con las barreras a la integracion y fomentaran la
participacion de las personas con discapacidades en el mercado de traba-
jo. En marzo de 2003, la Comisién Europea preparé una nota de orienta-
cion sobre discapacidad y desarrollo para las delegaciones y servicios de
la UE. El propdsito era asegurarse de que las cuestiones relativas a la dis-
capacidad reciben un tratamiento adecuado en el marco de la coopera-
cion para el desarrollo. Probablemente, la medida mas significativa que
debia adoptarse en la UE durante el Afio europeo de las personas con dis-
capacidades era la introduccion de un plan de accion plurianual destina-
do a integrar las cuestiones de la discapacidad en las politicas de la
Comunidad Europea y a introducir una serie de medidas en ambitos clave
para promover la inclusion activa de las personas con discapacidades en
la sociedad (Véase la seccion 1.34 infra).

1.33 Plan de accion de la UE en matéria de discapacidad 2004-
2010

La igualdad de oportunidades es la meta de la estrategia a largo plazo de
la UE, que aspira a lograr que las personas con discapacidades gocen de
su derecho a la dignidad, a la igualdad de trato, a una vida independiente
y a la participacion en sociedad. La estrategia se fundamenta en tres pila-
res: la legislacion y las medidas antidiscriminatorias de la UE, que prevén
el acceso a los derechos individuales; la eliminacion de las barreras en
el entorno que impiden que las personas con discapacidades puedan
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ejercer sus aptitudes; y la incorporacion de las cuestiones relacionadas
con la discapacidad en la amplia gama de politicas de la Comunidad para
facilitar la inclusion activa de las personas con discapacidades.

Para garantizar un seguimiento politico coherente al Afio europeo de las
personas con discapacidades en la Europa ampliada,® la Comision lanzé
en 2003 (CE 2003) el Plan de accion de la UE en matéria de discapaci-
dad (PAD) que proporcionaba un marco para desarrollar la estrategia de la
UE en materia de discapacidad. Dentro de la UE, las politicas de disca-
pacidad son responsabilidad esencialmente de los Estados Miembros,
pero éstos deben tener plenamente en cuenta el PAD al elaborar politicas
nacionales sobre discapacidad. El plan abarca el periodo 2004-2010 y
se divide en fases sucesivas: la fase 1 se extiende de 2004 a 2005; la
fase 2 de 2006 a 2007.

Si bien debemos sefialar que el indice de inactividad de las personas con
discapacidades duplica el de las no discapacitadas, un analisis prelimi-
nar de la primera fase por parte de la Comision concluy6 que la integra-
cion de las cuestiones relativas de la discapacidad ha sido satisfactoria
en algunos ambitos politicos, incluido el empleo. Se logré una mayor inci-
dencia y una mejor incorporacién de las personas con discapacidades al
mercado de trabajo combinando el concepto de incorporacion y acciones
destinadas a ellas especificamente (CE 2005, pag.8). La Comision consi-
dera hoy que la integracion es la clave para avanzar en las cuestiones
relativas a la discapacidad.

La fase 2 del PAD debe centrarse en la inclusién activa de las personas
con discapacidades, partiendo, entre otras cosas, de los valores consagra-
dos en la CDPD. Las acciones prioritarias giraran en torno al incremento
de los indices de empleo y actividad, la promocién del acceso a servicios
de atencidén y de apoyo de calidad, al fortalecimiento de la accesibilidad
de bienes y servicios, incluidos el entorno y los trasportes publicos y la
mejora de la fiabilidad y comparabilidad de los datos.

® Chipre, Republica Checa, Estonia, Hungria, Letonia, Lituania, Malta, Polonia, Eslovaquia, y
Eslovenia se adhirieron ala UE en 2004. Bulgariay Rumanialo hicieron en 2007, lo que elevo el
nimero total de miembrosa27.
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1.34 Consejo de Europa - Declaracion de Malaga, 2003

En mayo de 2003, los Ministros del Consejo de Europa encargados de las
politicas de integracion para las personas con discapacidades, reunidos en
Malaga, adoptaron una Declaracion Ministerial sobre Personas con
Discapacidad, «Progresar hacia la plena participacion en cuanto ciudada-
nos». La Declaracion reafirmo el compromiso de los estados miembros,
gue se comprometian a garantizar los derechos humanos y las libertades
fundamentales para todos los ciudadanos de su jurisdiccion, como esta-
blece la Convenio Europeo de Derechos Humanos. El objetivo principal
para el préximo decenio, segun la Declaracioén, radica en mejorar la cali-
dad de las personas con discapacidades y sus familias, haciendo hincapié
en su integracion y plena participacion en la sociedad. La estrategia ade-
cuada por la que abogaba la Declaracién para lograr este objetivo consistia
en el establecimiento de un Plan de Accion para promover la eliminacion
de todas las formas de discriminacion contra las personas con discapaci-
dades de cualquier edad, prestando especial atencién a las mujeres con
discapacidades y a aquellos discapacitados que requieran un apoyo mayor.

La Declaracién instaba asimismo a que se adoptara un enfoque integrado
cuando se elaboren politicas y legislacion nacional e internacional en
materia de discapacidad. Deben plasmarse adecuadamente las necesida-
des de las personas con discapacidades en todos los ambitos, incluidos la
educacion, la orientacion y formacion profesionales, el empleo, el entorno
construido, el transporte y la proteccion social. Deberia progresarse hacia
la integracion de las personas con discapacidades en el mercado de traba-
jo, preferiblemente en un mercado competitivo, centrandose en la evalua-
cién de las aptitudes y en la aplicacion de politicas activas. Se hace
hincapié a lo largo de toda la Declaracion en la necesidad de integrar la
igualdad de oportunidades para las personas con discapacidades en las
politicas de todos los &mbitos.

1.35 Plan de accion del Consejo de Europa, 2006-2015

Partiendo de la Declaracion de Méalaga de 2003, el Comité de Ministros de
los Estados Miembros del Consejo de Europa adoptd en abril de 2006 el
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«Plan de accion para promover los derechos y la plena participacion de
las personas con discapacidades en la sociedad: mejorar la calidad de
vida de las personas con discapacidades en Europa, 2006-2015» (Rec
(2006)5). Lanzado oficialmente en San Petersburgo los dias 21 y 22 de
septiembre de 2006 en la Conferencia Europa titulada «Mejorar la cali-
dad de vida de las personas con discapacidad en Europa: participacion
de todos, innovacién y efectividad», el Plan de Accion pretende propor-
cionar un marco cabal que sea a la vez flexible y adaptable a las condi-
ciones especificas de cada pais. El objetivo es que sirva como «hoja de
ruta» para los encargados de elaborar las politicas y que les ayude a dise-
fiar, ajustar, volver a centrar y aplicar planes y programas apropiados y
estrategias innovadoras (parr. 1.1.2) y, en Gltima instancia, se integre la
cuestion de la discapacidad en las politicas de todos los ambitos.
Potencialmente, sirve como instrumento para aplicar la Convencion de
las Naciones Unidas en la regién europea, y cuenta con el apoyo del Foro
de Coordinacidon del Plan de Accion del Consejo de Europa para personas
con discapacidad (CAHPAH), que se cre6 para la promover, aplicar y
hacer un seguimiento de dicho plan.

El campo de aplicacion del Plan de Accion es amplio, ya que abarca 15
ambitos y establece 15 «lineas de accion» (objetivos y acciones especifi-
cas) que deben adoptar los estados miembros. Entre las lineas de accion
figuran: informacion y comunicacion, educacion, entorno construido,
transporte, rehabilitacion, concienciacion.

En la Linea de accion n° 5 sobre empleo, orientacion y formacion profe-
sionales se indica que, en comparacion con las personas no discapacita-
das, las tasas de empleo y actividad de las personas discapacitadas son
muy bajas; que las politicas encaminadas a aumentar la tasa de actividad
deberan ser diversificadas -teniendo en cuenta la capacidad de las perso-
nas con discapacidad para desempefiar un empleo- y han de ser comple-
tas, con el fin de abordar todos los obstaculos que dificultan su
participacion en la vida activa. (Para mas informacion, véase el anexo 2).
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Se especifican dos objetivos:

e promover el empleo de las personas con discapacidad en el mercado
de trabajo competitivo combinando medidas antidiscriminatorias y
acciones positivas;

e luchar contra la discriminacion y promover la participacion de las per-
sonas con discapacidad en los ambitos de evaluacion. orientacion y
formacion profesional, asi como en los servicios relacionados con el
empleo.

Las empresas sociales (por ejemplo, las firmas sociales y las cooperativas
sociales) en un mercado de trabajo competitivo o los talleres protegidos
pueden contribuir a dar empleo a las personas con discapacidad. Entre
las medidas especificas que pueden adoptar los miembros se incluyen:

e integrar las cuestiones relativas al empleo de las personas con
discapacidades en las politicas generales de empleo;

e suprimir de los sistemas de subsidios por discapacidad los elementos
que desincentivan el trabajo y alentar a que los beneficiarios
trabajen si pueden;

e tener en cuenta las necesidades de las mujeres con discapacidades
cuando se idean programas y politicas sobre igualdad de oportu-
nidades para las mujeres en el empleo, incluidos los relacionados con
el cuidado infantil;

e asegurarse de que existen medidas de apoyo, como el empleo protegi-
do o subvencionado, para aquellas personas cuyas necesidades no
pueden satisfechas sin un apoyo personalizado en el mercado de
trabajo competitivo.

1.36 Decenio Arabe de las Personas con Discapacidad

El Decenio Arabe para las Personas con Discapacidad, 2004-2013 se
proclamé oficialmente en la Cumbre de la Liga Arabe que se celebré en
Tunez en mayo de 2004. En el marco los objetivos que se fijan para el
Decenio, se insta a los Estados Arabes a que promuevan la plena integra-
cion de las personas con discapacidades en las escuelas publicas, el mer-
cado de trabajo y otros sectores de la sociedad a través de una amplia
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gama de medidas, prestando especial atencion a las necesidades de las
mujeres y los nifios y nifias con discapacidades. En relacion especifica-
mente con la formacion y el empleo, se exhorta a los Estados Partes a que
constituyan organizaciones de formacion para personas con discapacida-
des que tengan en cuenta las nuevas tecnologias y las necesidades del
mercado de trabajo; a que alienten a las personas con discapacidades a
gue creen pequefias y medianas empresas y se les brinde apoyo econémi-
co y asistencia en materia de ventas y marketing; y a que inciten al sector
privado a que forme y emplee a personas con discapacidades para que
éstas puedan progresar en su carrera profesional. Tras la declaracién del
Decenio, crecio el interés por los derechos de las personas con discapaci-
dad en esa regién, como pone de manifiesto la revision de la legislacion
relativa a la discapacidad en varios Estados arabes, como también los
numerosos actos regionales y nacionales destinados al fortalecimiento de
la capacidad de las instituciones.

1.37 Decenio de las Américas de las Personas con Discapacidad

El 6 de junio de 2006, el Consejo Permanente de la Organizacion de los
Estados Americanos (OEA), proclamd el Decenio de las Américas por los
Derechos y la Dignidad de las Personas con Discapacidad, 2006-2016.
Se constituy6 un grupo de trabajo para finalizar un Programa de Accién.

1.38 Convencion de las Naciones Unidas sobre los derechos de las
personas con discapacidad (CDPD)

En 1999, la Asamblea General de Rehabilitaciéon Internacional adoptd
una nueva Carta que instaba a la redaccion de una convencién interna-
cional sobre los derechos de las personas con discapacidades.
Representantes de Rehabilitacion Internacional, la Organizacion
Internacional de las Personas con Discapacidad, Inclusion Internacional,
la Union Mundial de Ciegos y la Federacién Mundial de Sordos, reunidos
en Beijing en marzo de 2000, expresaron su gran preocupacién porque
los instrumentos de las Naciones Unidas aun no habian repercutido
significativamente en la mejora de las vidas de las personas con
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discapacidades e hicieron un llamado a la colaboracién internacional
para elaborar y adoptar una nueva convencion.

A la Comision de las Naciones Unidas sobre derechos humanos también
le preocupaba la adecuacién de las medidas existentes. En su reunién de
abril de 2000, la Comision adopt6 una resolucion (2000/51) en la que
invitaba a la Alta Comisionada para los derechos humanos a examinar las
medidas para fortalecer la proteccion y monitoreo de los derechos huma-
nos de las personas con discapacidades. En respuesta, la oficina de la
Alta Comisionada encarg6 un estudio para evaluar las normas y mecanis-
mos existentes en materia de derechos humanos y discapacidades. Las
conclusiones preliminares del estudio se presentaron en la Oficina de la
Alta Comisionada en Ginebra en enero de 2002.

Los participantes en la reunion del 14 de enero de 2002 en Ginebra
manifestaron estar de acuerdo sobre la necesidad de un enfoque multiple
para la discapacidad. Hubo amplio acuerdo sobre la importancia de situar
la dimensidn de los derechos humanos en el eje de los temas tratados.
Las conclusiones del estudio subrayaban que la redaccion de una nueva
convencion no puede verse como una alternativa a que el sistema inter-
nacional de derechos humano existente preste mayor atencion a las cues-
tiones relativas a la discapacidad (enfoque bidimensional). La discusion
amplié ese enfoque, destacando la necesidad de fortalecer los esfuerzos
de desarrollo social en el area de la discapacidad e integrar mejor el tra-
bajo de las Naciones Unidas en ese terreno reforzando la atencion a la
materia desde una perspectiva de los derechos humanos («enfoque de
multiples vias»).

Entre tanto, en diciembre de 2001, la Asamblea General de las Naciones
Unidas adoptd la resolucion 56/168 patrocinada por el Gobierno de
México, en la que se preveia la creacion del Comité Ad-Hoc, abierto a la
participacion de todos los Estados Miembros y observadores ante las
Naciones Unidas; su cometido era el de examinar propuestas sobre una
convencion internacional amplia e integral para proteger y promover los
derechos y la dignidad de las personas con discapacidades, sobre la base
de un enfoque holistico de la labor realizada en las esferas del desarrollo
social.
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Tras un proceso abierto y transparente, en el que se permitié la participa-
cion de todas las partes interesadas, en particular de las personas discapa-
citadas y las organizaciones que las representan, la Asamblea General de
las Naciones Unidas adoptd, el 13 de diciembre de 2006 (resolucién
61/106), la Convencién sobre los derechos de las personas con discapaci-
dad (CDPD). Esta se define como una «convencion amplia e integral para
proteger y promover los derechos y la dignidad de las personas con disca-
pacidades (que) contribuira significativamente a paliar la profunda des-
ventaja social de las personas con discapacidad y promoverd su
participacion, con igualdad de oportunidades, en los &mbitos civil, politi-
co, econdmico, social y cultural, tanto en los paises en desarrollo como en
los desarrollados» (Predmbulo, (y)). La Convencion no establece nuevos
derechos, sino que reitera, refuerza y actualiza los derechos consagrados
en otros instrumentos internacionales, confirma que esos derechos se apli-
can a las personas con discapacidades, prevé la creacion de un Comité
sobre los derechos de las personas con discapacidad para supervisar el
cumplimiento de la Convencion y obliga a los Estados Parte a consultar
estrechamente e implicar activamente a las personas con discapacidades,
a través de las organizaciones que las representan, en la elaboracion y apli-
cacion de leyes y politicas para aplicar la Convencion y en otros procesos
de toma de decisiones que afectan a las personas con discapacidades.

Los principios de la Convencion son: (a) el respeto a la dignidad inheren-
te, la autonomia individual, incluida la libertad de tomar las propias deci-
siones, y la independencia de las personas (b) la no discriminacién (c) la
participacion e inclusion plenas y efectivas en la sociedad (d) el respeto
por la diferencia y la aceptacion de las personas con discapacidad como
parte de la diversidad y de la condicion humana (e) la igualdad de oportu-
nidades (f) la accesibilidad (g) la igualdad entre hombres y mujeres (h) el
respeto a la evolucion de las facultades de los nifios y las nifias con dis-
capacidad y a su derecho a preservar su identidad.

Los Estados Partes en la Convencidn tienen obligaciones tanto generales
como especificas. Entre las primeras se incluyen:

e adoptar todas las medidas legislativas, administrativas de de otra
indole que sean pertinentes para hacer efectivos los derechos
reconocidos en la Convencion;
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e tener en cuenta la proteccién y la promocién de los derechos
humanos de las personas con discapacidades en todas las politicas y
programas;

= velar por que todas las autoridades e instituciones publicas actien
conforme a los dispuesto en ella;

e tomar todas las medidas pertinentes para que ninguna persona, orga-
nizacion o empresa privada discrimine por motivos de discapacidad;

- promover la formacion de los profesionales y del personal que traba-
jan con personas con discapacidad acerca de los derechos reconoci-
dos en la Convencion.

Las prescripciones en relacion con la readaptacion incluyen la adopcion
de medidas efectivas para que las personas con discapacidad puedan
«lograr y mantener la maxima independencia, capacidad fisica, mental,
social y vocacional» y la prestacion de servicios y programas generales de
habilitacion y rehabilitacion, en particular en el ambito de la salud, el
empleo, la educacion y los servicios sociales (Art.26 (1)).

El articulo 24 reconoce la importancia de la educacion para que las per-
sonas con discapacidades puedan participar efectivamente en una socie-
dad libre, incluido en el empleo; insta a los Estados Partes, entre otras
cosas, a que se aseguren de que su sistema educativo es inclusivo a todos
los niveles y de que las personas con discapacidad tienen acceso a la
educacién superior, la formacién profesional, la educacion para adultos y
el aprendizaje durante toda la vida sin discriminacion y en igualdad de
condiciones con los demaés, y de que se realizan ajustes razonables para
las personas con discapacidad.

El articulo 27 se centra especificamente en el trabajo y el empleo y se
cita in extenso en el siguiente recuadro. Se prohibe la discriminacién por
motivos de discapacidad en cualquier forma de empleo. Se insta a los
Estados Partes a que ofrezcan oportunidades en lugares de trabajo comu-
nes, tanto en el sector publico como en el privado. Para facilitar este
objetivo, la Convencién promueve el acceso de las personas con discapa-
cidad a empleos libremente elegidos, a programas generales de orienta-
cién técnica y profesional, a servicios de colocacion y a la formacion
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profesional y continua, asi como a programas de rehabilitacion profesio-
nal, mantenimiento del empleo y de reincorporacién al trabajo. Las dispo-
siciones abarcan a las personas con discapacidad que buscan en un
empleo, las que quieren ascender profesionalmente y aquellas que
adquieren una discapacidad durante el empleo y desean conservar su
puesto de trabajo. La Convencidn reconoce asimismo que para muchas
personas con discapacidad en los paises en desarrollo, el empleo por
cuenta propia o la creacion de microempresas puede ser la primeray, a
veces, la Unica opcion. Se exhorta a los Estados Partes a que fomenten
esas oportunidades. También promueve el derecho a ejercer sus derechos
laborales y sindicales. Se insta a los Estados Partes a que se aseguren de
gue las personas con discapacidad no son sometidas a esclavitud ni a
servidumbre y de que estan protegidas, en igualdad de condiciones con
las demas, frente el trabajo forzoso u obligatorio.
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Cuadro 2 Convencion de_ las Na_ciones Unidas sobre los derechos de las
personas con discapacidad

Articulo 27: Trabajo y empleo

1. Los Estados Partes reconocen el derecho de las personas con discapacidad a
trabajar, en igualdad de condiciones con las demas; ello incluye 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 qu
adquieran una discapacidad durante el empleo, adoptando medidas pertinentes,
incluida la promulgacion de legislacion, entre ellas:

a) Prohibir la discriminacion por motivos de discapacidad con respecto a todas las
cuestiones relativas a cualquier forma de empleo, incluidas las condiciones de
seleccion, contratacion y empleo, la continuidad en el empleo, la promocion
profesional y unas condiciones de trabajo seguras y saludables;

b) Proteger los derechos de las personas con discapacidad, en igualdad de condicio-
nes con las demas, a condiciones de trabajo justas y favorables, y en particular a
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;

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

d) Permitir que las personas con discapacidad tengan acceso efectivo a programas
generales de orientacion técnica y vocacional, servicios de colocacion y formacion
profesional y continua;

e) 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;

f) Promover oportunidades empresariales, de empleo por cuenta propia, de
constitucion de cooperativas y de inicio de empresas propias;

g) Emplear a personas con discapacidad en el sector publico;

h) Promover el empleo de personas con discapacidad en el sector privado mediante
politicas y medidas pertinentes, que pueden incluir programas de accion
afirmativa, incentivos y otras medidas;

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

J) Promover la adquisicion por las personas con discapacidad de experiencia laboral
en el mercado de trabajo abierto;

k) Promover programas de rehabilitacion vocacional y profesional, mantenimiento
del empleo y reincorporacion al trabajo dirigidos a personas con discapacidad.

2. Los Estados Partes aseguraran que las personas con discapacidad no sean
sometidas a esclavitud ni servidumbre y que estén protegidas, en igualdad de
condiciones con las demas, contra el trabajo forzoso u obligatorio.
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Como establece la Recomendacion nim.168 de la OIT, las personas con
discapacidades deberian disfrutar de igualdad de oportunidades y de trato
en cuanto al acceso, la conservacién y la promocion en un empleo que,
siempre gque sea posible, corresponda a su eleccion y a sus aptitudes indi-
viduales para ese empleo. Tal empleo incluye puestos en el mercado de
trabajo competitivo, cuando sean acordes con las aptitudes individuales,
gue estan abiertos a las personas sin discapacidades. Para las personas
con discapacidades para quienes, por razones de eleccion o adecuacion,
el mercado de trabajo competitivo no sea apropiado, a menudo se prevén
formas alternativas de empleo protegido o subvencionado. Son muchas las
variantes de estas opciones en los diferentes paises en funcion de factores
como la tradicion y la cultura, las condiciones econdmicas, sociales y del
mercado laboral, los sistemas de prestaciones sociales, la disponibilidad
de personal formado, la influencia de partes interesadas, incluidas las
organizaciones de y para personas discapacitadas.

Este capitulo ofrece una resefia del empleo para las personas con discapa-
cidades en cuatro grandes categorias:

e Mercado de trabajo abierto/competitivo, incluido el trabajo por cuenta
propia;’

e  Empleo protegido;
= Empleo subvencionado;
= Empresas sociales.

El Capitulo 3 se centrara en las medidas que faciliten el acceso al empleo
y la conservacion del mismo en cada una de las modalidades con referen-
cias especificas a las politica y practicas de empleo en los paises indus-
trializados.

7 El trabajo por cuenta propiano se trata aqui como una categoria aparte, ya que puede existir en todas
ellas.
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2.1  Empleo abierto/competitivo

La inexistencia de datos adecuados y comparables en muchos paises hace
dificil la generalizacion. De la informacién disponible, sin embargo, es
posible, sacar algunas conclusiones provisionales sobre la situacién
actual.

El indice de participacion de las personas con discapacidades en el mer-
cado de trabajo competitivo tiende a ser considerablemente inferior que la
de los otros trabajadores, mientras que el indice de desempleo suele ser
mayor.

En la UE en 2003, tenian empleo el 40% de las personas con discapaci-
dades en edad laboral, frente al 64,2% de las personas sin discapacidad
(CE 2005; las cifras se basan en una encuesta, no en datos administrati-
vo). Segun la Comision Europea, la tasa de inactividad de las personas
con discapacidades duplica la de las personas no discapacitadas, lo que
muestra los bajos niveles de integracion tras un «problema de salud o una
discapacidad de larga duracion» (LSHPD en sus siglas en inglés) y, com-
parativamente, también es bajo su nivel educativo y de formacion profe-
sional. La pregunta basica que se usa en el sistema de la UE para
recopilar datos es si la persona tiene un LSHPD durante un periodo supe-
rior a 6 meses o0 se prevé que dure 6 meses. En 2002, aproximadamente
el 16% del total de la poblacion de la UE en edad laboral (entre 16 y 64
afos) consideraba que tenia un problema de salud o una discapacidad de
larga duracion. La cifra no distinguia entre personas con una discapaci-
dad y personas con un problema de salud.

Los motivos para esta elevada inactividad varian en funcién de los paises.
La trampa de las prestaciones y el riesgo de perderlas en caso de empezar
a trabajar tienen un efecto disuasorio. Otra posible causa es la reticencia
de los empleadores a la hora de contratar a trabajadores discapacitados
por miedo a tener que hacer ajustes muy costosos del lugar de trabajo o
por la dificultad de despedir a alguien una vez nombrado.

En Australia, la tasa de participacion de los hombres con discapacidades
era del 60% aproximadamente en 1998, frente al 90% de las personas
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sin discapacidades. Las cifras correspondientes para mujeres eran del
46% vy del 71%, respectivamente. La tasa de desempleo entre los hom-
bres con una discapacidad era del 14% frente al 8% para los hombres sin
discapacidades. Las tasas correspondientes a las mujeres eran del 9% vy
del 8% respectivamente.

En Canadé, el mercado de trabajo disponible para las personas con disca-
pacidades era del 6,5% en 2001, pero ocupan solo el 2,4% de la fuerza
de trabajo regulada a escala federal. Las personas discapacitadas estaban
infrarrepresentadas en todos los sectores industriales, con un 1,8% en el
transporte, 2,3% en bancos, 2,4% en comunicaciones y 2,9% en otros
sectores (NIDMAR 2001, pag.4).

En Francia, la tasa de desempleo de los trabajadores discapacitados en
1996 era tres veces mayor que la de la poblacion activa total. En los diez
afos anteriores la tasa de desempleo global creci6é un 2,3%, pero para las
personas con discapacidades crecié en un 194%. Los trabajadores
discapacitados desempleados tienden a permanecerlo durante el doble de
tiempo.

En Alemania en 1997, la tasa de participacion en el mercado laboral de
las personas gravemente discapacitadas era del 37%, frente al 80% de
los hombres y el 63% las mujeres sin discapacidades. En 2003, el indice
de desempleo de las personas discapacitadas era del 16,6%, frente al
10,4% de las personas no discapacitadas (OIT 2004a).

En Hungria en 2002, de las 656.000 personas en edad de trabajar con
«problemas de salud de larga duracién», menos de 95.000 estaban en el
mercado de trabajo, entre ellos 10.000 desempleados (idem).

En Suecia, en 2002, el 68% de las personas con discapacidades partici-
paba en la fuerza de trabajo, frente al 77% de la poblacion total. La cifra
de las personas con «capacidad de trabajar reducida» era del 57%. Cerca
del 65% de las personas con discapacidades estaban empleadas, frente
al 77% de las no discapacitadas. De las personas discapacitadas con
capacidad de trabajar reducida, el 53% tenian empleo. El 4,6% de las
personas discapacitadas estaban desempleadas (el 5,8% en caso de
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capacidad de trabajo reducida), frente al 3,9% de la poblacion total
(idem).

