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Prefacio

Las personas con discapacidades * no son un grupo homogéneo. Pueden tener
una discapacidad fisica, 0 una discapacidad sensorial, intelectual o mental. La
discapacidad puede ser de nacimiento o surgida en su infancia, en la adolescencia o
mas tarde, durante la educacién posterior o en el empleo. Su discapacidad puede
tener un impacto pequefio sobre su capacidad de trabgjar y a la hora de tomar parte
en la sociedad, o ésta puede tener mayor impacto y requerir importante apoyo y
asistencia

En todo el mundo, las personas con discapacidades participan y contribuyen a
mundo del trabajo a todos los niveles. Sin embargo, muchas personas con
discapacidades que desean trabajar no tienen la oportunidad de trabajar debido a
muchas barreras.

El desempleo entre los 386 2 millones de personas con discapacidades en edad
de trabajar es mucho maés elevado que para los individuos en edad de trabajar, con
tasas tan elevadas como un 80 por ciento, en algunos paises 3. Mientras se reconoce
gue el crecimiento econdmico puede inducir a mayores oportunidades de empleo,
el Repertorio subraya las mejores préacticas que permiten alos empleadores usar las
habilidades y el potencial de las personas con discapacidades en e marco de las
condiciones nacional es existentes.

Es cada vez més aparente que las personas con discapacidades no solo realizan
una contribucion valiosa a la economia nacional, sino que su empleo también
reduce el costo de las prestaciones de invalidez y puede reducir la pobreza.
Ademés, desde el punto de vista de la empresa es beneficioso emplear a personas
con discapacidades, ya que a menudo estan capacitadas para un empleo especifico.
Los empleadores también se pueden beneficiar de contratar a trabajadores con
discapacidades, manteniendo en el empleo a aquellos que han contraido una
discapacidad, ya que conservan las valiosas competencias adquiridas a través de la
experienciaadquirida en el empleo y através de laformacion orientada a empleo.

Muchas organizaciones y sus redes — incluyendo las organizaciones de
empleadores y trabg adores y organizaciones de personas con discapaci dades — estan

! En estas directivas, los términos «personas con discapacidades» y «personas discapacitadas» se
utilizan como sinbnimos. Al usar estos términos, la intencién es reflejar €l uso aceptado en
diferentes partes del mundo.

2 Basado en la estimacion de la Organizacién Mundia de la Salud que indica que un 10 por ciento
de la poblacion mundial tiene una discapacidad, o 610 millones de personas, de las cuales
386 millonestienen entre 15 y 64 afios.

3 Las tasas de desempleo declaradas varian desde un 13 por ciento en e Reino Unido, una tasa que
dobla la tasa de desempleo de la fuerza de trabgjo sin discapacidades, a un 18 por ciento en
Alemania, aun 80 por ciento y més estimado en muchos paises en vias de desarrollo.
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contribuyendo afacilitar e empleo, ala conservacion en el puesto detrabajoy alas
oportunidades de reintegracion profesional para personas con discapacidades. Las
medidas adaptadas por estas organizaciones incluyen declaraciones de politicay la
prestacion de servicios de asesoramiento y apoyo.

Este repertorio ha sido disefiado con e proposito de guiar a los empleadores
— ya sean de empresas grandes, medianas o pequefias, del sector publico o privado
0 de paises en desarrollo o altamente industrializados — a adoptar una estrategia
positiva de gestion de las cuestiones relacionas con la discapacidad en € lugar de
trabajo.

Mientras este repertorio estq primeramente dirigido a los empleadores, los
gobiernos juegan un papel esencia a la hora de crear un marco legidativo y de
politica social propicio y a la hora de ofrecer incentivos para promover 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.

El contenido del repertorio esta basado en los principios que sostienen los
instrumentos internacionales e iniciativas (que se enumeran en los anexos 1 y 2)
destinados a promover e empleo seguro y saludable para todas las personas con
discapacidades. Este repertorio no es un instrumento juridicamente vinculante y su
objetivo no es reemplazar la legislacion nacional. Sino que ha de considerarse en €l
contexto de las condiciones nacionales y aplicarse de conformidad con la
legislacion y la practica nacional.
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1. Disposiciones generales

1.1. Objetivo

El objetivo de este repertorio es proporcionar orientacion practica sobre la
gestion de las cuestiones relativas a las discapacidades en e lugar de trabajo con
miras a

a) asegurar que las personas con discapacidades gozan de igualdad de
oportunidades en el lugar de trabgjo;

b) meorar las perspectivas de empleo para las personas con discapacidades
facilitando su contratacion, reintegracion profesional, conservacion en €
puesto de trabajo y oportunidades de promocién;

c) promover un lugar de trabajo seguro, accesible y saludable;

d) garantizar que los gastos que deben sufragar los empleadores en relacion con
la discapacidad de los asalariados se reduzcan a minimo — incluidos los
pagos por atencién médicay seguro en algunos casos;

€) maximizar las contribuciones que los trabajadores con discapacidades pueden
realizar alaempresa

1.2. Principios

1.2.1. Los principios que contiene e repertorio son aquellos en que se
inspiran las normas internacionales del trabajo, en especial el Convenio nim. 159 y
la Recomendacion nim. 168 sobre la readaptacion profesional y € empleo
(personas invaidas), 1983.

1.2.2. Las précticas efectivas de gestion de las discapacidades en € lugar de
trabgjo basadas en hechos observados, las mejores précticas y la experiencia,
permiten a los trabajadores con discapacidades contribuir productivamente a la
empresa 'y mantener una valiosa experiencia de trabgo.

1.2.3. El repertorio se basa en la conviccién de que la contratacion de
personas con discapacidades redunda en beneficio de los empleadores, puesto que
esas personas pueden aportar una contribucion significativa en el lugar de trabajo,
en puestos que correspondan a sus competencias y capacidades, a condicion de que
la gestion de las cuestiones relativas a la discapacidad se efectie en forma
apropiada. Se basa asimismo en el hecho manifiesto de que conservar en su empleo
a trabgjadores experimentados que se han convertido en discapacitados podria
beneficiar a las empresas, asi como en indicaciones de que es posible efectuar
economias considerables en los gastos de salud, |os pagos de seguros y la pérdida
detiempo, s se establece una estrategia eficaz de gestion de las discapaci dades.
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1.2.4. De conformidad con las normas de la OIT, no se considera que las
medidas especiales positivas encaminadas a establecer una igualdad efectiva de
oportunidades y de trato en €l trabajo para las personas discapacitadas constituya
unadiscriminacion contra los demas trabajadores.

1.25. Las précticas de gestion de las discapacidades son méas efectivas
cuando se basan en una cooperacion positiva entre gobiernos, organizaciones de
empleadores, representantes de trabagjadores, organizaciones de trabagadores y
organizaciones de personas con discapacidades.

1.3. Aplicacién
1.3.1. El repertorio tiene por finalidad beneficiar a

i) los empleadores tanto del sector privado como del publico, sea cua fuere su
dimensién, situados en las zonas urbanas y rurales de los paises
industrializados, los paises en desarrollo y los paises con economias en
transicion;

ii) las organizaciones de empleadores en su funcion de proveedoras de servicios
de informacidn, de asesoramiento y de otra indole a sus miembros, asi como
los defensores de las oportunidades de empleo para las personas
discapacitadas,

iii) las organizaciones de trabgjadores en su funcion de representantes de los
intereses de los trabgjadores, incluidos aquellos con discapacidades, en el
lugar de trabajo y en los procesos nacionales de consulta y negociacion;

iv) los organismos del sector publico responsables de la politica nacional relativa
a la promocién de las oportunidades de empleo para las personas con
discapacidades y de su aplicacion;

V) personas con discapacidades, sin tener en cuenta la causa o naturaleza de la
discapacidad;

vi) organizaciones de personas con discapacidades en su funcion de promocion de
oportunidades de empleo para las personas con discapacidades.

vii) otros trabajadores en € lugar de trabgjo a través del reconocimiento de que
existe un entorno favorable para que puedan mantener e empleo, en € caso
gue hayan contraido una discapacidad sea cual fuere la causa;

1.3.2. Las disposiciones del repertorio deberian considerarse como
elementos bésicos para la gestién eficaz de las cuestiones relativas a la
discapacidad en €l lugar de trabajo. Pueden contribuir a que los empleadores
optimicen los beneficios que obtendrian empleando o conservando a trabajadores
con discapacidades. Pueden ayudar a lograr que los trabgjadores con
discapacidades puedan aportar una valiosa contribucion, gocen de igualdad de
oportunidades y no sean objeto de discriminacion, dentro del marco juridico
establecido por lalegislacion nacional.
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1.4. Definiciones

Adaptacion del lugar de trabajo

Es la adaptacion o el nuevo disefio de las herramientas, maguinaria, puestos de
trabgjo y entorno de trabagjo en funcion de las necesidades de cada persona.
También puede incluir laintroduccion de gjustes en la organizacion del trabajo, 1os
horarios de trabgjo, e encadenamiento sucesivo de las tareas y la descomposicion
de éstas en sus elementos bésicos.

