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_PROLOGO

Hoy por hoy, una persona cor discapacidad gue viva en un pais
en desarrollo se las tendrd que arreglar las mds de las veces con
menos de dos dolares diarios para sobrevivir ¥y no tendrd acceso a
ningun servicio de rehabilitacién adecuado a su condicion. En los
paises desarrollados, si bien la situacién no es comparable, preciso
es también reconocer que estd muy lejos de ser satisfactoria. Esta es
la consecuencia prdctica de pertenecer a uno de los grupos mds
desfavorecidos y marginados del universo, segin atestiguan las ci-
fras e informes de organismos como la ONU o el Banco Mundial.

El trabajo constitiye uno de los remedios mds eficaces —cuando
no el iinico— para salir de esta lacerante situacién. De todos es
sabido que en nuestra cultura actual el trabajo es un elemento fun-
damental para la autoestima, la realizacion personal y el reconoci-
miento social. Pero por encima de cualquier otra consideracion, el
trabajo permite lograr la independencia econdémica y garantizar un
nivel de vida digno.

Consciente de este hecho, la Organizacion Internacional del Tra-
bajo (OIT) se viene esforzando desde su fundacién para que las
personas con discapacidad puedan beneficiarse de los mismos dere-
chos y oportunidades de incorporarse al mercado de trabajo que los
demds ciudadanos. Sus normas internacionales y sus programas de
cooperacion asi lo atestigwan. Ahora bien, este colectivo —uno de
cada diez ciudadanos— no escapan a los fendmenos gque marcan el
panorama econdmico actual, tales como la mundializacion y libera-
lizacion de la economia, ni tampoco a los cambios que estos fend-
menos estdn acarreando en las nuevas politicas econémicas, en los
métodos de produccién, de gestion y de organizacidon del trabajo, en
los procesos de desregularizacién del mercado laboral, etc. Bien al
contrario, estos fendmenos pueden repercutir de forma avin mds agu-
da en los trabajadores con discapacidad, debido a las dificultades
adicionales con que tropiezan en su combate por el empleo.
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Desde esta perspectiva, el ofrecimiento de la Fundacién ONCE
al Servicio de Rehabilitacion Profesional de la OIT para traducir,
editar y publicar el trabajo que ahora tiene en sus manos, se revela
como muy oportuno, ya que va a permitir al lector de lengua espa-
fiola conocer algunas iniciativas interesantes llevadas a cabo a nivel
internacional para enfrentar el reto que supone el empleo de perso-
nas con discapacidad. Quede aquf constancia expresa del reconoci-
miento de la GIT a la Fundacién ONCE por esta iniciativa.

La publicacién estd compuesta de tres documentos preparados
por la OIT y relacionados con el empleo de personas con discapa-
cidad en dos frentes diferentes: el medio protegido y el mercado
abierto de trabajo. Se completa y complementa el contenido con una
aportacion espafiola a cargo de Vicente Mora Gonzdlez: Politicas
dirigidas especificamente en Espafia a estimular que las empresas
confraten y mantengan en el empleo a trabajadores minusvalidos.

El primero de estos documentos es un estudio sobre las relacio-
nes de trabajo en medio protegido, llevado a cabo en veintitrés
paises. Es bueno recordar aqui que las normas internacionales de la
OIT abogan de forma decidida por la insercion laboral de los tra-
bajadores discapacitados en el mercado regular del empleo, reser-
vando las férmulas protegidas como un dltimo recurso para aguellos
casos en los que no sea viable el empleo abierto. Sin embargo, la
realidad que refleja la muestra de los paises estudiados es que el
empleo en medio protegido presenta una tendencia general al creci-
miento, con una o dos excepciones. Se trata, ademds, de un actor
econdmico cada vez mds reconocide, como lo demuestra el hecho de
la obtencidn progresiva por estos centros de trabajo de certificados
de calidad ISO 9000, equiparables a los de las empresas ordinarias,
o los acuerdos de subcontratacién efectuados con sectores de tecno-
logia avanzada. ;Podemos cerrar los ojos a esta realidad? ;Pode-
mos pasar por alto el dato de que la tasa de transicion del medio
protegido al mercado abierto de trabajo sea minima, incluso en los
pafses mds sensibles a este objetivo? ;No serd éste un indicador de
que existe una carencia real de equiparacion de oportunidades y una
discriminacién velada o manifiesta que fuerza a muchos trabajado-
res con discapacidad a optar por la férmula protegida como dnica
manera de participar en la vida economica?