En el Reino Unido en 2003, las personas con discapacidades representa-
ban el 19% de la poblacion en edad de trabajar, pero sélo alrededor del
12% del total de empleados. De los 6,8 millones de personas con disca-
pacidades en edad de trabajar que se calcula que hay en el pais, en pri-
mavera de 2003 estaban empleadas el 49% frente al 75% de los no
discapacitados (idem).

El indice de empleo de las personas con discapacidades en Noruega, era
practicamente del 45% en 2006, frente al 83% de la poblacién no disca-
pacitada. La tasa de desempleo de los trabajadores discapacitados en
Suiza también supera la de los no discapacitados, aunque el indice de
empleo de los primeros es del 52%, relativamente elevado si lo compara-
mos con otros paises de la OCDE (Organizacién para loa Cooperacion y el
Desarrollo Econémico) (OCDE 2006).

En general, las personas con discapacidades en el mercado laboral suelen
tener un nivel educativo inferior al resto. También es més probable que
tengan empleos a tiempo parcial. Las tasas de desempleo varian segun los
tipos de discapacidad y son superiores para aquellos con enfermedades
mentales. En el Reino Unidos se estima que el 75 % de aquellos en edad
de trabajar con enfermedades mentales estan desempleados. En Suiza, la
enfermedad mental se ha convertido en el motivo mas frecuente para
empezar a recibir prestaciones por discapacidad, y representa mas del
40% del total (idem, pag.21), tendencia que se manifiesta claramente
también en otros paises (Gabriel y Liimatainen 2000).

Segun un examen de la informacién disponible, las razones para los
elevados indices de desempleo entre las personas con discapacidades son:

e bajo nivel de educacién y formacion;
e caida de la demanda de trabajo no calificado;

e reduccién de la fuerza de trabajo de las grandes empresas y los
servicios publicos;

e preocupacion por los costos de accidentes y seguros;
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reticencia a registrarse como discapacitado;
falta de informacién sobre oportunidades laborales;

desconocimiento por parte de los empleadores de las necesidades y
aptitudes de las personas con discapacidades;

la «trampa» de las prestaciones;
el temor a perder prestaciones sociales;

desanimo tras varias experiencias fallidas en la busqueda de un
trabajo y/o por la imagen negativa que han interiorizado;

apoyos técnicos/personales inadecuados.

2.1.1 Mas politicas activas del mercado laboral

Muchos paises estan preocupados por los crecientes niveles de desempleo
entre las personas con discapacidades y su baja tasa de participacion en el
mercado laboral, lo que redunda en un incremento de los costes de
asistencia social. El proximo capitulo explica los detalles de las medidas
especificas pero la tendencia general de las nuevas politicas refleja que se
hace més hincapié en la activacion de la politica del mercado laboral
mediante:

medidas para prevenir y desincentivar la dependencia de la asistencia
social;

incorporacion de las personas con discapacidades en los servicios
comunes de formacion y de empleo;

incentivos para participar en iniciativas educativas, formativas y
laborales;

mayor implicacion de los empleadores;
mejores servicios de empleo subvencionado;
aplicacion mas eficaz de la legislacion antidiscriminatoria; y

mayor cumplimiento de las disposiciones existentes en los regimenes
de cuota.

Actualmente, las medidas pasivas (pagos en efectivo) representan una
proporcién de los recursos publicos considerablemente mayor que las
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medidas activas del mercado de trabajo. Si bien parece que existe la clara
intencién de invertir la situacién, los indices de desempleo relativamente
elevados, sumado a una crisis econdmica generalizada en muchos paises
dificultan la aplicacién efectiva de estas medidas.

2.2 Empleo protegido

Esta generalmente aceptado que para algunas personas discapacitadas,
el mercado de empleo competitivo puede no ser, por varias razones,
una opcion viable. Al instar a que se adopten medidas para promover
oportunidades de empleo para las personas con discapacidades, la
Recomendacion nim. 168 de la OIT declara que dichas medidas deberi-
an incluir «ayuda gubernamental adecuada para establecer diversos tipos
de empleo protegido, para las personas invalidas que no tengan acceso a
los empleos no protegidos» (cursiva afiadida). Las Normas Uniformes de
las Naciones Unidas sobre igualdad de oportunidades para las personas
con discapacidad establecen que, si bien el objetivo debe ser siempre que
las personas con discapacidades obtengan empleo en el mercado de tra-
bajo abierto, «en el caso de las personas con discapacidad cuyas necesi-
dades no puedan atenderse en esa forma, cabe la opcion de crear
pequefias dependencias con empleos protegidos o reservados » (Art. 7.7).

Como sefala la Recomendacion num. 168 de la OIT, existen diversos
tipos de empleo protegido posibles. En su estudio del empleo protegido en
diferentes paises, Samoy y Waterplas (1997 pag. 6) descubrieron que
incluso el concepto mismo de empleo protegido no significa lo mismo
para todos:

Cuando se pide a los funcionarios gubernamentales que
expliquen su sistema de empleo protegido a extranjeros (como
los autores), a veces se refieren exclusivamente a las organiza-
ciones que ofrecen a las personas con discapacidades un
empleo productivo (en la industria o los servicios) remunerado y
con contrato y salario. Otras autoridades del mismo Estado o de
uno diferente quizas incluyan a las organizaciones donde el tra-
bajo productivo no es el Unico y a menudo no es el principal
objetivo y donde las personas con discapacidades no tienen
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contrato y no reciben un salario sino una bonificacion ademas de
su pension por discapacidad. Otras partes interesadas, como las
organizaciones de talleres o las organizaciones de y para perso-
nas con discapacidades, pueden compartir esta opinion o estar
en desacuerdo.

En su informe, Samoy y Waterplas adoptaron una vision amplia de los
talleres protegidos, incluyendo tipos de organizaciones similares a los
centros ocupacionales o centros de dia. Sin embargo, era necesario un
minimo de actividad productiva para que se incluyera la organizacion.
Para los paises donde esas instituciones se consideran normalmente
trabajo protegido, se recopil6 alguna informacion para poder establecer
comparaciones.

El Consejo de Europa (1992) también usa una definicion amplia del

empleo protegido:
El empleo protegido deberia estar abierto a las personas que, por
su discapacidad, no pueden obtener ni mantener un empleo nor-
mal, subvencionado o no; puede abarcar toda una serie de situa-
ciones diversas, entre las que se encuentran los talleres
protegidos y los centros de trabajo. El empleo protegido deberia
tener un doble propdsito: hacer posible que las personas con dis-
capacidades desempefien una actividad que valga la penay pre-
pararlas, en la medida de lo posible, para trabajar en el empleo
normal. Para ello, deben disefiarse todas las formas de facilitar
el paso del empleo protegido al empleo ordinario, tales como
constituir departamentos de trabajo protegido en centros de tra-
bajo, centros de trabajo en talleres protegidos o centros de traba-
jo dentro de empresas comunes; organizar el traslado individual
o0 colectivo de trabajadores de talleres protegidos o de centros de
trabajo a empresas comunes.

Algunos paises consideraron util, a fines de planificacion, distinguir entre
ciertas formas de trabajo y empleo. En Irlanda, por ejemplo, se formo un
comité para que asesorara en la definicion de una estrategia para
el empleo de personas con discapacidades en trabajo protegido y
subvencionado que usé las siguientes definiciones:
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Trabajo es la realizacion de tareas organizadas que puede dar
lugar a algun tipo de remuneracién pero que no esta cubierto por
la legislacion de proteccion de empleo o por los seguros sociales
relacionados con el salario.

Empleo es el trabajo remunerado que cumple con los requisitos
obligatorios de la legislacion de proteccion de empleo y seguro
social relacionado con el salario y esté sujeto al pago de impues-
tos sobre los ingresos.

Trabajo protegido es aquél que las personas con discapacidades
llevan a cabo en talleres especificamente establecidos para tal
propoésito. Las personas que trabajan en talleres protegidos con-
servan sus prestaciones de seguridad social y generalmente, cada
semana reciben un pequefio salario adicional del proveedor del
trabajo. Los trabajadores protegidos no estan empleados y no les
ampara la legislacion sobre proteccion del empleo.

Empleo protegido es el empleo en una empresa creada especifica-
mente para el empleo de personas con discapacidades y que
recibe fondos del Estado (NRB 1997)

En muchos paises funciona algun tipo de sistema de empleo protegido
(Para una discusion detallada véase Samoy y Waterplas 1992, 1997;
Thornton y Lunt 1997). En el Reino Unido, por ejemplo, en 1945 se creo
Remploy para rehabilitar y formar a las personas con discapacidades con
el objetivo de ayudarles a encontrar un empleo «comuny. Desde su crea-
cion ha recibido financiacion gubernamental. En 2006, Remploy ayudé a
unas 9000 personas con discapacidades en sus 83 fabricas y otros servi-
cios. Fuera de la red de fabricas de Remploy, ha disminuido el niUmero de
fabricas protegidas que dependen de las autoridades locales y de volunta-
rios, lo que coincide con un descenso en el sector manufacturero y un
aumento en la importancia que se da en las politicas gubernamentales a la
busqueda de un empleo para las personas con discapacidades en lugares
de trabajo comunes, en vez de en un entorno protegido (Prime Minister’s
Strategy Unit (Departamento de estrategias del Primer Ministro) 2005).
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Es dificil establecer comparaciones entre paises por varias razones, entre
ellas el hecho de que el concepto de empleo protegido no signifique lo
mismo para todos, ni siquiera dentro del mismo pais. No obstante, se
puede hacer una serie de aseveraciones.

La filosofia del empleo protegido se ha debatido acaloradamente en
algunos paises (por ejemplo Australia, Estados Unidos) en los Ultimos
afios, dandose prioridad a otras medidas de empleo subvencionado.
En Europa, parece haber poco consenso, ya que algunos paises
ofrecen un niimero considerablemente inferior (por cada 1000 traba-
jadores) de puestos de empleo protegido que otros.

Muchos talleres protegidos deben su creacién a esfuerzos voluntarios,
generalmente de organizaciones de beneficencia, grupos religiosos o
grupos de padres interesados. Poco a poco se fueron sometiendo a la
reglamentacion estatal y tienen derecho a subvenciones del Estado.

En general, el empleo protegido estaba pensado para personas que no
podian o tenian pocas probabilidades de obtener o conservar un tra-
bajo en el mercado laboral competitivo por la gravedad de su
discapacidad o por tener una capacidad de trabajar reducida. En
muchos casos, se requiere un nivel minimo de discapacidad. La may-
oria de los empleados suele tener una discapacidad intelectual,
aunqgue en algunos casos no parece distinguirse entre discapacidad
intelectual y enfermedad mental.

En la mayoria de paises, facilitar el paso al mercado de trabajo ordi-
nario es un objetivo politico establecido para el empleo protegido. En
realidad, el indice de aquellos que pasan del empleo protegido al
competitivo oscila entre menos del 1 % y el 5 % y la mayoria de los
paises estdn mas cerca de la primera cifra (véase, por ejemplo,
Thornton y Lunt 1997; Samoy y Waterplas 1992, 1997; Consejo de
Europa 1993). Entre las razones para ello se incluyen la reticencia de
los empleadores a contratar, la reticencia de los talleres a dejar ir a
sus trabajadores clave, el bajo nivel tecnolégico de las actividades de
los talleres lo que reduce los potenciales niveles de cualificacion de
los empleados, y la formacion en competencias que generalmente no
corresponden a la demanda del mercado laboral.
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= El empleo protegido se ha criticado en algunos paises por no ofrecer
condiciones de trabajo adecuadas y contratos de empleo. En muchos
casos, a los empleados se les paga menos del salario minimo. En
algunos casos, reciben solo «dinero de bolsillo» ademas de las presta-
ciones por discapacidad que normalmente reciben. La seguridad en el
empleo y la ocupacion y las leyes sanitarias a menudo no se aplican.
En general no tienen derecho de sindicacion.

Algunas de las criticas al empleo protegido sobre los pocos casos de acce-
so al trabajo comun, la inexistencia de contratos de empleo, los bajos sala-
rios, entre otras, pueden reflejar las diferencias, e incluso las dudas,
acerca de la filosofia en la que se apoya el concepto méas que el hecho de
gue la politica, la gestion o la rentabilidad no sean positivas. Valorar la
actuacion de los talleres protegidos usando criterios como los menciona-
dos es cuestionable, en la medida que aquellos que operan el sistema ven
su responsabilidad mas en términos de asistencia y servicio social que de
promocion del empleo o rentabilidad econdémica.

2.3  Empleo subvencionado

El empleo subvencionado naci6 en Estados Unidos como alternativa a los
programas tradicionales de readaptacion para personas con discapacida-
des graves. Se defini6 en la legislacion y la reglamentacion como el traba-
jo remunerado en un marco laboral integrado con servicios de apoyo
constantes, para personas con discapacidades graves. La disposicion de
un salario minimo se agreg6 a la reglamentacién federal sobre empleo
subvencionado en 1997 (Wehman et al. 1997).

El empleo subvencionado se puede presentar de varias formas. Entre ellas
podemos citar la colocacion individual, los «enclaves», los equipos moviles
y las disposiciones en pequefias empresas (Moon y Griffin 1988). Un
enclave es un grupo de individuos, generalmente entre tres y ocho, que
trabajan en un grupo especial de formacion dentro de una empresa. No
todos los miembros del grupo pueden pasar a ser parte de la fuerza de tra-
bajo regular de la empresa. Un equipo mdvil de trabajo puede ser un grupo
de tamafio similar, con uno 0 mas supervisores, que se mueve por una
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zona ofreciendo servicios especializados tales como jardineria o cuidado
de la tierra. La opcion de la pequefia empresa puede consistir en un servi-
cio manufacturero o una actividad subcontratada con un pequefio nimero
de trabajadores con y sin discapacidades. La empresa podria ofrecer un
Gnico tipo de producto o servicio.

La opcién de la colocacion individual pareceria ser la opcién predominan-
te en Estados Unidos. En 1995, el 77% de aquellos en un empleo subven-
cionado ocupan empleos subvencionados individuales y un 23 % esta en
alguin programa de caracter (Wehman et al. 1997). Ningun modelo es el
«mejor». Como afirmaron algunos comentaristas:

Hay un conjunto casi infinito de estrategias y estructuras de
empleo subvencionado, cada una de las cuales combina un tipo
particular de oportunidad de empleo con un método particular de
apoyo. Todas tienen ventajas y desventajas a la hora de ofrecer
posibilidades reales de empleo al tiempo que suprimen las barre-
ras para el empleo con que se enfrentan las personas con desven-
tajas. Ninguna opcion es la ideal por si sola y ninguna sirve para
todas las situaciones. Al elaborar programas de empleo subven-
cionado, deben adaptarse a las oportunidades de empleo locales
y a las exigencias especificas de los servicios (Bellamy et al.
1986).

Un informe de 1997 indicaba que dos tercios de todos los trabajadores
con un empleo subvencionado en Estados Unidos eran personas con dis-
capacidad intelectual, el siguiente grupo en tamario era el de personas con
enfermedades mentales (Wehman et al. 1997).

Se ha constatado que la interpretacion de «empleo subvencionado» varia
de pais a pais (véase OIT 2004a, pags. 78-80).

e En el Reino Unido e Irlanda, por ejemplo, incluye programas de sub-
venciones para que los empleadores contraten a trabajadores dis-
capacitados con productividad reducida, asi como un sistema de
tutores en el lugar de trabajo como en Estados Unidos. En el Reino
Unido, Remploy, ademés de su red de fabricas protegidas (véase 2.2),
presta servicios de colocacién para las personas con discapacidades,
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La National Audit Office (Oficina Nacional de Auditoria) (2005) del
Reino Unido al constatar los pocos casos de trabajadores de las fabri-
cas de Remploy que accedian posteriormente a empleos no subven-
cionados, recomendé que en adelante se dé prioridad a las
actividades de colocacion profesional frente al empleo en fabricas
protegidas. En 2006-07, Remploy encontré empleo a unas 5.000
personas discapacitadas en lugares de trabajo comunes, lo que sig-
nificaba un aumento del 25% respecto del afio anterior. Su objetivo
es que esta cifra siga creciendo hasta alcanzar los 20.000 empleos
anuales en 2013.

En Noruega, el empleo subvencionado se ofrece desde 1996, con
tutores en el lugar de trabajo garantizados durante tres afios.

En los Paises Bajos, en 1992, el parlamento pidi6 al gobierno que
encontrara una solucion a las diferencias salariales entre los progra-
mas de empleo protegido y los de empleo subvencionado. En los pro-
gramas de empleo subvencionado, los salarios se vinculaban a la
productividad y se completaban con prestaciones por discapacidad de
hasta el 85% del salario minimo obligatorio, mientras que en las
empresas de empleo protegido se pagaba el 100%. Ademas, se le
pidi6é al gobierno que cubriera los costos de los tutores. Como primer
paso, se incrementd la prestacion complementaria hasta alcanzar el
salario minimo y se introdujeron subvenciones para sufragar el coste
de los tutores. En virtud de la legislacion de 1996, las autoridades
locales pueden financiar el empleo subvencionado. Cada puesto que
se crea por esta via se considera un trabajo en una empresa protegida
a los efectos de financiacion gubernamental (Krug 1996).

En Nueva Zelanda, el programa de empleo subvencionado aporta una
contribucion salarial durante dos afios (Saloviita 2000).

En Finlandia, un estudio sobre los proyectos de empleo subvencionado
constaté que pocos lo definian como un trabajo remunerado y subven-
cionado en marcos integrados: generalmente se entendia que abarca-
ban gran variedad de opciones de ayuda al empleo o actividades
relacionadas con el empleo (idem pag 91).

Otros paises, como Eslovenia y Malta, conceden subvenciones por un

plazo prolongado, durante todo el proceso de blusqueda de empleo y
mientras se desempefia (CE 2005 Anexo 3:3.3.1).
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2.3.1 Evaluacion

Varios estudios en Estados Unidos han mostrado que el empleo subvencio-
nado ha producido mas beneficios sociales y psicoldgicos para los trabaja-
dores que la colocacion en empleos protegidos, y que ha resultado
rentable para los trabajadores, los contribuyentes y la sociedad en su con-
junto (Saloviita 2000). Sin embargo, un andlisis del empleo subvenciona-
do de Estados Unidos desde sus origenes en los setenta, cita otros
estudios que acusan a muchos programas de «discriminacion selectiva»,
es decir, eligen para participar en sus programas a personas con discapaci-
dades menos graves. Debido a la variedad de definiciones de empleo sub-
vencionado, las conclusiones de los estudios realizados en un pais no
pueden generalizarse para otros. La legislacion de Estados Unidos que rige
la financiacién del empleo subvencionado considerandola una opcion de
readaptacion especifica obliga a que los participantes trabajen un minimo
de veinte horas semanales en promedio para tener derecho a tal financia-
cién. Muchos de los resultados positivos en términos de rentabilidad logra-
dos en Estados Unidos se deben al ahorro logrado al reducirse los servicios
alternativos y al cobrarse méas impuestos sobre los ingresos percibidos. En
el Reino Unido muchos empleos subvencionados son a tiempo parcial y
estan por debajo de las veinte horas semanales. Cuando los participantes
optan por conservar los subsidios que perciben y ganar un poco de dinero
adicional, los gastos de la asistencia social no se reducen y apenas se
obtienen ingresos fiscales, si es que se obtiene alguno (Beyer, Goodere y
Kilsby 1996). Esto no es tanto una caracteristica del concepto de empleo
subvencionado sino que se debe a la relacion entre el derecho a las presta-
ciones y los ingresos laborales.

Se ha estado prestando cierta atencion al concepto de empleo por cuenta
propia subvencionado para personas con discapacidades graves, particu-
larmente en Estados Unidos. Una serie de articulos que aparecieron en
una edicion reciente del Journal of Vocational Rehabilitation (2002),
publicados para presentar el concepto a sus lectores, muestran como el
empleo por cuenta propia puede ayudar a aumentar la satisfaccion indivi-
dual de las personas con discapacidades importantes, pero también reco-
nocen abiertamente que es necesario contar con mucho apoyo en todas las
fases de la creacion y direccién de una empresa.
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Letonia apoya la incorporacion al mercado de trabajo de las personas con
discapacidades a través de un programa de «lucha contra la exclusion
social». Este incluye medidas como el desarrollo del espiritu empresarial y
el empleo por cuenta propia. En Suecia, una persona discapacitada con
una idea empresarial sélida puede recibir una subvencién para montar una
empresa.

2.4 Empresas sociales

La economia social, segun ARIES, el Servicio de Informacion europeo de
economia social, se basa en los valores de las actividades econémicas con
objetivos sociales, desarrollo sostenible, igualdad de oportunidades e
inclusion de las personas desfavorecidas y de la sociedad civil.

La Comision Europea, que algunas veces se refiere a la economia social
como el «tercer sistema», la describe como los ambitos econémicos y
sociales que representan las cooperativas, las mutualidades y las asocia-
ciones, junto con las iniciativas locales de creacion de puestos de trabajo
gue intentan responder, a través de la oferta de bienes y servicios, a las
necesidades para las que ni el mercado ni el sector publico parece tener
actualmente respuestas adecuadas. Las empresas de la economia social
se han definido como las entidades que no pertenecen al sector publico,
se gestionadas y dirigen de manera democratica, todos sus miembros tie-
nen los mismos derechos y adhieren a un régimen especial de propiedad y
distribucién de beneficios donde cualquier excedente se reinvierte en el
crecimiento de la entidad y en la mejora de los servicios que ofrecen a sus
miembros y a la sociedad en su conjunto (citado en Viorreta 1998). Existe
una gran variedad de empresas de economia social, pero todas comparten
valores similares. Entre ellas se encuentran las empresas sociales; las
empresas de la comunidad; los fondos de desarrollo; las cooperativas de
la comunidad, de vecinos, de trabajadores y sociales, las mutualidades de
crédito y las sociedades de microcrédito y de garantia mutua.

Para la Union Europea, la economia social constituye una parte importan-

te del modelo econdmico europeo. En una visita en 2002 a la organiza-
cion de cooperativas, Confederacidn europea de cooperativas de trabajo
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asociado, cooperativas sociales y empresas participativas (CECOP), el pre-
sidente de la Comision Europea se refirio al hecho de que las cooperativas
empleaban entonces a 2,3 millones de personas en la Unién Europea.

La economia social ha evolucionado de diferentes maneras en los Estados
miembros de la Union Europea, debido mayormente a los distintos mar-
cos reglamentarios. En Italia, por ejemplo, una nueva norma para las coo-
perativas sociales llevd a una mayor expansion del sector y apoyo la
reorientacion del sector cooperativista pasando de dar prestaciones a sus
miembros a ofrecer mas ayudas a la comunidad local (Departamento de
comercio e industria del Reino Unido 2002). La legislacion en Finlandia
en 2004 definia «kempresa social» como todo tipo de empresa que figura-
ra en el registro pertinente y contara, al menos, con un 30% de emplea-
dos discapacitados o desempleados de larga duracion. En marzo de
2007, se habian registrado 91 empresas con estas caracteristicas; la
mayor tenia 50 empleados.

En Estados Unidos, el sector de las empresas sin animo de lucro data
mayoritariamente de los afios sesenta. Estas se benefician de toda una
serie de exenciones fiscales. A los departamentos del gobierno de Estados
Unidos se les exige que adquieran bienes y servicios de las organizaciones
sin @nimo de lucro que emplean personas con discapacidades, a reserva
de que sean competitivas en precio y en calidad.

En 2006, la Social Enterprise Alliance, con sede en Estados Unidos y
miembros principalmente de Estados Unidos y Canada, ampli6 su defini-
cion de «empresa social», que pas6 de «toda empresa o estrategia que,
con su trabajo, genere ingresos, gestionada por una entidad sin animo de
lucro para apoyar su mision caritativa» a «una organizacién o empresa que
haga avanzar su mision social a través de estrategias empresariales que
generen ingresos» Tras este cambio, se abarcaba también a los organis-
mos con &nimo de lucro con una mision social.

En 2006 se cred en Hong Kong el Centro de recursos para empresas socia-
les, cuyo objetivo es prestar servicios de manera centralizada a las empre-
sas sociales. Ofrece asesoramiento, consultoria, formacion y otros
servicios de apoyo (http://www.socialenterprise.org.hk/eng/index.htm ).
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La reciente legislacion de Lituania sobre empresas sociales pretende mejo-
rar las oportunidades de empleo para las personas de grupos desfavoreci-
dos: el 40% de los empleados en empresas sociales deberian proceder de
grupos desfavorecidos, incluidas personas con discapacidades. La com-
pensacion salarial asciende al 50% o al 60% en el caso de discapacidades
graves (CE 2005, Anexo 3:3.3.1).

En Japon, las empresas o compafiias sociales ofrecen oportunidades de
trabajo para las personas gravemente discapacitadas desde 1981.

2.4.1 Empleo actual de las personas con discapacidades en las empresas
sociales

Un andlisis elaborado por la Comisién Europea de las politicas de empleo
para las personas con discapacidades en 18 paises industrializados
encontr6 pocos casos de estrategias empresariales centradas directamente
en las personas discapacitadas (CE 2000). Si bien gran nimero de paises
ofrecia subvenciones para las personas con discapacidades que comenza-
ban un trabajo por cuenta propia o creaban una nueva empresa, pocos
mencionaban las empresas sociales como estrategias especificas
para brindar oportunidades de empleo adicionales para personas con dis-
capacidades.

En Italia, el crecimiento de las cooperativas de integracion laboral empezd
en 1974 cuando los trabajadores con enfermedades mentales se rebelaron
contra el trabajo no remunerado y formaron una cooperativa para hacer el
mismo trabajo con contrato (citado en Thornton y Lunt 1997). EI movi-
miento llevé al cierre de instituciones psiquiatricas a finales de los seten-
ta. La ley 381 de 1991 introdujo un modelo de empleo para las personas
con discapacidades basado en la cooperacidn social. Las cooperativas
sociales, que llevan a cabo varias actividades comerciales, manufacture-
ras, agricolas y de servicios, empleaban a mas de 17.000 trabajadores en
1997. El decreto legislativo 276/03 (reforma del mercado de trabajo)
prevé nuevas vias para ampliar las oportunidades de empleo para las per-
sonas con una discapacidad a través de una mayor participacion en las
empresas sociales (CE 2005, Anexo 3:3.3.1).
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En Espafia, la ONCE (Organizacion Nacional del Ciegos Espafioles) cred
una fundacién (Fundacion ONCE) en 1988 que representa a diferentes
grupos de personas con discapacidades. El objetivo principal de la
Fundacion es dar empleo a las personas con discapacidades. En 1989 la
Fundacion establecié el GRUPO FUNDOSA como empresa principal o
matriz de un holding de méas de 60 empresas que en 1997 empleaban a
casi 6000 trabajadores de los cuales el 72% era discapacitado. Las
empresas operan en diversos sectores, como lavanderias, ventas al menor
en hospitales y centros comunitarios, televentas, produccion de alimentos
y procesamiento de datos (Thornton y Lunt 1997, pags. 237-8).