Ajuste o adaptacion

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

Andlisis del empleo

Consiste en elaborar una lista detallada de las obligaciones derivadas de un
empleo determinado y de las competencias que requiere. ES una indicacion de lo
gue debe hacer € trabagjador, de como debe hacerlo, del motivo por el cua debe
hacerlo y de la competencia necesaria para ello. El andlisis también puede incluir
elementos relativos a las herramientas y la maquinaria utilizadas. El andlisis del
empleo suele ser la primera etapa del proceso de colocacion.

Autoridad competente

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

Comité de empresa/comité en el lugar de trabajo

Es un comité de trabagjadores dentro de la empresa con € que coopera €
empleador y al que éste consulta sobre cuestiones de interés mutuo.

Condiciones de trabajo

Son los factores que determinan las circunstancias en que e trabajador
desempefia 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 proteger lasalud y la seguridad del trabajador en €l trabajo.

Conservacion en el empleo

Consiste en permanecer con e mismo empleador, con las mismas o diferentes
funciones 0 en condiciones de empleo, incluida la reintegracion después de un
periodo de ausencia remunerada o no.
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Discriminacion

Cuaquier distincion, exclusion o preferencia basadas en determinadas razones
gue anulen o reduzcan la igualdad de oportunidades o de trato en el empleo o la
ocupacion. Las normas generales que establecen distinciones basadas en razones
prohibidas constituyen una discriminacion paralaley. La actitud especifica de una
autoridad publica o persona privada que brinda un trato desigual a personas o
miembros de un grupo por una razén prohibida constituye una discriminacion en la
préctica. La discriminacion indirecta se refiere a situaciones, reglamentaciones o
préacticas en apariencia neutras, que en realidad redundan en un trato desigual alas
personas con determinadas caracteristicas. No se consideran discriminatorias las
distinciones o preferencias que puedan resultar de la aplicacion de medidas
especiadles de proteccion 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 trabgo, escrito o verbal, que establezca los derechos y obligaciones de ambas
partes, de conformidad con la legislacion y la préctica nacionales. Pueden ser
empleadores 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 o0 pone a prueba la aptitud para el mismo.

Entorno de trabajo

Son las instalaciones y las circunstancias en que tiene lugar € trabgo y los
factores ambientales que pueden afectar ala salud de |os trabajadores.

Gestion de las discapacidades

Proceso que se desarrolla en e lugar de trabgo con objeto de facilitar €
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 laempresay las responsabilidades juridicas.

Igualdad de oportunidades

Igualdad de acceso y de oportunidades al empleo, la formacion profesiona y
ocupaciones especificas paratodas |as personas, sin discriminacion, en consonancia
con € articulo 4 del Convenio nim. 159 delaOIT.

Insuficiencia

Cuaquier pérdida o anormalidad de una funcion psicoldgica, fisioldgica o
fisica, incluidos los sistemas de funcionamiento mental.
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Integracion

Es lainclusion de personas con discapacidades en e empleo, la educacion, la
formacion 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 trabgjo, que se encuentran bajo el control directo o
indirecto del empleador, como las oficinas, fébricas, plantaciones, obras de
construccion, buques y residencias privadas.

Normas internacionales del trabajo

Los principios y normas sobre todas las cuestiones relacionadas con € trabajo
adoptados por la Conferencia Internacional del Trabagjo de composicion tripartita
(gobiernos, empleadores y trabajadores). Estas normas adoptan la forma de
convenios y recomendaciones internacionales del trabajo. Los convenios, previa
ratificacion por los Estados Miembros, establecen obligaciones vinculantes en
materia de aplicacion de sus disposiciones. Las recomendaciones son instrumentos
no vinculantes que proporcionan orientacion para las politicas, la legislacion y la
préactica.

Organizaciones de empleadores

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

Organizaciones de personas con discapacidades

Son las organizaciones que representan a las personas con discapacidades y
gue defienden sus derechos. Estas organizaciones pueden ser organizaciones de o
para personas con discapacidades.

Persona discapacitada

Un individuo cuyas posibilidades de obtener empleo, reintegrarse al empleo y
conservar un empleo adecuado, asi como de progresar en e mismo, resulten
considerablemente reducidas como consecuencia de una disminucion fisica,
sensorial, intelectual o mental debidamente reconocida.

Programa de asistencia al trabajador

Es un programa — dirigido ya sea por un empleador y una organizacion de
trabajadores conjuntamente, por un empleador por si solo 0 por una organizacion
de trabajadores por si sola —, que ofrece asistencia a los trabajadores v,
frecuentemente, también a los miembros de sus familias que experimentan

TMEMDW-R-2001-10-0140-13-ES.Doc 5



problemas susceptibles de provocar dificultades personales que afecten o puedan
afectar alalargalaproductividad laboral.

Puesto de trabajo

Es la parte de la oficina o de la fébrica donde desempefia su labor el
trabgjador, incluido € escritorio o la superficie de trabgo utilizada, la silla, €l
materia y otros elementos.

Readaptacion profesional

Es un proceso (el cual podria incluir formacion o readiestramiento) que
permite a las personas discapacitadas obtener y conservar un empleo adecuado, asi
como progresar en el mismo, y que de esa forma promueve su integracion o
reintegracion sociales.

Reintegracion profesional

El proceso por e cua 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 legisacion o la préctica
nacionales, de conformidad con el Convenio sobre los representantes de los
trabagjadores, 1971 (nim. 135), ya se trate: a) de representantes sindicales, a saber,
designados o elegidos por los sindicatos, o b) de representantes elegidos, a saber,
representantes 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
exclusivade los sindicatos del pais considerado.

Servicios de salud en el trabajo (SST)

Son servicios de salud que cumplen esencialmente una funcion preventiva y
son responsables de asesorar a empleador, asi como a los trabgjadores y a sus
representantes, acerca de los requisitos para establecer y mantener un entorno de
trabajo seguro y saludable que favorezca una salud mental y fisica éptima en
relacion con e trabgjo. Los SST también brindan asesoramiento en materia de
adaptacion del trabgjo a las capacidades de los trabajadores, habida cuenta de su
salud fisicay mental.

Trabajador/asalariado

Es toda persona que trabgja por un sueldo o salario y realiza servicios para un
empleador. El empleo se rige por un contrato de servicio, escrito o verbal.
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2. Obligaciones generales de los empleadores,
de los representantes de los trabajadores
y responsabilidades de las autoridades
competentes

2.1. Obligaciones generales de los empleadores

2.1.1. Paraadministrar las cuestiones relacionadas con las discapacidades en
el lugar de trabagjo, los empleadores deberian adoptar una estrategia de gestion de
las discapacidades que forme parte integrante de su politica general de empleo, y
gue sea un elemento especifico de la estrategia de desarrollo de los recursos
humanos. Esta estrategia puede estar relacionada con los programas de asistencia a
los trabajadores, cuando existan.

