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Proyecto NoDiscrim

La lucha contra las discriminaciones en el trabajo

Estudio sobre la discriminacion por discapacidad en

Espana

La principal funcién del trabajo es mantenerte dentro del sistema, esta es la razén
de su importancia para las personas con enfermedad mental, al igual que para
cualquier grupo discriminado: para estar “normalizado” hay que trabajar. Alrededor
de esta propuesta el grupo establece un consenso al igual que considerar que el

dinero es el referente universal del trabajo.
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1. Introduccion

La problematica de la lucha contra la discriminacién laboral se hace cada vez mas
patente frente a la banalizacion de la xenofobia en varios paises europeos. El
presente estudio sobre discriminacion laboral por razén de discapacidad se enmarca
en el proyecto Nodiscrim, cuyo contexto es la lucha contra la difusion de estas ideas
y de sus consecuencias en el entorno profesional y cuya ambicién es tratar todas
estas formas de discriminacion en el marco de un consorcio transnacional de siete
paises. Con la publicacion de la Directiva 2000/78/CE del Consejo de 27 de
noviembre de 2000 relativa al establecimiento de un marco general para la
igualdad de trato en el empleo y la ocupacién, decidimos centrarnos en un estudio
amplio de las discriminaciones laborales, de las disposiciones legales que existen
para luchar contra ella, las practicas diarias de las empresas y propuestas para ir
mas alla.

En el presente estudio, nos centramos particularmente en la discriminacién de la
gue sufren las personas discapacitadas, que se trate de una discapacidad fisica o
mental o de una enfermedad mental y/o crénica. El objetivo de este estudio es
determinar la situacién laboral en la que se encuentra la mayoria de las personas
discapacidades, sus razones, los mecanismos legales desarrollados para luchar
contra ello, la situacién de discriminacion en la que se encuentran y los medios que
se pueden poner en practica para asegurar una igualdad de trato y una no-
discriminacion laboral de las personas discapacitadas.

Por ello, nuestro documento esta estructurado en varias partes, una primera de
definicién de lo que es la discapacidad y de la discriminacion; un enfoque
estadistico de la situacion laboral de las personas discapacitadas entre ellas y en
comparacién con la situacién de las personas no discapacitadas. La segunda parte
importante del estudio es el analisis del marco legal que contempla la importancia
en la sociedad y en el mercado laboral de la integracion de las personas
discapacidades.

Una vez el marco general establecido, nos centraremos en la practica cotidiana y en
el estudio practico de la discriminaciéon a las personas discapacitadas, haciendo
hincapié en la situacion de los enfermos crénicos. Concluiremos el estudio por la
enumeracién de unos casos de buenas prdacticas de empresa en Espafia y una
propuestas de actuacién para contribuir a eliminar las discriminaciones a las
personas discapacitadas en el mercado laboral europeo.
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2. Definiciones

2.1. Discriminacion

En ciencias sociales, discriminar significa distinguir, separar una cosa de otra. La
discriminacion es una situacién en la que una persona o grupo es tratado de forma
desfavorable a causa de prejuicios, generalmente por pertenecer a una categoria
social distinta; debe distinguirse de la discriminacién positiva (que supone
diferenciacion y reconocimiento). Entre estas categorias se encuentran la raza, la
orientacién sexual, la religién, el rango socioecondmico, la edad y la discapacidad.

En derecho, el término hace referencia al trato de inferioridad dado a una persona o
grupo de personas por motivos raciales, religiosos, politicos, de sexo, de filiacion o
ideolodgicos, entre otros.

Las raices de la discriminacion

La discriminacién como hecho existe mucho antes de que la palabra se crease.
Esquematicamente, se puede decir que discriminacion es una conducta
sistematicamente injusta contra un grupo humano determinado.

Discriminar a un grupo social consiste en privarle de los mismos derechos que
disfrutan otros grupos sociales. La discriminacién es un fendmeno de relaciones
intergrupales, de relaciones entre diversos grupos sociales y tienen sus raices en la
opinidn que un grupo tiene sobre otro. Los grupos en cuestién pueden ser parte
interna de otra sociedad mayor (mujeres, ancianos, pobres, homosexuales, etc.), o
pueden ser un elemento externo (extranjeros, emigrantes, etc.). Por lo general, la
mente humana prefiere pensar por medio de estereotipos, categorias y prejuicios,
conducentes al hecho discriminatorio cuando se aplican esas opiniones
estereotipadas a otros grupos.

Es importante, por tanto, considerar los origenes de las opiniones que un grupo
tiene sobre otro, la imagen de grupo, ya sea de organizaciones, ya sobre colectivos,
ya sobre categorias sociales, sin olvidar la imagen del propio grupo tiene de si
mismo, la auto imagen. Por lo tanto cabe diferenciar las raices de la discriminacién
en dos grupo, grupo discriminador y grupo discriminado, y las relaciones entre
ambos.

En Gltima estancia, el tema de discriminacién implica el concepto de convivencia.
Quien se arroga el derecho a discriminar, no sdlo deteriora la convivencia, sino que
se hace acreedor a ser victima de discriminacién por parte de otros grupos, porque
el hecho discriminatorio impregna la vida cotidiana.

Partiendo del principio que la discriminacién es un fendmeno social profundamente
enraizado en las mentalidades y practicas de grupos determinados, se entiende
mejor porqué es tan dificil luchar contra ella, sobre todo en el caso de tipos de
discriminaciones relativamente recientemente identificadas, destacadas vy
legisladas, como la orientacion sexual y la discapacidad.

Discriminacion directa: tal y como lo especifica la Ley 51/2003, existira cuando una
persona sea, haya sido o pudiera ser tratada de manera menos favorable que otra
en situacion analoga por motivos de religion o convicciones, de discapacidad, de
edad o de orientacién sexual en el ambito del empleo y la ocupacion.
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Se entenderd que existe discriminacion indirecta cuando una disposicion legal o
reglamentaria, una clausula convencional o contractual, un pacto individual, una
decision unilateral o un criterio o practica, o bien un entorno, producto o servicio,
aparentemente neutros, puedan ocasionar una desventaja particular a una persona
respecto de otras por razén de discapacidad, siempre que objetivamente no
respondan a una finalidad legitima y que los medios para la consecucion de esta
finalidad no sean adecuados o necesarios.

En el presente estudio, se irda mas alld de la no-discriminacién para tratar de la
igualdad de oportunidades que, a pesar de provenir de la primera, va mas alla en
su acepcidn. Asi pues, se define igualdad de oportunidades como siendo /a ausencia
de discriminacion, directa o indirecta, que tenga su causa en una discapacidad, asi
como la adopcion de medidas de accién positiva orientadas a evitar o compensar
las desventajas de una persona con discapacidad (en este caso) para participar
plenamente a la vida politica, econémica, cultural y social’.

2.2. Discapacidad

En el diccionario de la Real Academia de la Lengua Espafiola encontramos la
definicion siguiente:
- Discapacidad: f. Cualidad de discapacitado
- Discapacitado: adj. Minusvalido
- Minusvalido: adj. Dicese de la persona incapacitada, por lesién congénita o
adquirida, para ciertos trabajos, movimientos, deportes, etc.

Se entiende por discapacidad toda limitacion en el desarrollo de tareas diarias. Esta
limitacion puede afectar tanto a la naturaleza, como a la duracion o a la calidad de
la actividad a desarrollar. Esta definicion se acerca sustancialmente a la que da la
Organizacién Mundial de la Salud respecto al concepto de deficiencia: pérdida,
anomalia o disfuncidn de los érganos y estructuras del cuerpo.