En el Reino Unido ha habido un interés creciente por las cooperativas
(véase http://www.socialenterprise.org.uk). En 2002, el Gobierno Britanico
lanzé una Estrategia de Empresas Sociales. Segun el departamento de
comercio e industria, no existe un solo modelo juridico de empresa social.
Estas empresas incluyen las sociedades limitadas por garantia, las socie-
dades industriales y las mutuas, asi como las organizaciones de beneficen-
cia. Un estudio de 2004 indic6 que habia 15.000 empresas sociales en el
Reino Unidos, es decir, el 1,2% del total de empresas (GHK 2004, pag.
16). Daban empleo a 450.000 personas Y, en total, su volumen de ventas
conjunto anual ascendi6 a 18.000 millones de libras esterlinas (GBP).
Segun los informes, el nUmero de estas empresas alcanz6 las 55.000 en
2006 (Consejo de Ministros 2006).

Las cifras citadas pueden subestimar considerablemente el nUmero de
personas discapacitadas que actualmente trabajan en empresas sociales
de diversos tipos. Un informe espafiol de 1998, por ejemplo, calculaba
gue habia unas mil cooperativas sociales en Espafia. Del total, aproximada-
mente 200 estaban en Catalufia. Un estudio de 1995 acerca de las coo-
perativas sociales de Catalufia determiné que el 45 % estaban orientadas
a la integracion de las personas con discapacidad intelectual (citado en
Viorreta 1998).

2.4.2 Potencial futuro

Una de las caracteristicas fundamentales de las empresas sociales es que
se crearon para dar respuesta, en forma de bienes y servicios, a las necesi-
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dades que ni el sector privado ni el sector pablico puede o quiere dar. El
potencial crecimiento futuro del sector de las empresas sociales podria,
por tanto, ofrecer muchas posibilidades de nuevas oportunidades de
empleo para las personas con discapacidades, siempre que se eliminen o
disminuyan los obstéculos al crecimiento. En el Reino Unido se identifica-
ron obstaculos como:

e desconocimiento de las capacidades y valor de la empresa social;

e limitada informacion sobre la incidencia social, ambiental y
financiera de las empresas sociales;

e apoyo y asesoramiento especializado insuficiente del gobierno y de las
empresas;

« (dificultad en acceder a financiacion;

< insuficiente consideracion de las caracteristicas particulares de
las empresas sociales por parte del marco financiero, legal y
reglamentario; y

e inadecuada formacién de los administradores de las empresas
sociales en materia de gestion empresarial, financiera y del personal.

86




Medidas para facilitar el trabajo y el empleo

3.1 Introduccién

La readaptacion profesional es un proceso que permite que las personas
discapacitadas obtener y conservar un empleo adecuado, asi como progre-
sar en el mismo, y que de esa forma promueve su integracion o reintegra-
cion sociales (OIT 2002). Ese proceso, segun la Recomendacién de OIT
sobre la adaptacion y la readaptacion profesionales de los invalidos, 1955
(nim. 99) implica la provision de ciertos servicios profesionales, en parti-
cular de orientacion profesional, formacién profesional y de colocacion
selectiva. En 1983, la OIT, consciente de los progresos que se habian
registrado desde 1955 en la comprension de las necesidades en materia
de readaptacion, en el alcance y organizacién de los servicios de readapta-
cion y en la legislacion y la practica de muchos Miembros, determiné que
era necesaria una nueva norma internacional para garantizar igualdad de
oportunidades y de trato para todas las categorias de personas discapacita-
das, tanto en areas urbanas como rurales, para asegurar su empleo e inte-
gracién a la comunidad.

3.1.1 Convenio num. 159 de la OIT

El Convenio sobre la readaptacion profesional y el empleo (personas invali-

das), 1983 (num. 159), pone de relieve la inextricable relacion que existe

entre readaptacion profesional y empleo e insta a todos los Miembros a

gue, de conformidad con las condiciones, practica y posibilidades nacio-

nales, formulen, apliquen y revisen periédicamente la politica nacional
sobre la readaptacion profesional y el empleo de personas discapacitadas.

Dicha politica deberia:

e estar destinada a asegurar que existan medidas adecuadas de
readaptacion profesional al alcance de todas las categorias de per-
sonas discapacitadas y a promover oportunidades de empleo para
éstas en el mercado regular del empleo;

e basarse en el principio de igualdad de oportunidades entre los traba-
jadores con discapacidades y los trabajadores en general; debera
respetarse la igualdad de oportunidades y de trato para trabajadoras y
trabajadores con discapacidades; las medidas positivas especiales
encaminadas a lograr la igualdad efectiva de oportunidades y de trato
entre los trabajadores discapacitados y los demaés trabajadores no
deberan considerarse discriminatorias respecto de estos Gltimos; y
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e consultar a las organizaciones representativas de empleadores y de
trabajadores, asi como las organizaciones de y para personas
discapacitadas, sobre la aplicacién de dicha politica.

El Convenio insta a las autoridades competentes a adoptar medidas para
proporcionar y evaluar servicios de orientacién profesional y formacién pro-
fesionales, colocacion, empleo y otros afines, utilizando para este ello,
siempre que sea posible y adecuado, se utilizaran los servicios existentes
para los trabajadores en general, con las adaptaciones necesarias. Se
deberan adoptar medidas para promover el establecimiento y desarrollo de
servicios de readaptacion profesional y de empleo para personas discapac-
itadas en las zonas rurales y en las comunidades apartadas y para asegurar
la formacion y la disponibilidad de asesores en materia de readaptacion y
de otro personal cualificado que se ocupe de la orientacion profesional, la
formacion profesional, la colocacion y el empleo de personas con dis-
capacidades. El Convenio nium. 159 entr6 en vigor el 20 de junio de
1985. A fecha de octubre de 2007, lo habian ratificado 80 paises.

3.1.2 Recomendacion num. 168 de la OIT

La Recomendacion sobre la readaptacién profesional y el empleo (perso-
nas invalidas), 1983 (nim. 168) que lo acompafia destaca las medidas
gue deberian aplicarse ademas de aquellas mencionadas en la
Recomendaciéon nam. 99. Estas incluyen:

e medidas para crear oportunidades de empleo para las personas con
discapacidades en el mercado regular del empleo, incluidos incen-
tivos econdémicos para alentar a los empleadores a proporcionar for-
macion y realizar adaptaciones razonables de los lugares de trabajo,
los equipos e indumentaria y las tareas;

e ayuda gubernamental al empleo protegido, asi como a la formacién
profesional, la orientacion profesional y los servicios de colocacion
para personas con discapacidades administrados por organismos no
gubernamentales;

- fomento de cooperativas y de la industria a pequefia escala;

e eliminacion gradual de las barreras fisicas o arquitectonico, o relativas
a la comunicacion;

88




Medidas para facilitar el trabajo y el empleo

e difusion de informacion sobre ejemplos de casos efectivos de
integracién con éxito en el empleo;

e exencion fiscal para el material de formacién y los dispositivos
auxiliares e instrumentos especificos;

= disposiciones de trabajo flexible;

« eliminacién de las posibilidades de explotacion que puedan surgir en
el marco de la formacion profesional y en los empleos protegidos; y

e aplicacidon de los resultados de las investigaciones a fin de fomentar la
participacion de personas con discapacidades en la vida laboral
ordinaria.

La Recomendacion nim. 168 insta también a la participacion de la colec-
tividad, en particular de organizaciones de empleadores, de trabajadores, y
de personas con discapacidades en la organizacion y el funcionamiento de
los servicios de readaptacion profesional. Deberian realizarse esfuerzos
especialmente para garantizar que en las zonas rurales y comunidades
apartadas se presten los mismos servicios, al mismo nivel y en los mismos
términos que en las areas urbanas.

3.1.3 Practicas actuales

Las siguientes secciones discuten brevemente los principales tipos de
medidas que se utilizan actualmente para ayudar y facilitar que las perso-
nas con discapacidades obtegan y conserven un empleo adecuado y pro-
gresen en el mismo, en los siguientes ambitos:

e servicios de empleo;

- formacion para el empleo;

e apoyos econdmicas;

e apoyos técnicas y personales;
e sistemas de cuota;

e legislacion antidiscriminatoria;
* medidas disuasorias;

e gestidn de las discapacidades;
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e mecanismos de consulta;
e informacion, supervision y evaluacion.

Pueden encontrar informacion més detallada acerca de las medidas adop-
tadas en una serie de paises en diferentes informes, como OIT 1998 y
20044a; CE 2000; y Thornton y Lunt 1997.

3.2 Servicios de empleo

Al prestar servicios como los de orientacion profesional, formacién profe-
sional, colocacién y otros relacionados con el empleo para personas con
discapacidades, se exhorta a las autoridades competentes a que utilicen,
siempre que sea posible y adecuado, los servicios existentes para los tra-
bajadores en general, con las adaptaciones necesarias (Convenio nam.
159 de la OIT, Art. 7). Asi ocurre cada vez mas en paises donde ya se ha
implantado una infraestructura de readaptacion profesional (OIT 1998).

El alcance y los tipos de servicios varian en cada pais, pero pueden incluir
orientacion profesional y asesoramiento. En algunos paises (como Bélgica
y Francia, por ejemplo) donde se acuerdan con las personas discapacitadas
«caminos profesionales», que prevén diferentes medidas a varios niveles,
lo que en muchos casos lleva a la integracién laboral.

Otros servicios consisten en ofrecer informacién sobre oportunidades de
formacion y empleo, formacion para buscar un empleo, lo que incluye la
preparacion de solicitudes de empleo y curriculum vitae, técnicas de
entrevista, dotes de presentacion, prospeccion de empleos, y colocacion.
En ocasiones, dan cursos de alfabetizacion y calculo, cuando es necesario.
El acceso privilegiado a trabajos especificos se provee en numerosos pai-
ses. En Grecia, por ejemplo, debe reservarse para personas discapacitadas
un porcentaje de empleos en ciertas ocupaciones del sector publico y ban-
cario, como mensajeria, limpieza, jardineria, recepcion y también debe se
garantiza un acceso preferencial a licencias para ciertas actividades
comerciales, como taxis y kioscos de prensa. La legislacion eslovena exige
que ciertas organizaciones den prioridad a las personas ciegas a la hora
de cubrir puestos como los de telefonista. A menudo se ofrece una
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experiencia laboral, ya sea por si sola 0 como parte de un programa de
formacion, especialmente para los que acaban de acceder al mercado de
trabajo.

Se pueden organizar asimismo programas especificos para ayudar a las
personas con discapacidades que vuelven al mundo laboral tras cierto
tiempo de inactividad. Las medidas de apoyo pueden incluir a tutores en
el lugar de trabajo, particularmente en situaciones de empleo protegido. A
través de consejeros profesionales o de planes especiales que brinden una
asistencia continua durante la integracion inicial y las fases de seguimien-
to asi como en situaciones de crisis en las que se vea amenazada la conti-
nuidad del empleo por alguna razon, se puede facilitar una ayuda
individualizada, por ejemplo para tratar las dificultades con los comparfie-
ros de trabajo. En muchos paises (por ejemplo Austria, Bélgica, Franciay
Suecia) se brinda una asistencia desde las primeras fases, como los pro-
gramas de iniciacion al mundo laboral para «volver a empezar», destinados
a jovenes trabajadores con discapacidades durante los seis primeros
meses de desempleo. Como los trabajadores con discapacidades que han
pasado mucho tiempo desempleados se enfrentan a dificultades particula-
res, deben redoblarse los esfuerzos con ellos para ayudarles a participar en
programas de formacion, readaptacion y de otra indole lo antes posible
tras haber perdido su empleo.

Los servicios publicos en lItalia trabajan estrechamente con agencias de
colocacién privadas para integrar a las personas con discapacidades en el
mercado de trabajo. EI Convenio nim. 159 (Art. 9) también subraya la
importancia de la formacién de aquellos que prestan servicios de empleo.
Varios paises (Estonia y Hungria, por ejemplo) han establecido programas
especificos con este fin (CE 2005, Anexo 3:3.3.1).

3.3 Formacién para el empleo

En muchos sentidos, la formacion para el empleo para personas con
discapacidades parece estar experimentando una transicion, de programas
en instituciones especializadas a programas comunes para las personas
en general que buscan trabajo. En algunos paises, esta transicién se
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encuentra en una fase inicial, en la que la formacién ain se realiza en ins-
tituciones especializadas. En otros, la mayoria de los adultos con discapa-
citados recibe formacion a través de programas para la poblacion en
general (en el Reino Unido, por ejemplo). En Suecia, las politicas de
empleo para personas con discapacidades forman parte de las politicas
del mercado de trabajo en general, en cualquier circunstancia. No obstan-
te, todos los paises parecen toparse con muchas dificultades. Esta situa-
cion se agrava por las altas tasas de desempleo, lo que esta dificultando
particularmente que las personas con discapacidades, incluso tras com-
pletado una formacion, encuentren un empleo adecuado.

En aquellos paises que se encuentran en las fases iniciales de incorpora-
cion de la dimension de la discapacidad en el sistema ordinario de forma-
cién, siguen siendo frecuentes las clases especiales, escuelas e
instituciones de formacion para personas con discapacidades. Muchos de
estos centros especializados, tanto publicos como privados, suelen seguir
un plan de estudios relacionado con trabajos tradicionalmente considera-
dos apropiados para personas con discapacidades. Este desajuste entre la
formacion y las exigencias técnicas del mercado de trabajo mina las posi-
bilidades de colocacién en un empleo y podria contribuir, en buena medi-
da, a los prejuicios por parte de los empleadores, acerca del verdadero
potencial de muchas personas discapacitadas.

Incluso cuando se fomenta que las personas con discapacidades ingresen
en centros de formacién ordinarios, algunos paises informan de que son
relativamente pocas las personas que lo hacen. Entre las razones esgrimi-
das se incluye: la inaccesibilidad fisica de los centros de formacion, la dis-
tancia o la ubicacion inconveniente de los mismos, la poca pertinencia de
los cursos, el transporte inadecuado, la inexistencia y/o el alto costo de los
servicios de guarderia infantil y la escasa flexibilidad en el disefio o0 en la
imparticion de las clases.

Los paises que més han avanzado en la integracion han reconocido y dan
pasos, o intentan darlos, para superar estos obstaculos. En los Paises
Bajos, se estd mejorando el acceso fisico a la educacion profesional y de
adultos, a fin de mejorar las oportunidades de que las personas con disca-
pacidades puedan recibir una formacion béasica; al mismo tiempo, se
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disefian cursos maés flexibles para aprendices con un sistema de modulos.
En Francia, con sus iniciativas de «volver a empezar» se esta brindando un
apoyo individualizado a personas con discapacidad a través de iniciativas
de formacioén de aprendices; los cursos «sandwich», que alternan la forma-
cion y el trabajo en empresas; y la preparacion para la vida laboral en un
ambiente para todos/as. En el Reino Unido se concede acceso preferencial
a las personas con discapacidad a los programas para la poblacién en
general; ademas, hay equipos de especialistas en centros de trabajo para
ayudar a las personas con discapacidades a obtener y conservar un
empleo. En Alemania se han introducido programas especiales previos a la
formacion, que incluyen asesoramiento y apoyo en la transicion de la
escuela al ambito laboral. También se han adaptado los cursos de forma-
cion profesional para que se ajusten mas a las demandas del mercado
laboral. En Australia se han elaborado cursos de corta duracion a escala
local para satisfacer necesidades individuales; aunque suelen durar doce
meses, los cursos pueden prorrogarse, en caso de ser necesario, para las
personas con discapacidades. En Suecia, existe cada vez mas cooperacion
entre las escuelas y los servicios de colocacion.

En el caso de personas gravemente discapacitadas, también se ofrece for-
macion para el empleo, principalmente, en instituciones especializadas o
en programas de empleo protegido o subvencionado. En Australia, sin
embargo, existe un programa que proporciona oportunidades de experien-
cia laboral plenamente subvencionada, principalmente en el sector priva-
do, para quienes no pueden obtener un empleo en el mercado de trabajo
competitivo.

Se estan realizando mayores esfuerzos para lograr que los empleadores
participen mas directamente en el desarrollo y la oferta de oportunidades
de formacién y empleo, a través de incentivos econdémicos y de otra indole.
Bélgica cuenta con un sistema de contratos con el empleador para la for-
macion de personas con discapacidades en el lugar de trabajo: aunque el
empleador no se comprometa a emplear a la persona que recibi6 la forma-
cion tras finalizar ese contrato, a menudo lo hace. Los Comités Asesores
en materia de formacion y empleo de personas con discapacidades
desempefian un papel muy importante a la hora de ayudar a elaborar
politicas y repertorios de recomendaciones de buenas practicas y mejorar
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la cooperacion y la coordinacion entre los diferentes intereses sectoriales:
estos comités se componen de representantes de organizaciones de
empleadores y de trabajadores, asi como de representantes gubernamen-
tales y de ONG en el ambito de la discapacidad.

3.3.1 Temas clave

Los trabajadores con discapacidad suelen tener menos probabilidades de
encontrar un empleo, en particular cuando crece el nimero de desemplea-
dos en general. Aunque la ignorancia y el prejuicio pueden intervenir en
estas situaciones, el factor clave es, con frecuencia, su incapacidad para
competir en aptitudes o calificaciones pertinentes. Lo que un empleador
busca, al contratar a un nuevo empleado es, primero y fundamentalmente,
su capacidad para realizar el trabajo (con ajustes razonables, siempre que
sea necesario). Los postulantes que puedan demostrar que poseen las
competencias necesarias o la capacidad de adquirirla tras una formacion
adecuada, tienen ventaja sobre aquellos que no las tienen. La formacion
gue deberia abarcar las aptitudes, conocimientos y competencias, a
menudo es la clave del éxito para encontrar trabajo. En el caso de perso-
nas con discapacidad, la formacion profesional, con instructores cualifica-
dos y que, a ser posible, dé lugar a algun tipo de certificacion acreditada,
es un pasaporte esencial para encontrar empleo. Por ello es esencial una
politica de empleo y readaptacion profesional para personas con discapa-
cidades tal como exige el Convenio nim. 159 de la OIT. A las personas
con discapacidades se les reconoce el derecho a trabajar, pero deben pro-
porcionarseles los medios para ejercer tal derecho. Tanto en las politicas
de formacion profesional como en la formacién misma, debe darse priori-
dad a los mas vulnerables, particularmente en momentos de altos indices
de desempleo, para evitar que estén alin mas desaventajados en el merca-
do laboral.

Muchos de los trabajos para los que se formé a las personas con discapa-
cidades ya no existen, principalmente en los paises industrializados. Por
ello debe reexaminarse criticamente la pertinencia de los programas de
formacion a la luz de las exigencias del mercado actual y las que se espera
gue haya probablemente en un futuro para garantizar que dichos progra-
mas responden siempre a esas necesidades.
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La accesibilidad fisica sigue siendo una barrera fundamental para muchas
personas con discapacidades que buscan trabajo o formacién. Esto se
aplica no so6lo al lugar de trabajo o formacion sino también al entorno
construido, incluidos el transporte publico, la vivienda, los comercios, los
restaurantes, los lugares de ocio, que utilizan en mayor o menor medida
otros empleados. Se han realizado mejoras considerables en muchos luga-
res, pero en general el progreso es lento y, como resultado de ello, muchas
personas con discapacidades permanecen excluidas.

La falta de coordinacion entre departamentos o ministerios gubernamenta-
les sigue constituyendo un problema que inhibe el ejercicio del derecho al
trabajo de muchas personas con discapacidades. Hay muchos ejemplos
positivos sobre la manera en que esto se ha efectivamente solucionado
cuando existia voluntad politica.

Muchos paises han aceptado el principio de integracién de las personas
con discapacidades en los servicios de formacién y empleo. En algunos
casos, sin embargo, no ha ido mas alla de la aceptacién del principio o la
delegacion de la responsabilidad de un ministerio a otro. Si se quiere
lograr que las personas con discapacidades de manera equitativa con las
demas personas deben introducirse todos los ajustes razonables en térmi-
nos de accesibilidad fisica, formulacion de las tareas y de la formacion,
materiales y instrumentos de formacion, modos de instruccion, etc.
Ademas, el personal encargado de gestionar y velar por el funcionamiento
de los sistemas debe estar, ademas, suficientemente equipado y capacita-
do, no solamente desde el punto de vista de los conocimientos y las califi-
caciones, sino también en cuanto a las actitudes.

Incorporar la dimensién de la discapacidad en los programas de formacién
puede tener muchas repercusiones, ademas de las ya mencionadas. Un
elemento importante que debe valorarse es sobre qué base se evaluaran
los resultados de la formacion. Por ejemplo, algunos de los indicadores
para valorar el resultado de los programas de formacion destinados a algu-
nos grupos de trabajadores desempleados, como por ejemplo los indices
de colocacién, pueden no ser los mas adecuados para otros. Un fenémeno
reconocido, aungque no siempre admitido, es el de seleccionar para los cur-
sos de formacién a aquellas personas que tienen mayores probabilidades
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de éxito, para que sean mayores los indices de colocacion de tales progra-
mas (para una argumentacion mas pormenorizada, véase por ejemplo
OCDE 1986).

3.4 Apoyos econdémicas

Las subvenciones salariales para compensar la productividad reducida
constituyen una de los apoyos econdmicas mas frecuentes que se ofrecen
a los empleadores para fomentar la contratacion de trabajadores con dis-
capacidades. En algunos paises, estos apoyos estan limitadas en el tiem-
po: cuatro afios en Suecia (aunque prorrogables), y hasta ocho en
Alemania, por ejemplo. La cuantia de la subvencion varia: en Austria puede
alcanzar hasta el 80% del salario total durante el primer afio de empleo.
La subvencion salarial puede combinarse con otro tipo de subvenciones
durante el periodo inicial de ajuste.

Otros apoyos economicas a los empleadores incluyen:
e subvenciones para cubrir los costos de formacion;

e bonificaciones al término de la formacién en aquellos casos en que se
hayan realizado adaptaciones del lugar de trabajo o se haya adquirido
equipo especial;

e subvenciones para el apoyo de tutores;

e bonificaciones para contratar a asistentes personales para aquellos
trabajadores discapacitados que los necesitan;

* subvenciones para fomentar que se mantenga en el empleo a los
trabajadores que adquieren una discapacidad;

e créditos fiscales por cada nuevo trabajador discapacitado (pueden
estar limitados en el tiempo);

e subvenciones para cubrir los costes de las adaptaciones del lugar de
trabajo; y

e reducciones en las cotizaciones a la seguridad social por los traba-
jadores con discapacidades.

En los Paises Bajos, donde cada vez més se ha transferido la responsabili-
dad en materia de prevencion de la discapacidad y readaptacion de los
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empleados con discapacidades de los 6rganos gubernamentales a los
empleadores, existen medidas especiales:

e la «contratacion a prueba: una persona con una discapacidad puede
trabajar hasta tres meses sin que el empleador pague un salario
(durante este tiempo, se hace cargo el seguro de desempleo);

e se puede pagar a un empleador una subvencién de recolocacion si el
empleado con discapacidad no puede reincorporarse a su antiguo
puesto de trabajo y necesita uno diferente dentro de la empresa,;

e el empleador puede quedar exento del pago de salarios durante las
primeras 52 semanas de una baja por enfermedad si el empleado si
tenia una discapacidad cuando se lo contraté; y

e durante los seis primeros meses tras la contratacion de un trabajador
discapacitado, el empleador esté exento de cotizar al seguro comple-
mentario si el trabajador solicita prestaciones por discapacidad.

También pueden ofrecerse subvenciones a las personas con discapacida-
des que deseen montar su propio negocio o establecer una cooperativa.
Tales medidas son particularmente importantes en paises como Grecia,
donde existe mucho empleo por cuenta propiay el porcentaje de pequefias
empresas es muy elevado. En lItalia, las cooperativas con, al menos, un
30% de trabajadores discapacitados pueden quedar exentas de las cotiza-
ciones a la seguridad social. También se dan ayudas econémicas a orga-
nismos terceros para que asistan a las personas discapacitadas a la hora
de prepararse y formarse para el empleo. En los Estados Unidos, por ejem-
plo, existen subvenciones para que los estados organicen programas de
formacion, acceso y asistencia relacionados con las tecnologias y puede
premiarse a agencias privadas que ofrezcan, localmente, formacion y ser-
vicios de tecnologias de apoyo.

El Reglamento de la Comision Europea (nim. 2204/2002) sobre las ayu-
das estatales para el empleo permite a los estados miembros conceder
incentivos para que los empleadores y los talleres protegidos contraten y
conserven a los trabajadores discapacitados.

En Suecia, la legislacion protege a los empleadores frente los costes exce-
sivos de una baja por enfermedad de un empleado cuando este tenga una
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dolencia que probablemente dé lugar a muchas bajas por enfermedad.
Las personas con discapacidades también pueden acceder a apoyos eco-
némicas de varios tipos. En Francia, puede pagarse una bonificacion a
una persona discapacitada que encuentra un trabajo. También pueden
concederse ayudas para el transporte publico si participa de cursos de
formacidén. Segun un programa piloto, en los Paises Bajos, las personas
con una discapacidad pueden recibir una asignacion individual en forma
de vales 0 bonos que pueden canjear por los servicios de integracion o
colocacion laboral que elijan. En Estados Unidos opera un programa simi-
lar llamado Ticket to Work.

Una preocupacion clave para muchas personas con discapacidades es la
posibilidad de que se vea perjudicado su derecho a una prestacion o pen-
sion por discapacidad en caso de que encuentren trabajo, y después lo
pierdan por algin motivo. Algunos paises han tomado medidas para
garantizar que esa inquietud no disuada a las personas con discapacida-
des que buscan empleo. En Espafia, por ejemplo, la ley garantiza que
podran volverse a cobrar prestaciones por discapacidad, a las que se
tenia derecho o se habian percibido previamente, en caso de despido. En
Finlandia, para incitar a la reincorporacion en el mercado de trabajo, quie-
nes perciben prestaciones de discapacidad pueden suspenderlas hasta
dos afios durante los cuales pueden recibir formacion o desempefiar un
empleo sin perder sus derechos. En muchos paises se establece un sala-
rio por debajo del cual las personas con discapacidades no ven afectado
su seguro de discapacidad o sus prestaciones de seguridad social.