2.1.2. La estrategia de gestion de las discapacidades deberia comprender
disposiciones que prevean:

a) la contratacion de personas discapacitadas en busca de empleo, incluidas las
gue no han trabajado nuncay las que desean reintegrarse a trabajo después de
un periodo sin empleo;

b) laigualdad de oportunidades paralos trabgjadores con discapaci dades,

c) la conservacion en e empleo de los trabagjadores que contraen una
discapacidad.

2.1.3. Laestrategia de gestion de las discapacidades deberia estar vinculada
a una politica empresarial que promueva un lugar de trabajo seguro y sano, y que
prevea medidas de seguridad y salud en €l trabgjo, andlisis de riesgo de cualquier
adaptacion o guste, una temprana intervencion y orientacion a servicios de
tratamiento y readaptacion profesiona de las personas que contraen una
discapacidad durante su vida activa, asi como un sistema de tutoria que garantice €l
apoyo alaintegracion de los nuevos trabajadores.

2.1.4. Laedtrategia deberia estar en armonia con la politicay la legislacion
nacionales, e incorporar los principios de igualdad de oportunidades, y de
integracion, que sostienen los convenios pertinentes de la OIT, en particular €
Convenio nim. 159.

2.1.5. El programa deberia formularse en colaboracién con representantes de
los trabajadores, en consulta con distintos trabajadores discapacitados, servicios de
salud en e trabgo, cuando existan y, de ser posible, con organizaciones de
personas discapacitadas. En el curso del desarrollo del programa, los empleadores
pueden también realizar consultas provechosas con las autoridades competentes y
organismos experimentados con conocimientos especializados en materia de
discapacidades.
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2.1.6. La estrategia de gestion de las discapacidades en € lugar de trabgjo
deberia ser coordinada usando estructuras representativas existentes o mediante el
establecimiento de una nueva estructura para este propésito. La persona o personas
responsables de la coordinacion del programa deberia recibir formacion sobre la
gestion de las discapacidades o bien tener acceso a personal calificado.

2.1.7. Los empleadores deberian procurar cooperar con los servicios de
empleo a fin de encontrar para los trabajadores discapacitados puestos de trabgjo
gue correspondan a sus aptitudes, su capacidad de trabajo y sus intereses.

2.1.8. Los empleadores deberian garantizar que las personas con
discapacidades reciban en su empleo un trato semejante a de los trabajadores no
discapacitados en lo que respecta a las prestaciones en especie tales como
transporte y alojamiento.

2.1.9. Las organizaciones de empleadores deberian abogar, entre sus
miembros, por la promocién de oportunidades de empleo para las personas
discapacitadas y la conservacion en e empleo de quienes contraigan una
discapacidad durante el empleo. Con esa finalidad, pueden emprender acciones
tales como e suministro de informacion practica y de servicios de asesoramiento,
en particular a las pequefias empresas; la difusion de las ventgjas que se derivan
para las empresas de la gestion de las discapacidades en e lugar de trabgjo; la
promocion de asociaciones entre empleadores en materia de gestion de las
discapacidades, y € fomento de estrategias de gestion de las discapacidades
celebrando consultas en € plano nacional e internacional.

2.1.10. A fin de promover la introduccion de estrategias de gestion de las
discapacidades en €l lugar de trabajo, las organizaciones de empleadores deberian
introducir esa estrategiay aplicarla a sus propios trabajadores.

2.2. Responsabilidades de las autoridades competentes

2.2.1. Lasautoridades competentes deberian propugnar la adopcion por parte
de los empleadores de estrategias de gestion de las discapacidades en e lugar de
trabajo, como parte integrante de una politica nacional encaminada a promover las
oportunidades de empleo para las personas con discapacidades en los sectores
publico y privado.

2.2.2. Las autoridades competentes deberian integrar las cuestiones relativas
a las discapacidades en e marco general de las reglamentaciones en materia
econdémicay social, teniendo en cuentala situacion y la practica nacionales.

2.2.3. Lasautoridades competentes deberian revisar periddicamente todas las
normas y reglamentaciones que rigen el empleo, la conservacion en e empleo y la
reintegracion profesional en los sectores publico y privado, a fin de garantizar que
no contengan elementos de discriminacion contra las personas con discapaci dades.

2.2.4. Las autoridades competentes deberian realizar exdmenes periédicos de
sus sistemas de proteccion social, con inclusion de la remuneracion de los
trabgadores, para garantizar que se ofrece apoyo adecuado y que no pase
inadvertido ningun obstaculo indebido que interfiera en la manera en que las
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personas discapacitadas ingresan en e mercado de trabajo, conservan su empleo u
ocupacion, 0 se reintegran en e mercado de trabgjo abierto y en e empleo
remunerado.

2.2.5. Las autoridades competentes deberian colaborar con los empleadores
en la gestion de las discapacidades en € lugar de trabgo, asi como en la
contratacion, conservacion en el empleo o reintegracién profesional de las personas
discapacitadas, ayudandoles a encontrar sistemas de colocacion, asesoramiento
técnico, readaptacion y otros servicios de apoyo de dta calidad, tanto publicos
como privados. Puede proponerse también la creacion de comisiones de seguridad
y salud en el lugar de trabajo, programas de asistencia a los trabajadores, unidades
de relaciones laborales y comisiones en materia de igualdad, habida cuenta de la
situacion y lalegislacion nacionales.

2.2.6. Las autoridades competentes deberian asegurar que los servicios de
los diferentes organismos requeridos por los empleadores sean de alta calidad y se
suministren de manera coordinada y puntual.

2.2.7. Las autoridades competentes deberian establecer criterios que
determinen 1o que es razonable para e guste o la adaptacion del entorno de
acuerdo con lasleyesy las préacticas nacionales.

2.2.8. Las autoridades competentes deberian poner a disposicion apoyos
técnicos, subsidios saariaes, y otros incentivos para promover o facilitar las
oportunidades de empleo y la conservacion en e puesto de trabgo para las
personas con discapacidades e informar alos empleadores de estos incentivos.

2.2.9. Las autoridades competentes deberian involucrar a las organizaciones
de empleadores a la hora de ofrecer asesoriay también ala hora de trabajar con los
servicios de empleo y otros servicios relevantes para asegurar que sean adecuados y
efectivos. También deberian invitar a las organizaciones de empleadores a
participar o financiar campafias de sensibilizacion sobre discapacidad y empleo.

2.2.10. Las autoridades competentes deberian propiciar los contactos entre
los representantes de los empleadores y de los trabajadores, y con los organismos
profesionales relevantes, los proveedores de servicios, y organizaciones de
personas con discapacidades con e fin de intercambiar informacién sobre la
gestion de las discapacidades en el lugar de trabajo, incluyendo:

a) desarrollos en perfeccionamiento de las técnicas y tecnologia para adaptar 1os
puestos de trabgjo;

b) sistemas de colocacion y experiencia laboral para personas con una
discapacidad;

Cc) austes en los sistemas de publicidad y de entrevistas para contratar y
promover alas personas con discapacidades;

d) la préctica en relacion con las cuestiones éticas relativas a la divulgacion de
informacion sobre trabajadores con discapacidades y a aumento de la toma de
conciencia en el campo de |a discapacidad.
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2.2.11. Las autoridades competentes deberian realizar un seguimiento y una
evaluacion periddica de la eficacia de los incentivos, 0 servicios de asesoramiento
técnico sobre cuestiones relativas a las discapacidades en €l empleo, en lo que se
refiere a la promocion de las oportunidades de empleo, y a la conservacion en el
empleo y lareintegracion profesional de los trabajadores con una discapacidad.

2.2.12. A fin de promover la introduccion de estrategias de gestion de las
discapacidades en e lugar de trabgo, las autoridades competentes deberian
introducir y aplicar tal estrategia para sus propios trabajadores, y convertirse en
empleadores modelo en materia de contratacion de personas con discapacidades, de
igualdad de oportunidades para trabajadores con discapacidades, y de adopcion de
medidas para su conservacion en el empleo y su reintegracion profesional.

2.2.13. Las autoridades competentes deberian considerar medidas para
promover oportunidades de empleo, de conservacion en e empleo y de
reintegracion profesional para personas con discapacidades las cuales incluyan
acciones especificas para mujeres con discapaci dades.