Cualquiera que sea la respuesta final a estas preguntas, una
preocupacion fundamental para la OIT es la situacion de los traba-
jadores discapacitados de este medio en relacion con sus derechos
laborales, tal como los define la OIT. Cuestiones tales como el con-
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trato de trabajo, la libertad de asociacion, los convenios colectivos,
las condiciones de trabajo, las medidas de seguridad e higiene, la
proteccién social, las cuestiones de conflicto y disciplina, o la ins-
peccion de trabajo, vienen examinadas en este documento, dando
como resultado un panorama muy diverso. Mientras que en un ex-
tremo, denominado en el estudio «modelo salarial», los trabajadores
discapacitados gozan de la totalidad de los derechos laborales, en el
otro extremo, denominado «mmodelo terapéutico», se constata la au-
sencia casi completa de toda norma laboral. El estudio concluye que
no se han encontrado justificaciones de fondo a este gran bache en
la disparidad del ejercicio de los derechos. Ni el cardcter de las
actividades realizadas ni la diversidad de los responsables permiten
explicar que en ciertas estructuras de trabajo protegido no gocen,
por ejemplo, de la libertad sindical, ni del derecho a la negociacion
colectiva y ni siguiera de un contrato de trabajo.

Se trata, pues, de un documento que estd reclamando la bisque-
da de soluciones por parte de los actores implicados —gobiernos,
legisladores, sindicatos, responsables de estructuras protegidas, or-
ganizaciones de y para las personas con discapacidad, etc.— con el
fin de mejorar esta situacion.

El segundo documento es un estudio internacional sobre los sis-
temas de cuotas de empleo, cdnones y fondos nacionales de rehabi-
litacién, como medidas para incentivar el empleo de personas con
discapacidad en el mercado abierto de trabajo y garantizar la equi-
paracién real de oportunidades de este colectivo. ;Suponen los siste-
mas de cuotas una medida integradora? ;Cudl son las principales
veniajas e inconvenientes de itales sistemas? ;Qué condiciones han
de cumplirse y qué mecanismos han de ponerse en marcha para que
sean eficaces? ;Son, como se afirma a veces, incompatibles con las
medidas normativas centradas en la igualdad de derechos y la no
discriminacion, o pueden ser complementarios? He aqui una serie de
interrogantes que siguen marcando su presencia en no pocos foros
internacionales.

La OIT no tiene una posicicn particular en relacion con estos
sistemas, pero st estd comprometida en dar a conocer todas aquellas
medidas orientadoras a promover y garantizar mayores oportunida-
des de empleo para las personas con discapacidad. Ello, unido al
interés manifestado por los paises de la Europa Central y del Este,
asi como por otros pafses de Asia, América Latina y Africa, le llevé
a organizar una conferencia internacional en Varsovia en el afio
1997 para analizar a fondo estos sistemas y el manejo de los fondos
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nacionales de rehabilitacién. Para ello fue fundamental la exposi-
cion de la experiencia de paises como Alemania, Francia, Japén o
Polonia que tenian ya implantados estos sistemas y su andlisis por
un determinado nimero de paises que estaban considerando la po-
sibilidad de introducirlos. En las discusiones participaron represen-
tantes de los gobiernos, las organizaciones de empleadores y de
trabajadores, de las organizaciones de personas con discapacidad y
de los fondos nacionales de rehabilitacion. El documento, preparado
para la OIT por la Unidad de Investigacién sobre Politica Social de
la Universidad de York, refleja los resultados de esa conferencia, ast
como los de un cuestionario pasado con antelacion en seis pafses.
Confiamos que pueda constituir un instrumento de informacién y
reflexion util para muchos paises.