Segun un informe de la OCDE (2006), son demasiados los trabajadores
gue abandonan permanentemente el mercado de trabajo por problemas
de salud y son muy pocos aquellos con una dolencia que les incapacita
gue trabajan. Afirma que se trata de una tragedia tanto econémica como
social que se da en practicamente en todos los paises de la OCDE. Este
informe indica que el trabajo debe situarse en el eje de las politicas de
prestaciones por enfermedad y discapacidad. El objetivo de la politica
deberia ser velar por que las personas con discapacidades tengan la
oportunidad de participar plenamente en la sociedad y, en particular, en
el mercado de trabajo, puesto que son capaces de hacerlo. Declara que
los documentos de politicas a menudo se centran en el modo de reducir
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el nUmero de personas que reciben prestaciones. Sin embargo, este
enfoque politico plantea un problema: se olvida de la perspectiva de las
propias personas con discapacidades. Las politicas actualmente a menu-
do prestan un flaco servicio a las personas con discapacidades, puesto
gue se quedan atrapadas en los margenes de la sociedad, excluidos
del trabajo o marginados en categorias de empleo especiales (idem,
pag. 13).

3.5 Apoyos técnicas y personales

La linea divisoria entre los apoyos técnicos, personales e incluso econ6-
micas puede ser poco clara. Un perro guia para una persona con una defi-
ciencia visual, ¢es una ayuda personal o técnica? En el contexto del
empleo, se trataria méas bien de esto Gltimo. En cualquier caso, no es tan
importante la categoria como el apoyo en si misma y el papel que desem-
pefia para permitir que una persona con discapacidad ejerza los derechos
gue le corresponden. Otros apoyos no financieras en relacion con el tra-
bajo y el empleo incluyen el apoyo la asistencia para obtener una licencia
de conducir especial; tutorias en el lugar de trabajo para facilitar la tran-
sicion al empleo; apoyo tras la colocacion; asistentes personales (que les
ayuden, de ser necesario, en la higiene personal o el transporte, por ejem-
plo); proporcionar lectores para trabajadores con una deficiencia visual,
particularmente durante la fase inicial de la formacion y/o el empleo;
intérpretes de lenguaje de signos o personas que lo utilicen durante las
entrevistas o en el lugar de trabajo; servicios de promocion, subvenciones
para ayudas personales o prestacion de la ayuda directamente (por ejem-
plo recursos informaticos, indumentaria, libros de texto); dispositivos y
aparatos técnicos.

3.6 Sistemas de cuota
A finales de 1923, Alemania, Austria, Italia, Polonia y Francia habian
adoptado un sistema de cuota segun el cual los empleadores estaban

obligados a contratar a mutilados de guerra. Muchos otros paises europe-
os adoptaron también un sistema de cuota después de la Segunda
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Guerra Mundial, especialmente por el elevando indice de desempleo
entre las personas con discapacidades y el fracaso generalizado de los
enfoques basados en medidas voluntarias. Estos sistemas acabaron
ampliandose para cubrir a los discapacitados civiles. Se han introducido
sistemas de cuota en muchos paises de Asia y el Pacifico (China, India,
Japon, Mongolia, Filipinas, Sri Lanka y Tailandia), Africa (como Etiopia,
Mauricio y Tanzania), los Estados arabes (por ejemplo, Kuwait) y en
América Latina (como Brasil). Si bien todos los sistemas de cuota exigen
que los empleadores contraten un porcentaje minimo de trabajadores
discapacitados, existen diferencias entre los sistemas, en particular en
relacion con su obligatoriedad y las caracteristicas y eficacia de las san-
ciones en caso de un empleador no cumpla con la cuota exigida.

Waddington (1996) clasificd los sistemas de cuota europeos en tres
modelos bésicos:

e Recomendaciones legislativas sin sancion: los empleadores no estan
obligados a contratar un determinado porcentaje de trabajadores
con discapacidades, pero se recomienda que lo hagan. Este sistema
se ha utilizado en los Paises Bajos desde 1986. En virtud de la Ley
sobre el empleo de las personas discapacitadas, de 1947, se esper-
aba que los empleadores publicos y privados con méas de 20 traba-
jadores contrataran a una determinada cantidad de personas
discapacitadas. Las personas con discapacidades podian decidir si
se registraban o no. La Ley de empleo de trabajadores discapacita-
dos, de 1986, elimind la exigencia de inscribirse, amplio la cobertu-
ra a todos aquellos que recibian prestaciones o pensiones por
discapacidad, y se introdujo como objetivo una cuota de entre el 3%
y el 5% que pretendia alcanzarse en un plazo de tres afios. La cuota
era voluntaria y no habia sanciones en caso de incumplimiento. En
1989 sélo el 2,2 % de los trabajadores contratados durante méas de
15 dias eran discapacitados y, en 1992, la cifra habia caido al 2 %.
El gobierno llegé a la conclusion de que no era viable una politica
obligatoria para todos los sectores. No obstante, se exigi6 a todos los
empleadores que siguieran conservando un registro de sus emplead-
os discapacitados.

100



Medidas para facilitar el trabajo y el empleo

e Obligaciones legislativas sin sancion efectiva: un ejemplo de este sis-
tema de cuota lo adopt6 el Reino Unido después de la Segunda Guerra
Mundial. La Ley sobre personas discapacitadas (empleo) de 1944 se
ha descrito como la piedra angular de los derechos de los trabajadores
discapacitados en el Reino Unido (Doyle 1996). El derecho a desem-
pefiar un empleo ordinario debia lograrse a través de un régimen de
cuota que exigia que los empleadores del sector privado con 20 0 mas
empleados tuvieran, al menos, un 3% de trabajadores discapacitados
registrados como tal; ademas, existia un régimen de ocupaciones
reservadas, segun el cual dos ocupaciones, las de portero de ascensor
eléctrico y vigilante de aparcamiento, debian reservarse a personas
discapacitadas. No se consideraba delito que un empleador estuviera
por debajo de la cuota, pero si contratar a una persona no registrada
cuando se estuviera por debajo de la cuota o cuando, al hacerlo, el
empleador cayera por debajo de la cuota sin estar autorizado a una
exencion. ElI empleador que incumpliera la ley era susceptible del
pago de una multa o de ir prisién por plazo no superior a los tres
meses. Esta cuota se abolié en 1996, cuando entr6 en vigor la Ley
sobre discriminacién por motivos de discapacidad de 1995. Parece
haber un acuerdo generalizado entorno a la idea de que la cuota fra-
casé en su objetivo de promover el empleo de las personas con dis-
capacidades. No se supervisd su aplicacion de manera adecuada
(apenas se enjuiciaron diez incumplimientos, aunque en 1993 menos
del 20% de los empleadores cumplié la cuota obligatoria) y se autor-
izaron muchas exenciones y excepciones (Doyle 1996; Waddington
1996; Hyde 2000).

e Obligaciones legislativas con sancion. Segun Waddington, el sistema
de cuota combinadas con tasas es el método que mas interés ha sus-
citado en aquellos paises que han intentado introducir o modificar un
sistema de cuota en las décadas de 1980 y 1990. Se trata de un sis-
tema segun el cual se establecen una cuota y los empleadores con-
cernidos que no cumplan con su cuota obligatoria abonar una multa o
una tasa que, habitualmente, va a un fondo de apoyo a las personas
con discapacidades.

El sistema de cuota de Alemania, que a menudo ha servido como modelo
para otros paises, se establecio en 1974. En una reforma reciente de la
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legislacion (Rehabilitacion 2001), la anterior cuota del 6% para todos los
empleadores, publicos y privados, con un minimo de 16 empleados se
redujo al 5% y se aplica a los empleadores con 20 empleados 0 mas (EIRO
2001). En el cédmputo, se puede considerar que algunos trabajadores ocu-
pan dos o tres lugares de la cuota, si la oficina de empleo considera que
son particularmente dificiles de emplear dado su grado de discapacidad y
si las personas con discapacidad estan recibiendo formacién en la empre-
sa. La legislacion se refiere a categorias especiales de personas con disca-
pacidad grave:

1) personas gravemente discapacitadas cuya vida laboral se ve
especialmente afectada por la gravedad o las caracteristicas de su
discapacidad:

a) aquellas que necesitan asistencia especial de manera méas que
transitoria para lograr un empleo;

b) aquellas cuya contratacion, dada su discapacidad, conlleva
gastos excepcionales mas que transitorios para el empleador;

c¢) aquellas cuyo rendimiento es considerablemente menor,
como consecuencia de su discapacidad y por un tiempo mas que
transitorio;

d) aquellas cuya discapacidad es atribuible, al menos en un 50%, a
trastornos psicolégicos o mentales, o que pueden sufrir ataques;

e) aquellas que, debido a la gravedad de su discapacidad, no han
completado una formacion profesional.

2) Personas gravemente discapacitadas que han cumplido los 50 afios.

La Oficina de Empleo Federal supervisa el cumplimiento de este
régimen. Se pueden imponer multas si no se cumplen con la cuota obli-
gatoria. En 2004, la tasa media de empleo alcanzé el 4,1%. De los
empleadores sujetos a este régimen en 2004, el 21% cumpli6 con la
cuota obligatoria o la superd; el 51% la cumplié parcialmente, mientras
gue el 30% no habia empleado a ninguna persona gravemente discapaci-
tada (Bundesministerium 2007).

Los fondos obtenidos a través del sistema de cuota combinada con tasas
se usan exclusivamente para promover la readaptacion y el empleo de las
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personas gravemente discapacitadas. Se ofrecen subvenciones, por ejem-
plo para que los empleadores que superan la cuota obligatoria puedan asu-
mir los costes adicionales, por ejemplo, los de adaptar los lugares de
trabajo o facilitar formacion especial. A menudo esa tasa se ve como un
impuesto adicional que deben pagar los empleadores, sobre todo durante
periodos econdémicos dificiles, y sigue resultando una opcién mas atractiva
gue la contratacion.

En Francia existe un sistema de cuota similar. En virtud de la legislacion
de 1987, todo empleador publico y privado con 20 0 mas empleados, un
6% deben ser personas con discapacidades. Este 6% obligatorio se intro-
dujo paulatinamente, comenzando con 3% en 1988, hasta alcanzar el
6% en 1991. Determinadas categorias de trabajadores discapacitados se
computan como 1,5; 2 6 2,5 individuos. Las empresas pueden cumplir
con su obligacion:

e empleando directamente a personas discapacitadas beneficiarias de
esta ley;

e subcontratando al sector de empleo protegido;

- firmando acuerdos (negociados entre las asociaciones de emplea-
dores y de empleados) para promover empleo de personas
discapacitadas;

e pagando una contribucion a la AGEFIPH, un organismo mixto para la
gestion de los fondos de integracion para personas discapacitadas.

Segun un informe de 1996del Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales,
en 1994, el 62,8% de los empleadores cumplieron con su obligacion
pagando simplemente la tasa; un 19,8% a través de subcontratos y tasas;
y el 12,4 % s6lo con subcontratos (citado en Thornton y Lunt, pag. 98).
En 1998, algo mas de la mitad de todas las empresas con 20 empleados o
mas cumplian con su obligacion en la materia contribuyendo al fondo (CE
2000, pag. 89). En 1997, el indice de empleo de los trabajadores disca-
pacitados en las empresas concernidas por la ley, era del 4 % (3 % en el
sector publico). Este resultado condujo al gobierno al lanzamiento, a tra-
vés del AGEFIPH, de un programa excepcional de 3 afios (1999-2001),
centrado especialmente en el desempleo juvenil y de larga duracién.
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El régimen de cuota de Austria obliga a las empresas con mas de 25
empleados a contratar a una persona con alguna discapacidad por cada
25 trabajadores. Si una empresa contraviene esa regla, ha de pagar una
compensacién mensual a la Oficina Federal de Asuntos Sociales por cada
puesto que no esté ocupando una persona con discapacidad. Esos fondos
Se reservan para servicios a empleados que reciben una subvencion (per-
sonas discapacitadas en mas del 50%) o para empleadores que contratan
a estos empleados.

En Japon se introdujeron tras la Segunda Guerra Mundial medidas siste-
maticas para promover el empleo de personas con discapacidades, al
entrar en vigor, en 1947, la Ley sobre seguridad sobre el empleo. En 1960
se implantd un sistema de cuota pero sin disposiciones obligatorias. El
incumplimiento, en particular por parte de las mayores organizaciones,
condujo a la introduccion, en 1976, de un sistema de cuota obligatorio,
asi como de un sistema de tasas y subvenciones. La cuota es del 1,8%
para las empresas privadas y del 2,1% para los organismos gubernamenta-
les locales y nacionales. En el computo, se permite que las personas gra-
vemente discapacitadas cuenten el doble. Se impone una tasa a las
empresas que no alcanzan su cuota; los fondos asi obtenidos se revierten
en forma de subvenciones a las empresas que contratan a mas trabajado-
res discapacitados de los que les corresponderia en funcién de su cuota y
también se usan para sufragar instalaciones nuevas o adaptadas a los tra-
bajadores con discapacidades.

Rumania utiliza un sistema de cuota combinadas con tasas para las organi-
zaciones de mas de 100 empleados. Las tasas se aplican a aquellos
empleadores que no contraten al menos a un 4% de personas con disca-
pacidades.

En Hungria se aplica una cuota del 5%, pero la mayoria de empleadores
opta, en cambio, por pagar la «contribucion a la rehabilitacion».

En Mauricio, las organizaciones de 35 empleados 0 més deben reservar al
menos un 3% de los puestos para personas con discapacidades. Los
empleadores que no lo hacen, deben pagar una contribucion pecuniaria a
un fondo designado, de lo contrario son susceptibles de penas de prision.
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También han introducido regimenes de cuota la Republica Checa, Lituania,
Eslovaquia y la Federacion Rusa (OIT, 2004a).

3.6.1 Comentario

Waddington (1996) en su andlisis de las premisas subyacentes a los siste-
mas de cuota en Europa, afirma que dichos sistemas se basan en la creen-
cia de que, sin algun tipo de intervencion legislativa, las personas con
discapacidades no alcanzarian ni siquiera el porcentaje especificado den-
tro la fuerza de trabajo:

Las cuotas se basan en dos premisas relacionadas: (i) los emple-
adores no contrataran a un muchas personas discapacitadas a
menos que se les exija que lo hagan y (ii) la mayoria de las perso-
nas discapacitadas no estan en medida de competir en igualdad
de condiciones con las personas no discapacitadas por un puesto
de trabajo ni de ganar por méritos propios. En pocas palabras, se
parte de la premisa de que las personas discapacitadas son
menos validas y menos productivas y que, para que dicha fuerza
de trabajo se integre en el mercado de trabajo competitivo, debe
obligarse a su contratacion, y a veces, incluso, compensarse eco-
nomicamente por hacerlo. Muchos empleadores, inspirados por
la legislacion, han interiorizado esas premisas. Esto se refleja en
el hecho de que muchos empleadores son reticentes ante la idea
y las obligaciones del régimen de cuota y, a menudo, pagan para
«librarse» de su obligacion, cuando esta permitido y optan por
contratar a trabajadores que, en su gran mayoria, no sean disca-
pacitados. La historia de los sistemas de cuota europeos demues-
tra claramente que un sistema de empleo que se basa en la idea
de que los trabajadores protegidos son inferiores no permitira
lograr éxitos significativos y permanentes, ya que los empleado-
res intentaran eludir su obligacion de contratar a tales trabajado-
res (pag. 71).

Un estudio reciente de la Comision Europea, que examind las politicas de

empleo para personas discapacitadas en 18 paises industrializados, no
encontré ningun ejemplo de sistema de cuota que hubiera alcanzado sus
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objetivos. Si bien reconoce los argumentos de que los sistemas de cuota
generan recursos mediante las multas y tasas que pueden utilizarse para
apoyar otras medidas de generacion de empleo y que, en algunos casos,
pueden no existir suficientes personas discapacitadas para que los emple-
adores cumplan con su cuota, el estudio concluye que resulta evidente
gue, en la mayoria de los paises, esta cambiando la tendencia y se estan
alejando de los sistemas de cuota, incluso abandonandolo por completo
(como en el Reino Unido), en favor de otras medidas (apoyo activo al
empleo de las personas y/o leyes antidiscriminatorias mas estrictas) para
que tengan mas visibilidad y peso (pag. 207).

3.7 Legislacion antidiscriminatoria

Algunos paises europeos, tales como Dinamarca, Finlandia y Suecia, y otros
como Australia, Canad, Estados Unidos y los Sudéfrica, no introdujeron sis-
temas de cuota y decidieron, en su lugar, mejorar la formacién y la readap-
tacion profesionales y fortalecer el enfoque basado en iniciativas
voluntarias de los empleadores. Ademas, como resultado de la mayor pre-
si6n ejercida por parte de las personas con discapacidades y las organiza-
ciones que las representan cada vez mas paises han optado por la
promulgacion de leyes antidiscriminatorias, inspirdndose muchos de ellos
en la experiencia de Estados Unidos y su promulgacién, en la década de
1960, de las leyes sobre derechos civiles.

Quizas el cambio mas radical que se ha producido en el campo del empleo
para personas con discapacidades ha sido justamente esta tendencia
hacia la promulgacion de legislacion antidiscriminatoria. Como los siste-
mas de cuota y otros regimenes auspiciados por el gobierno, la legislacion
antidiscriminatoria implica que son necesarias medidas especificas para
promover el empleo de las personas discapacitadas. Sin embargo, a dife-
rencia de las cuotas, tal legislacion establece que las personas con disca-
pacidades son capaces de competir por empleos por sus propios meritos,
siempre y cuando el entorno no los discrimine por su discapacidad.

La legislacion antidiscriminatoria no es algo nuevo. En Europa hace dece-
nios que existen leyes para promover la igualdad de oportunidades en el
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empleo y de salario para las mujeres y hay leyes similares en muchos pai-
ses para proteger los derechos de las personas independientemente de su
origen racial, etnia o religiéon. Uno de los motivos por los que se tardé tanto
tiempo en promulgar legislacion antidiscriminatoria en relacién con las
personas discapacitadas puede haber sido la falta de medios colectivos
para defender esta causa.

En el afio 2000, un informe sefialaba que mas de 40 de los 189 Estados
miembros de Naciones Unidas habian adoptado algun tipo de legislacion
antidiscriminatoria con relacién a las personas con discapacidades
(Degener y Quinn 2000). Seria dificil comparar las distintas leyes, dados
los diferentes sistemas juridicos y contextos historicos, econémicos y poli-
ticos de los paises en cuestion; sin embargo, podemos observar que un
namero creciente de paises ha promulgado legislacion en ese sentido y
gue, la mayoria, la adoptd en la década de 1990. Los siguientes ejemplos
nacionales, en absoluto exhaustivos, se presentan para ilustrar la variedad
de enfoques ante esta cuestion.

3.7.1 Australia

Australia tiene tanto legislacion nacional como estatal en materia de dis-
criminacion contra las personas con discapacidades. La Ley de la
Mancomunidad sobre discriminacién por motivos de discapacidad, de
1992, esta por encima de la legislaciéon nacional y prohibe la discrimina-
cion por motivos de discapacidad en el trabajo y el empleo, asi como en
otros ambitos, como la educacién. La ley la gestiona un comisionado
encargado especificamente de esta cuestion perteneciente a la Comision
de igualdad de oportunidades y derechos humanos que investiga quejas
sobre discriminacion. La ley de 1992 habilita a las organizaciones a que
elaboren planes de accion que identifiquen las barreras a las que se
enfrentan las personas con discapacidades en esa organizacion y establez-
can politicas y programas con un calendario para tratarlos. Las ventajas de
dotarse de un Plan de Accién sobre discapacidad son tres: demuestra el
compromiso en favor de principios antidiscriminatorios; puede ayudar a la
Comision de Igualdad de Oportunidad y Derechos Humanos si se le pre-
senta una queja contra una organizacion; y proporciona una herramienta
para el cambio.
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3.7.2 Austria

La Ley federal sobre igualdad de las personas con discapacidades, que
entr6 en vigor en enero de 2006, establece que debe darse un trato iguali-
tario y no discriminatorio a las personas con discapacidades en todos los
ambitos de la vida.

3.7.3 Brasil

La Constitucion Federal de Brasil, de 1988, prohibe explicitamente toda
clase de discriminacion en la contratacion o en los salarios de las personas
con discapacidades (Art. 7). La ley num. 7853/89 sobre los derechos de
las personas con discapacidades garantiza a las personas con discapacida-
des el pleno ejercicio de sus derechos fundamentales, incluido el derecho
al trabajo. Esta ley establece que la discriminacién en el empleo o en el
trabajo de una persona por su discapacidad constituye un delito punible.

3.7.4 Canada

Las medidas antidiscriminatorias en Canadé adoptan dos formas legislati-
vas. El articulo 15 de la Carta de derechos y libertades de 1982 garantiza
a todos los individuos, sin discriminacion, el derecho a la misma protec-
cion y las mismas prestaciones de la ley y menciona la discriminacién por
motivos de discapacidad fisica 0 mental. La ley canadiense de derechos
humanos de 1985 prohibe ciertas practicas discriminatorias, e incluye la
discapacidad entre los motivos. Tanto la ley como la carta permiten (pero
no exigen) acciones positivas para contrarrestar las desventajas. Si bien la
ley no requeria, en un primer momento, que un empleador hiciera ajustes
razonables para permitir que la persona discapacitada pudiera satisfacer
los requisitos del puesto de trabajo, se introdujo una enmienda en 1998
que preveia la obligacion de realizar tales adaptaciones:

El deber de adaptacion se refiere a la obligacion del empleador,
del proveedor de un servicio o de un sindicato de tomar medidas
para suprimir la desventaja de los empleados, los empleados
potenciales o los clientes que resulta de una regla, una practica o
una barrera fisica que repercuta, o0 pueda repercutir, negativa-
mente en individuos o grupos protegidos por la Ley canadiense
de derechos humanos, o que la Ley de igualdad en el empleo
identifigue como grupo.
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La Ley canadiense de derechos humanos establece que deben realizarse
adaptaciones para dar respuesta a las necesidades especiales de una per-
sona perteneciente a un grupo cuya discriminacion esta prohibida, a
menos que el empleador o el proveedor del servicio puedan probar que
hacerlo les pondria en una situacion excesivamente dificil.

El segundo tipo de medida legislativa, la Ley de igualdad en el empleo, de
1995, exige medidas activas para contrarrestar las desventajas, entre ellas
realizar ajustes razonables. Las personas con discapacidades se mencio-
nan especificamente en la ley.

3.7.5 Costa Rica

La ley nim. 760 relativa a la igualdad de oportunidades para personas con
discapacidades prohibe la discriminacion por motivos de discapacidad en
los casos siguientes en relacion con el empleo y al trabajo: el uso de pro-
cedimientos de contratacion que no se hayan adaptado o no tengan en
cuenta las necesidades de las personas discapacitadas que buscan
empleo; la introduccion de requisitos adicionales a los habituales, en rela-
cioén a la contrataciéon de personas con discapacidades; y el que no se
emplee a una persona por su discapacidad.

3.7.6 Etiopia

La Proclamacion del derecho al empleo de las personas discapacitadas
(Proclamacion nim. 101/994 del 26 de agosto de 1994) aspira a proteger
los derechos de las personas discapacitadas a una formacion, un salario y
oportunidades de empleo adecuados, y a acabar con todo tipo de discrimi-
nacion en el lugar de empleo. Los articulos 3 y 4 se refieren a la manera de
promover las oportunidades de empleo para personas discapacitadas en el
mercado de trabajo competitivo. Establece que ningun criterio de selec-
cion hara referencia a la discapacidad del candidato y que se proporciona-
ra a la persona discapacitada el equipo necesario para que pueda realizar
su tarea. El articulo 6 subraya:
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Toda persona discapacitada cuyos derechos se vean afectados
por la incumplimiento de las disposiciones de esta Proclamacion
y las reglamentaciones y directivas promulgadas en aplicacion de
ésta podra presentar su queja ante el 6rgano instituido por la ley
para conocer de los conflictos laborales.

3.7.7 Alemania

El Libro noveno del Cédigo Social, de 2001, prohibe la discriminacién en
el empleo contra las personas con discapacidades graves (Articulo 81 (2)).
La ley sobre igualdad de oportunidades para las personas con discapacida-
des, de 2002, tiene por objeto prevenir y erradicar la discriminacion a la
gue se enfrentan las personas con discapacidades y les concede los mis-
mos derechos a participar en la vida social y laboral. Esta ley se aplica a
los organismos federales y a los 6rganos estatales que ejecutan la ley fede-
ral. No se refiere directamente a las empresas del sector privado, aunque
éstas pueden entablar acuerdos de cooperacion con organizaciones de dis-
capacitados para promover la accesibilidad y otras medidas positivas
(Degener 2004).

3.7.8 Mauricio

La Ley de Mauricio sobre empleo y formacion de las personas discapacita-
das, de 1996, contiene una disposicién antidiscriminatoria que tipifica
como delito el que un empleador discrimine a cualquier persona discapa-
citada al anunciar un puesto de trabajo y realizar la contratacion para este,
asi como al determinar o adjudicar los salarios, jornales, pensiones y otros
asuntos relativos al empleo. Todo empleador que discrimine contra una
persona discapacitada podra ser castigado al pago de una indemnizacion o
a una pena de prision. En virtud de esta Ley, ninguna persona discapacita-
da sera empleada en un trabajo que no sea adecuado por las caracteristi-
cas de su discapacidad.

3.7.9 Filipinas
La Carta Magna de las Filipinas sobre personas discapacitadas de 1972
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prohibe la discriminacién en el empleo contra las personas con
discapacidades:

Ninguna entidad, ya sea publica o privada, discriminara a una
persona discapacitada cualificada, por motivos de su discapaci-
dad en los procedimientos de solicitud de empleo, contratacion,
promocién, despido, remuneracion, formacién para el empleo y
otros términos, condiciones y privilegios del empleo.