El presente estudio se centra en la restriccién de las actividades relacionadas con el
mundo laboral por causa de la discapacidad. Se trata pues de entender la
discapacidad como una cuestion de interaccién con el individuo y el entorno, y no
como algo individual. De este modo, se trata el fendbmeno como un concepto
dindamico, mas que como una caracteristica estatica. En este sentido, la Ley
51/2003 especifica que las desventajas que presenta una persona con discapacidad
tienen su origen en sus dificultades personales, pero también y sobre todo en los
obstaculos y condiciones limitativas que en la propia sociedad, concebida con
arreglo al patrén de la persona media, se oponen a la plena participacion de éstos
ciudadanos.

3. Estadisticas

Para entender mejor la relacién entre las personas discapacidades y el empleo en
Espafia, es menester llevar a cabo un primer estudio estadistico de la situacidén. En
el presente enfoque estadistico, nos centraremos en los datos de la poblacion
discapacitada en edad de trabajar y nos centraremos en su relacion al trabajo, visto
que es lo que nos interesa y lo que determinard nuestro estudio de las
discriminaciones. Los datos estadisticos reflejados en el presente estudio son
bastante recientes, de hecho, se basan en el andlisis de la poblacién activa del
segundo trimestre del afio 2002, o sea que ademas de los datos relativos a las

1 ey 51/2003, de 2 diciembre, de igualdad de oportunidades, no-discriminacién y accesibilidad universal
de las personas con discapacidad.
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personas discapacitadas, se afiade una comparacién con las personas no
discapacitadas.

3.1. Tipificacion de la discapacidad

En Espafia, el 8,7% de la poblacion activa sufre de algun tipo de discapacidad, o
sea 2.339.200 personas. La discapacidad esta claramente relacionada con la edad,
visto que tan sdlo el 6,2% de las personas discapacitadas tiene menos de 25 afios y
el 62,2% tiene mas de 45 afios. Los hombres la sufren en mayor grado que las
mujeres. La tabla siguiente ilustra estos datos:

016-24 ainos
W 25-44 aiios
W 45-64 ainos

Figura 1: Tasas de discapacidad segun la edad

El tipo de discapacidad implica las discapacidades fisicas y mentales, leves y
graves, provisionales y definitivas.

3.2. Formacion de los discapacitados:

Uno de los elementos fundamentales para plasmar el contexto de discriminacion
hacia las personas discapacitadas, es su grado de formacion y su nivel de estudio
previo a su integracion al mercado laboral. El nivel de estudio y de calificacion de
una persona constituye una garantia de tener mas opciones de encontrar un
empleo o acceder a niveles educativos mas altas.

Como en el caso de otros colectivos laboralmente discriminados, las personas
discapacitadas sufren de un bajo nivel formativo. El 19,2% de ellas ha completado
estudios secundarios o superiores, el 22,1% tiene estudios secundarios de primera
etapa, el 51,2% ha terminado la educacién primaria o al menos sabe leer y escribir,
y el 7,5% de la poblacién discapacitada es analfabeta (véase figura 2). Es
particularmente llamativo si se compara con los niveles de estudios de las personas
sin discapacidad.

Pagina 6 de 27 6



[Xdiscrim —\-(.‘.'._/

60-

50+

40 H Analfabetos

30- B Primaria

20- ITT‘ O Secundaria 12 E

101 I OSecundaria 2* E
o] I O Superior

Personas Personas sin
discapaitadas discapacidad

Figura 2: Nivel de estudios terminados

Estas diferencias educativas entre colectivos discapacitados y el que no se explican
a través de varios factores:

- Efecto que ejerce la discapacidad sobre la capacidad de una persona para
acabar unos estudios. No todas las discapacidades influyen con igual
intensidad la capacidad de aprendizaje, algunas implicaran una dificultad
afadida a la hora de estudiar, como un retraso o trastorno mental,
discapacidad auditiva o visual, etc.

- El nivel de integracion escolar de las personas discapacitadas.

3.3. Actividad, empleo y paro

Cuando se aborda el grado de ocupacion de las personas con discapacidad y en
edad de trabajar, lo primero que cabe destacar es que una mayoria de esta
poblacidn no participa al mercado de trabajo: dos de cada tres personas en edad de
trabajar estan en situacién de inactividad. Tan sélo el 33,70 % es activa; y entre
ellas, tan soélo el 35 % son mujeres.

80
70
60
50
40
30
20
10

OOcupados
OParados
M Inactivos

Varones Mujeres

Figura 3: Personas discapacitadas segun su relacion con la actividad

Al introducir la variable edad, se observa que el grupo de edad de 25 a 44 afnos es
el mas favorecido en el colectivo de las personas discapacitadas y las personas sin
discapacidad y en ambos sexos. Sin embargo si la menor tasa de empleo en las
personas con discapacidad se observa entre los de 45-64 afios y las personas entre
16 y 24 anos en el colectivo de los no discapacitados. Asi pues, la probabilidad de
gue una persona discapacitada esté ocupada es menos de la mitad de la que tiene
una persona sin discapacidad, en lo que respecta la tasa de empleo, que mas se
acerca a la unidad, se encuentra en el grupo de los mas jovenes, siendo esta ratio
de 0,83. Esto no se debe a que los discapacitados mas jovenes presenten una tasa
de empleo elevada, sino a que la poblaciéon sin discapacidad de este grupo de edad
tiene la peor tasa de su colectivo. En el grupo de edad que presenta mayores tasas
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de empleo, es decir, el grupo de 25 a 44 afios, se dan grandes desigualdades,
donde la probabilidad de una persona discapacitada de tener un empleo es el 49
por ciento inferior que para una no discapacitada. En resumidas cuentas, la
poblacion discapacitada presenta una mayor tasa de desempleo; ademas, las
diferencias de género son superiores entre la poblacion sin discapacidad, ya que la
probabilidad de estar en paro de una mujer no discapacitada es un 116 por ciento
superior que para un hombre; si la mujer es discapacitada, la diferencia se reduce a
54 por ciento. Es decir, la discapacidad atenula las diferencias de género en materia
de desempleo. Por otra parte, cabe destacar que la tasa de desempleo de las
mujeres sin discapacidad es inferior, en 3,4 puntos porcentuales. De ello, se puede
deducir que una mujer sin discapacidad tiene mas dificultades por ser mujer que un
hombre por tener discapacidad. La dificultad afiadida por la discapacidad en la
busqueda de empleo es mayor para hombres que para mujeres. Sin embargo, la
mujer discapacitada se encuentra en peor situacion que el hombre, ya que al efecto
de la discapacidad le anade la discriminacidon de género, mas acusada incluso que el
primero.

Ateniéndose al aspecto de género, cabe destacar que las diferencias entre la
poblacidn discapacitada y la no discapacitada son mayores entre hombres que entre
mujeres, pues, presentan dentro de cada grupo de edad las ratios mas elevados.
En particular, los hombres discapacitados con menores desventajas son los
jovenes, con una tasa de paro un 28 por ciento superior que la de los hombres no
discapacitados de su misma edad. Por el contrario, los hombres que sufren las
mayores desigualdades son los discapacitados de 45 a 64 afios, cuya tasa de paro
es mas del doble que la de los no discapacitados de ese grupo de edad. Esto es asi
a pesar de ser el grupo de edad con menor tasa de paro dentro de los
discapacitados.