2.3. Obligaciones generales de los representantes

de los trabajadores

2.3.1. Al promover politicas de iguadad de oportunidades para los
trabgjadores tanto en el plano de la empresa como en los procedimientos de
consulta y negociacion a nivel nacional, las organizaciones de trabajadores
deberian propugnar activamente el aumento de las oportunidades de empleo y de
formacién para las personas discapacitadas, asi como medidas en materia de
conservacion en e empleo y de reintegracion profesional.

2.3.2. Las organizaciones de trabajadores deberian aentar activamente a los
trabgjadores discapacitados a dfiliarse a sus organizaciones, asi como a asumir
funciones directivas.

2.3.3. Las organizaciones de trabagjadores deberian representar activamente
los intereses de |os trabaj adores discapacitados ante la direccion y en los comités de
empresa, comisiones de seguridad u otros comités en € lugar de trabajo. Ademas,
deberian promover acciones positivas tendientes a fomentar su incorporacion en el
lugar de trabajo, tales como campanias de sensibilizacion destinadas ala direccion y
el personal, asi como todos |0s g ustes o adaptaciones requeridos.

2.3.4. Las organizaciones de trabajadores deberian sensibilizar e impartir
formacion a sus afiliados respecto de las discapacidades por medio de actividades
de concienciacion y de publicaciones sindicales que pongan de relieve las
cuestiones relativas alas discapacidades y laigualdad de trato.

2.3.5. Para promover un lugar de trabajo seguro y sano, las organizaciones
de trabajadores deberian:

a) abogar enérgicamente por la observancia de las normas de seguridad y salud
en e trabgo existentes, y por la introduccién de procedimientos de
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intervencion y orientacion en las primeras etapas de acuerdo con este
repertorio;

b) cooperary participar en los programas de informacion y prevencion en materia
de discapacidades ofrecidos por el empleador y/o organizaciones de personas
con discapacidades en beneficio de | os trabajadores.

2.3.6. A fin de promover la introduccion de estrategias de gestion de las
discapacidades en € lugar de trabajo, las organizaciones de trabajadores deberian
adoptar y aplicar esa estrategia para sus propios trabajadores.

2.3.7. Las organizaciones de trabajadores deberian sensibilizar a los
empleadores sobre leyes especificas, convenios y soportes tecnoldgicos que
facilitaran el acceso de personas con discapacidades al empleo.

2.3.8. Las organizaciones de trabajadores deberian estimular a los miembros
para que colaboren 0 cooperen a la reintegracion profesional desarrollada por €l
empleador, de conformidad con este repertorio, para una vueltatempranaal trabgjo.
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3.1.

3.2.

Sistema de gestion de las cuestiones
relativas a las discapacidades
en el lugar de trabajo

La elaboraciéon de una estrategia en materia
de gestion de las discapacidades
en el lugar de trabajo

3.1.1. Los empleadores deberian considerar la gestion de las cuestiones
relativas a las discapacidades en e lugar de trabajo como una tarea prioritaria que
contribuye a éxito de la empresa, e integrar esa gestion en la estrategia de
desarrollo de los recursos humanos en €l lugar de trabgjo.

3.1.2. La estrategia de gestion de las discapacidades deberia formularse de
conformidad con la legislacion, la politica y la préctica nacionales, tomando en
consideracion las ingtituciones y organizaciones nacionales competentes en la
materia.

3.1.3. Al formular una estrategia para la gestion de las cuestiones relativas a
las discapacidades en € lugar de trabajo, los empleadores deberian colaborar con
los representantes de |os trabajadores, y consultar a los trabajadores discapacitados
0 a sus representantes.

3.1.4. Laestrategiaen el lugar de trabajo deberia complementar la estrategia
de desarrollo de los recursos humanos en su propdsito de aprovechar a méximo las
contribuciones y las aptitudes de todo e personal, incluidos los trabajadores
discapacitados, y propugnar la observancia de las normas de seguridad y salud en €l
trabgjo, asi como los procedimientos conexos de orientacion e intervencion
tempranos de acuerdo con |os principios de este repertorio.

3.1.5. La estrategia de gestion de las discapacidades deberia prever
disposiciones para los trabagjadores con responsabilidades familiares respecto de
una o varias personas discapacitadas.

3.1.6. La estrategia de gestion de las discapacidades en €l lugar de trabajo
deberia contener disposiciones que prevean la celebracion de consultas con el
servicio del empleo o con otros organismos especializados, cuando sea necesario,
para garantizar que la persona discapacitada tenga un puesto de trabgo que
corresponda a sus aptitudes, su capacidad de trabgo y sus intereses, como suele
hacerse en |os procedimientos de contratacion.

La comunicacion y la sensibilizacion

3.2.1. Laestrategia de gestion de las discapacidades en el lugar de trabajo
deberia sefidarse a la atencion de todos los trabgjadores, en términos féaciles de
entender, en estrecha colaboracion con |os representantes de | os trabajadores.

3.2.2. Deberia comunicarse a todos los trabajadores informacion general
acerca de las discapacidades en € lugar de trabagjo, junto con informacion
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especifica sobre la estrategia de la empresa, y respecto de todas las adaptaciones
gue puedan ser necesarias en el entorno, los puestos y los horarios de trabgjo para
gue los trabajadores con discapacidades puedan desempefiar su labor con la mayor
eficiencia. Esto podria formar parte de la iniciacién general a empleo de los
supervisores y e personal, o llevarse a cabo en una reunion de toma de conciencia
sobre las discapacidades. Deberia darse asimismo a todos los trabajadores la
oportunidad de hacer todas las preguntas que deseen en relacion con la perspectiva
de trabajar con una persona discapacitada.

3.2.3. De ser necesario, habria que tratar de obtener aportaciones de los
organismos especializados, los cuales podrian incluir organizaciones de personas
con discapacidades, a la hora de planificar estas reuniones de informacién y
sensibilizacion en el lugar de trabgjo.

3.2.4. Losempleadores, incluyendo directivos de altos rangos, deberian dar a
conocer su compromiso con la estrategia de gestion de las discapacidades, por
medio de las medidas que consideren apropiadas en materia de contratacion de
personas con discapacidades y de conservacion en e empleo de los trabajadores
gue contraen una discapacidad.

3.25. Los empleadores, las organizaciones de empleadores y de
trabgjadores, las autoridades competentes y las organizaciones de personas con
discapacidades deberian considerar la difusién conjunta de estrategias sobre
cuestiones relativas a las discapacidades, y de informacion sobre la puesta en
préactica de tales politicas.

3.2.6. Los empleadores deberian informar a sus proveedores y a sus fuentes
de aprovisionamiento acerca de sus estrategias en materia de gestion de las
discapacidades, con miras a aentar 1a adopcion de buenas préacticas en ese ambito.

3.27. A la hora de promover estrategias sobre la gestion de las
discapacidades en e lugar de trabgo, los grupos de empleadores y las
organizaciones de empleadores deberian considerar € establecimiento de
intercambios de informacion y formacion sobre e tema con las instituciones
relevantes del sector publico, organismos experimentados y otras empresas.

3.3. Evaluacioén de la eficiencia

3.3.1. Los empleadores deberian evaluar la efectividad de su estrategia en el
lugar de trabajo sobre la gestiéon de las discapacidades a intervalos regulares y
realizar mejoras donde fuera requerido.

3.3.2. Los representantes de los trabajadores en €l lugar de trabajo deberian
tener acceso alaevaluacion y participar en ella

3.3.3. Las autoridades competentes, para evaluar la eficiencia de su apoyo a
estos programas, cuando proceda, podrian requerir informacion por parte del
empleador.