La Carta Magna establece un listado detallado de los actos de discrimina-
cion gue quedan prohibidos:

a)

b)

d)

limitar, segregar o clasificar a un discapacitado que solicita
empleo de tal manera que afecte adversamente sus oportunida-
des en el trabajo;

emplear normas de calificacion, pruebas de empleo u otros
criterios de seleccion que marginen a una persona discapacitada,
a menos gue se demuestre que dichas normas, pruebas u otros
criterios de seleccién estan relacionados con el puesto de trabajo
en cuestion y sean coherentes con las necesidades de la
empresa;

utilizar normas, criterios 0 métodos de administracion que:

— tengan un efecto discriminatorio sobre la base de la
discapacidad; o

—  perpetlen la discriminacién de otros que estan sujetos a un
control administrativo comun;

establezcan pagos inferiores, en los salarios, jornales u otras
formas de remuneracion y prestaciones adicionales a un emplea-
do discapacitado cualificado en funcion de su discapacidad, en
comparacion con el importe que por derecho recibiria una
persona no discapacitada que realizara la misma tarea;

favorecer a un empleado no discapacitado frente a un trabajador
discapacitado cualificado en la promocion, las oportunidades de
formacion, las becas de estudio y escolaridad, Unicamente por su
condicién de discapacitado;

reasignar o transferir a un empleado discapacitado a un puesto o
tarea que no puede desempefiar por su discapacidad;
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g) despedir a un empleado discapacitado o interrumpir sus servicios
por motivo de su discapacidad, a menos que el empleador pueda
probar que ésta redunda en un deterioro en la calidad de la tarea
realizada y que ello perjudica a la empresa, siempre y cuando el
empleador hubiera intentado previamente realizar ajustes
razonables para personas discapacitadas;

h) no elegir o aplicar de la manera mas eficaz pruebas de seleccion
para el empleo que reflejen con precisién las competencias,
aptitudes u otros factores de los postulantes o empleados
discapacitados a los que se quiere evaluar con dichas pruebas, y
que, por el contrario, solo sirven para poner de manifiesto las
potenciales deficiencias sensoriales, manuales o de habla del
solicitante; e

i) impedir a las personas discapacitadas que se afilien a sindicatos
u organizaciones similares.

3.7.10 Sudafrica

La Constitucién Sudafricana contiene una Carta de derechos que consagra
los derechos de todas las personas del pais y reafirma como valores demo-
craticos la dignidad humana, la libertad y la igualdad (Ley nim. 108 de
1996, Cap. 2, clausula 7). La Clausula 9, sobre igualdad, que forma parte
del capitulo sobre la Carta de derechos, establece que la igualdad incluye
el poder gozar plenamente de todos los derechos y libertades, y que ningu-
na persona puede ser discriminada directa o indirectamente por su disca-
pacidad o por cualquier otro de los motivos especificados. La Clausula 9
establece asimismo que debe promulgarse legislacién nacional para preve-
nir o prohibir la discriminacion injusta.

En 1998 se aprobd la Ley de igualdad en el empleo (nim. 55) para pro-
mover el derecho constitucional a la igualdad, eliminar la discriminacion
injusta en el empleo, garantizar la aplicacién de la igualdad de empleo
para corregir los efectos de la discriminacion y cumplir con las obligacio-
nes de Sudafrica como Miembro de la OIT. Dicha ley exige que todos los
empleadores eliminen de cualquier practica o politica de empleo la discri-
minacion por discapacidad u otros motivos especificados. No se considera
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discriminacion cuando un empleador toma medidas de accion positiva
coherentes con el propdésito de la ley o distingue, excluye o prefiere a cual-
quier persona por los requisitos inherentes del puesto trabajo (capitulo 11,
clausula 6 (2)). La ley de el empleo define las medidas de accién positiva
como aquellas medidas disefiadas con el fin de asegurar que personas de
los grupos especificados®, debidamente cualificadas, tengan las mismas
oportunidades de empleo y estén igualmente representadas en todas las
categorias y niveles ocupacionales dentro de la fuerza de trabajo de un
determinado empleador. La accion positiva debe incluir:

e medidas para identificar y eliminar las barreras al empleo que afectan
adversamente a las personas de los grupos especificados;

e medidas para aumentar la diversidad en el lugar de trabajo, basan-
dose en el principio de igual dignidad y respeto;

e ajustes razonables para personas de los grupos especificados con el
fin de asegurarse de que gozan de las mismas oportunidades y estan
representadas equitativamente en la fuerza de trabajo de un
empleador en todas las categorias y niveles ocupacionales. Esto
puede incluir el conceder un trato preferencial o fijar una cifra como
objetivo, pero excluyendo las cuotas (idem, clausula 15).

La ley define «ajuste razonable» como cualquier modificacion o ajuste a
un empleo o al entorno de trabajo que permita que una persona de un
grupo especificado tenga acceso al empleo y pueda participar o progresar
en éste.

Se exige que los empleadores preparen e pongan en practica un «plan de
igualdad en el empleo» donde se establezcan los objetivos, y el nUmero
necesario de trabajadores provenientes de los grupos especificados, siem-
pre que estén adecuadamente cualificados, para lograr una representacion
equitativa dentro de cada categoria y nivel ocupacionales, los horarios, las
estrategias para lograr los objetivos y los procedimientos para el control y
el seguimiento de la aplicacion del plan.

¢ incluido el de personas con discapacidades
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La discriminacion injusta en el empleo por motivos de discapacidad se
prohibe ademas en la Ley de promocion de la igualdad y de prevencion de
la discriminacion injusta (nim. 4) de 2000. Esta ley establece claramente
gue la discriminacién por motivos de discapacidad incluye también no
adoptar las medidas necesarias para adaptarse a las necesidades de una
persona con discapacidades y el no identificar o eliminar los obstaculos
que injustamente limitan o restringen el derecho de las personas con dis-
capacidades a gozar de igualdad de oportunidades.

3.7.11 Reino Unido

La Ley sobre personas con discapacidades (empleo), de 1944, preveia que
el derecho de las personas con discapacidades a un empleo comudn se
alcanzara través de un sistema de cuota, que exigia que al menos un 3%
de los trabajadores de empleadores privados con 20 empleados o0 mas fue-
ran discapacitados, y a través del Régimen de Ocupaciones Reservadas,
segun el cual los puestos de portero de ascensor eléctrico y vigilante de
aparcamiento debian reservarse a personas discapacitadas. El sistema de
cuota se abolié en 1996 (para mas informacién, véase la seccién 3.6),
cuando entr6 en vigor la Ley sobre Discriminacion por motivos de
Discapacidad, de 1995.

La ley de 1995 contenia disposiciones que prohibian la discriminacion
contra las personas con discapacidades en relacion con el empleo; los
bienes, instalaciones y servicios facilitados; y otras cuestiones. También
incluia algunas disposiciones relativas a la educacion y la accesibilidad del
transporte. La Ley de discapacidad y necesidades educativas especiales,
de 2001, amplié la ley de 1995 y prohibid la discriminacion contra los
alumnos que desearan acceder a la educacién en centros de ensefianza
primaria y secundaria.

El Reglamento de la Ley sobre discriminacion por motivos de discapacidad
(enmendada), de 2003, que entr6 en vigor el 1 de octubre de 2004 sirvid
para dar curso a los aspectos relacionados con la discapacidad de la
Directiva sobre Empleo de la Unién Europea 2000/78/CE (véase la sec-
cion 1.30). El Reglamento también introdujo cambios significativos a la
ley de 1995, como por ejemplo el que los pequefios empleadores ya no
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estuvieran exentos de la aplicacién de la Ley y el que se enumerara una
serie de ocupaciones que quedaban excluidas de la aplicacion de dicha
medida como las de policia, bombero y funcionario de prisiones.

La Ley sobre Discriminacion por motivos de Discapacidad de 2005
ampliaba y enmendaba la Ley de 1995, de manera que reforzaba y
esclarecia la legislacién antidiscriminatoria, también en lo referente a las
autoridades publicas, el transporte y los érganos de calificacion en
general.

3.7.12 Estados Unidos

En los Estados Unidos, el sistema de readaptacion de las décadas de
1950 y 1960 aun tenia un fuerte componente médico. Para determinar
quién tenia derecho al programa, se recurria a un diagnéstico médico, que
también establecia efectivamente el proceso de readaptacion de los colec-
tivos a los que se destinaba (Menz 1997). Sin embargo, conforme evolu-
ciono el programa, perdié peso la causa u origen de la discapacidad (por
ejemplo, heridas de guerra) y la gama de grupos con derecho a seguirlo se
ampli6 durante las décadas de 1960 y 1970. Con la aprobacién de la Ley
sobre readaptacion de 1973 el eje pasoé a ser la readaptacion profesional y
se invirti6 considerablemente en infraestructuras que sirvieran ese propo6-
sito, asi como en talleres protegidos, en centros actividades de diay en la
formacion de profesionales cualificados en el campo de la readaptacion.

Parte de la Ley de 1973 se centra en la eliminacion de la discriminacion
en el empleo, y apunta en particular a los empleadores publicos y a las
empresas subcontratadas por el gobierno federal. Los grupos de presién en
favor de los discapacitados abogaban no sélo por la aplicacion efectiva
sino también porque se extendieran las exigencias de la Ley a los emplea-
dores del sector privado.

Con la Enmienda de 1986 a la ley sobre readaptacion, la defensa colecti-
va de esta causa que se habia venido desarrollando desde el Movimiento
de Derechos Civiles, influy6 cada vez mas en que se fijaran objetivos
nacionales amplios en materia de readaptacion:
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e el término «readaptacion profesional» fue sustituido en gran medida
en la Ley por el de «readaptaciony;

< lavida independiente se identific6 como una opcion en si misma para
las personas que no tuvieran metas profesionales en lo inmediato;°

e se identificé el empleo subvencionado como un programa especifico y
se introdujeron requisitos en cuanto a los resultados que se esperaban
para las personas mas gravemente discapacitadas, con el fin de
preparar una programacion que se basara en las necesidades:

« debe elaborarse un plan estatal oficial, que atienda a las necesi-
dades observadas en las personas con discapacidades;

e para determinar quién tiene derecho a tales programas, deberan
tenerse en cuenta las necesidades expresadas por las personas
gravemente discapacitadas;

e debe establecerse un plan de readaptacion individualizado,
basado en necesidades particulares;

e para evaluar el programa estatal se tendrd en cuenta en qué
medida satisface las necesidades de las personas con graves
discapacidades (Menz 1997, pég. 96).

El activismo publico y la defensa de esta causa de manera organizada con-
tinuaron y culminaron en 1990 con la adopcién de la Ley sobre los esta-
dounidenses con discapacidades (ADA, en sus siglas en inglés). Con ella
se ampliaba el principio antidiscriminatorio a todos los empleadores priva-
dos con 15 o mas trabajadores. También prohibia la discriminacién por
motivos de discapacidad en materia de vivienda, alojamiento publico, edu-
cacion, transporte, comunicacion, ocio, instituciones publicas, servicios
de salud, votacion, y acceso a los servicios publicos.

Para poder beneficiarse de la proteccion en el empleo prevista en la nueva
ley, la persona debe estar cualificada para el trabajo en cuestion. Esto

° Lafilosofia de la «vida independiente» implica que las personas con discapacidades asuman la
responsabilidad y €l control de las decisiones que les afectan, permitiéndoles ser personas
autosuficientes y participar plena e igualitariamente en la sociedad. El control del programa de
readaptacion esta en manos de |0s usuarios de sus servicios.
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significa que debe ser capaz de realizar las funciones esenciales del
empleo, una vez que se hayan realizado los «ajustes razonables», si la per-
sona con discapacidad los necesitara; los «ajustes razonables» son todas
aquellas modificaciones o adaptaciones que permiten a la persona disca-
pacitada llevar a cabo las funciones esenciales del empleo. Los empleado-
res estan obligados a realizar tales ajustes, a menos que estos les
acarrearan dificultades excesivas.

3.7.13 Viet Nam

La Ordenanza sobre Personas Discapacitadas, de 1998, prohibe la discri-
minacion en la contratacion de personas discapacitadas para empleos
administrativos y no empresariales. La Ordenanza, asimismo, prevé des-
gravaciones fiscales para los empleadores que contraten personas con dis-
capacidades.

3.7.14 Zambia

La Ley nim. 33 sobre personas con discapacidades en Zambia especifica
gue un empleador no debe tratar a una persona discapacitada de manera
diferente a una persona sin discapacidad en los anuncios de puestos de
trabajo, la contratacion, los términos o condiciones de empleo que se ofre-
cen, las posibilidades de promocién, los traslados o la formacion, o en
cualquier otra prestacién atinente al empleo. La prohibicion contra la
discriminacion también se aplica a las instituciones de ensefianza. La
discriminacion, tal como esta definida en la Ley, significa:

e tratar a una persona con una discapacidad de manera menos
favorable que a una persona sin discapacidad;

e tratar a una persona discapacitada de manera menos favorable que a
otra persona discapacitada;

e exigir que una persona discapacitada cumpla con un requisito
o condicién que pondria en situacidn ventajosa a una persona sin
discapacidades;

< no facilitar los servicios o condiciones diferentes que exigiria esa
discapacidad.
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3.7.15 Temas clave

Segun algunos informes, la legislacion antidiscriminatoria que se promul-
g6 en determinados paises industrializados hace algunos afios no ha sido
particularmente eficaz para mejorar la situacion de las personas con disca-
pacidades en el &mbito del empleo. Seria util realizar un estudio que
examinara la aplicacion, observancia y eficacia de la legislacion antidiscri-
minatoria en relacién con el empleo en diferentes paises.

3.8 Medidas persuasorias

Ademas de, o0 en vez de, las medidas legislativas obligatorias o los sistema
de cuota, existen, en muchos paises, medidas no obligatorias basadas en
la persuasion y la autorregulacion, con el proposito explicito de promover
el empleo para las personas con discapacidades.

3.8.1 Campafias de informacion y concienciacion

Las campafias de informacion y concienciacion, organizadas a menudo
por 6rganos gubernamentales, y a veces por grupos de empleadores, pue-
den consistir, entre otras cosas, en seminarios publicos, publicaciones,
articulos en diarios, programas en las radios y televisiones locales y nacio-
nales y sitios en internet. (asi ocurre en muchos paises, como Bélgica,
Canada, Francia, Japon, Portugal). Las campafias dirigidas por los emple-
adores en Suecia, por ejemplo, tienen como objetivo el incitar a que se
creen oportunidades de trabajo para personas discapacitadas y recalcan
gue la rentabilidad y la responsabilidad social no son incompatibles.

3.8.2 Premios

Los premios a los empleadores por sus esfuerzos por mejorar las oportuni-
dades de empleo son un reconocimiento a las buenas practicas y politicas
de empleo, y contribuyen a incitar a otros empleadores a que actien de
forma similar (por ejemplo en Australia, Grecia, Hong Kong o Irlanda). Los
premios deben otorgarlos un organismo gubernamental o una asociacion o
red de empleadores
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3.8.3 Otras medidas

Las empresas publicas o privadas pueden usar algin simbolo en sus car-
tas, sobres, avisos y otra documentacion de la compafiia que indique su
compromiso en favor de la igualdad de oportunidades y de trato para los
trabajadores discapacitados y para mostrar las buenas practicas de la
empresa e incitar a otros (hay ejemplos en Irlanda y Reino Unido). En
Bélgica y el Reino Unido se han elaborado Repertorios de recomendacio-
nes practicas para empleadores. En algunos paises se ofrece formacién
para empleadores y empleados en materia de concienciacion acerca de la
igualdad de las personas discapacitadas, a menudo a cargo de organiza-
ciones no gubernamentales en el campo de la discapacidad.

Es dificil evaluar la utilidad de las medidas persuasorias para influir en las
actitudes o conductas. El estudio de la Unidén Europea sobre politicas de
empleo para personas con discapacidades concluia que las organizaciones
gue se encargan de la discapacidad tienden a creer que los intereses con-
trapuestos casi siempre menoscaban su eficacia (CE 2000, pag. 209).

3.8.4 Temas clave

Aunque las actitudes expresadas en los estudios de los empleadores
puede que no siempre se reflejen en las conductas de éstos, las medidas
persuasorias deberian al menos contribuir a una mayor concienciacion.
Sin embargo, al igual que los regimenes de cuota voluntarios, las medidas
persuasorias no pueden remplazar a la legislacion ni a otras medidas obli-
gatorias para promover la igualdad de oportunidades y de trato para traba-
jadores con discapacidades.

3.9 Gestion de las discapacidades

En los altimos afios se ha desarrollado la practica de la gestion de las dis-
capacidades como medio para facilitar la contratacion, el ascenso profe-
sional, la conservacion del empleo y la reinsercion profesional de las
personas con discapacidades. En el lugar de trabajo, la gestion de la dis-
capacidad es un proceso proactivo a menudo integrado en las préacticas de
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desarrollo de recursos humanos que promueve la insercion y el avance de
las personas con discapacidades, asi como estrategias que abarcan una
gama de intervenciones en materia de prevencion, readaptacion y reincor-
poracion segura al lugar de trabajo teniendo en cuenta elementos como las
lesiones y discapacidades en el lugar de trabajo. Para llevar a cabo estas
estrategias, es necesario un esfuerzo coordinado de representantes de los
trabajadores y de la direccion, que asumen una responsabilidad conjunta
para tratar cuestiones relacionadas con la discapacidad en el lugar de
trabajo.

El Repertorio de recomendaciones practicas sobre la gestion de las disca-
pacidades en el lugar de trabajo de la OIT, adoptado en noviembre de
2001, se elaboro para orientar a los empleadores de todos los sectores y
de empresas de todos los tamafios a la hora de adoptar una estrategia posi-
tiva en la gestion de asuntos relacionados con la discapacidad en el lugar
de trabajo. Si bien el Repertorio de recomendaciones practicas de la OIT
se dirige, principalmente, a los empleadores, el documento sefiala que
«los gobiernos juegan un papel esencial a la hora de crear un marco legis-
lativo y de politica social propicio y a la hora de ofrecer incentivos para pro-
mover las oportunidades de empleo para las personas con discapacidades.
Ademas la participacion e iniciativa de las personas con discapacidades es
importante para la implementacion del repertorio». También se hace hin-
capié en el papel de las organizaciones de trabajadores. El contenido del
Repertorio de recomendaciones practicas se basa en los principios que
sostienen los instrumentos internacionales e iniciativas destinados a pro-
mover el empleo seguro y saludable para todas las personas con discapaci-
dades. El repertorio no es un documento juridicamente vinculante y su
objetivo no es reemplazar la legislacion nacional, sino que ha de conside-
rarse en el contexto de las condiciones nacionales y aplicarse de conformi-
dad con la legislacion y la practica nacionales (OIT 2002).

3.9.1 Conservacion del empleo

El Repertorio de la OIT incluye practicas recomendadas en relacion con
los trabajadores que adquieren una discapacidad durante el empleo y
abarca aspectos como la politica, la evaluacion y la readaptacion. La pre-
vencion, la intervencion temprana y la conservacion son temas a los que
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se presta cada vez mas atencion en muchos paises (Thornton 1998). En
muchos casos, el sector de los seguros apoya esas medidas porque la con-
servacién en el puesto de trabajo, en general, resulta menos costosa que
si el empleado deja el trabajo. En estudios recientes de las politicas de
empleo para personas con discapacidades se identificaron relativamente
pocos ejemplos de iniciativas en este sentido, aunque es probable que
sea cada vez mas importante para los empleadores si puede demostrar su
rentabilidad.

Hasta la fecha, un namero limitado de paises ha promovido activamente
la gestion de las discapacidades como estrategia en las politicas naciona-
les sobre readaptacion profesional y empleo de las personas discapacita-
das. A este respecto, se pueden citar los ejemplos de Canadéa y Estados
Unidos.

3.9.2 Gestion de las discapacidades en Canada

En el afio 2000, en Canada, se lanz6 una Repertorio de recomendaciones
practicas para la gestion de las discapacidades. Este instrumento, que
conto con el apoyo y la financiacién en parte del programa del gobierno
federal para las relaciones laborales, y lo elabor6 el instituto nacional de
investigacion y gestién de las discapacidades (NIDMAR, en sus siglas en
inglés), ofrece directrices practicas, criterios clave y resultados esperados
para implementar la gestion de las discapacidades. Muchas organizacio-
nes y sus redes, incluidas las organizaciones de empleadores y trabajado-
res y aquellas de y para personas con discapacidades, estan facilitando el
acceso al empleo y las oportunidades de conservacion de éste y de rein-
sercion profesional para las personas con discapacidades. Entre las medi-
das se incluyen las declaraciones en el area de las politicas y los servicios
de apoyo y asesoramiento.

3.9.3 Gestion de las discapacidades en Estados Unidos

Salvo pocas excepciones, en Estados Unidos por lo general no existen
programas estatales o federales que establezcan medidas relativas a
la discapacidad de corta o larga duracion en caso de enfermedades o
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lesiones no profesionales. Este papel lo suelen desempefar programas
financiados por el empleador, el sindicato y/o los empleados. En Gltima
instancia, son los empleadores quienes asumen estos pagos de corta y
larga duracion, asi como las indemnizaciones a los trabajadores por lesio-
nes laborales, a través de un aumento en las primas de los seguros. Los
empleadores tienen, por lo tanto, un incentivo para reducir estos costos.
Esto ha conducido a la introduccion de lo que se denomina la «gestion de
las discapacidades» que abarca una serie de actividades disefiadas para
prevenir las discapacidades y/o minimizar su incidencia sobre los trabaja-
dores y los empleadores. Dichas actividades incluyen:

e programas de seguridad;
e programas de asistencia y de salud del empleado;
e programas de reinsercion profesional.

3.9.4 Temas clave

Deberia promoverse activamente el Repertorio de recomendaciones prac-
ticas de la OIT sobre la gestion de las discapacidades en el lugar de traba-
jo, con miras a una difusiéon y uso mas amplios por parte de los gobiernos
y las organizaciones de empleadores y trabajadores.

3.10 Mecanismos de consulta

El Convenio nim. 159 de la OIT exige que se consulte a las organizacio-
nes representativas de los trabajadores y de los empleadores, asi como
aquellas de y para personas con discapacidades en relacién con la imple-
mentacion de la politica nacional sobre empleo y readaptacion profesio-
nal. La Recomendacion num. 168 establece que estas organizaciones
también deberian poder contribuir a la formulacion de politicas sobre la
organizacion y la prestacion de servicios de readaptacion profesional y
presenta varias recomendaciones acerca de la forma que dicha participa-
cion podria adoptar.

La Comision de Expertos en Aplicacion de Convenios y Recomendaciones
de la OIT, basandose en su estudio de la legislacion nacional y en la
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informacion facilitada por los gobiernos, consider6 que se celebran dife-
rentes tipos de consultas cada vez en mas paises (OIT 1998). En algunos
paises (por ejemplo, Austria, la Republica Checa, Mauricio, Francia,
Suecia o el Reino Unido) se han constituido consejos o comités perma-
nentes en los que participan ODP a las que se consulta acerca de la apli-
cacion de las politicas nacionales. En otros paises (por ejemplo, Chile,
Chipre, Finlandia, Alemania, Filipinas o Tlnez) los tres grupos representa-
tivos se encargan, en diferentes 6rganos, de la formulacion o la aplicacion
de politicas, medidas y programas.

Algunos gobiernos (Australia, Burkina Faso, Grecia o Lituania, por ejem-
plo) indicaron que se habian creado organismos permanentes para cele-
brar consultas con los representantes de los trabajadores y de los
empleadores.

En otros paises (por ejemplo, Argentina, Costa Rica, Etiopia, Islandia,
Surinam, Tailandia o Zambia) pareceria que s6lo se consulta a las organi-
zaciones de y para personas con discapacidades.

3.10.1 Temas clave

Se deberia considerar la readaptacion profesional y el empleo para perso-
nas con discapacidades como un componente esencial de la politica
nacional de empleo. Las consultas gubernamentales a este respecto sal-
drian beneficiadas, sin duda, si contaran con la participacion de las orga-
nizaciones de trabajadores y empleadores; también si se incluyera a
representantes de y para personas con discapacidades. La CDPD reconoce
la importancia de las consultas entre los Estados Partes y las organizacio-
nes que representan a las personas con discapacidades para tratar de las
cuestiones que afectan a estas ultimas, incluidos el trabajo y el empleo
(Art. 4(3)). Sin embargo, no se refiere directamente a incluir a las organi-
zaciones de empleadores o de trabajadores en esas consultas. La OIT
siempre ha instado a que los gobiernos, a la hora de implantar politicas
nacionales sobre readaptacion profesional y empleo para personas disca-
pacitadas, consulten con las tres categorias de interlocutores representati-
vos (véase, por ejemplo, el Convenio nim. 159, Art. 5).
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3.11 Informacion, supervision y evaluacion

3.11.1 Informacion

El Repertorio de recomendaciones préacticas sobre la gestion de las disca-
pacidades en el lugar de trabajo (OIT 2002) define a una persona discapa-
citada como «un individuo cuyas posibilidades de obtener empleo,
reintegrarse al empleo y conservar un empleo adecuado, asi como de pro-
gresar en el mismo, resulten considerablemente reducidas como conse-
cuencia de una disminucion fisica, sensorial, intelectual o mental
debidamente reconocida.». Se trata de una definicién algo mas amplia
gue la adoptada en el Convenio nim. 159 de la OIT, que ha resistido con
éxito al paso del tiempo desde su adopcion en 1983. A efectos practicos,
puede entenderse que la definicion del Repertorio se aplica a cualquier
seccion en general de este informe.

Sin embargo, al examinar la legislaciéon sobre discapacidad y las politicas
a escala nacional, regional o internacional, no encontramos tanta homoge-
neidad. Hay grandes divergencias en la definicion de discapacidad, no
s6lo entre paises (véase, por ejemplo, OCDE 2000, pags. 194-201) sino
también entre programas y ministerios dentro del mismo pais (por ejem-
plo, en Australia y Canadd).

No existen series de datos validos y fiables, comparables a escala interna-
cional, sobre personas con discapacidades. Esto se ha sido debido, en
parte, por la profusion de definiciones utilizadas, pero también por las
deficiencias en los métodos empleados para la recopilacion de datos. Por
lo tanto, las estimaciones sobre el nimero de personas en edad de trabajar
gue se clasifican o podrian clasificarse como personas con discapacidades
varian segun el pais, no so6lo por las diferencias acerca de qué constituye
discapacidad sino también por la variedad de enfoques utilizados para
recopilar y compilar tales datos. Estas no son las Unicas razones por las
gue resulta complejo establecer comparaciones entre paises. Tal como
sefiala un reciente estudio de politicas de empleo para personas con disca-
pacidades en la Unién Europea, no existen dos paises que utilicen siste-
mas sustancialmente similares. Existen diferencias mayusculas, ademas,
en casi todos los principales factores que influyen en la estructura y las
politicas de empleo y discapacidad (CE 2000).
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Las comparaciones entre paises pueden ser informativas y Utiles, siempre
y cuando partan de una base valida. Sin embargo, o més importante en
primer lugar es la pertinencia, caracteristicas, calidad, fiabilidad y preci-
sién de la informacion en la que se basa la elaboracién de los programas y
politicas en cada pais. Segun recientes investigaciones, pareceria que, con
notables excepciones (por ejemplo Estados Unidos, Canada, Reino Unido
o Australia, Suecia), los datos que se piden para elaborar, planificar,
supervisar y evaluar los programas y politicas son inadecuados y, en
muchos casos, sumamente inadecuados.