Esta situacion de desigualdad entre los mayores se agrava si se tiene presente que
se trata del grupo de edad con mayor nimero de personas activas en términos
absolutos, que suponen mas de la mitad del total de activos discapacitados. Es
decir, un elevado numero de personas se encuentra en una situacion de clara
desventaja.

Otro factor que influye en las elevadas tasas de desempleo y en las bajas tasas de
actividad y empleo observadas en el colectivo discapacitado es la duracién de la
discapacidad?. En efecto, las menores tasas de desempleo se corresponden con las
discapacidades de menor duracion. El salto mas importante se observa, para la tasa
de paro, al cruzar la frontera del afo de duracion. Las tasas de actividad y empleo
descienden a medida que aumenta la duracion y se estabilizan cuando la duracion
de la discapacidad supera los tres anos.

2E parametro de la duracion en el analisis de la discapacidad es importante. De hecho, el tiempo que se
lleva padeciendo una discapacidad, en muchos casos, esta relacionado con la gravedad de la misma. A
mayor duracion de la discapacidad, mas severas seran las limitaciones para desarrollar las actividades
cotidianas y probablemente tendran repercusiones mas acusadas a la hora de obtener y conservar un
empleo adecuado y de progresar en el mismo.
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3.3.1. Restricciones para el trabajo del colectivo discapacitado

Entre los motivos de que una gran parte de la poblacidon con discapacidad esté al
margen del mercado laboral se encuentran las restricciones que tendrian a la hora
de trabajar como consecuencia de las discapacidades que padecen y la menor
calificacidon profesional de los discapacitados. Las posibles restricciones a las que
nos referimos reflejan los problemas que tendrian las personas que ocupadas en el
desarrollo de su trabajo y las personas sin empleo, en el caso de trabajar. Por
restricciones se entiende, por ejemplo, las deficiencias en la calidad del trabajo, la
imposibilidad de desarrollar trabajos de interior o de exterior, la necesidad de
trabajar sentado, etc; restricciones en la cantidad de trabajo, la existencia de
barreras arquitecténicas para el desplazamiento.

Tres de cada cuatro personas con discapacidad tienen o tendrian restricciones en el
trabajo. Considerando exclusivamente las personas que tienen empleo, la
proporcion se reduce a un mero 54,6 por ciento. Por tanto, la mayor carga la
experimentan las personas con discapacidad en paro o inactivas, alcanzando
porcentajes del orden del 84,6 por ciento.

A pesar de que apenas hay diferencias en el porcentaje de hombres y mujeres con
restricciones, las limitaciones de los hombres son mas severas que las de las
mujeres, puesto que el 73,9 por ciento de los que declaran tener alguna, sefialan
que su discapacidad restringe bastante el tipo de trabajo, frente al 65,8 por ciento
en las mujeres. El porcentaje de personas con discapacidad que se puede encontrar
con obstaculos en el tipo de trabajo aumenta con la edad. El 60,6 por ciento de
los jovenes de 16 a 24 afios encuentra alguno y en las personas de 45 a 64 afios el
valor asciende hasta el 79 por ciento. No obstante, donde la diferencia entre edades
se hace mas patente es en las restricciones mas severas.

Bastante | .
En alguna medida 0045 a 64 afios
@25 a 44 afos
No padecen B 16 a 24 afios
No saben
0 20 40 60 80

Figura 4: Distribucion de las personas con discapacidad
segun padezcan o no restricciones y su severidad, por grupos de edad
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Las discapacidades que mas limitan el tipo de trabajo son los problemas mentales,
de tipo nervioso o emocional. El 85 por ciento de las personas con estos problemas
perciben restricciones en el tipo de trabajo. Luego, destacan los problemas en la
espalda o cuello, los problemas en los brazos o manos y otras enfermedades
progresivas (incluyendo canceres, esclerosis multiple, etc.) con cerca de un 83 por
ciento en cada caso. Por otro lado, existen discapacidades que restringen en menor
medida, como son las diabetes y los problemas de la piel, que lo hacen en un 39 y
47 por ciento de las personas con esas discapacidades respectivamente.

Las restricciones en la cantidad de trabajo afecta a menor nimero de personas
que las limitaciones en el tipo de trabajo. Un 54,3 por ciento de ellas son hombres.

Los hombres declaran las limitaciones mas severas que las mujeres, puesto que el
77,7 por ciento de los que dicen tener alguna, sefialan que su discapacidad
restringe bastante la cantidad de trabajo que pueden o podrian realizar. En las
mujeres, esta Ultima cifra alcanza el 68 por ciento. El porcentaje de personas con
alguna restriccidon en la cantidad de trabajo también aumenta con la edad. En los
mas jovenes representa el 44,7 por ciento de la poblacion discapacitada y en los
mayores de 45 afios, esta cifra alcanza el 71,6 por ciento. A su vez, la proporcion
de personas con limitaciones severas en la cantidad de trabajo aumenta con la
edad de forma mas significativa. La discapacidad que mas limita el nimero de
horas o dias es la que generan las enfermedades progresivas, después los
problemas mentales, de tipo nervioso o emocional. Las discapacidades que menos
restringen son los problemas de la piel y la diabetes.

3.3.2. Desplazamiento y asistencias relacionados con el trabajo

La carga de discapacidad sobre el desplazamiento al trabajo es menor que sobre
el tipo o la cantidad de trabajo. El 42,9 por ciento de las personas con discapacidad
tiene algun problema para desplazarse al trabajo. De ellas, el 56,6 por ciento son
hombres. El 72 por ciento de los hombres con dificultades en los desplazamientos al
trabajo, las percibe como severas, frente al 63,7 por ciento de las mujeres. El
porcentaje de personas con alguna restriccion en el desplazamiento al trabajo
también aumenta con la edad, pero de forma mas moderada que en los otros tipos
de restricciones.

1

Bastante |

45 a 64 afos

\ ; - . d25 a 44 afios

0 padecen W16 a 24 afios
No saben

0 10 20 30 40 50 60 70

En alguna medida

Figura 5: Distribucion de las personas discapacitadas segun tengan dificultades
o no en el desplazamiento al trabajo y su severidad, por grupos de edad

Las tres discapacidades que dificultan mas el desplazamiento al trabajo son las
enfermedades progresivas, los problemas en piernas o pies y los problemas de
vision. Cada una de estas discapacidades restringe el desplazamiento al trabajo en
el 57 por ciento de las personas que las padecen.

Para completar este analisis de las restricciones al trabajo, cabe centrarse en el tipo
de asistencia que tengan las personas discapacitadas con empleo y las que no
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tienen para entender su grado de integracién laboral o lo que lo limita. Una de cada
cinco personas con discapacidad recibe algun tipo de asistencia en el trabajo, o lo
necesitaria en caso de tener empleo. Los tipos de asistencia incluyen las ayudas
relacionadas con el tipo de trabajo, la cantidad y el desplazamiento al lugar de
trabajo, la movilidad en el centro de trabajo, el apoyo de superiores y compafieros,
etc.

Del 20 por ciento de discapacitados que reciben asistencia, un 8 por ciento son
ocupados, el 3 por ciento son desempleados y el resto inactivos. Esto quiere decir
gue sélo el 5,4 por ciento del total de personas discapacitadas con empleo recibe
algun tipo de asistencia de las mencionadas. Del total de parados que tendrian
restricciones en el tipo de trabajo, el 10,7 por ciento necesitarian asistencia. En el
caso de los inactivos, asciende hasta el 13 por ciento. Estos valores son mucho mas
bajos de lo que cabria esperar, puesto que si una persona cree que tendria
restricciones para realizar un tipo de trabajo, es légico pensar que también
necesitaria asistencia.