3.34. Toda informacion al respecto del programa de gestion de las
discapacidades deberia ser andnima y protegida confidencialmente antes de ser
distribuida.
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4. Contratacion

4.1. Preparacion para la contratacion

4.1.1. Se deberia respetar € principio de no discriminacion durante todo el
proceso de contratacion a fin de garantizar e maximo beneficio para e empleador
y laigualdad de oportunidades para los candidatos, con o sin discapacidades. Los
empleadores podrian, por ejemplo, incluir una mencion sobre su compromiso con
respecto a la igualdad de oportunidades en € proceso de contratacion y en los
anuncios de ofertas de empleo, utilizar un distintivo que indique que la empresa
aplica dicha politica; invitar especificamente a las personas con discapacidades a
gue presenten sus solicitudes; y hacer constar que se tendran en cuenta a los
candidatos tomando como base Uinicamente sus aptitudes.

4.1.2. Los empleadores deberian asegurarse que durante el proceso de
contratacion se reciben € mayor numero posible de solicitudes de personas
calificadas con discapacidades. Esto se podria hacer, por gemplo, mediante
consultas con e servicio de empleo para personas discapacitadas, o con otros
organismos especializados; cerciorandose de que las ofertas de empleo se difunden
al publico en un formato accesible para las personas con diferentes discapacidades
(pégina impresa, radio, Internet) proporcionando los documentos de solicitud de
empleo.

4.1.3. Si los empleadores encargan a una agencia que gestione la
contratacion, las autoridades competentes podrian colaborar con las organizaciones
de empleadores, las organizaciones pertinentes de personas con discapacidades, y
|as asociaciones de agencias de publicidad para desarrollar un enfoque publicitario
gue atraiga | as solicitudes de | as personas con discapacidades que buscan empleo.

4.1.4. Las autoridades competentes deberian asistir a los empleadores
facilitando la contratacion de personas con discapacidades a través del uso efectivo
de los servicios de colocacion. Las autoridades competentes también deberian
facilitar los tramites para recibir asesoramiento técnico, subvenciones salariales y
otros incentivos, segun corresponda.

4.1.5. Las organizaciones de empleadores y de trabajadores y |as autoridades
competentes, cuando corresponda, podrian preparar directrices para facilitar €l
empleo de personas con discapacidades en las zonas urbanas y rurales. Estas
directrices deberian reflgar las circunstancias nacionales y sectoriales.

4.1.6. Las organizaciones de empleadores podrian apoyar la contratacion de
trabajadores con discapacidades mediante la colaboracién con las agencias de
servicios, los servicios de empleo y las organizaciones de personas con
discapacidades, a fin de garantizar que los servicios proporcionados satisfacen
efectivamente |as necesidades del empleador.

4.17. Los empleadores, cuando consideren a un candidato con
discapacidades para que realice un trabajo especifico, deberian estar dispuestos a
realizar gjustes, de ser preciso, en € lugar de trabgo, en € puesto de trabgo y en
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las condiciones de trabajo a fin de potenciar al maximo las capacidades de dicho
candidato para redizar € trabgjo. Se podria recibir asesoramiento y orientacion
sobre los gustes apropiados en los servicios de empleo o en organismos
especiaizados, incluidas las organizaciones constituidas por o para personas con
discapacidades. En caso necesario, l0s gjustes deberian planearse en consulta con
los trabajadores sin discapacidades, e introducirse con el acuerdo de los
representantes de los trabajadores y del trabajador con discapacidades o
trabajadores afectados. (V éase también la seccién 7).

4.2. Entrevistas y pruebas

4.2.1. Las pruebas de seleccion y € criterio de seleccidn deberian centrarse
en las aptitudes, los conocimientos y las capacidades especificas que se consideren
esenciales paralas funciones del puesto vacante. Se deberia prestar atencion a tipo
de pruebas que deben superarse y garantizar que se presentan en formatos
accesibles para los candidatos con discapacidades. Asimismo, € criterio de
seleccion deberia ser examinado cuidadosamente a fin de garantizar que no
excluyen inadvertidamente a las personas con discapaci dades.

4.2.2. Los miembros de los grupos que realizan las entrevistas, tanto en €l
sector privado como en el publico, deberian recibir orientacion sobre e proceso de
entrevistay seleccion de personas con discapaci dades.

4.2.3. Los empleadores deberian poner los medios necesarios para que los
candidatos con discapacidades puedan participar en las entrevistas y redizarlas en
pie de igualdad con los demés candidatos, por jemplo, permitiendo la presencia de
un intérprete del lenguaje de signos o de un abogado.

4.2.4. Al enviar las convocatorias para la entrevista, |os empleadores podrian
invitar alos candidatos a sefidlar con anticipacion si tienen necesidades especificas
0 de adaptacién del entorno para poder participar en la entrevista.

4.25. Se deberia informar a los candidatos con discapacidades y a los
empleados sobre los gjustes realizados en el proceso de contratacion para atender
las diferentes necesidades de las personas con discapacidades que buscan trabajo y
exponer los motivos de dichos gjustes.

4.3. Orientacion profesional paralos empleados

4.3.1. Los empleadores deberian tomar las disposiciones necesarias para
ofrecer orientacion sobre la compafiia, el servicio, € entorno laboral y € puesto de
trabajo a cada trabajador discapacitado recién contratado, del mismo modo que a
un trabajador sin discapacidades.

4.3.2. Los empleadores deberian garantizar que la informacién bésica sobre
el trabgjo y el lugar de trabajo, por gemplo, las instrucciones, los manuales de la
empresa, la informacion sobre e reglamento del personal, los procedimientos de
presentacion de reclamaciones o los procedimientos en materia de seguridad y
salud, se presente a los empleados discapacitados en un formato que les permita
estar plenamente informados.

TMEMDW-R-2001-10-0140-13-ES.Doc 15



4.3.3. Al ofrecer un trabajo a un candidato con discapacidad, € empleador
deberia sefidar cuaquier guste relacionado con las discapacidades que se deba
realizar en el entorno laboral, en el lugar de trabajo, los horarios de trabajo o de
formacién y consultarlo posteriormente con el candidato. Toda formacion especial
relacionada con €l empleo o €l apoyo personal requerido se deberia indicar en ese
momento.

4.3.4. Los representantes de los trabagjadores y los comparieros de trabajo
deberian ser consultados sobre cualquier modificacion significativa realizada o
prevista, para atender las necesidades especificas de un trabgjador con una
discapacidad.

4.35. Losempleadores deberian cooperar con las autoridades competentes u
otros organismos pertinentes para impartir cursos a equipo de administracion, 1os
supervisores o los comparieros de trabajo que desean aprender técnicas alternativas
de comunicacion, a fin de poder comunicarse mejor con los colegas que tienen
dificultades vocales, de audicidn o de compresion del lenguaje verbal.

4.3.6. Una vez se ha contratado a una persona con discapacidad, es
importante poner en marcha servicios de seguimiento para identificar y resolver 1o
antes posible los problemas que puedan surgir. En este contexto, a los empleadores
y a empleado con discapacidad les podria resultar Util mantener un contacto
continuo con los servicios de empleo y con otros organismos pertinentes. Los
empleadores deberian consultar a estos servicios y organismos directamente, si
fuera necesario, y facilitar a los trabgadores con discapacidades el contacto
continuo, con miras a promover su integracion satisfactoriaen el lugar de trabajo.

4.4. Experiencialaboral

44.1. Los empleadores que no estén en condiciones de contratar
inmediatamente a un trabajador con discapacidad, podrian considerar la posibilidad
de proporcionar oportunidades de experiencia laboral a las personas con
discapacidades que buscan trabgjo, y asi permitir que adquieran las aptitudes, los
conocimientos y una actitud respecto a trabgo necesarios para las tareas
especificas de cada puesto. Dicha experiencia puede permitir que las aptitudes de la
persona en busca de trabajo se adapten mejor a los requisitos del empleador.
También ofrece al empleador |a oportunidad de evaluar las aptitudes y la capacidad
del trabajador con discapacidad, y quizés de considerar la posibilidad de contratarlo
unavez finalizado el periodo de experiencialaboral.

4.4.2. Cuando se adquiere la experiencia laboral, los empleadores pueden
asignar a un supervisor 0 a un trabajador con experiencia que asista a la persona
con discapacidad. De manera alternativa, 1os servicios de un tutor pueden ser
impartidos a través de | os servicios de empleo.