La mayoria de los paises concernidos reconocen las lagunas en la informa-
cioén y admiten que la inadecuacién de los datos dificulta la formulacion y
aplicacion de politicas eficaces, y resta peso a esta causa para la asigna-
cion de recursos. Muchos paises tienen proyectos de mejorar su informa-
cion estadistica sobre el empleo de personas con discapacidades.

En 1999, la Asamblea General de Naciones Unidas insté a los gobiernos a
gue cooperaran con la Division de Estadisticas del Departamento de
Asuntos Econémicos y Sociales de la Secretaria de Naciones Unidas en su
elaboracion continua de indicadores y estadisticas globales sobre discapa-
cidad (ONU 1999). En el Seminario Internacional de las Naciones Unidas
sobre Medicién de la Discapacidad, en 2001, se convino en que era nece-
sario un trabajo estadistico y metodoldgico a escala internacional para
facilitar la comparacion de los datos de los diferentes paises en materia de
discapacidad. Por consiguiente, la Division de Estadistica de las Naciones
Unidas autoriz6 a que se constituyera el Grupo de Washington para tratar
algunas de las cuestiones identificadas y establecer una serie de elemen-
tos de medicion de la discapacidad apropiados para utilizarlos en censos,
estudios nacionales basados en muestreos y otros formatos estadisticos
gue usen la Clasificacion Internacional del Funcionamiento, de la
Discapacidad y de la Salud (CIF) de la OMS.

En paralelo con estas actividades, la Division de Estadisticas de la OIT, en
colaboracion con el Programa de discapacidad del Departamento de la OIT
de conocimientos teoricos y practicos y empleabilidad, lanz6 un proyecto
de analisis de las estadisticas nacionales existentes sobre la situacion del
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empleo de personas con discapacidades.*® En el compendio resultante se
describen las metodologias que se usan actualmente en 95 paises (OIT
2004a). ‘Los resultados muestran que los paises se basan principalmente
en los censos de poblacion y en las encuestas a las familias para compilar
estadisticas, lo que significa que la informacion en general se recopila
cada 5 6 10 afios, o s6lo en un momento determinado. Segun las respues-
tas de los paises, estas fuentes proporcionan datos pormenorizados sobre
la situacion en cuanto al empleo y, en general, tienen en cuenta las nor-
mas internacionales pertinentes en relacion con las estadisticas sobre
empleo y desempleo. Se concluy6 que las fuentes a menudo utilizan defi-
niciones de discapacidad que proceden de la legislacién nacional o que
han elaborado las oficinas nacionales de estadistica, los ministerios y/o las
ONG que se ocupan de la discapacidad; menos del 50% de los paises uti-
lizan las normas internacionales pertinentes sobre estadisticas relativas a
la discapacidad’ (idem, resumen, 12 Parte). Para completar este compen-
dio, la OIT preparo directrices sobre la manera de mejorar la informacion
estadistica sobre el empleo de las personas discapacitadas (OIT 2007).
Partiendo de los conocimientos en materia de estadisticas sobre trabajo y
discapacidad, estas directrices pretenden ser una contribucion para esta-
blecer descripciones comparables internacionalmente acerca de la situa-
cion en el empleo de las personas con discapacidades en paises de todo el
mundo.

La CDPD reconoce asimismo la importancia de la informacion y de que
ésta se gestione adecuadamente. El articulo 31 insta a los Estados Partes
a que recopilen la informacion apropiada, incluidos datos estadisticos y de
investigaciones, que les permita formular e implantar politicas en cumpli-
miento de la Convencion. «En el proceso de recopilacion y administracion
de esta informacion deberan respetarse las garantias legales establecidas,
incluida la legislacién sobre proteccion de datos, a fin de asegurar la confi-
dencialidad y el respeto de la privacidad de las personas con discapacida-
des, y cumplir con normas internacionalmente aceptadas para proteger
los derechos humanos y las libertades fundamentales, asi como los
principios éticos en la recopilacion y el uso de estadisticas’ (Art. 31(1)).

Este proyecto estavinculado a proyecto delaOIT ‘El empleo delas personas con discapacidades: €
impacto de lalegislacion» financiado por el Gobierno de Irlanda
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La informacion recopilada ayudara a evaluar el cumplimiento por parte de
los Estados Partes de sus obligaciones en virtud de la Convencién, asi a
identificar y eliminar las barreras a las que se enfrentan las personas con
discapacidades en el ejercicio de sus derechos. Los Estados Partes tienen
la responsabilidad de difundir estas estadisticas y de asegurarse de que
sean accesibles para las personas con discapacidades (Art. 31 (2) y (3)).

3.11.2 Supervision

La Comision de Expertos de la OIT en Aplicacion de Convenios y
Recomendaciones (CEACR) constituye uno de los dos érganos de control
encargados de la supervision periodica del cumplimiento, por parte de los
Estados Miembros, de sus obligaciones normativas.* Los miembros del
CEACR, designados por el Consejo de Administracion de la OIT para un
mandato de tres afios renovables, se nombran a titulo personal y se eligen
entre personas imparciales, con competencia técnica e independencia y
procedentes de cualquier pais del mundo. La CEACR examina los informes
periddicos de los Estados Miembros sobre las medidas adoptadas para dar
efecto a las disposiciones de los Convenios que han ratificado.

Toda Convencion de las Naciones Unidas prevé la creacion de un Organo
de Supervision del Tratado para controlar la aplicacion por parte de los
Estados Partes que hayan ratificado la Convencion de que se trate. El pro-
ceso tiene sus limitaciones: si bien los Estados estan obligados a cumplir
con las Convenciones que hayan ratificado, los Organos de Supervision
carecen de poder conminatorio. Las ONG tienden a apremiar clamorosa-
mente a estos 6rganos para que sean mas proactivos.

La CDPD de 2006 contiene una serie de disposiciones relativas a la apli-
cacion y el seguimiento. Se exige a los Estados Partes que designen uno o
mas organismos gubernamentales que se encarguen de las cuestiones de
aplicacién de la Convencién y que consideren detenidamente la posibili-
dad de establecer o designar un mecanismo de coordinacion dentro del
gobierno para facilitar la adopcion de medidas al respecto en diferentes
sectores y a diferentes niveles. Los Estados Partes deben dotarse de un

“E| otro 6rgano de control periodico esla Comision de Aplicacion de Normas de la Conferencia.
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marco para promover, proteger y supervisar la aplicacion. La sociedad civil,
en particular las personas con discapacidades y sus organizaciones repre-
sentativas deben participar plenamente en el proceso de supervision
(Art. 33).

La Convencion prevé asimismo que se cree un Comité sobre los derechos
de las personas con discapacidad. Cada Estado Parte tendra que presentar
al Comité un informe exhaustivo sobre las medidas que haya adoptado
para dar cumplimiento a sus obligaciones conforme a la Convencién en el
plazo de dos afos tras la entrada en vigor de la misma para el Estado Parte
de que se trate. Posteriormente, los Estados Partes deberan presentar
informes ulteriores al menos cada cuatro afios y en las demas ocasiones en
gue el Comité lo solicite. EI Comité hara sugerencias y recomendaciones
generales sobre el informe al Estado Parte de que se trate. El Secretario
General de las Naciones Unidas pondra los informes a disposicién de
todos los Estados Partes. Estos daran amplia difusion publica a sus infor-
mes en sus propios paises y facilitaran el acceso a las sugerencias y reco-
mendaciones generales sobre esos informes. El Comité puede invitar a
organismos especializados y a otros 6rganos de las Naciones Unidas a que
presenten informes sobre la aplicacion de la Convencion en las esferas que
entren dentro de su &mbito de actividades. EI Comité informara cada dos
afios a la Asamblea General y al Consejo Econdmico y Social (ECOSOC)
sobre sus actividades y podra hacer sugerencias y recomendaciones de
caracter general basadas en el examen de los informes y datos recibidos
de los Estados Partes (Art. 34 a 39).

La Asamblea General de las Naciones Unidas aprob6 también el 13 de
diciembre de 2006 el Protocolo Facultativo de la CDPD. Todo Estado
Parte en la Convencidn tiene la posibilidad de ser parte en el Protocolo.
Todo Estado Parte que ratifique el Protocolo reconoce la competencia del
Comité sobre los derechos de las personas con discapacidad a la hora de
examinar las comunicaciones presentadas por personas o grupos de perso-
nas sujetos a su jurisdiccion, o en nombre de éstas, que aleguen ser victi-
mas de la violacion por ese Estado Parte de cualquiera de las
disposiciones de la Convencion. EI Comité no recibira comunicacion algu-
na que concierna a un Estado Parte en la Convencidn que no sea parte en
el Protocolo.
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3.11.3 Evaluacion

La escasez de datos hace que sea poco menos que imposible la evalua-
cion y supervision eficaces de los programas (OCDE 1986). Esto resulta
particularmente importante suscita preocupacion el incremento de los
costes de la seguridad social. Por ejemplo, Thornton, en su informe de
1998 sobre estrategias de reinsercion profesional y conservacion en el
empleo, incluye una lista de «asuntos emergentes»:

Los principios de la solidaridad social se estan deteriorando
rapidamente en los Paises Bajos, donde existe una voluntad
politica y publica cada vez menor para sufragar los elevados
costes del sistema relacionado con la discapacidad ... Una res-
puesta a los costes crecientes de las prestaciones por discapaci-
dad y enfermedad en los Paises Bajos y en Suecia ha sido
transferir la responsabilidad del Estado hacia las empresas ...
tanto para el pago de prestaciones por enfermedad como para
la intervencion temprana para reducir el ausentismo por
enfermedad (pag. 13).

En los Estados Unidos, la Oficina General de Contabilidad criticé el ape-
nas se evaluara, o no se evaluara en absoluto, la eficacia de gran nimero
de programas relacionados con el empleo para personas con discapacida-
des (Thornton y Lunt 1997, pag. 276). También se ha prestado especial
atencion en los Estados Unidos al papel de las prestaciones de la seguri-
dad social a la hora de facilitar la reinsercion laboral.

El seguro de discapacidad de la seguridad social y los programas
de ingresos complementarios garantizados no deberian verse
como fuentes de recursos permanentes y exclusivos para las
personas con discapacidades. Deberian ser usados, siempre que
sea posible, como un escalén en la mejora de la situacién eco-
némica de una persona (Administracién de la Seguridad Social
1994, citado en Thornton y Lunt 1997, pag 277).

Pocos programas relacionados con el empleo para personas con discapa-

cidades parecen haber dado lugar a evaluaciones que podrian utilizarse
para abogar por una mejor financiacion.
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El aumento de solicitudes que compiten entre si por obtener fondos
publicos hace alin mas necesario que se evalien mejor todos los datos. La
competencia por los recursos existe, no solamente en el contexto general
de las politicas econémicas nacionales, sino también entre las propias
politicas de discapacidad (por ejemplo, prevencién frente a readaptacion y
frente a igualdad de oportunidades) y dentro del propio &mbito del empleo
para personas con discapacidades. Por ejemplo, ¢deberian asignarse los
recursos disponibles a la capacitacion para todos aquellos que tienen una
discapacidad, concentrar la formacion en aquellos con mas posibilidades
de obtener trabajo, o dedicarse a aquellos que mas lo necesitan?

La imprecision propia de programa de evaluacion no significa que no
deberian llevarse a cabo tales evaluaciones, ni que éstas no deberian utili-
zarse como guia para las politicas. No hay més alternativa que la de reali-
zar evaluaciones si se quiere que la politica que rija en un futuro se base
en un examen razonable de los problemas a los que dicha politica debe
dar respuesta.
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4.1 Introduccién

A pesar de la proliferacion en todo el mundo de leyes y de otros instru-
mentos internacionales, regionales y nacionales, las personas con disca-
pacidades siguen siendo victimas de la discriminacion y se les niegan
sus derechos en el ambito del empleo. Las estadisticas disponibles
sefialan que la tasa de inactividad de los trabajadores con discapacida-
des tiende a ser el doble 0 mas que la de otros trabajadores. Los trabaja-
dores con discapacidades se concentran, generalmente, en trabajos
poco cualificados y remunerados, y no estan adecuadamente representa-
dos en niveles superiores. Los problemas de accesibilidad fisica son
comunes, lo que a menudo refleja, entre otras cosas, actitudes negativas
0 prejuicios en el mercado laboral. La doble discriminacion de las muje-
res con discapacidades (a veces triple, como consecuencia de la pobre-
za) es una afrenta clara a la dignidad humana y una negacién de los
derechos humanos y deberia haberse de manera prioritaria desde hace
mucho tiempo. Si las medidas contenidas en los actuales tratados inter-
nacionales se aplicaran adecuadamente, se conseguiria plena participa-
cion e igualdad. No hay pais que no requiera una importante politica o
iniciativa programatica.

4.2 Convencion de las Naciones Unidas sobre los derechos de las
personas con discapacidad (CDPD)

Todos los instrumentos internacionales de derechos humanos protegen los
derechos de las personas con discapacidades al consagrar los principios
de igualdad y no discriminacion. Elaborar una convencion especifica sobre
la discapacidad no consistia, y no consiste, en crear nuevos derechos. La
nueva Convencion:

e reitera, refuerza y actualiza derechos que figuran en otros instrumen-
tos internacionales;

e confirma que todos esos derechos se aplican a las personas con
discapacidades;

e supone un nuevo impulso y apremio para que los estados enmienden
o deroguen las leyes, reglamentos, costumbres y practicas existentes
que discriminan a las personas con discapacidades y adopten
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legislacion y otras medidas apropiadas para el ejercicio de los
derechos que contiene la Convencion;

prevé la creacién de un Comité especifico sobre los derechos de las
personas con discapacidades para supervisar el cumplimiento de la
Convencién;

prevé que en el Comité participen expertos con discapacidades;

obliga a los Estados Partes a celebrar «consultas estrechasy a colabo-
rar activamente con las personas con discapacidades... a través de las
organizaciones que las representan» durante la elaboracion y la apli-
cacion de leyes y politicas para hacer efectiva la Convencion, y en
otros procesos de adopcién de decisiones sobre cuestiones
relacionadas con las personas con discapacidad (Art. 4(3), cursiva
afadida);

cuenta con un Protocolo Facultativo que aborda las quedas individ-
uales o de grupos y contempla un procedimiento de investigacion;

se elabord a través de un proceso abierto, transparente y consultivo,
durante el cual las personas con discapacidades, las organizaciones
que las representan y otra partes interesadas pudieron participar
significativamente y a un nivel muy superior al de nunca antes;

ayudd a una nueva y mayor concienciacion, en primer lugar entre las
propias personas con discapacidades, sobre los derechos de las per-
sonas con discapacidades;

ha generado un mayor reconocimiento del papel de las ONG del
campo de la discapacidad a escala nacional e internacional; y

permite potencialmente mantener el impulso que se alcanz6 en su
proceso de elaboracion, ya que se introdujeron una serie de disposi-
ciones para su aplicacion, incluida la obligacion de los Estados Partes
de designar uno o méas organismos gubernamentales encargados de la
coordinacion de las cuestiones relativas a la aplicacion de la
Convencidn y la de establecer uno o varios mecanismos independi-
entes, para promover, proteger y supervisar la aplicacion de la
Convencidn, teniendo en cuenta los principios relativos a la condicion
juridica y el funcionamiento de las instituciones nacionales indepen-
dientes de proteccion y promocion de los derechos humanos que ya
existen en muchos paises.
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4.3 Plan de accion, centrado especialmente en las cuestiones relati-
vas al trabajo y el empleo

La CDPD ha ayudado a replantear las medidas fundamentales que deben
figurar en el plan de accién para luchar contra la discriminacién y promo-
ver la inclusion.

La lista de obligaciones en la CDPD es completa, pero no exhaustiva
(ACNUDH 2007). Existen otras cuestiones conexas que deberian incluirse
en el plan de accién, como el papel consultivo de las organizaciones de
empleadores y de trabajadores cuando se aborden asuntos relacionados
con el trabajo y el empleo de las personas con discapacidades, cuestiones
especificas relacionadas con el desarrollo y el modo en que los instrumen-
tos de los derechos humanos podrian utilizarse mas eficazmente en el con-
texto de la discapacidad.

4.3.1 Entrada en vigor de la Convencion de las Naciones Unidas y del
Protocolo Facultativo

La CDPD se abrié a la firma de los Estados y las organizaciones de integra-
cion regional el 30 de marzo de 2007. Para ser vinculante, la Convencion
requiere la ratificacién de los Estados signatarios y a la confirmacion ofi-
cial de las organizaciones de integracion regional signatarias. Cualquier
Estado u organizacion de integracion regional que no la haya firmado
puede adherirse. Para que la CDPD entre en vigor, son necesarias, como
minimo, veinte ratificaciones y/o adhesiones. Esta responsabilidad incum-
be principalmente a los Estados. La prioridad en un primer momento es
llegar a esa cifra.

Para que entre en vigor la CDPD debe llevarse a cabo todo un proceso, a
escala nacional e internacional, que empieza con la firma y ratificacion del
tratado por parte de los Estados, lo que les compromete a promover y velar
por el pleno ejercicio de todos los derechos humanos y libertades funda-
mentales para las personas con discapacidades dentro de sus respectivas
jurisdicciones, sin discriminacion de ningun tipo como consecuencia de
su discapacidad.
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El Protocolo Facultativo requiere un proceso de ratificaciéon similar. Sin
embargo, una vez que haya entrado en vigor la CDPD, bastan diez ratifica-
ciones y/o adhesiones para que el Protocolo Facultativo entre en vigor.

4.3.2 Medidas de concienciacion

So6lo se conseguira progresar verdaderamente si se informa a todas las par-
tes interesadas acerca de la CDPD, de manera que todos sepan y entien-
dan sus derechos y responsabilidades de conformidad con ésta. Los
Estados Partes en la CDPD se comprometen a adoptar medidas inmedia-
tas, efectivas y apropiadas para concienciar a toda la sociedad. Entre ellas
estéa el iniciar y mantener campafas publicas de sensibilizacion disefa-
das, entre otras cosas, para promover el reconocimiento de las aptitudes,
méritos y competencias de las personas con discapacidades y de sus con-
tribuciones en el lugar de trabajo y el mercado laboral. Otros 6rganos,
como las ONG nacionales e internacionales en el ambito de la discapaci-
dad vy las instituciones de derechos humanos, tienen un importante papel
que desempenfar en este proceso.

4.3.3 Papel de las organizaciones que representan a las personas con
discapacidades

Los Estados Partes, a la hora de elaborar, aplicar y supervisar la legislacion
y las politicas para aplicar la CDPD y en otros procesos de toma de decisio-
nes sobre cuestiones que afectan a las personas con discapacidades,
incluida la concienciacion, tendran que consultar estrechamente y
implicar activamente a las personas con discapacidades a través de las
organizaciones que las representan.

Las organizaciones nacionales que representan a las personas con disca-
pacidades tienen un papel clave que desempefiar en el proceso de aplica-
cion de la CDPD. Dado que ésta es, en muchos aspectos, mas compleja
gue el proceso de redaccion, los respectivos gobiernos tienen que asegu-
rarse de que se consulta estrechamente y se implica activamente a las per-
sonas con discapacidades y de que éstas tienen, o estdn en medida de
adquirir, las competencias, conocimientos y pericia necesarios para que
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las consultas y su participacion en el proceso sean significativos y abar-
guen toda una gama de cuestiones politicas y programaticas, incluidas las
relativas al trabajo y el empleo.

4.3.4 Marco de aplicacion

Desde el principio los Estados Partes deben tener presente su obligacion
de designar a uno 0 méas organismos gubernamentales que actlien como
eje para tratar las cuestiones relativas a la aplicacion de la CDPD y prestar
la debida atencion al establecimiento o designacion de un mecanismo de
coordinacién dentro del gobierno para facilitar la adopcion de medidas
conexas en diferentes sectores, incluido el trabajo y el empleo, y a diferen-
tes niveles.

También se insta a los Estados Partes a que establezcan un marco, que
incluya uno o0 mas mecanismos independientes, segln proceda, para pro-
mover, proteger y supervisar la aplicacion de la CDPD. Debera determinar-
se claramente qué responsabilidad incumbe a tales mecanismos al tratar
cuestiones de trabajo y empleo. La sociedad civil, en particular las perso-
nas con discapacidades y las organizaciones que las representan, deben
implicarse y participar plenamente en el proceso de supervision.

4.3.5 Medidas legislativas y de otra indole

Los Estados Partes deben adoptar las medidas apropiadas de caracter
legislativo, administrativo y de otra indole para que se ejerzan los derechos
reconocidos en la CDPD y para que se modifiquen o deroguen las medidas
gue constituyan una discriminacion. Esas medidas deberian, entre otras
C0sas:

e  prohibir la discriminacion por motivos de discapacidad en todas las
cuestiones relativas a cualquier tipo de empleo, condiciones de con-
tratacion y despido, permanencia en el empleo, ascenso en la carrera
profesional y condiciones de trabajo seguras y saludables;
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e proteger los derechos de las personas con discapacidades, en pie de
igualdad con los demés, a tener condiciones de trabajo justas y favor-
ables, incluida la igualdad de oportunidades y de remuneracion por
un trabajo de igual valor, y a condiciones de trabajo seguras y salud-
ables, lo que incluye la proteccion frente al acoso y la reparacion en
caso de agravio;

e velar por que las personas con discapacidades puedan ejercer sus
derechos laborales y sindicales en las mismas condiciones que los
demas trabajadores;

e permitir que las personas con discapacidades tengan un acceso efec-
tivo a los programas generales de orientacion profesional y técnica, a
los servicios de colocacion y a la formacion profesional;

e promover las oportunidades de empleo y de ascenso en la carrera pro-
fesional para las personas con discapacidades en el mercado de tra-
bajo, asi como la ayuda para buscar, obtener y conservar un empleo y
reincorporarse a éste;

e promover las oportunidades de trabajo por cuenta propia, el desarrollo
del espiritu empresarial, la creacién de cooperativas y la apertura de
un negocio propio;

e emplear a personas con discapacidades en el sector publico;

e promover el empleo de las personas con discapacidades en el sector

privado a través de las politicas y medidas apropiadas, lo que puede
incluir programas de accion positiva, incentivos y otras medidas;

e asegurarse de que en el lugar de trabajo se llevan a cabo ajustes
razonables para las personas con discapacidades;

e promover la adquisicion por parte de las personas con discapacidades
de experiencia laboral en el mercado de trabajo competitivo; y

e promover programas de readaptacion profesional, de conservacién en
el puesto de trabajo y de reincorporacion al empleo para personas con
discapacidades.

Muchos paises tienen ya legislacion antidiscriminatoria para proteger los

derechos de las personas con discapacidades en relacion con el empleo. A
menudo se ha puesto en tela de juicio el cumplimiento de tal legislacion y
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su eficacia para mejorar la situacion en el empleo de algunas personas dis-
capacitadas. Al hacer frente a sus responsabilidades en virtud de la CDPD,
los Estados Partes quizas deban reexaminar y evaluar con espiritu critico la
legislacion existente y enmendarla en consecuencia.

4.3.6 Incorporar las cuestiones relativas a la discapacidad

El término «incorporacién» a menudo se ha aplicado a medidas Unicas
como el transferir la responsabilidad gubernamental en materia de forma-
cién profesional de las personas con discapacidades de un ministerio
especifico al ministerio encargado de la formacion y del mercado laboral
en general. A la luz del objetivo de la plena inclusién y participacion en la
sociedad, la incorporaciéon implica que las cuestiones relativas a la disca-
pacidad se tengan debidamente en cuenta a la hora de elaborar cuales-
quiera politicas y programas y en los procesos y estructuras disefiadas para
implantarlas. Tal es la intencion del articulo 4.1 (c) de la CDPD, que impo-
ne esta obligacion general a los Estados Partes. Deberia realizarse un
esfuerzo mancomunado para documentar las buenas practicas en materia
de incorporacién de la dimensién de la discapacidad en los diferentes sec-
tores y para difundir ampliamente esta informacion.

4.3.7 Comité sobre los derechos de las personas con discapacidad

En elemento esencial del proceso de supervision previsto en la CDPD es el
Comité sobre los derechos de las personas con discapacidad. Este desem-
pefiard un papel importante a la hora de examinar y dar respuesta a los
informes de los Estados Partes y al presentar informes, a su vez, ante la
Asamblea General de las Naciones Unidas y ECOSOC. El Comité, en el
momento en que entre en vigor la Convencién, se compondra de 12 exper-
tos, que pueden llegar a ser 18 cuando haya 60 ratificaciones o adhesio-
nes més. Los Miembros del Comité seran elegidos por los Estados Partes.
La Convencion incluye prescripciones especificas acerca del caracter
representativo de los Miembros del Comité y las personas discapacitadas y
otras partes interesadas deberan velar porque se respeten. Desde la pers-
pectiva del plan de accion, cabe sefialar que la eleccion inicial se celebra-
ra a mas tardar en el plazo de seis meses tras la fecha de entrada en vigor
de la Convencion.
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Una disposicion importante, y potencialmente muy valiosa para promover
la aplicacién efectiva de la Convencién y alentar a la cooperacién interna-
cional, autoriza a los organismos especializados y demas 6rganos de las
Naciones Unidas a estar representados en el examen de la aplicacion de
las disposiciones de la Convencion que atafian a su mandato. EI Comité
podra asimismo invitar a esos érganos a que proporcionen asesoramiento y
presenten informes. EI Comité consultara, segin proceda, con otros drga-
nos pertinentes instituidos en virtud de tratados internacionales de dere-
chos humanos.

4.3.8 La cuestion de los recursos

El Alto Comisionado para los Derechos Humanos destaco el peso de la
cuestion de los recursos en el contexto de la aplicacion de la Convencién.