3.3.3. Caracteristicas del empleo de los discapacitados por sector

Otra perspectiva para entender la situacion laboral de las personas con
discapacidad es analizar los tipos de ocupaciones a los que acceden.

Del total de discapacitados ocupados, sélo el 35 por ciento son mujeres. Ademas de
las diferencias cuantitativas, se anade una desigualdad cualitativa en cuanto a las
ocupaciones que desempefan los hombres y las mujeres discapacitadas. Las
profesiones mas frecuentes entre los hombres se engloban en el grupo de
artesanos y trabajadores cualificados de la industria y de la mineria, lo que
corresponde al 27,4 por ciento del total de hombres ocupados (véase tabla 1). En
las mujeres, la ocupacidén que mas destaca es la del grupo de trabajadoras no
cualificadas, con un 32,2 por ciento. Esta ocupaciéon se convierte en la segunda mas
habitual entre los hombres discapacitados ocupados, con un 16,5 por ciento. El
segundo grupo de profesiones mas usual en las mujeres es el de servicios de
restauracion, personales, proteccion y vendedores de los comercios, que acumula el
20,8 por ciento de las mujeres trabajadoras.

Ambos Varones Mujeres

sexos
Total 1000 100,0 100,0
1. Direcciéon de empresas y Administracién Publica 6,8 6,6 7.1
2. Técnicos y profesionales cientificos e intelectuales 7,2 5,8 9,7
3. Técnicos y profesionales de apoyo 6,8 6,5 7,5
4. Empleados de oficina 7,4 6,4 9,3
5. Trabajadores de servicios, de restauracion,

personales y vendedores de comercio 13,0 8,7 20,8
6. Trabajadores cualificados en agricultura y pesca 6,8 7,7 5,1
7. Artesanos y  trabajadores manufactureros, 19,1 27,4 3,7
construccién y mineria

8. Operadores de instalaciones y maquinaria, 10,6 13,9 4,5
montadores

9. Trabajadores no cualificados 22,0 16,5 32,3
10. Fuerzas armadas 0,3 0,5 -

Tabla 1: Ocupacién de las personas de 16 a 64 afios con discapacidad que tienen
empleo, seglin género

En esta distribucion de hombres y mujeres por ocupaciones, la mujer presenta
porcentajes mas elevados que el hombre en las profesiones de direccion de
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empresas y de las administraciones publicas, técnicos y profesionales cientificos e
intelectuales y técnicos y profesionales de apoyo. Es decir, en el conjunto de las
mujeres discapacitada, la importancia relativa de estas ocupaciones es superior que
en los hombres, dedicdndose el 24,3 por ciento de ellas a alguna de estas
profesiones, frente al 18,9 por ciento de los hombres.

Si se comparan esta distribucion por ocupacién con la misma situacién relativa a las
personas ocupadas sin discapacidad, se puede llegar a las conclusiones siguientes:
aunque no se aprecian diferencias importantes, si se observa que en las profesiones
de mayor calificacién (direccion de empresas y técnicos y profesionales), la
tendencia de los hombres discapacitados es sensiblemente diferente a la de los
hombres sin discapacidad, y las desigualdades se marcan mucho mas en lo que se
refiere al grupo de trabajadores no cualificados. En ambos colectivos, la ocupacion
mas frecuente es el grupo de artesanos y trabajadores cualificados de la industria,
construccién y mineria.

30 -

25

fZ /AN Lo
10 // Varones sin

discapacidad
; _—~ N\

Figura 6: Distribucion porcentual segin ocupacion de los varones con y sin
discapacidad

Llevando a cabo la misma comparacién con ambos colectivos de mujeres, se
aprecian mayores diferencias entre discapacitadas y no discapacitadas. La
distribucion de las ocupaciones de las mujeres con discapacidad queda claramente
desplazada hacia las de menor cualificacion. Una de cada tres mujeres
discapacitadas ocupadas realiza trabajos no cualificados, constituyendo el grupo de
ocupaciones mas frecuente, mientras entre las mujeres sin discapacidad, este
porcentaje desciende practicamente a la mitad (17,5 por ciento). El grupo de
profesiones mas frecuente de las mujeres no discapacitadas es el de servicios de
restauracion, personales y vendedoras de comercio. Las mujeres sin discapacidad
se distribuyen mas homogéneamente entre las ocupaciones que desarrollan que las
mujeres que tienen discapacidades.
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Es destacable el hecho de que la probabilidad de que una mujer discapacitada se
dedique a la direccion de empresas o administraciones publicas sea un 13 por
ciento superior entre las mujeres sin discapacidad. Este dato esta relacionado con
la situacidn profesional de las mujeres discapacitadas.

En términos generales y comparando toda la poblacidon activa por género y
discapacidad, las mayores desigualdades se encuentran entre los trabajadores
cualificados en agricultura y pesca y en los trabajadores no cualificados, tanto para
hombres como para mujeres. En la figura 7, se ilustra la ratio entre mujeres y
hombres empleados en una determinada ocupacion. Permite destacar si las
diferencias de género son las mismas en el colectivo con discapacidad que en el
resto de la poblacién activa. Para cada colectivo muestra qué profesiones son mas
habitualmente desempefiadas por mujeres, aquéllas con ratios mayores que 1, vy
cuales mas caracteristicas de hombres con ratios inferiores a la unidad.

Por ejemplo, la ratio en el grupo de empleados de oficina discapacitados, que es
1,44, significa que se trata de una ocupacién mas habitual entre las mujeres. En el
colectivo sin discapacidad se ve de forma mas exagerada, ratio 2,63, que se trata
de una profesion tipicamente femenina. De hecho, incluso en términos absolutos se
verifica que el nUmero de mujeres sin discapacidad empleadas de oficina supera el
numero de hombres.

I
] . : |
2 1
- 1 1 . |
4] : : T I ] O Personas sin
discapacidad
6 | OPersonas con
B discapacidad
8 =
10 = [

0 0,5 1 1,5 2 2,5 3

Figura 7: Ratio entre los porcentajes de mujeres y varones
en cada ocupacién de los colectivos con y sin discapacidad

Se observan también diferencias de género muy marcadas en el grupo de artesanos
y trabajadores manufactureros, construccion y mineria. Las mujeres discapacitadas
tienen una probabilidad de un 86 por ciento inferior que la de los hombres de
dedicarse a estas profesiones, y un 88 por ciento en el caso de las mujeres
discapacitadas. La Unica profesion que las mujeres desarrollan con mas frecuencia
que los hombres en el colectivo discapacitado pero no en el no discapacitado es el
grupo de directivos. En efecto, como ya lo hemos subrayado, la probabilidad de que
las mujeres discapacitadas sean directivas es un 7 por ciento superior que en los
hombres. Entre las mujeres sin discapacidad, esta probabilidad es un 24 por ciento
inferior que en los hombres. El resto de ocupaciones mantienen la ratio entre
géneros en el mismo sentido, por encima o por debajo de la unidad en ambos
colectivos.

3.3.4. Situacion profesional, tipo de contrato y de jornada
La situacion profesional mas frecuente tanto entre el colectivo discapacitado como
la poblacién empleada sin discapacidad es muy parecida, la de asalariado del sector

privado, con un 62,5 por ciento de los discapacitados y el 65,1 por ciento de los no
discapacitados.
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Por género, las Unicas diferencias destacables se observan en las categorias de
empleador. El porcentaje de mujeres empleadoras con asalariados es un 46 por
ciento superior que el de las no discapacitadas, y un 38 por ciento superior en el
caso de empleadoras sin asalariados. En el caso de los hombres, los discapacitados
también superan a los no discapacitados cuando se trata de los empleadores sin
asalariados, con un porcentaje superior en 16 puntos. Estos datos indican que las
personas con discapacidad, especialmente las mujeres, recurren al autoempleo en
mayor mediad que la poblacién no discapacitada.