4.5. Empleos a pruebay empleos asistidos

45.1. Las autoridades competentes deberian promover la experiencia
laboral, los empleos a prueba y los empleos asistidos, proporcionando a los

16 TMEMDW-R-2001-10-0140-13-ES.Doc



empleadores y a las personas con discapacidades asesoramiento técnico, de ser
necesario, e informéandoles sobre los planes de incentivos disponibles destinados a
subvencionar los gastos, por egemplo, los costos salaridles 0 los costos de
adaptacion de locales, herramientas o equipo.

45.2. Como dternativa a la contratacion inmediata o a las oportunidades de
experiencia laboral, los empleadores podrian considerar la posibilidad de ofrecer a
las personas con discapacidad un empleo a prueba o un empleo asistido en
conformidad con las leyes y practicas nacionales. Al igual que ocurre con la
experiencia laboral, estas alternativas proporcionan a empleador la oportunidad de
evaluar la aptitud y la capacidad de las personas. En algunos casos, esto puede dar
lugar a la contratacion y aunque no sea asi los empleos a prueba y los empleos
asistidos proporcionan a las personas con discapacidad en busca de trabajo una
valiosa experiencialaboral, que aumenta su subsecuente empleabilidad.

453. En e caso de los empleos asistidos, las autoridades competentes
podrian facilitar la prestacion de los servicios de un instructor y de un seguimiento
continuo durante todo el contrato, ya sea de forma directa, mediante los servicios
de empleo publicos, o de otros organismos especializados.

454. Al finaizar el contrato de empleo a prueba, las autoridades
competentes u otros organismos especializados podrian hacer un seguimiento,
junto con € empleador, para evaluar € éxito de la prueba y tomar otras
disposiciones, de ser necesario. Entre ellas, cabe citar latransferencia del puesto de
trabgjo a prueba a otro puesto de trabajo dentro de la empresa o en otra empresa, la
organizacion de actividades complementarias de formacion, o la concesion de otros
apoyos paralas personas con discapaci dades.

4.6. Evaluacién de los progresos

4.6.1. Los empleadores deberian revisar continuamente su proceso de
contratacion, con €l fin de garantizar que sea accesible alas personas con diferentes
tipos de discapacidad.

4.6.2. Las autoridades competentes deberian revisar con regularidad la
efectividad de las medidas destinadas a promover |as oportunidades de empleo para
las personas con discapacidades, asi como tomar las medidas necesarias para
mejorarla, de ser €l caso. Estas revisiones deberian realizarse en consulta con los
representantes de los empleadores y de los trabajadores, asi como con los
representantes de | as personas con discapacidades.
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5.

Promocioén

5.1. Desarrollo de las perspectivas de carrera

511 Los trabgjadores con discapacidades deberian tener las mismas
oportunidades que los demés trabajadores en € puesto de trabgjo, para adquirir las
capacidades y experiencia necesarias afin de progresar en sus carreras.

5.1.2. Lainformacién sobre el desarrollo de las perspectivas de carreray las
posibilidades de ascenso deberia facilitarse y difundirse utilizando una serie de
medios que sean accesibles para los trabgjadores de la empresa con distintas
discapacidades. Deberia prestarse especial atencion a la accesibilidad, cuando la
informacion se transmita el ectronicamente.

5.1.3. Deberia alentarse a los trabajadores con discapacidades a pedir
ascensos, especiamente si éstos parecen ser reacios a hacerlo ya sea debido a una
deficiencia u otro impedimento que sea consecuencia de su discapacidad, o a
obstacul os con que tropiezan en su entorno laboral.

5.1.4. Al tomar en consideracion a los trabgadores para un ascenso, los
empleadores deberian tener en cuenta su competencia y experiencia previa si asi
fuese, asi como e rendimiento y capacidades, ademas de sus cualificaciones
formales, teniendo en cuenta los requisitos principales del empleo.

5.2. Posibilidades de formacion propuestas

por los empleadores, manuales y cursos

5.2.1. Deberian desarrollarse y darse a conocer las posibilidades gque tienen
los trabajadores discapacitados de beneficiarse de programas de formacion en €
empleo. Las autoridades competentes o las organizaciones constituidas por o para
las personas con discapacidades deberian facilitar, cuando sea necesario, la
utilizacion de lectores, intérpretes y materiales adecuados.

5.2.2. Los empleadores deberian pensar en adaptar horarios, lugares y
programas a fin de facilitar y fomentar al maximo la participacion de las personas
con discapacidades en las actividades destinadas a potenciar las perspectivas de
carrera de todos los empleados.

5.2.3. Al desarrollar las posibilidades de formacion, los empleadores o
grupos de empleadores deberian asegurarse de que éstas son accesibles a las
personas con discapacidades.

5.2.4. Deberian facilitarse materiales y manuales de formacién en el lugar de
trabgjo a las personas con deficiencias de comunicacion y discapacidades
intelectuales, incluido e material impreso en otros formatos y g emplos visuales, en
lugar de texto, cuando fuese necesario.
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5.3. Formacién profesional externa

5.3.1. Deberia aplicarse una politica de igualdad de oportunidades al
seleccionar a las personas que se beneficiaran de la formacién profesional en e
lugar de trabajo, haciendo que todos los empleados tengan acceso a los cursos,
incluidas las personas con discapacidades, y adaptando los materiales y manuales
de instruccion cuando sea necesario.

5.3.2. Las autoridades competentes deberian asegurar € acceso de las
personas con discapacidades a las estructuras de ensefianza y formacion a fin de
permitir que tengan acceso a empleo no protegido.

5.3.3. Al seleccionar las posibilidades y servicios de formacion externa, los
empleadores deberian tener en cuenta la accesibilidad de las instalaciones para los
trabajadores con discapacidades.

5.4. Examen y evaluacion
5.4.1. Laevauacion del rendimiento de los trabajadores con discapacidades

deberia realizarse utilizando los mismos criterios que se aplican a aquellos
empleados que ocupan puestos idénticos o similares.
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6. Conservacion en el empleo

6.1. Politica en materia de discapacidades adquiridas

6.1.1. S los trabajadores de la empresa adquieren una discapacidad estando
ya empleados, |os empleadores pueden seguir beneficiandose de su experiencia y
competencia técnicas acumuladas, tomando medidas que les permitan conservar
sus puestos de trabajo. Al desarrollar una estrategia para la gestion de las
discapacidades en e lugar de trabgo, los empleadores deberian incluir medidas
destinadas a la conservacion de |os puestos de trabajo, por g emplo:

a) prontaintervencion y utilizacion de servicios adecuados;
b) medidas encaminadas a una reanudacion paulatina del trabgjo;

c) posihilidad de que los trabajadores discapacitados traten de trabajar o adquirir
experiencia en otro empleo, S no pueden seguir realizando sus anteriores
tareas;

d) utilizacion de apoyo y asesoramiento técnico a fin de identificar cualquier
oportunidad o cambio necesario.

[6.1.2. El empleador deberia asegurar que € acceso a apoyo médico
adecuado y de otro tipo este disponible para que € trabajador pueda reintegrarse al
empleo sin exacerbar su condicién.]

6.1.3. Al tratar de facilitar la conservacion del puesto de trabgo [0 la
reintegracion profesional] de un empleado discapacitado, |0os empleadores deberian
ser conscientes de la amplia gama de posibilidades existentes. En algunos casos, €l
empleado podra reincorporarse a mismo empleo, sin que se produzca cambio
alguno. En otros casos, sera preciso adaptar e propio empleo, la oficina o el
entorno de trabajo. También puede ocurrir que la persona deba desempefiar otras
tareas en e lugar de trabgjo. La estrategia de gestion de las discapacidades deberia
incluir medidas que fomenten la conservacion de los puestos de trabajo en cada una
de estas modalidades. Dichas medidas pueden abarcar la formacion o reconversion
profesional de la persona en cuestion, la facilitacion de informacion a supervisores
y companeros de trabgo, la utilizacion de dispositivos y aparatos, € derecho al
acceso a otros apoyos en caso apropiado asi como una modificacion de los
procedimientos necesarios para realizar las tareas u otras posibilidades. [de manera
gue las condiciones existentes no son exacerbadas. ]

6.1.4. Al elaborar medidas para la reasignacion de los trabagadores
discapacitados, los empleadores deberian tener en cuenta las preferencias de los
trabgjadores en materia de empleo y consultar con representantes de los
trabajadores en caso necesario.