La Convencion reconoce la escasez de recursos de muchos
Estados que les dificulta el poder hacer frente a las obligaciones
de algunas disposiciones, como «facilitar un ajuste razonable» y
lograr de manera progresiva el ejercicio de los derechos econémi-
cos, sociales y culturales. El «ajuste razonable» y el «logro pro-
gresivo» son elementos practicos que ponen de manifiesto los
retos que plantea el mundo real a la hora de aplicar efectivamen-
te los tratados de derechos humanos. Algo muy importante es
gue la Convencion evita sobrecargar a los Estados, los empleado-
res y otras personas con responsabilidades al reconocer que no
puede ser ilimitado el deber de asegurar el ejercicio de los dere-
chos de las personas con discapacidades. Los Estados con dife-
rentes niveles de desarrollo o que se enfrentan a diferentes
circunstancias econémicas pueden asi proporcionar distintos
niveles de ayuda y proteccion para las personas con discapacida-
des o pedir més tiempo para lograr la plena eliminacion de algu-
nas barreras u obstaculos con los que topan las personas
con discapacidades, sin incumplir por ello sus obligaciones en
materia de derechos humanos.

No obstante, los conceptos de «ajuste razonable» y de «logro pro-
gresivo» no despojan las obligaciones en materia de derechos
humanos de su contenido significativo. De hecho, muchas de las
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obligaciones reconocidas en la Convencion tienen un efecto
inmediato y no permiten que se demore ni un dia mas el progre-
sar con firmeza hacia un mayor respeto y proteccién de los dere-
chos de las personas con discapacidades; tanto facilitar los
ajustes razonables como lograr de manera progresiva el gjercicio
de los derechos, requiere medidas especificas, independiente-
mente de las limitaciones de recursos que pueda tener un pais. A
este respecto, los Estados deben adoptar medidas para acercarse
al pleno ejercicio de esos derechos a través, por ejemplo, de pla-
nes de accion delimitados en el tiempo para tratar aspectos
sociales clave, que se centren adecuadamente en las personas
con discapacidades que han sufrido marginacion y discrimina-
cion. Tales planes deberian velar por que se financie de manera
adecuada y conmensurada la proteccion de los derechos huma-
nos y por que los fondos existentes se utilicen eficaz y eficiente-
mente. Ademas, los Estados estan obligados a pedir ayuda a la
comunidad internacional cuando pueda necesitarla. Al mismo
tiempo, aquellos que estén en medida de ayudar deberan dar
prioridad a los derechos de los més vulnerables.

Cuando los Estados no faciliten los «ajustes razonables» o «el
logro progresivo», los individuos deberian contar con procedi-
mientos de reclamacion. Si a un estudiante con discapacidad un
centro educativo le deniega un ajuste razonable,... si se despide
0 no se contrata a una persona cuya discapacidad puede suplirse
con un ajuste razonable en el lugar de trabajo se estan incum-
pliendo manifiestamente las obligaciones inmediatas. Deberian
preverse recursos judiciales y de otra indole para tratar todas las
violaciones de derechos humanos, civiles, culturales, economi-
cos, politicos y sociales, para todas las victimas, incluidas las
personas con discapacidades (ACNUDH 2007).

4.3.9 Consulta con organizaciones representativas de empleadores y
trabajadores

Los Estados Partes de la Convencion de Naciones Unidas estan obligados
a consultar con las organizaciones que representan a las personas con
discapacidad a la hora de elaborar y aplicar leyes y politicas para hacer

139




Temas clave y plan de accion

efectiva la Convencion, incluido en materia de trabajo y empleo. El
Convenio nam. 159 de la OIT exige que los Miembros consulten a las
organizaciones representativas de empleadores y trabajadores, asi como a
las de personas discapacitadas en relacion con la elaboracion y aplicacion
de politicas sobre readaptacion profesional y empleo de las personas dis-
capacitadas. En las cuestiones relativas al trabajo y al empleo probable-
mente seran mas productivas las consultas en las que participen todas las
partes mencionadas.

4.3.10 Informacién

En general faltan datos fiables, validos y comparables sobre la situacion en
el empleo de las personas con discapacidades. La CDPD reconoce la
importancia de contar con informacion adecuada e insta a los Estados
Partes a que recopilen los datos pertinentes. Debe fomentarse y apoyarse
el trabajo que actualmente esté realizando la Oficina de Estadistica de la
OIT junto con otros organismos para mejorar las metodologias y la calidad
de dicha informacion.

4.3.11 Mujeres con discapacidades

Las mujeres con discapacidades son mas vulnerables frente a la discrimi-
nacién por ser mujeres y por tener una discapacidad. Muchas mujeres con
discapacidades son discriminadas, ademas, por ser pobres. Esta doble o
triple discriminacion de la que son victimas las mujeres con discapacida-
des a menudo se ignora o pasa inadvertida. Si se le presta poca atencion
es también, en gran medida, porque se dispone de poca informacién sobre
su alcance o incidencia. La CDPD exige que los Estados Partes reconozcan
que las mujeres y las nifias con discapacidades sufren una multiple discri-
minacién y adopten medidas para garantizar el ejercicio pleno e igualitario
de todos los derechos humanos y libertades fundamentales (Art. 6).

La negligencia con la que se trata algunas cuestiones que afectan en parti-
cular a las mujeres con discapacidades deberia ser objeto de atencion
prioritaria. Deberia considerarse la posibilidad de proclamar un Afio de las
Mujeres con Discapacidades para recalcar la vulnerabilidad especifica que
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padece este grupo frente a la discriminacion y elaborar un plan de accion
especial para dar respuesta a este problema.

4.3.12 Aspectos relacionados con el desarrollo

Se calcula que el 80% de las personas discapacitadas en el mundo vive en
zonas rurales de paises en desarrollo. La mayoria no tiene acceso o tiene
un acceso limitado a los servicios que necesitan. En un clima de incerti-
dumbre econdmica y politica, la proteccion de los miembros mas vulnera-
bles de la sociedad adquiere mayor importancia. La responsabilidad de
contrarrestar o aliviar las consecuencias del mercado y otras fuerzas recae
particularmente en los gobiernos. Es necesario un esfuerzo mancomunado
para incrementar la variedad o el nivel de ayudas y asistencia internacional
para permitir que los paises en desarrollo mejoren las oportunidades de
readaptacion profesional, de trabajo y de empleo que se ofrecen a las
mujeres y los hombres con discapacidades. Los programas de cooperacion
bilateral y multilateral para el desarrollo deberian integrar medidas que
tengan en cuenta la dimension de la discapacidad en su estrategia global.

Muchos proyectos de desarrollo prevén la construccién de escuelas y de
centros de formacion profesional, la creacion de sistemas de transporte
publico o la apertura de nuevas fabricas, talleres y oficinas. Si en la plani-
ficacion de esos proyectos no se integran las necesidades particulares de
las personas con discapacidades, se acabara acrecentando su segregacion
y exclusion y se les negaran las oportunidades a las que tienen derecho. La
experiencia en otros ambitos demuestra claramente que intentar que los
edificios ya construidos sean accesibles para las personas con diferentes
discapacidades es a la vez dificil y costoso. Por lo tanto, deberia prestarse
atencion a los requisitos de accesibilidad desde las fases iniciales de la
construccion.

El sistema de los Documentos de Estrategia de Lucha contra la Pobreza en
los paises de bajos ingresos, que lanzaron el Fondo Monetario
Internacional y el Banco Mundial debe revisarse para asegurarse de que se
tiene debidamente en cuenta las necesidades de las personas con disca-
pacidades que viven en la pobreza.
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4.3.13 Otras cuestiones relacionadas con el trabajo y el empleo

En la ensefianza de la formacion profesional y las politicas al respecto,
deberia darse prioridad, en particular en momentos con elevado desem-
pleo o desempleo creciente, a los més vulnerables para que éstos no resul-
ten aln més desaventajados en el mercado de trabajo. Deberian adoptarse
medidas para identificar y promover las buenas practicas en materia
de formacion profesional inclusiva en relacion con las personas con
discapacidades.

Muchos puestos de trabajo para los que se formaba tradicionalmente a
personas con discapacidades ya no existen. Deberia revisarse continua-
mente la pertinencia de los programas de formacion a la luz de las exi-
gencias del mercado en ese momento y las que se espera haya en un
futuro.

La accesibilidad fisica sigue constituyendo una barrera importante para
muchas personas con discapacidades que desean trabajar o recibir forma-
cion. Son necesarias medidas especiales para crear un entorno verdadera-
mente libre de barreras y no discriminatorio.

A la hora de crear y conservar un entorno de trabajo inclusivo y eficaz,
puede ser muy importante concienciar a los empleados, supervisores y
directivos a todos los niveles acerca de las cuestiones relativas a la disca-
pacidad (véase también OIT 2002).

Deben intensificarse y fomentarse las medidas persuasorias para promover
el empleo de las personas con discapacidades. Dichas medidas, sin
embargo, no deben reemplazar la legislacion y otras medidas obligatorias
para promover la igualdad de oportunidades y de trato.

Parece que existe un gran potencial para crear mas empleos significativos
para las personas con discapacidades si se amplia la variedad y los tipos
de empresas sociales. Hacen falta esfuerzos mancomunados para identifi-
car y reducir las barreras que estan obstaculizando la creacion de nuevas
empresas sociales.
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4.3.14 Usar de manera mas eficaz los instrumentos de derechos humanos

El informe del estudio sobre Derechos Humanos y Discapacidad que
encargé la Alta Comisionada para los Derechos Humanos (Quinn y
Degener, 2002) contiene varios comentarios y recomendaciones cuyo
objetivo de mejorar la eficacia del sistema de derechos humanos de las
Naciones Unidas en el contexto de la discapacidad. Estos comentarios y
recomendaciones se dirigen a los gobiernos, a los 6rganos de supervision
de tratados, a la Oficina del Alto Comisionado, a la Comision de Derechos
Humanos de las Naciones Unidas, a las instituciones nacionales de dere-
chos humanos y a las organizaciones no gubernamentales. Sin duda, éstos
tienen repercusiones para los organismos internacionales de derechos
humanos y, lo que no es menos importante, para la colaboracion multisec-
torial. Las ricas conclusiones del estudio sobre Derechos Humanos
y Discapacidad deberian servir como base para un inestimable plan de
trabajo futuro.

El vigésimo quinto aniversario de la aprobacion del Convenio nium. 159 de
la OIT en 2008 sera la ocasién para que los Estados que no lo hayan
ratificado se planteen hacerlo y para que los Estados Partes revisen sus
obligaciones en virtud del Convenio.

Dada la importancia clave de las consultas con los interlocutores sociales y
con las organizaciones de y para las personas con discapacidades acerca
de las politicas nacionales sobre readaptacion profesional y empleo de las
personas con discapacidades, deberia revisarse en el ambito internacional
el alcance y la eficacia de las consultas entre estas organizaciones, los
gobiernos y las organizaciones de empleadores y trabajadores en relacion
con la readaptacion profesional y empleo.

Deberia promoverse activamente el Repertorio de recomendaciones practi-
cas de la OIT sobre la gestion de las discapacidades en el lugar de trabajo
y tanto los gobiernos como las organizaciones de empleadores y trabajado-
res deberian utilizarlo activamente como instrumento para que las perso-
nas con discapacidades puedan ejercer su derecho al trabajo decente
y poner en practica los principios del Convenio nim. 159 de la OIT y de
la CDPD.
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Anexo 1

Evolucion historica de las oportunidades de trabajo y empleo
para las personas con discapacidades (1900 — 1930)

Al.1 Resumen

«Siempre han existido diferencias en el funcionamiento fisico, mental
y sensorial de los seres humanos. Sin embargo, las personas con limita-
ciones funcionales, es decir, discapacidades, corren permanentemente
el riesgo de quedar excluidas o marginadas. A lo largo de los siglos
hemos concebido y construido nuestras sociedades como si las perso-
nas con discapacidades no existieran, como si todos los seres humanos
pudieran ver, oir, andar, comprender y reaccionar rapida y adecuada-
mente a las sefiales procedentes del mundo que los rodea. Esa ilusion,
esa concepcidn errénea de la naturaleza humana, esa incapacidad
para tener en cuenta las necesidades de todos los ciudadanos en la
configuracion de la sociedad, es el motivo principal del aislamiento y la
exclusién de las personas con discapacidades que se observa en formas
diversas y en grados variables en todo el mundo. Hara falta mucho
tiempo para modificar este comportamiento, profundamente arraigado
en los prejuicios, el miedo, la verglienza y la incomprension de lo que
significa realmente vivir con una discapacidad. Sin embargo, se han
puesto en marcha iniciativas internacionales para mejorar las condicio-
nes de vida de las personas con discapacidades y se estd avanzando en
ese sentido. «En las naciones industrializadas hace mucho tiempo que
se empezd a hacer un esfuerzo sistematico para mejorar las condiciones
de vida de las personas con discapacidades. En los ultimos 50 afios,
los llamados Estados del bienestar avanzados han creado programas
y servicios diversos con miras a atender las necesidades de esas
personas» (ONU 2000).

En el contexto de las oportunidades de trabajo y empleo para las personas con dis-
capacidades, el punto de partida fue probablemente 35 afios antes de esa fecha,
aunque el ritmo de cambios se ha acelerado considerablemente en los Gltimos dos
decenios. Conceptos tales como igualdad de oportunidades, justicia, derechos,
capacidad de eleccion, reconocimiento y aceptacion de la diversidad, asi como
«ajuste razonable» (aunque sea con otra denominacion) no son exclusivos del
movimiento de «vida independiente» o la transicion a los llamados modelos socia-
les y de derechos. Pueden encontrarse ya en las descripciones de la elaboracion
de programas de readaptacién profesional, que habiliten para trabajar en algunos
paises en la época de la Primera Guerra Mundial, 1914-1918. Los siguientes
parrafos se basan en gran medida en Harris (1919).
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Al.2 Desde el comienzo

La vision generalizada de las personas con discapacidades como casos de los que
debian ocuparse los programas de salud, de bienestar y de beneficencia, frecuen-
temente llevaban la segregacion y la exclusion de las actividades de la poblacion
en general, incluido el empleo; esta imagen empez06 cuestionarse seriamente en
los primeros afios del siglo XX. Cada vez méas se tomo conciencia de que las perso-
nas con discapacidades no solo tenian la motivacion de trabajar sino también la
capacidad de hacerlo, lo que llevo a elaborar las primeras politicas y programas
para posibilitar que las personas discapacitadas obtuvieran y conservaran empleos
adecuados y que progresaran en ellos, asi como que se reincorporaran al trabajo
tras una ausencia debida a una enfermedad o un accidente. Debe decirse que lo
incité a que se lanzaran esas iniciativas fue la necesidad de trabajadores cualifi-
cados para sustituir a aquellos llamados a filas en Primera Guerra Mundial.

Al.3 Bélgica

En los primeros dias de la Primera Guerra Mundial, se instal6 cerca del Havre,
Francia, un lugar de refugio donde se facilitaba atencién médica y quirtrgica a los
soldados belgas que se habian quedado discapacitados luchando en su pais.
Pronto se le conocié como el Depét des Invalides 'y se convirtié en un centro de
cuidado médico y formacion profesional. El plan de capacitacion incluia carpinte-
ria, fabricacion de cepillos y juguetes, fontaneria, fabricacion y reparacién de
barriles, mecénica, trabajo en madera y metal, trabajo de electricista, tapiceria,
fabricacion de calzado, sastreria, impresion, fabricacién de sobres o fabricacion
de extremidades artificiales. Se pagaban salarios, algunos de los cuales se ingre-
saban en cuentas de ahorro para entregarlo al individuo cuando se marchara. La
ventaja de la readaptacién profesional de los soldados discapacitados, al permitir-
les prestar su contribucion en la guerra realizando actividades de apoyo, llevo a la
creacion en 1916 de la Ecole National Belge des mutilés de la guerre en Port
Villez (Francia). Los cursos de formacion incluian la avicultura, horticultura, traba-
jo administrativo y de oficina, formacion de maestros y méas de cuarenta oficios
técnicos. La escuela la mantenia el gobierno belga y los que asistian recibian una
remuneracién periédica del ejército méas una parte de lo obtenido con la venta de
los articulos producidos. Para aquellos con la capacidad y el interés de cursar
estudios como los de derecho, medicina o ciencias naturales, entre otras, se les
daba la oportunidad de hacerlo en Paris.

Al.4 Francia

Los programas de readaptacion profesional y reinsercion profesional en Francia
siguieron una evolucion similar a los de los soldados discapacitados de Bélgica. El
municipio de Lyon abri6 su primera escuela con este prop6sito en diciembre de
1914, seguida de una segunda seis meses después. Le siguieron otras autorida-
des municipales, gobiernos departamentales, sindicatos y organizaciones de
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beneficencia privadas. El Ministro de Comercio adapt6 las escuelas profesionales
de su jurisdiccion con el fin de que pudieran asistir los soldados con discapacida-
des. A finales de 1916, existian mas de 100 escuelas de readaptacién profesio-
nal. Ese mismo afio se abrié una Oficina Nacional que se encargaba de la
coordinacion.

Segun Harris, en las escuelas mas grandes, la formacién ofrecida se dividia en la
ensefianza de oficios manuales, trabajo de oficina y educacién general. Las cifras
mostraban que los oficios manuales més solicitados eran la fabricacion de calza-
do, sastreria, cesteria, fabricacion de arreos y de sillas de montar, trabajo con
hojalata y carpinteria. EI motivo por el que se hicieron populares estos oficios era
porque permitian ganarse la vida casi en cualquier lugar, en la ciudad o en un
pueblo pequefio. No requerian equipos excesivamente caros, y eran los oficios que
elegian los propios soldados. La mayoria de ellos eran de pueblos y ciudades
pequefios, y querian aprender un oficio que, una vez acabada la pension, les per-
mitiera tener un buen nivel de vida y no fuera demasiado duro. Estos hombres
abririan tiendas en sus casas, y tendrén tiempo de trabajar en el jardin, cultivar
sus tierras y atender sus vifiedos (pag. 88). Otros oficios que se ensefiaban eran
mecénica, tipografia, litografia, encuadernacion, cerrajeria, fabricacion de cepi-
llos, juguetes y cajas, soldadura, fabricacion de molduras y estucado, pintado de
vehiculos, fotografia, talla de diamantes, fabricacion de chanclas y zuecos. talla
de piedra, peluqueria, mecanica dental y telegrafia sin hilos.

Al.5 Reino Unido
El cuidado de los soldados y marinos discapacitados en el Reino Unido antes de la
Primera Guerra Mundial se habia atendido principalmente a través de iniciativas
privadas y apoyos econdmicos (Harris, pag. 93). El Estado ofrecia una pequefia
pension y, cuando era necesario, extremidades artificiales. Este enfoque cambid
radicalmente cuando, en febrero de 1915, un informe oficial establecié que la
principal responsabilidad en la materia incumbia al gobierno. El informe reco-
mendaba (citado ibid. pag. 95):
1) El cuidado de los soldados y marinos deberia asumirlo el Estado.
2) Tal obligacion deberia incluir:
a) lamejora del estado de salud del hombre, en la medida de lo posible;
b) la oferta de formacion si desea aprender un nuevo oficio;
c¢) labusqueda de un empleo para él cuando necesite esa asistencia.

El principal organismo encargado de la asistencia postinstitucional en el ambito
laboral antes de la guerra era la Royal Patriotic Corporation, que administraba el
Royal Patriotic Fund, una amalgama de fundaciones privadas de beneficencia
cuyos origenes se remontaban a la guerra de Crimea. La Ley de pensiones de
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guerra a militares y marinos, de 1915, cre6 el Comité estatutario para la adminis-
tracion del fondo; el Comité y su sistema de comités locales pasaron a depender
del control del Ministerio de Pensiones, cuando se establecié en 1916. El Comité
estatutario fue a su vez disuelto por una ley del afio siguiente y se encomendd al
Ministerio de Pensiones y a los comités locales de pensiones de guerra que se
encargaran de «la atencion médica o la formacion que pueda necesitar para la
vida laboral un soldado licenciado».

La formacion se ofrecia, segiin correspondiera, en escuelas técnicas, escuelas
agrarias o talleres, aunque en el caso de estos Ultimos se esperaba que el indivi-
duo acabara como empleado permanente en el taller. Para los demas, la institu-
cion de formacion o las bolsas locales de trabajo se encargaban de organizar la
colocacion. Los Ministerios de Pensiones y de Trabajo establecieron comités con-
sultivos para los principales oficios con el fin de que asesoraran sobre las mejores
condiciones para la formacion en ese oficio de los hombres discapacitados, los
mejores métodos de formacion, los centros més adecuados para ello y, en general,
la manera de garantizar la uniformidad en la formacion. Se crearon otros «comités
consultivos locales» para asesorar acerca de los programas locales apropiados
para la formacion y las perspectivas de empleo tras ésta. Ambos tipos de comités
estaban compuestos por igual niUmero de representantes de empleadores y sindi-
calistas. Una caracteristica clave del sistema britanico parecia su capacidad de
responder a las necesidades individuales y las condiciones locales.

Al1.6 Alemania

En muchos sentidos, a principios de la guerra Alemania estaba en mejor situacion
que muchos otros paises en lo referente al tema de la readaptacion profesional.
Era un pais lider en cirugia y readaptacion ortopédica y también habia establecido
una red de centros de atencién a los discapacitados, muchos de los cuales tenian
talleres donde se ensefiaban varios oficios. Las asociaciones de seguros de los
empleadores también contaban con un conjunto de hospitales en los que se pres-
taban servicios.

Al parecer, el Gobierno habia asumido la responsabilidad de la readaptacion
meédica de los soldados discapacitados, mientras que las organizaciones de bene-
ficencia privadas o los Estados individuales se encargaban de la readaptacion y
reinsercion profesional. Por ejemplo, las autoridades de la ciudad de Nuremberg
proporcionaron un hospital de 900 camas completamente dotado de equipamien-
to ortopédico puntero. La formacion general y tedrica la impartian las escuelas
municipales y las actividades practicas en los talleres del hospital.

Las aptitudes que se ensefiaban incluian escritura con la mano izquierda, meca-
nografia, taquigrafia, cursos comerciales, contabilidad para la agricultura, decora-
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cion y disefio, administracion de oficinas, sastreria, pintura, encuadernacion,
impresion, cerrajeria, fabricacion de calzado, fabricacion de sillas de montar,
tejido, mecanica ortopédica, carpinteria, agricultura, herreria y fabricacion de
cepillos. En Dusseldorf se ofrecian cursos adicionales como telegrafia, trabajo
eléctrico y del metal, trabajo del cuero y carton, yeseria, tapiceria y mecénica
dental.

También habia escuelas agrarias para militares discapacitados; algunos de ellos
se encargaban de la formacién en calidad de maestros de agricultura. Se pensé
gue lo mas necesario era equipar al pequefio agricultor para que pudiera volver a
su propia explotacion donde, con el apoyo de sus familiares, podria realizar labo-
res de horticultura, avicultura, entre otras.

Varios grandes empleadores mantuvieron sus propios hospitales para rehabilitar a
sus anteriores empleados que habian quedado discapacitados en la guerra y ofre-
cerles oportunidades adecuadas de trabajo después.

Al.7 Canada

Cuando en 1915, empezd a hablarse del tema de la readaptacion y reinsercion
profesionales de los militares discapacitados, eran algo nuevo para Canada. Tras
aprender lo que pudieron de las experiencias anteriores de algunos paises europe-
0s, Canada se lanz6 a desarrollar su propio sistema para satisfacer sus propias
necesidades. Las autoridades, en una primera etapa, concluyeron que:

a) cada caso seria un caso especifico y se trataria como tal;

b) como cuestion de politica fundamental, la readaptacion profesional,
gue veian como una ayuda para que el individuo haga la transicion al
empleo civil, deberia ser un asunto estrictamente civil y no militar;

c¢) para fomentar la motivacion, deberia aclararse que independientemen-
te de la cantidad que un individuo consiguiera ganar gracias a la
readaptacidn, su condicién de pensionista del gobierno no se veria
afectada.

Tan pronto como fuera posible, cuando un individuo discapacitado llegaba al hos-
pital le visitaba un consejero de orientacién profesional. Si al finalizar el trata-
miento en el hospital el individuo era apto para retornar a su ocupacion civil
anterior, el trabajo del consejero se daba por concluido. De lo contrario, este
funcionario trabajaria con él para determinar sus capacidades, experiencia y pre-
ferencias y elegir conjuntamente una ocupacién adecuada en la que hubiera bue-
nas perspectivas de empleo para el futuro. También se ofrecia asistencia en la
colocacion.
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Los agricultores recibian incentivos especiales, incluso granjas y préstamos finan-
cieros en algunos casos, para que pudieran volver al trabajo de la tierra. Se
les impartia formacion en mecéanica de tractores y demas maquinaria de granja,
avicultura y horticultura.

En 1918, el Gobierno de Canada ofrecia formacion en cerca de doscientas
ocupaciones.

Al1.8 Estados Unidos

Unos afios antes de la guerra, ya habia empezado a crecer en los Estados Unidos,
el interés por la formacién profesional. La ley federal sobre educacion profesional,
aprobada el 23 de febrero de 1917, preveia la creacion de un fondo para la for-
macion profesional que se distribuyera entre los Estados que aceptaran las condi-
ciones de la Ley y tendrian que aportar un délar por cada dolar que recibieran del
fondo. La Ley preveia la formacion de una junta federal sobre educacion profesio-
nal que administrara los fondos y supervisara la aplicacion de la legislacion.
Cuando los Estados Unidos entraron en guerra el 6 de abril de 1917, uno de las
primeras tareas fue asistir ofreciendo personal cualificado para las ocupaciones
técnicas de la guerra.

Cuando surgi6 la necesidad de la readaptacion profesional de los militares disca-
pacitados, se estudiaron las experiencias de Canadéa y los paises europeos. Habia
un acuerdo generalizado en torno a la idea de que trabajar en favor de la forma-
cion y la reinsercion a la vida civil era un asunto civil y no militar. El proyecto de
ley Smith-Sears sobre la readaptacion profesional acab6é promulgandose el 27 de
junio de 1918. Es interesante sefialar que la medida original incluia disposiciones
sobre la readaptacion profesional de los que habian quedado discapacitados tanto
en el trabajo como en la guerra. Sin embargo, se acabd suprimiendo a los prime-
ros ya que el Presidente y el Consejo de Ministros se comprometieron a no presen-
tar en ese momento legislacion ante el Congreso que no estuviera vinculada a las
medidas de guerra.