1,5
1 O Ambos sexos
OVarones
OMujeres
0,5
0 T

Empleadores con asalariados Empleadores sin asalariados

Figura 8: Ratio entre los porcentajes de empleadores de las poblaciones
con y sin discapacidad por sexo

Otra situaciéon

==

Asalariados sector privado T

OPersonas sin discapacidad
. OPersonas con discapacidad

Asalariados sector publico

Empleadores sin asalariados

Empleadores con asalariados 3
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Figura 9: Distribucion porcentual de las personas ocupadas
con y sin discapacidad segun su situacion profesional

En el tipo de contrato de los asalariados, tampoco existen diferencias entre los
colectivos. En ambos casos el 69 por ciento de los contratos son indefinidos y el 31
por ciento son temporales. Sin embargo, para cada tipo de contrato, la distribucién
por edad difiere entre discapacitados y no discapacitados. Los contratos indefinidos
son mas frecuentes entre la poblacion de mayor edad en el caso de los
discapacitados, con un 53,8 por ciento de los casos, pero se desplazan hacia el
grupo de edad intermedio cuando los asalariados no son discapacitados, con el 61,3
por ciento. Por otro lado, los contratos temporales de la poblacion discapacitada se
concentran en las personas mayores de 24 afios, englobando el 83,9 por ciento de
este tipo de contratos, mientras que en la poblacion sin discapacidades el 87,6 por
ciento de los contratos temporales afecta a las personas de 16 a 44 afios. En
particular, la tasa de temporalidad de las personas discapacitadas de 45 a 64 afos
supera en un 34 por ciento la de las personas sin discapacidad, llegando hasta ser
un 44 por ciento superior en el caso de los hombres. En ambos colectivos, la razén
principal de esta situacion es el hecho de no encontrar un empleo permanente en el
80 por ciento de los casos.
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En cuanto al tipo de jornada de las personas con empleo, que puede ser completa o
parcial, el 90 por ciento de los trabajadores discapacitados tienen jornada
completa, frente al 92,2 de los que no tienen discapacidades. En el caso de los
contratos de jornada parcial, el 16,7 por ciento de las personas discapacitadas es
debida a una enfermedad o incapacidad. En segundo principal motivo es el tipo de
actividad desarrollada, seguido de otros motivos como estar estudiando o
asistiendo a cursos de formacion, obligaciones familiares, no querer un trabajo a
jornada completa y otras razones sin especificar.

70
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0045 a 64 afos

10 -

Indefinido Indefinido Temporal Temporal
asalariados con asalariados sin asalariados con asalariados sin
discapacidad discapacidad discapacidad discapacidad

Figura 10: Distribucidon porcentual por grupo de edad de los ocupados
de cada tipo de contrato de los colectivos con o sin discapacidad

3.3.5. Caracteristicas del desempleo

A continuacién se explica el desempleo desde un punto de vista de las causas vy la
duracion del mismo y los motivos por los que las personas no buscan empleo. Del
total de personas con discapacidad en paro que han trabajado los Ultimos 3 afios,
casi el 8 por ciento se jubilaron anticipadamente por enfermedad o incapacidad, por
razones econodmicas o0 por otras causas. Sin embargo, las causa mas importante de
haber dejado el ultimo empleo es, en ambos colectivos, el fin del contrato, con un
62,2 por ciento entre los discapacitados, que se desglosa en el 44, por ciento
correspondiente a contratos no estacionales y el 18,2 a contratos de temporada.
Entre la poblacién no discapacitada, el 75 por ciento de los parados que han
trabajado antes dejaron el ultimo empleo por fin de contrato.

Del total de parados discapacitados, el 58,3 por ciento se considera parado de larga
duracion, es decir, lleva desempleado un afio o mas. Al observar la duracién por
género, cabe destacar una mayor diferencia entre colectivos, entre los hombres y
las mujeres, pues los porcentajes de hombres parados de larga duraciéon son el
56,1 por ciento de los parados discapacitados y el 47,5 por ciento de los parados
sin discapacidad.

Ya se ha comentado anteriormente que la mayor parte de los discapacitados en
edad de trabajar son inactivos, es decir, ni trabajan ni buscan activamente empleo.
A continuacion, se detallan las razones para no buscarlo.

Personas Personas sin
con discapacidad
discapacidad
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Total 100,0 100,0
Estad enfermo o incapacitado 61,1 0,4
Tiene responsabilidades familiares o personales 8,6 24,8
Estd cursando estudios o recibiendo informacion 2,6 34,2
Estd jubilado 10,7 6,0
No necesita trabajar 1,2 2,3
Otras causas 11,8 26,6
No consta 3,9 5,7

Tabla 2: Distribucion de la poblacidn inactiva con o sin discapacidad segun la razén
por la que no busca

El estudio por género de las razones de no buscar empleo en la poblacion
discapacitada proporciona aquéllas que son mas argumentados por cada uno. Los
motivos mas expuestos por hombres que por mujeres son estar jubilado, estar
cursando estudios o estar enfermo o incapacitado. Por el contrario, las mujeres
manifiestan no necesitar trabajar o tener responsabilidades familiares como causa
de no buscar empleo con porcentajes muy superiores a los hombres.

3.4. Caracteristicas de los hogares con discapacitados

En dos millones de hogares espafoles, el 17,9 por ciento, reside al menos una
persona de 16 a 64 anos discapacitada. Los hogares unipersonales son los que
presentan la proporcidon de discapacitados mas baja, con un 14,4 por ciento. En el
otro extremo, se encuentran los hogares de 6 y mas personas, en los que reside al
menos una persona discapacitada de 16 a 64 afos en el 27,5 por ciento de los
casos. En la figura siguiente, se observa que el nimero de personas con
discapacidad aumenta con el tamafio del hogar. Considerando el conjunto de
hogares, en el 14,8 por ciento viven al menos dos personas en esta situacion. Este
porcentaje va aumentando hasta alcanzar el 25,1 por ciento en los hogares de 6 y
mas personas.
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Figura 11: Distribucidn de los hogares con personas discapacitadas de 16 a 64 afios
segun el numero de discapacitados, por tamafio del hogar

El tamafio mas frecuente de los hogares con discapacitados es el de tres personas,
seguido de los hogares de 4 y 2 personas. En el resto de hogares, el tamafio mas
frecuente es 4 personas, seguido de los 3 y 2 miembros.
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Lutter contre les discriminations au travail

Las personas discapacitadas que viven solas, probablemente tienen discapacidades
de severidad leve o moderada, de modo que su discapacidad no les impide llevar
una vida independiente. En lo que respecta a la actividad laboral, en el caso de las
mujeres se observa claramente que las que viven solas tienen en una tasa de paro
muy inferior a la de las mujeres que no viven solas, asi como tasas de actividad vy
empleo superiores. En los hombres no se verifica esta mejora en las tasas de
empleo y paro, Unicamente la tasa de actividad supera a las de los que no viven
solos.
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4. Marco legal

Desde la Magna Carta de 1978 que ya establecia un marco de respeto de las
diferencias y de no-discriminacion por cualquier razén que sea, el legislador ha ido
identificando los derechos de las personas discapacitadas y intentando mejor su
integracién social y profesional. Ademas de la Constitucion y de los Estatutos de los
Trabajadores, presentaremos en este apartado las legislaciones preponderantes
para la poblacion discapacitada y analizaremos sus aportaciones, ventajas vy
debilidades para la no-discriminacion y reinsercion de nuestro colectivo.