6.1.5. Cuando un trabajador contrae una discapacidad, € empleador deberia
asegurar qué medidas de acondicionamiento son consideradas plenamente para asi
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utilizar € potencia residua y las habilidades del trabajador antes de tomar otras
medidas.

6.1.6. Las autoridades competentes deberian proporcionar orientacion,
servicios e incentivos a los empleadores, grupos de empleadores y organizaciones
de empleadores, a fin de fomentar a maximo las posibilidades que tienen las
personas con discapacidades de conservar sus puestos de trabgjo, y permitir que se
reincorporen inmediatamente a trabgo después de un accidente, lesion,
enfermedad, alteracion de las capacidades o situacion de discapacitacion. Estas
podrian incluso incluir medidas que prevean asesorias individuales, planes
individuales de readaptacion o programas de conservacion del puesto de trabajo,
encaminados a fomentar las oportunidades de estos trabgjadores en su actual
empleo o en otros donde puedan hacer uso de sus aptitudes y experiencia, en la
medida de lo posible, sin que ello impligue una disminucién de los ingresos.
Dichas medidas deberian elaborarse en consulta con las organizaciones de
empleadores y de trabajadores, 0s profesionales competentes y las organi zaciones
de personas con discapacidades.

6.2. Evaluacion y readaptacion

6.2.1. Las autoridades competentes, cuando e empleador lo solicite,
deberian dar facilidades a los empleadores para evauar las aptitudes y la
experiencia laboral de los trabagjadores que hayan adquirido una discapacidad o
cuya capacidad para realizar su trabajo haya disminuido, con miras a que éstos
puedan conservar el mismo empleo, aungque para ello sea preciso modificar alguna
de las tareas que redizan, e entorno laboral o e horario, o bien recurrir
readi estramiento.

6.2.2. Las autoridades competentes deberian fomentar la existencia de
oportunidades para los trabajadores que adquieran una discapacidad, sufran una
lesion relacionada con € trabgjo, o desarrollen enfermedades profesionales a lo
largo de su vida laboral, con € fin de que puedan seguir siendo econdémicamente
activos mediante:

a) posibilidades de readaptacion profesional, incluidas aquellas que se adaptan a
varios sectores del mercado laboral no protegido;

b) promocion y apoyo de los servicios de informacion y asesoramiento
relacionados con la conservacion de los puestos de trabajo y la reincorporacion
al trabgo;

Cc) desarrollo de materiales, de ser posible en forma de bases de datos
electronicas, que den gjemplos de précticas satisfactorias de conservacion de
los puestos de trabgjo y de experiencias que se adapten a mujeres y hombres, a
trabgjadores de mayor y menor edad, y a zonas urbanas y ruraes, y que se
adecuen ala situacion de cada pais;

d) programas activos para facilitar la integracion o reintegracion de las personas
con discapacidades en e mercado laboral;
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€) supervision de la compatibilidad de los sistemas de seguridad social
respaldando a los trabajadores discapacitados con los objetivos de la
conservacion de puestos de trabgjo y la reincorporacion al trabajo.

6.2.3. Las autoridades competentes deberian garantizar que los servicios
adecuados que requieren las personas que adquieren una discapacidad en el empleo
se encuentran inmediatamente a su disposicion, son de gran caidad, y estan bien
coordinados.

6.2.4. Las autoridades competentes deberian informar a los trabajadores
sobre la variedad y e alcance de las prestaciones incluidas en los planes de
seguridad social, tanto en efectivo como en especie, a los efectos de prevencion,
indemnizacion o readaptacion, segun la discapaci dad.

6.2.5. Las autoridades competentes deberian elaborar modelos de préacticas y
procedimientos para la conservacion de los puestos de trabajo en € sector publico.

6.2.6. Los representantes de |os trabajadores deberian elaborar politicas para
la conservacion de los puestos de trabajo de las personas discapacitadas en sus
propias organizaciones y en sus propuestas de negociacion colectiva.
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7.

Cambios

En algunos casos, para contratar 0 conservar a trabajadores discapacitados, 10s
empleadores tal vez tengan que efectuar uno o varios cambios para que la persona
pueda redlizar € trabajo de manera eficaz. Por razones de conveniencia, en esta
parte se agrupan las disposiciones relativas a los distintos tipos de cambios
posibles. Sin embargo, cabe destacar que, en muchos casos, dichos cambios no son
necesarios.

7.1. Accesibilidad

7.1.1. A fin de facilitar la contratacion de personas con discapacidades y la
conservacion de los puestos de trabgjo de los trabajadores que adquieran una
discapacidad, los empleadores deberian tomar medidas para meorar la
accesibilidad a lugar del trabgjo de las personas con distintos tipos de
discapacidades. Para €llo, deberian tomarse en cuenta tanto € acceso y
desplazamiento entre dependencias, como las instalaciones de retretes y lavabos.

7.1.2. Deberia considerarse que la accesibilidad incluye también la
sefidizacion, los manuales, las instrucciones sobre € lugar de trabgjo y la
informacion electronica. Deberia examinarse donde fuera necesario s estos
elementos son accesibles, sobre todo cuando se trate de personas con deficiencias
visualesy con discapacidades intel ectuales.

7.1.3. En el caso de las personas con deficiencias auditivas, la accesibilidad
comprende € acceso a la informacion que se transmite frecuentemente por medio
de sonidos, como € tafiido de una campana, una aarma contraincendios, un silbato
0 una srena. Esos mecanismos deberian revisarse y, de ser necesario,
complementarse con otros dispositivos, como por gjemplo, luces intermitentes.

7.14. Al pensar en meorar la accesibilidad, los empleadores deberian
consultar a trabgjador con discapacidad y a servicios especidizados de
asesoramiento técnico, los cuales pueden incluir organizaciones de personas con
discapacidades y referirse a cualquier criterio establecido por las autoridades
competentes.

7.1.5. La planificacion para emergencias deberia asegurar que las personas
con discapacidades son capaces de evacuar de manera segura y efectiva del puesto
de trabajo a una area de seguridad.

7.2. Adaptaciones

7.2.1. Tal vez sea preciso hacer algunas adaptaciones en € lugar de trabgjo
para que € trabgador discapacitado pueda redizar su trabgjo de forma eficaz. Al
planificar estas adaptaciones, |os empleadores deberian consultar a los trabajadores
discapacitados afectados y alos representantes de |os trabgjadores.
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7.3.

7.2.2. De mismo modo, tal vez sea necesario adaptar herramientas y equipo,
afin de facilitar un rendimiento laboral 6ptimo. También deberia consultarse a los
trabajadores discapacitados y a los representantes de los trabajadores a planificar
estas adaptaciones.

7.2.3. En € caso de agunos trabajadores discapacitados, puede ser necesario
revisar la descripcion del puesto y redlizar algunos cambios, por gemplo eliminar
la parte del trabajo que la persona no puede redlizar, y sustituirla por otras tareas.

7.2.4. La flexibilidad del horario de trabagjo puede constituir otro factor
significativo, en la medida en que permita a agunas personas discapacitadas
realizar un trabajo de forma satisfactoria. Una vez més, esto deberia tomarse en
cuenta después de consultar alos trabajadores afectados y a sus representantes.