Harris (pags. 173-4) sostiene que el motivo que habia detras del establecimiento
de la readaptacion profesional era considerablemente diferente en Estados
Unidos y Europa:

El trabajo de rehabilitacion profesional de los discapacitados en Europa
se basaba en la compasion y la caridad. Su rapido desarrollo se debi6 a
la necesidad de usar toda la mano de obra disponible y a que se recono-
ci6 la posibilidad de reemplazar con hombres cualificados pero fisica-
mente discapacitados a aquellos fisicamente aptos pero ocupados
como trabajadores en servicios esenciales de la industria bélica. Su
situacion en este momento se debe, principalmente a la apremiante
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demanda de mano de obra para la guerra, pero también, en parte, a que
los gobiernos europeos se han dado cuenta de que faltarian hombres
formados en todos los sectores industriales después de la guerra. El
pais que tuviera la mayor reserva de hombres cualificados, aunque en
algunos aspectos fueran discapacitados fisicamente, tendria una clara
ventaja para recuperarse frente a aquellos peor situados. En Estados
Unidos ninguna de las consideraciones anteriores fue la causa que llevo
a presentar la resolucion de reeducar para la vida civil a sus hombres
discapacitados que, por sus lesiones, no podian volver a los medios con
que se ganaban la vida anteriormente. Efectivamente, esas valoraciones
desempefiaron un pequefio papel en la decisién, pero sélo fue una ven-
taja y causa accesoria de un proceso que ya habia empezado a forjarse y
se basaba en factores méas amplios. El hecho de que el programa tuvie-
ra facetas que podrian ventajas a escala nacional era algo bienvenido
pero el obtener beneficios nacionales directos, presentes o después de
la guerra, ya sea como excusa 0 como motivo, nunca se considerd el
factor principal que movia estos programas.

En sintesis, la posicion de Estados Unidos, como pone de manifiesto la
legislacién sobre readaptacion profesional para soldados o marinos dis-
capacitados, es que la nacion no les debe ni caridad ni limosna; que su
sacrificio y su servicio merecen algo més que una propina; que la
nacion esté de hecho en profunda deuda con ellos y tiene la gran obli-
gacién moral de saldar su deuda plena y generosamente, y que devol-
verlos a su condicién como civiles de antes de la guerra es una cuestion
simplemente de justicia con los hombres que han quedado discapacita-
dos por defender el bien comun contra los enemigos armados.

Harris afiadié otra explicacién de la filosofia subyacente que €l veia en el enfoque
de los Estados Unidos, criticando con dureza el «sistema obsoleto de pensiones» y
los «efectos perniciosos sobre los pensionistas y la poblacién en general, asi como
sobre la legislacion y la politica»; él argliia que «la restauracion y la restitucion»,
incluso concediendo una indemnizacion si fuera necesario para lograr estos obje-
tivos y establecer la igualdad de oportunidades era el camino a seguir?(idem. pag.
174).

Como en el caso de Canadé, Estados Unidos ofrecié consejeros de orientacion
profesional para asistir a los individuos en la toma de decisiones sobre su carrera,
siendo la principal preocupacion la de colocar al individuo en un trabajo en el
que, por su interés y capacidad, podria tener méas posibilidades de éxito, tras
hacer un analisis cientifico de la probabilidad de que haya demanda de sus servi-
cios en el sector elegido (idem, pag. 217).
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Se reconoci6 que existian prejuicios entre muchos empleadores a la hora de con-
tratar a personas con discapacidades. Se introdujeron programas especiales para
ayudar a reducir o eliminar tales prejuicios como parte del proceso de colocacién y
seguimiento. Los sindicatos apoyaron la politica de la readaptacién profesional en
Estados Unidos, al igual que hicieron en Europa.

Harris deja constancia del que podria ser un ejemplo temprano de ajuste razona-
ble al declaran que cuando sean necesarios dispositivos, medidas de proteccion o
equipamiento especiales como respuesta a algunas discapacidades especiales, se
deberia llegar a acuerdos equitativos con los empleadores para que los faciliten y
tras la colocacion deberia hacerse algin tipo de supervision para garantizar que se
llevaban a cabo dichos acuerdos (idem, pag. 241).

Al finalizar la guerra, se introdujo legislacion para ampliar las disposiciones del
sistema de readaptacion profesional a las personas que adquirieran una discapa-
cidad en el lugar de trabajo.

A1.9 Mujeres con discapacidades

La legislacién y los sistemas antes descritos se disefiaron pensando en los milita-
res. Se prestd poca atencion, si es que se presté alguna, a las necesidades de for-
macion de las mujeres que quedaron discapacitadas durante la Primera Guerra
Mundial, presumiblemente porque hubo relativamente pocas mujeres que sirvie-
ron como militares en el frente. El hecho de que las oportunidades de trabajo de
las mujeres con discapacidades fuera un tema de preocupacién, por lo menos en
Estados Unidos, puede sin embargo deducirse de informes de investigacion como
el de Eaves (1921), que examinaba los enfoques de la orientacion profesional y la
colocacion para mil mujeres en Boston, muchas de las cuales con discapacidades
de diferentes tipos.

A1.10 Periodo de estancamiento

La cuestion de la readaptacion profesional y de las oportunidades de trabajo para
las personas con discapacidades desaparecié de los programas politicos durante
la depresion econdémica de los afios treinta y volvié a surgir nuevamente durante la
Segunda Guerra Mundial, cuando se respondié mayoritariamente con la introduc-
cion de sistemas de cuota en muchos casos.
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Definiciones

Las siguientes definiciones de términos usados en este informe se basan en el
Repertorio de recomendaciones practicas sobre la gestion de las discapacidades
en el lugar de trabajo de la OIT (2002).

Adaptacion del lugar de trabajo

Es la adaptacion o el nuevo disefio de las herramientas, maquinaria, puestos de
trabajo y entorno de trabajo en funcién de las necesidades de cada persona.
También puede incluir la introduccion de ajustes en la organizacion del trabajo,
los horarios de trabajo, el encadenamiento sucesivo de las tareas y la descomposi-
cién de éstas en sus elementos basicos.

Ajuste o adaptacion

Es la adaptacion del puesto de trabajo, incluido el ajuste y la modificacién de
la maquinaria y el equipo, y/o la modificacion del contenido del trabajo, de
la organizacion del trabajo y de la adaptacion del entorno laboral para ofrecer
acceso al lugar de trabajo y a horarios que faciliten el empleo de personas con
discapacidades.

Autoridad competente
Un ministro, un departamento del gobierno u otra autoridad publica facultada
para promulgar reglamentos, 6rdenes u otras instrucciones con fuerza de ley.

Comité de empresa/comité en el lugar de trabajo
Es un comité de trabajadores dentro de la empresa con el que coopera el emplea-
dor y al que éste consulta sobre cuestiones de interés mutuo.

Condiciones de trabajo

Son los factores que determinan las circunstancias en que el trabajador desempe-
fia su labor. Incluyen las horas de trabajo, la organizacion del trabajo, el contenido
del empleo, los servicios de asistencia social y las medidas adoptadas para prote-
ger la salud y la seguridad del trabajador en el trabajo.

Conservacion en el empleo

Consiste en permanecer con el mismo empleador, con las mismas o diferentes
funciones o en condiciones de empleo, incluida la reintegracion después de un
periodo de ausencia remunerada o no.

Discriminacion
Cualquier distincion, exclusion o preferencia basadas en determinadas razones
gue anulen o reduzcan la igualdad de oportunidades o de trato en el empleo o la
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ocupacién. Las normas generales que establecen distinciones basadas en razones
prohibidas constituyen una discriminacién para la ley. La actitud especifica de
una autoridad publica o persona privada que brinda un trato desigual a personas o
miembros de un grupo por una razon prohibida constituye una discriminacion en
la practica. La discriminacion indirecta se refiere a situaciones, reglamentaciones
0 préacticas en apariencia neutras, que en realidad redundan en un trato desigual a
las personas con determinadas caracteristicas. No se consideran discriminatorias
las distinciones o preferencias que puedan resultar de la aplicacién de medidas
especiales de proteccién y asistencia adoptadas para satisfacer las necesidades
particulares de las personas discapacitadas.

Empleador

Una persona u organizacion que emplee a trabajadores mediante un contrato de
trabajo, escrito o verbal, que establezca los derechos y obligaciones de ambas par-
tes, de conformidad con la legislacion y la practica nacionales. Pueden ser emple-
adores los gobiernos, las autoridades publicas y las empresas privadas, asi como
las personas fisicas.

Empleo a prueba
Es la actividad laboral que proporciona experiencia para un determinado empleo o
pone a prueba la aptitud para el mismo.

Entorno de trabajo
Son las instalaciones y las circunstancias en que tiene lugar el trabajo y los facto-
res ambientales que pueden afectar a la salud de los trabajadores.

Gestion de las discapacidades

Proceso que se desarrolla en el lugar de trabajo con objeto de facilitar el empleo
de personas con discapacidades, mediante un esfuerzo coordinado para resolver
los problemas planteados por las necesidades individuales, el entorno de trabajo,
las necesidades de la empresa y las responsabilidades juridicas.

Igualdad de oportunidades

Igualdad de acceso y de oportunidades al empleo, la formacién profesional y ocu-
paciones especificas para todas las personas, sin discriminacion, en consonancia
con el articulo 4 del Convenio nim. 159 de la OIT.

Integracion
Es la inclusion de personas con discapacidades en el empleo, la educacion, la for-
macion y todos los sectores de la sociedad.

Lugar de trabajo
Son todos los lugares donde deben estar o adonde deben acudir las personas
empleadas para realizar su trabajo, que se encuentran bajo el control directo o

154



Anexo 2

indirecto del empleador, como las oficinas, fabricas, plantaciones, obras de cons-
truccién, buques y residencias privadas.

Normas internacionales del trabajo

Los principios y normas sobre todas las cuestiones relacionadas con el trabajo
adoptados por la Conferencia Internacional del Trabajo de composicién tripartita
(gobiernos, empleadores y trabajadores). Estas normas adoptan la forma de con-
venios y recomendaciones internacionales del trabajo. Los convenios, previa ratifi-
cacion por los Estados Miembros, establecen obligaciones vinculantes en materia
de aplicacion de sus disposiciones. Las recomendaciones son instrumentos no
vinculantes que proporcionan orientacién para las politicas, la legislacion y la
practica.

Organizaciones de empleadores

Son organizaciones compuestas por empleadores individuales, otras asociaciones
de empleadores 0 ambos, constituidas principalmente para proteger y promover
los intereses de los miembros y proporcionarles servicios en asuntos relacionados
con el empleo.

Organizaciones de y/o para personas con discapacidades
Son las organizaciones que representan a las personas con discapacidades y que
defienden sus derechos.

Persona discapacitada

Un individuo cuyas posibilidades de obtener empleo, reintegrarse al empleo y
conservar un empleo adecuado, asi como de progresar en el mismo, resulten con-
siderablemente reducidas como consecuencia de una disminucion fisica, senso-
rial, intelectual o mental debidamente reconocida.

Programa de asistencia al trabajador

Es un programa — dirigido ya sea por un empleador y una organizacion de traba-
jadores conjuntamente, por un empleador por si solo 0 por una organizacion de
trabajadores por si sola —, que ofrece asistencia a los trabajadores y, frecuente-
mente, también a los miembros de sus familias que experimentan problemas sus-
ceptibles de provocar dificultades personales que afecten o puedan afectar a la
larga la productividad laboral.

Puesto de trabajo

Es la parte de la oficina o de la fabrica donde desempefia su labor el trabajador,
incluido el escritorio o la superficie de trabajo utilizada, la silla, el material y otros
elementos.

Readaptacion profesional
Es un proceso que permite a las personas discapacitadas obtener y conservar un
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empleo adecuado, asi como progresar en el mismo, y que de esa forma promueve
su integracion o reintegracion sociales.

Reintegracion o reinsercion profesional
El proceso por el cual un trabajador recibe apoyo para reanudar su trabajo
después de una ausencia por accidente o enfermedad.

Representantes de los trabajadores

Son las personas reconocidas como tales por la legislacion o la practica naciona-
les, de conformidad con el Convenio sobre los representantes de los trabajadores,
1971 (ndm. 135), ya se trate: a) de representantes sindicales, a saber, designa-
dos o elegidos por los sindicatos; o b) de representantes elegidos, a saber, repre-
sentantes libremente elegidos por los trabajadores de la empresa, de conformidad
con las disposiciones de la legislacion nacional o de los convenios colectivos,
cuyas funciones no incluyen actividades reconocidas como prerrogativa exclusiva
de los sindicatos del pais considerado.

Trabajador/asalariado
Es toda persona que trabaja por un sueldo o salario y realiza servicios para un
empleador. El empleo se rige por un contrato de servicio, escrito o verbal.

Trabajo decente
Trabajo productivo en el que se protegen los derechos, que genera ingresos
adecuados y con la adecuada proteccion social.
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Ratificaciones del Convenio de la OIT sobre la readaptacion
profesional y el empleo (personas invalidas), 1983 (num.
159) a fecha de octubre de 20072 (fecha de entrada en vigor: 20.06.1983)

Estados Fecha en que se registro Kirguistan 31.03.1992
la ratificacion Kuwait 26.06.1998
Alemania 14.11.1989 Libano 23.02.2000
Argentina 13.04.1987 Lituania 26.09.1994
Australia 07.08.1990 Luxemburgo 21.03.2001
Azerbaiyan 19.05.1992 La ex Republica Yugoslava
Bahrein 02.02.1999 de Macedonia 17.11.1991
Bolivia 19.12.1996 Madagascar 03.06.1998
Bosnia y Herzegovina 02.06.1993 Malawi 01.10.1986
Brasil 18.05.1990 Mali 12.06.1995
Burkina Faso 26.05.1989 Malta 09.06.1988
Chile 14.10.1994 Mauricio 09.06.2004
China 02.02.1988 México 05.04.2001
Chipre 13.04.1987 Mongolia 03.02.1998
Colombia 07.12.1989 Montenegro 03.06.2006
Republica de Corea 15.11.1999 Noruega 13.08.1984
Costa Rica 23.07.1991 Paises Bajos 15.02.1988
Cote d’lvoire 22.10.1999 Pakistan 25.10.1994
Croacia 08.10.1991 Panamé 28.01.1994
Cuba 03.10.1996 Paraguay 02.05.1991
Dinamarca 01.04.1985 Per( 16.06.1986
Ecuador 20.05.1988 Polonia 02.12.2004
Egipto 03.08.1988 Portugal 03.05.1999
El Salvador 19.12.1986 Republica Checa 01.01.1993
Eslovaquia 01.01.1993 Republica Dominicana 20.06.1994
Eslovenia 29.05.1992 San Marino 23.05.1985
Espafia 02.08.1990 Santo Tomé y Principe 17.06.1992
Etiopia 28.01.1991 Serbia 24.11.2000
Federacion de Rusia 03.06.1988 Suecia 12.06.1984
Fiji 01.12.2004 Suiza 20.06.1985
Filipinas 23.08.1991 Tailandia 11.10.2007
Finlandia 24.04.1985 Tayikistan 26.11.1993
Francia 16.03.1989 Trinidad y Tabago 03.06.1999
Grecia 31.07.1985 Tlnez 05.09.1989
Guatemala 05.04.1994 Turquia 26.06.2000
Guinea 16.10.1995 Ucrania 15.05.2003
Hungria 20.06.1984 Uganda 27.03.1990
Irlanda 06.06.1986 Uruguay 13.01.1988
Islandia 22.06.1990 Yemen 18.11.1991
Italia 07.06.2000 Zambia 05.01.1989
Japén 12.06.1992 Zimbabwe 27.08.1998
Jordania 13.05.2003 Total de ratificaciones: 80

“http://www.ilo.org/il olex/spani sh/newratframeS.htm
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Ratificaciones y firmas de la Convencion sobre los derechos
de las personas con discapacidad (CDPD), a fecha de octubre

de 2007*
Convencién Protocolo Facultativo

Signatarios 118 67
Ratificaciones (marcadas en negrita) 3

Firmada Cuba (06.09.07) 26.04.2007
Estados y organizaciones Dinamarca 30.03.2007
de integracion Protocolo Dominica 30.03.2007
regional Convencién Facultativo Ecuador 30.03.2007 30.03.2007
Alemania 30.03.2007 30.03.2007  Egipto 04.04.2007
Andorra 27.04.2007 27.04.2007  El Salvador 30.03.2007 30.03.2007
Antigua y Barbuda30.03.2007 30.03.2007  Eslovaquia 26.07.2007 26.07.2007
Argelia 30.03.2007 30.03.2007  Eslovenia 30.03.2007 30.03.2007
Argentina 13.04.1987 30.03.2007 Espafia 30.03.2007 30.03.2007
Armenia 30.03.2007 30.03.2007  Estonia 25.09.2007
Australia 30.03.2007 Etiopia 30.03.2007
Austria 30.03.2007 30.03.2007  Ex Repiiblica
Bahrein 25.06.2007 Yugoslava
Bangladesh 09.05.2007 de Macedonia  30.03.2007
Barbados 19.07.2007 Filipinas 25.09.2007
Bélgica 30.03.2007 30.03.2007  Finlandia 30.03.2007 30.03.2007
Bolivia 13.08.2007 13.08.2007  Francia 30.03.2007
Brasil 30.03.2007 30.03.2007  Gabon (01.10.07) 30.03.2007 25.09.2007
Bulgaria 27.09.2007 Ghana 30.03.2007 30.03.2007
Burkina Faso 23.05.2007 23.05.2007  Grecia 30.03.2007
Burundi 26.04.2007 26.04.2007  Guatemala 30.03.2007 30.03.2007
Cabo Verde 30.03.2007 Guinea 16.05.2007 31.08.2007
Camboya 01.10.2007 01.10.2007  Guyana 30.03.2007
Canada 30.03.2007 Honduras 30.03.2007 23.08.2007
Chile 30.03.2007 30.03.2007  Hungria
China 30.03.2007 (ambos 20.07.07) 30.03.2007 30.03.2007
Chipre 30.03.2007 30.03.2007 India (01.10.07) 30.03.2007
Colombia 30.03.2007 Indonesia 30.03.2007
Comoras 26.07.2007 Irlanda 30.03.2007
Comunidad Europea Islandia 30.03.2007 30.03.2007
(Organizacion de Integracion Israel 30.03.2007
Regional) 30.03.2007 Italia 30.03.2007 30.03.2007
Congo Jamaica
(Republica del)  30.03.2007 30.03.2007  (30.03.07) 30.03.2007 30.03.2007
Costa Rica 30.03.2007 30.03.2007  Japén 28.09.2007
Cote d’Ivoire 07.06.2007 07.06.2007  Jordania 30.03.2007 30.03.2007
Croacia Kenia 30.03.2007
(ambos 15.08.07) 30.03.2007 30.03.2007  Libano 14.06.2007 14.06.2007

Shttp://www.un.org/esal/socdev/enabl e/convbycountry.htm
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Convencién Protocolo Facultativo

Signatarios 118 67
Ratificaciones (marcadas en negrita) 3

Firmada Reino Unidos  30.03.2007
Estados y organizaciones Republica Arabe
de integracion Protocolo Siria 30.03.2007
regional Convencién Facultativo Repuiblica
Liberia 30.03.2007 30.03.2007  centroafricana  09.05.2007 09.05.2007
Lituania 30.03.2007 30.03.2007 Republica checa 30.03.2007 30.03.2007
Luxemburgo 30.03.2007 30.03.2007  Republica
Madagascar 25.09.2007 25.09.2007 de Corea 30.03.2007
Malawi 27.09.2007 Republica
Maldivas 01.10.2007 01.10.2007 dominicana 30.03.2007 30.03.2007
Mali 15.05.2007 15.05.2007 Republica unida
Malta 30.03.2007 30.03.2007  de Tanzania 30.03.2007
Marruecos 30.03.2007 Rumania 26.07.2007
Mauricio 25.09.2007 25.09.2007 San Marino 30.03.2007 30.03.2007
México 30.03.2007 30.03.2007  Senegal 25.04.2007 25.04.2007
Moldova 30.03.2007 Seychelles 30.03.2007 30.03.2007
Montenegro 27.09.2007 27.09.2007  Sierra Leona 30.03.2007 30.03.2007
Mozambique 30.03.2007 Sri Lanka 30.03.2007
Namibia 25.04.2007 25.04.2007  Sudafrica 30.03.2007 30.03.2007
Nicaragua 30.03.2007 Sudan 30.03.2007
Niger 30.03.2007 02.08.2007  Suecia 30.03.2007 30.03.2007
Nigeria 30.03.2007 30.03.2007  Suriname 30.03.2007
Noruega 30.03.2007 Swazilandia 25.09.2007 25.09.2007
Nueva Zelandia 30.03.2007 Tailandia 30.03.2007
Paises Bajos 30.03.2007 Trinidad y Tobago 27.09.2007
Panama Tanez 30.03.2007 30.03.2007
(ambos 07.08.07) 30.03.2007 30.03.2007  Turquia 30.03.2007
Paraguay 30.03.2007 30.03.2007 Uganda 30.03.2007 30.03.2007
Peru 30.03.2007 30.03.2007  Uruguay 03.04.2007
Polonia 30.03.2007 Vanuatu 17.05.2007
Portugal 30.03.2007 30.03.2007  Viet Nam 22.10.2007
Qatar 09.07.2007 09.07.2007 Yemen 30.03.2007 11.04.2007
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Plan de accion del Consejo de Europa para la promocion de
derechos y la plena participacion de las personas con disca-
pacidad en la sociedad: mejorar la calidad de vida de las
personas con discapacidad en Europa 2006-2015

3.5 Lineade accién n® 5: Empleo, orientacién y formacion profesionales

3.5.1 Introduccion

El empleo es un factor primordial de integracion social y de independencia econd-
mica de todos los ciudadanos en edad de trabajar. Las tasas de empleo y de acti-
vidad de las personas con discapacidad son muy bajas con relacion a las tasas de
las personas sin discapacidad. Las politicas encaminadas a aumentar la tasa de
actividad deberan ser diversificadas —en funcion de la capacidad de las personas
con discapacidad para ocupar un empleo- y han de ser completas, con el fin de
abordar todos los obstaculos que dificultan su participacion en la vida activa. La
mejora de la situacion del empleo de las personas con discapacidad tendria un
efecto positivo no sélo para estas Ultimas sino también para los empresarios y para
el conjunto de la sociedad.

La orientacion y la asistencia profesionales juegan un papel importante ayudando
a las personas a identificar las actividades que les convienen mas y orientandoles
hacia la formacion que necesitan o hacia su futura actividad profesional.

Esta linea de accion tiene por fin aumentar la participacion de las personas con
discapacidad en el empleo, garantizarles eleccién de carrera profesional y, gracias
a estructuras de ayuda, que realmente puedan elegir. Todas las medidas se apli-
can a los empresarios tanto pablicos como privados.

Las empresas sociales (por ejemplo las firmas sociales y las cooperativas sociales)
en el marco del mercado abierto de trabajo o los talleres protegidos pueden contri-
buir al empleo de las personas con discapacidad.

3.5.2 Objetivos

i.  Promover el empleo de las personas con discapacidad en el mercado
de trabajo asociando medidas antidiscriminatorias y acciones positivas
con el fin de garantizar la igualdad de oportunidades a las personas con
discapacidad;

ii. Luchar contra la discriminacion y promover la participacion de las
personas con discapacidad en los ambitos de evaluacion, orientacién y
formacion profesional, asi como en los servicios relacionados con el
empleo;

3.5.3 Acciones especificas que hay que emprender por los Estados miembros

i.  Tener en cuenta las cuestiones relativas al empleo de las personas con
discapacidad en las politicas generales de empleo;
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ii. Procurar que las personas con discapacidad tengan acceso a una
evaluacion individual objetiva que:

identifique sus posibilidades en términos de actividades profesionales que se
ofrecen a las mismas;

haga hincapié en la evaluacion de las capacidades antes que en la de las
discapacidades y las aproxime a las exigencias especificas de los puestos de
trabajo;

constituya la base de su programa de formacién profesional;

les ayude a encontrar o volver a encontrar un empleo apropiado;

iii. procurar que las personas con discapacidad tengan acceso a los
servicios de formacién y orientacion profesionales, asi como al empleo
de la calificacion maés elevada posible, procediendo, si es necesario, a
ajustes razonables;

iv. garantizar una proteccion contra la discriminacion en todas las fases
del empleo, incluida la seleccién y la contratacion, asi como en todas
las medidas relativas a la evolucién de la actividad profesional;

v. animar a los empresarios a contratar a personas con discapacidad:

aplicando procedimientos de contratacion (difusion de ofertas de empleo,
entrevista de contratacion, evaluacién y seleccién de los candidatos, por
ejemplo) que garanticen que las oportunidades de empleo para las personas
con discapacidad sean reales;

procediendo a ajustes razonables de los lugares y condiciones de trabajo,
incluso previendo formulas de teletrabajo, trabajo a tiempo parcial y trabajo a
domicilio, con el fin de satisfacer las necesidades especificas de los emplea-
dos con discapacidad;

sensibilizando a la direccion y a la plantilla respecto a los problemas de la
discapacidad mediante una formacion adecuada;

vi. procurar que el régimen general de trabajo auténomo sea accesible y
favorable para las personas con discapacidad;

vii. procurar que medidas de ayuda, tales como dispositivos de empleo
protegido o asistido, se empleen para las personas con discapacidad
uyas necesidades no pueden satisfacerse en el mercado abierto de
trabajo sin ayuda individual;

viii. ayudar a las personas con discapacidad a evolucionar del empleo
protegido y del empleo asistido hacia el empleo en medio ordinario;

ix. suprimir, en los regimenes de prestaciones por invalidez, las medidas
que tienen por efecto disuadir a las personas con discapacidad de
buscar un empleo y animar a las personas beneficiarias de estas
prestaciones a que trabajen cuando puedan hacerlo;

X.  tener en cuenta las necesidades de las mujeres con discapacidad en el
momento de elaborar politicas y programas relativos a la igualdad de
oportunidades para las mujeres en el empleo, incluso en lo que se
refiere a los servicios de guarda o custodia de nifios;
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Xi.

Xii.

Xiii.

Xiv.

XV.

XVi.

XVii.

procurar que los trabajadores con discapacidad disfruten de los mismos
derechos que los demas, por lo que se refiere a la consulta sobre las
condiciones de empleo y la afiliacion y la participacion activa en los
sindicatos;

prever medidas eficaces para fomentar el empleo de las personas con
discapacidad;

garantizar que la legislacion y la normativa relativas a la salud y a la
seguridad cubran las necesidades de las personas con discapacidad y
no sean discriminatorias para ellas;

promover medidas, entre otras, legislativas y de gestion de la
integracion, que permitan que las personas conserven su puesto de
trabajo si adquieren una discapacidad mientras estan empleadas;

procurar que los jovenes con discapacidad, en particular, puedan
beneficiarse de cursillos profesionales que les permitan desarrollar sus
capacidades e informarse sobre las practicas en materia de empleo;

tener presente, en su caso, firmar y ratificar la Carta Social Europea
(revisada) (STE n° 163), en particular su articulo 15;

aplicar la Resolucion ResAP (95)3 relativa a una carta sobre la
evaluacion profesional de las personas con discapacidad.
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