4.1. Ley 13/1982 del 30 de abril de 1982 :

La Ley de integracién social de las personas discapacitadas se basa en las
declaraciones y resoluciones de las Naciones Unidas. Los puntos importantes que
cabe destacar aqui son los siguientes:

Se entiende por rehabilitacion el proceso dirigido a que los minusvalidos adquieran
su maximo nivel de desarrollo personal y su integracion en la vida social,
fundamentalmente a través de la obtencion de un empleo adecuado. Articulo 18.1.

Sera finalidad primordial de la politica de empleo de trabajadores minusvalidos su
integracion en el sistema ordinario de trabajo o, en su defecto, su incorporacién al
sistema productivo mediante la formula especial de trabajo protegido (... ) Articulo
36.

Las empresas publicas o privadas que empleen un numero de trabajadores fijos que
exceda de cincuenta vendran obligadas a emplear un numero de trabajadores
minusvalidos no inferior al dos por ciento de la plantilla. Articulo 37.1.

Se entenderan nulos y sin efecto los preceptos reglamentarios, las clausulas de los
convenios colectivos, los pactos individuales y las decisiones unilaterales de las
empresas que supongan en contra de los minusvalidos discriminaciones en el
empleo, en materia de retribuciones, jornadas y demds condiciones de trabajo.
Articulo 37.2.

(... ) Se fomentara el empleo de los trabajadores minusvalidos mediante el
establecimiento de ayudas que faciliten su integracion laboral. Estas ayudas podran
consistir en subvenciones o préstamos para la adaptacion de los puestos de
trabajo, la eliminacion de las barreras arquitectdnicas, que dificulten su acceso y
movilidad en los centros de produccion, la posibilidad de establecer como
trabajadores auténomos, el pago de las cuotas de la Seguridad Social y cuantas
otras se consideran adecuadas para promover la colocacion de los minusvalidos,
especialmente la promocion de cooperativas. Articulo 37.4.

Incumplimiento generalizado de la legislacion de LISMI y poca presion de la
administracion publica y de las asociaciones para su cumplimiento.

- La subvencién para eliminar las barreras fisicas o adaptar el puesto de
trabajo es considerada, en la mayoria de los casos, demasiado pequeiia. Las
ventajas de la contratacion de un trabajador con minusvalia son semejantes
al del resto de colectivos desfavorecidos (jovenes, parados de larga
duracion, mujeres, etc.) compitiendo, por tanto, en igualdad de condiciones,
para que fuese una medida mas efectiva se tendria que producir una
diferenciacion.
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- Los centros especiales de empleo estan sirviendo para dar trabajo a
personas que podrian integrarse en el mercado laboral ordinario. Estan
concebidos como centros de paso para aprender unos habitos laborales vy
facilitar la integracién en el mercado ordinario, sin embargo los trabajadores
no dan este salto. Por parte del centro hay trabas para dejar integrarse al
trabajador mas productivo, ademas en el centro tienen contratos indefinidos
por lo que los discapacitados deciden quedarse en el centro especial por la
seguridad que le ofrece, realizando actividades casi ocupacionales en
muchos casos.

- Las pensiones no contributivas son un freno a la integracién laboral, sobre
todo por parte de las familias proteccionistas y/o de nivel econdémico medio-
bajo, al considerarlos unos ingresos seguros frente a la incertidumbre de un
trabajo. La integracidn laboral, aunque sea temporal implica la pérdida de la
pension no contributiva. Esta es la razén que en muchos casos hay detras de
la renuncia a una oferta de empleo, se prefiere conservar la pensién aunque
ésta sea minima.

4.2. Real Decreto del 14 de abril de 2000

Anteriormente a este decreto, se publicé a fecha del 14 de enero del mismo afio,
(Real Decreto 27/2000) por el que establecen medidas alternativas de caracter
excepcional al cumplimiento de la cuota de reserva del 2% en favor de trabajadores
discapacitados en empresas de 50 o mas trabajadores.

Estas medidas alternativas a las que se refiere el presente decreto son las
siguientes:

1) Realizacion de un contrato mercantil o civil con un centro especial de empleo, o
con un trabajador auténomo discapacitado, para el suministro de materias primas,
magquinarias, bienes de equipo, o de cualquier otro tipo de bienes necesarios para el
normal desarrollo de la actividad de la empresa que opta por esta medida.

2) Realizacién de un contrato mercantil o civil con un centro especial de empleo, o
con un trabajador auténomo discapacitado, para la prestacion de servicios ajenos y
accesorios a la actividad normal de la empresa.

3) Realizacién de donaciones y de acciones de patrocinio, siempre de caracter
monetario, para el desarrollo de actividades de insercidon laboral y de creaciéon de
empleo de personas con discapacidad, cuando la entidad beneficiaria de dichas
acciones de colaboracion sea una fundaciéon o una asociacion de utilidad publica
cuyo objeto social sea, entre otros, la formacion profesional, la insercion laboral o
la creacion de empleo a favor de los minusvéalidos que permita la creacion de
puestos de trabajo para los mismos y, finalmente, su integracion en el mercado de
trabajo.

Estas disposiciones alternativas constituyen una verdadera oportunidad para las
empresas obligadas anteriormente a cumplir la cuota del 2% de plantilla, pero
desgraciadamente no mejor el nivel de integracién profesional de las personas
discapacitadas. Asi las empresas en general prefieren contratar servicios a centros
especiales de empleo o realizar donaciones a contratar en sus propias
infraestructuras a personas discapacitadas. De alli que se puede considerar que
esta ley no beneficia en nada a los discapacitados y constituye mas bien un
retroceso en su proceso de integracion laboral y social.

4.3. Ley 51/2003 del 2 de diciembre de 2003

Ley sobre la Igualdad de Oportunidades, no-discriminacion y accesibilidad universal
de las personas discapacitadas en aplicacion de la directiva europea 2000/78/CE del
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Consejo del 27 de noviembre de 2000 relativa al establecimiento de un marco
general para la igualdad de trato en el empleo y la ocupacion. Esta ley se apoya en
varios textos europeos, internacionales y politicas nacionales y definen unas bases
nuevas para la igualdad de trato, la no-discriminacion y la accesibilidad universal
para las personas discapacitadas.

En su preambulo, esta ley define, a su vez, el concepto de “accesibilidad universal”
como la condicion que deben cumplir los entornos, productos y servicios para que
sean comprensibles, utilizables y practicables por todas las personas.

Esta ley estda dividida en tres capitulos principales e integra una serie de
disposiciones adicionales y finales que no se deben pasar por alto. De hecho, los
tres capitulos de la ley reflejan una mera aplicacion de los puntos de la directiva
que aplica relativos a las personas discapacitadas y la igualdad de oportunidad en
general. Asi se reafirman los conceptos de cargo de la prueba a favor de la persona
discriminada: en aquellos procesos jurisdiccionales en los que de las alegaciones de
la parte actora se deduzca la existencia de graves indicios de discriminacion directa
o indirecta por razén de discapacidad, el juez o tribunal, tras la apreciacion de los
mismos, teniendo presente la disponibilidad y facilidad probatoria que corresponde
a cada una de las partes de litigio y el principio procesal de igualdad de partes,
podra exigir al demandado la aportacion de una justificacion objetiva y razonable,
de las medidas adoptadas y de su proporcionalidad.