Incentivos y servicios de apoyo

7.3.1. Las autoridades competentes deberian ofrecer incentivos a los
empleadores para que éstos efectlen cambios en € lugar de trabgjo, asi como un
servicio de asesoramiento técnico que proporcione informacién y consgos
actualizados sobre los cambios que deban realizarse en el lugar de trabajo o sobre
la organizacion de las tareas profesional es, segun |as necesidades.
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8. Laconfidencialidad de lainformaciéon

8.1. Los empleadores deberian recopilar y conservar cualquier informacion
relevante relativa a las personas con discapacidades, con capacidades limitadas o
con problemas de salud, con su consentimiento previo y de forma que se mantenga
la confidencialidad.
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Anexo 1

Iniciativas Internacionales Relevantes sobre la Discapacidad

Iniciativas Internacional es Relevantes sobre la Discapacidad incluyen:

Programa de Accién Mundia para los Impedidos, adoptado en 1982 por la Organizacién
delas Naciones Unidas. (http://www.un.org/esa/socdev/enable/diswpa00.htm).

El Decenio de las Naciones Unidas para los Impedidos 1983-1992.
(http://www.un.org/esalsocdev/enabl e/dis50y60.htm).

Normas Uniformes sobre la igualdad de oportunidades para las personas con
discapacidad de Naciones Unidas, adoptadas en 1993. (http://www.un.org/esa/socdev/
enable/dissre00.htm).

Convenio sobre la readaptacion profesiona y € empleo (personas invaidas), 1983
(ndim. 159) de la OIT y la Recomendacion que le acompafia (num. 168), 1983 y la
Recomendacién sobre la adaptacion y la readaptacion profesionales de los invalidos,
1955 (ndm. 99). (http://www.ilo.org/public/spanish/standards/rel il ¢/il c86/r-iii Lba.htm).

El Decenio para los Impedidos de Asia y € Pecifico 1993-2002.
(http://www.unescap.org/decade/index.htm).

La Declaracion de Copenhague sobre Desarrollo  Socia,  1995.
(http://www .earthsummit2002.org/wssd/wssd/wssdr1.htm).

Decenio Africano de las Personas con Discapacidad (2000-2009). (http://www.un.org/
esal/socdev/enable/disecn017e2.htm).

Estas iniciativas dirigen sus esfuerzos a promover la plena participacion de las

personas discapacitadas en todos |os aspectos y sectores de la sociedad. La Declaracion de
Copenhague de 1995 considera la discapacidad como una forma de diversidad socia y
destaca la necesidad de brindar una respuesta global encaminada a crear una «sociedad
paratodos».
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Anexo 2

Convenios y recomendaciones de la OIT pertinentes

Derechos humanos fundamentales

Empleo

Convenio sobre la discriminacion (empleo y ocupacion), 1958 (num. 111) vy
Recomendacién (nim. 111), 1958.

Politica de empleo

Convenio sobre la politica dd empleo, 1964 (nim. 122) y Recomendacion
(ndm. 122), 1964;

Convenio sobre laterminacion de larelacion de trabajo, 1982 (nim. 158);

Recomendacién sobre la politica del empleo (disposiciones complementarias), 1984
(nim. 169);

Convenio sobre el fomento del empleo y la proteccion contra € desempleo, 1988
(nGm. 168).

Servicios de empleo

Convenio sobre e servicio del empleo, 1948 (nim. 88) y Recomendacion (num. 83),
1948.

Orientacion y formacion profesionales

Convenio sobre desarrollo de los recursos humanos, 1975 (nim. 142) y
Recomendacién (nim. 150). 1975.

Empleo de categorias especificas de personas

Convenio sobre el examen médico de los menores (industria), 1946 (nam. 77);

Convenio sobre e examen médico de los menores (trabgjos no industriales), 1946
(ndm. 78);

Recomendacion sobre el examen médico de aptitud para el empleo de los menores,
1946 (nim. 79);

Recomendacion sobre | os trabgjadores de edad, 1980 (nim. 162).

Relaciones laborales

Recomendacion sobre la colaboracion en e ambito de la empresa, 1952 (num. 94).
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Condiciones de trabajo

Seguridad y salud en el trabajo

Salarios

Convenio sobre € medio ambiente de trabgo (contaminacion del aire, ruido y
vibraciones), 1977 (nim. 148);

Convenio sobre seguridad y salud de los trabgjadores, 1981 (nim. 155) vy
Recomendacion (ndm. 164), 1981,

Convenio sobre los servicios de sdud en e trabgo, 1985 (nim. 161) y
Recomendacién (nim. 171), 1985;

Convenio sobre |os productos quimicos, 1990 (nim. 170).

Convenio sobre los métodos para la fijacion de salarios minimos (agricultura), 1951
(ndm. 99);

Convenio sobre igualdad de remuneracion, 1951 (nim. 100).

Seguridad Social

Recomendacion sobre la seguridad de los medios de vida, 1944 (num. 67);
Convenio sobre la seguridad social (norma minima), 1952 (nim. 102);

Convenio sobre las prestaciones en caso de accidentes del trabgjo y enfermedades
profesionales, 1964 (nim. 121) y Recomendacion 1964 (num. 121);

Convenio sobre las prestaciones de invalidez, vejez y sobrevivientes, 1967
(nim. 128) y Recomendacion (nim. 131), 1967.

Los Convenios y Recomendaciones estan disponibles en e sitio web de la OIT

(www.ilo.org).
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Anexo 3

Ejemplo de marcos legales y de politica sobre discapacidad
adoptados por algunos Estados Miembros de la OIT

Las ultimas décadas del siglo XX han sido testigo de cambios significativos en los
marcos legales y de politica sobre discapacidad en paises de todo € mundo. Muchos
gobiernos han adoptado politicas cuyo objetivo es promover los derechos de las personas
con discapacidades ala hora de participar tan plenamente como sea posible en la sociedad.
Estas incluyen politicas para mejorar las oportunidades de empleo para personas con
discapacidades | as cuales estan frecuentemente apoyadas por lalegidacion.

En algunos paises esto abarca legislacion o regulaciones las cuales requieren que los
empleadores reserven una cierta proporcion de empleos para personas con discapacidades
reconocidas — generalmente referido como legislacion sobre cuotas. Si los empleadores
no cumplen esta obligacion, muchos paises les requieren gue paguen una contribucién aun
fondo central el cual es usado para promover la accesibilidad a los puestos de trabgjo o
para fines de readaptacion profesional. Los paises con este tipo de legidacion incluye
muchos paises europeos como Francia, Alemania e Italia y varios paises asiaticos tales
como China, Japény Tailandia.

Otros paises han introducido legislacion antidiscriminatoria o sobre equidad en e
empleo gque hace ilegal para los empleadores el discriminar en base a discapacidad a la
hora de contratar, promocionar, despedir y en otros aspectos del empleo. Paises con este
tipo de legislacion incluyen Australia, Canadd, Nueva Zelandia, 10s paises escandinavos,
Sudéfrica, e Reino Unido y los Estados Unidos.

Muchos gobiernos han introducido varias medidas para apoyar la implementacion de
estas politicas y leyes. Estas incluyen apoyos financieros a los empleadores para usarse
como un incentivo o para asegurar que & empleo de la persona no causa a empleador
ningln costo adicional ni ningun otro problema, y servicios de apoyo para asegurar que €
asesoramiento técnico relevante es ofrecido y que cualquier problema se resuelve
rapidamente.

Dados estos cambios en leyes y politicas las oportunidades de empleo para personas
con discapacidades han evolucionado de manera dramatica en los Ultimos 10 a 20 afos.
Hoy dia se le da mucha importancia a integrar a las personas con discapacidades que
buscan empleo en empleos competitivos en vez de ofrecerles trabajo en centros especiales.
Algunos empleadores han contratado empleados con discapacidades directamente,
mientras que otros han sido mucho més prudentes y han preferido ofrecer un periodo de
trabgjo a prueba o un periodo de experiencia profesional antes de ofrecer un contrato.
Actualmente, muchos empleadores, a veces porque la ley se los requiere, retienen
empleados y trabagjadores que contraen una discapacidad en el empleo y facilitan la
reintegracion profesional de aquellos que han salido del empleo debido a su discapacidad.
Se han aprendido lecciones valiosas sobre las capacidades de las personas con
discapacidades. Los empleadores y otros proveedores de apoyo relacionado con €l empleo
deberian tener en mente tales lecciones para asegurar que las personas con discapacidades
pueden llevar a cabo su trabajo de manera efectiva.
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