Lo mas llamativo de esta ley se encuentra en las disposiciones adicionales

1) Definicion de la igualdad de oportunidades: Este primer capitulo especifica que
la ley va dirigida a todas aquellas personas discapacitadas a las que se hayan
reconocido un grado de minusvalia igual o superior al 33 por ciento. Define una
serie de términos y los ambitos de aplicacion.

2) Tipificacion de las medidas necesarias para garantizar el derecho a la igualdad
de oportunidades sin entrar en detalles: vulneraciéon del derecho a la igualdad
de oportunidades, garantias de este derecho, medidas contra la discriminacién,
medidas de accidn positiva, condiciones basicas de accesibilidad y no-
discriminacion. Este capitulo no detalla en nada las medidas que se han de
poner en marcha, sélo se especifica en cada punto que se consideraran medidas
contra la discriminacion aquellas que tengan como finalidad prevenir o corregir
gue una persona con discapacidad sea tratada de manera directa o indirecta
menos favorablemente que otra que no lo sea (... ). Los poderes publicos
adoptaran las medidas de accion positiva suplementarias para aquellas personas
con discapacidad que objetivamente sufren un mayor grado de discriminacion o
presentan menor igualdad de oportunidades (... ). Las condiciones basicas de
accesibilidad y no-discriminacion se estableceran teniendo en cuenta a los
diferentes tipos y grados de discapacidad que deberan orientar tanto en el
diseno inicial (... ).

3) Definicién vy tipificacion de las medidas de fomento y de defensa: este capitulo
también consta de una enumeracion de promesas y de recomendaciones futuras
para el fomento de politicas no discriminatorias.

Esta ley constituia la aplicacion obligatoria de la directiva 78/2000 sobre igualdad
de oportunidades, pero se aplica Unicamente a las personas con discapacidad de
mas de un 33 por ciento. Respecto al texto original de la directiva, no aporta nada
nuevo y constituye una mera aplicacion de lo establecido en la legislacion europea.
Respeta la aplicaciéon de varios conceptos importantes en el reconocimiento de la
discriminacion y de la defensa de la persona discriminada como la carga de la
prueba y la proteccidn contra las represalias (que constituye un buen principio),
pero desgraciadamente no va mas alld porque, por ejemplo, condiciona el
sometimiento de las partes al sistema arbitral a la voluntad de las partes
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implicadas. Respecto a la carga de la prueba, tal y como especificado en la directiva
78/2000, la ley 51/2003 especifica que.

4.4. Ley 62/2003 del 30 de diciembre de 2003

Ley de medidas fiscales, administrativas y del orden social. Cabe referirse
especificamente al Titulo II: De lo social. Este capitulo constituye la aplicacion al pie
de la letra de la directiva 78/2000 para la igualdad y no-discriminacion. Recoge
todos los tipos de discriminacién, enumerandolos. Dedica una seccion a la
problematica de la discriminacion laboral (Seccion III: medidas en materia de
igualdad de trato y no-discriminacidn en el trabajo) En lo que se refiere a la
discapacidad, modifica Unicamente la el articulo 37 de la Ley 13/1982 de
integracion social de los minusvalidos en este sentido:

- Introduccién de las definiciones explicitas de los conceptos de discriminacion
directa y discriminacién indirecta.

- Introduccién de la posibilidad de establecer medidas especificas para
compensar las desventajas ocasionadas por motivo de discapacidad.

- Introduccién de la obligacion a las empresas de adoptar medidas adecuadas
para la adaptacion del puesto de trabajo y la accesibilidad de la empresa a
las personas discapacitadas, salvo en caso de que estas medidas constituyan
una carga excesiva.
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5. Analisis cualitativo de la discriminacion laboral*

Cuando se habla de andlisis cualitativo cabe referirse a la definicion de la
discriminacion tal y como la exponiamos en el apartado 2. Definicién, o sea que la
discriminacion es un fendmeno intergrupal y que cabe destacar identificarla
teniendo en cuenta la opinién y comportamiento del grupo discriminador y la
opinidén y el comportamiento del grupo discriminado. El tema es que todos vivimos
en la misma sociedad con valores parecidos y si somos iguales ante la
representacion social, no lo somos a la hora de “sufrir o no” una discriminacion.

De alli que el analisis cualitativo de la discriminacién deberd hacerse desde un
punto general, centrado en el grupo discriminador y, por otra parte, centrado en el
grupo discriminado.

Tal y como lo subraya la ley 51/2003 de igualdad de oportunidades, las personas
discapacitadas se han de considerar como ciudadanos titulares de derechos; sujetos
activos que ejercen el derecho a tomar decisiones sobre su propia existencia y no
meros pacientes o beneficiarios de decisiones ajenas; como personas que tienen
especiales dificultades para satisfacer unas necesidades que son normales, mas que
personas especiales con necesidades diferentes al resto de conciudadanos y como
ciudadanos que para atender esas necesidades demandan apoyos personales pero
también modificaciones en los entornos que erradiquen aquellos obstaculos que les
impiden su plena participacién. Esta es la verdadera igualdad de oportunidades, la
igualdad de consideracion y alli es donde radica la discriminacion en la igualdad de
consideracion, pero tanto por parte de las personas sin discapacidad como por
parte de las personas que sufren de alguna minusvalia.

Puede argumentarse que las personas con deficiencia estan efectivamente limitadas
para la realizacion de determinados trabajos. Nadie esta libre de este tipo de
opiniones, de hecho son la mejor prueba de que las creencias y actitudes hacia las
personas con deficiencia son, en mayor o menor medida, compartidas socialmente.
Sin embrago, para mostrar el caracter arbitrario de esta opinidn, sélo tenemos que
considerar que no sodlo los deficientes, sino todos presentamos limitaciones
laborales. La cuestién es que a las personas con deficiencia estas limitaciones les
son asignadas de manera inmediata y segin mecanismos de atribucidon
predeterminados. A cada deficiente se le atribuye una o varias de estas
limitaciones, segun su caso particular, segun el tipo y el grado de deficiencia que
presente.

Mas importante que esta inferioridad de principio que establecen los empresarios
(en el caso concreto del mercado laboral) respecto de los trabajadores con
deficiencia, es su exclusion de la légica de superacion. No sélo es que a los
deficientes les cueste mas adaptarse a los puestos y que le cueste mas a la
empresa. Ademas es que no pueden superar su inferioridad: son necesariamente
inferiores y siempre lo seran hagan lo que hagan. Esta exclusidon de la logica de
superacion tiene dos vertientes. Por otro lado, la necesidad de adaptacién del
puesto a las caracteristicas de las personas con deficiencia, mas que un coste
elevado o un inconveniente insuperable para los empresarios, supone una ruptura
de su logica. Segun la légica empresarial es el trabajador o la trabajadora quien
tiene que adaptarse al puesto o no la inversa. Esta necesaria adaptacion del puesto
a la persona deficiente, se superpone a la adaptacion de ésta a aquel, ocultandola y
excluyendo de hecho a las personas con deficiencia de la ldgica de la superacion. La
segunda vertiente es la atribucion por parte de los empresarios de una menor
flexibilidad o polivalencia laboral, entendida como la capacidad para realizar
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circunstancialmente tareas ajenas a su puesto de trabajo. Aunque el o la deficiente
presente un perfil idoneo para un puesto, se adapte a él en un tiempo reducido y
sin complicaciones y no requiera adaptaciones especiales del puesto a sus
caracteristicas, aunque todo esto ocurriera, los empresarios siempre les atribuiran a
una menor polivalencia que a una persona que no presente deficiencia alguna. Los
empresarios consideran a las personas con deficiencia, en el mejor de los casos
como personas monovalentes.
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6. Enfermedades cronicas

En el presente estudio, elegimos tratar del tema especifico de las enfermedades
crénicas a parte de las demas discapacidades. Bajo esta denominacién, se tratara
de las enfermedades de tipo infeccioso (hepatitis, sida, etc) o de enfermedades
vinculadas al consumo de ciertas sustancias adictivas (alcohol, drogas, etc). La
discriminacion laboral por razén de enfermedad crénica se basa en otras premisas
que la discriminacion de las personas discapacitadas, por ello no consideramos aqui
las enfermedades degenerativas. El rechazo que experimentan las personas
enfermas en el mercado laboral como en la sociedad se ve amplificado en el caso
de las enfermedades de tipo infeccioso asociadas a comportamientos considerados
como “desviaciones” (“Es su culpa”). Si bien las personas discapacitadas se ven
discriminadas por ser consideradas como personas inferiores por su discapacidad y
dan ‘“lastima”, las personas que sufren de una enfermedad cronica estan
consideradas como personas diferentes por su condicion y en su comportamiento y
generan recelo y rechazo.

Asi como la discapacidad, la imagen de la enfermedad crdnica es el resultado de la
desinformaciéon y de la ignorancia. Las personas que sufren de enfermedades
cronicas estan discriminadas por la “imagen” que pueden vehicular y el miedo a lo
desconocido. Los enfermos crénicos se discriminan por su enfermedad en si, pero
también porque se considera que son “peligrosos” de por su sobreentendido
comportamiento distinto y por ser “diferentes”. La nocidon de culpa es también muy
importante en la percepcion que tiene la sociedad de cierto tipo de enfermedad.

La discriminacion por discapacidad no es la misma que se trate de una discapacidad
fisica o mental. También existe una diferencia entre discapacidad mental y
enfermedad mental en las mentalidades. Los discapacitados mentales se consideran
como personas inferiores, pero los enfermos mentales se ven como personas
“raras” que pueden llegar a ser “peligrosas” por el caracter instable y desconocido
de sur enfermedad. En este caso, la discriminacion de la que padecen las personas
discapacitadas se asemeja a la de las personas con enfermedades cronicas
infecciosas o vinculadas a sustancias adictivas.
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7. Ejemplos de casos practicos

Sol Melia y Adecco impulsaran la integracion de colectivo desfavorecidos
en la cadena hotelera. EUROPA PRESS ECONOMIA, 22 de diciembre de 2003.

La empresa Sol Melid y la Fundacion Adecco han firmado un acuerdo para impulsar
la integracién de colectivos desfavorecidos en la cadena hotelera,
fundamentalmente discapacitados, mayores de 45 afios, ex deportistas y mujeres
con cargas familiares.

En virtud del acuerdo firmado entre ambas organizaciones, Adecco se encargara del
desarrollo de los planes de formacion de las personas que se beneficiaran de la
iniciativa con el apoyo del departamento de recursos humanos de la cadena
hostelera. Esta iniciativa se enmarca en el programa “Formacién y Empleo” del Plan
de Accion Social de Sol Melia que ya se ha traducido en proyectos como la puesta
en marcha en el hotel Melid Bali, en Indonesia, para ofrecer puestos de practicas a
10 estudiantes de un colegio para nifios sordos, tres de los cuales han sido
contratado por el establecimiento.

El Ayto. de Malaga y Carrefour acuerdan la incorporacion al mercado
laboral de 24 discapacitados y 12 mujeres maltratadas. EUROPA PRESS-
Andalucia, 17 de julio de 2002.

Un total de 24 personas con discapacidad y 12 mujeres victimas de la violencia
doméstica se incorporaran al mercado laboral tras la firma de un convenio entre la
concejala de Bienestar Social del Ayuntamiento de Malaga. (... ) El acuerdo, que es
pionero en Espafia tiene el objetivo de desarrollar un proyecto de integracién
laboral de dos colectivos “que estando en igualdad de condiciones, sufren una
discriminacion en su acceso al mercado laboral”. (... )

En este sentido, la empresa Carrefour se compromete a contratar en algunos
centros comerciales a estas personas durante el periodo de un afio, en puestos del
grupo profesional nimero uno, como son ayudantes de oficio de productos frescos,
reponedores, cajeros y vendedores de electrodomésticos.

Los Juzgados de lo Social admiten la denuncia de un diabético contra Metro
de Madrid por supuesta discriminacion laboral. SOLIDARIDAD DIGIT@L, 15 de
enero de 2004.

La Fundaciéon par La Diabetes asegura que fue discriminado pese a aprobar una
oposicidn para cubrir plazas de agente de taquilla en la compafiia metro de Madrid
S.A. Esta senalaba que estaba cumpliendo con la ley y que el joven no habia
pasado el reconocimiento médico.

El joven, diabético insulinodependiente, concurrié en noviembre de 2002 a una
prueba de seleccidon convocada por Metro de Madrid para cubrir 75 plazas de agente
de taquilla, superando la misma con el puesto 25 entre los cientos de participantes.
Segun la Fundacidon para la Diabetes, el 15 de diciembre de 2003, metro de Madrid
comunicé a Miguel Angel Salcedo que “habia sido declarado no capacitado” para el
desempefio de este puesto por no cumplir los requerimientos psicofisicos
establecidos en el “profesiograma” de dicha categoria.

Los Juzgados de lo Social han admitido a tramite la demanda presentada por Miguel
Angel Salcedo.
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8. Conclusiones

Las leyes y otras disposiciones legales que existen no son suficiente para luchar
contra la discriminacién de la que padecen las personas discapacitadas. De hecho,
dictan algunas obligaciones, pero no son coercitivas y no mencionan sanciones en
caso de no respectar los textos de las leyes. Los convenios colectivos consideran, a
su vez, en demasiados pocos casos la integracién de las personas discapacitadas al
mercado laboral. Tan solo el 4,8% de ellos contienen medidas que tomen en cuento
estos aspectos. Como en la mayoria de los casos de discriminacién, tiene un origen
muy antiguo y estd muy enraizado en la sociedad y el marco profesional es sélo
una caja de resonancia de ello.

En tal contexto es, pues, necesario modificar las leyes para que se adapten las
mentalidades; hace falta reforzar los textos legislativos con medidas coercitivas y
sanciones; es menester intensificar las acciones de sensibilizacién, como ya lo
hacen algunos organismos que se encargan de las personas discapacitadas, con
intervenciones en empresas mediante periodos de practicas y seguimiento de
practicantes, a través de campafnas de sensibilizacion en los medios de
comunicacidn. Pero, sobre todo, es esencial llegar a considerar, como lo subraya la
Ley 51/2003, la participacion de las personas discapacitadas en la sociedad y en la
vida profesional sobre nuevos fundamentos: considerarlas como ciudadanos
titulares de derechos, sujetos activos que ejercen sur derecho a tomar sus propias
decisiones para con su propia existencia y no como simples pacientes o
beneficiarios de decisiones ajenas; como personas que tienen dificultades
especificas para satisfacer sus necesidades normales o no como personas
especiales que tienen necesidades diferentes de las de los demas ciudadanos y que,
como ciudadanos, para responder a estas necesidades piden ayudas personales
pero también modificaciones en su entorno que erradiquen estos obstaculos que
impiden su plena participacion.
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