Por dltimo, el tercer documento incluido en esta publicacidn se
refiere a un proyecto internacional de investigacion sobre estrate-
gias para conservar el empleo y reintegrarse al trabajo destinadas
a los trabajadores con discapacidad. A nadie se le oculta que tanto
desde el punto de vista social como econdmico, el tema abordado
por este proyecto es de una importancia capital. En los Estados
Unidos, por ejemplo, los dos mayores programas de asistencia a los
trabajadores con discapacidad crecieron en un 59 por 100 en los
ultimos diez afios, pasando de 4 a 6,3 millones de personas atendi-
das. De acuerdo con los informes publicados en aguel pais, con sélo
un I por 100 de esos 6,3 millones que volviese a trabajar se ahorra-
rian tres mil millones de délares en pensiones.

No es de extraniar, por tanto, que la OIT tomara la iniciativa de
este proyecto, cuyo objetive es impulsar una correlacién mds eficaz
entre las estrategias en materia de igualdad de oportunidades, los
sistemas de pensiones y prestaciones por discapacidad, las prdcticas
de gestion de la discapacidad en la empresa y los sistemas de re-
adaptacién y apoyo, tode ello con el fin de incrementar el niimero
de trabajadores con discapacidad que logren conservar su empleo o
reintegrarse al mismo. Se espera que los resultados de la investiga-
cion pongan de relieve las ventajas para los gobiernos, los organis-
mos de seguridad social, las empresas, la fuerza de trabajo y los
propios trabajadores con discapacidad de poner en marcha estrate-
gias conjuntas para el mantenimiento y la vuelra al trabajo de estos
trabajadores, como forma de dar respuesta al problema de la disca-
pacidad sobrevenida en el lugar de trabajo.

Representantes de los ocho primeros paises participantes (Ale-
mania, Canadd, Estades Unidos, Francia, Nueva Zelandq, Paises
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Bajos, Reino Unido y Suecia) se reunieron en Washington, en mayo
de 1998, para determinar los problemas prioritarios, las prdcticas
mds notorias y las estrategias mds rentables; todo ello con miras a
un andlisis pormenorizado durante la segunda etapa de la investiga-
cién, que se lleva a cabo actualmente. El informe que hoy se publica
es un documento elaborado sobre la base de los informes nacionales
preparados por los ocho primeros paises participantes, que aborda
las cuestiones claves en la materia y que sirvié de referencia y guia
en la Conferencia de Washington. El producto final consistird en la
publicacion de un informe con los resultados de la segunda etapa de
la investigacion y directrices en maieria de politicas adecuadas.

Como es facil comprobar por lo dicho hasta aguf, los tres docu-
mentos reunidos en la presente publicacion representan tres frentes
de un mismo combate: hacer valer el reconocimiento pleno y total
del derecho de las personas con discapacidad a tener un trabajo
digno, procurdndoles mds y mejores oportunidades. Un combate que
estd atin muy lejos de ganarse a pesar de los innegables avances que
se han registrado en los iltimos afios. No basta para ello con la
repeticion incansable de los principios, por importante que esto sea.
Es preciso avanzar en la forma —o las férmulas— de ponerlos en
prdctica. Confiamos en que la publicacion de estos estudios en un
solo volumen, gracias a la generosa colaboracion de la Fundacion
ONCE, pueda servir a este proposito.

Luis REGUERA
Especialista Principal del Servicio
de Rehabilitacion Profesional de la OIT
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PREFACIO

+Qué conclusiones politicas pueden extraerse del balance de re-
laciones laborales en el sistema protegido contenido en el presente
informe?

Decidida su elaboracion por el Consejo de Administracion de la
Oficina Internacional del Trabajo (OIT), la coordinacién del estudio
ha corrido a cargo de Marc Dupont, experto del Servicio de Readap-
tacién Profesional, correspondiendo la redaccidn al socidlogo Law-
rent Visier. El estudio pone el énfasis en los aspectos més sobresa-
lientes de la materia, partiendo de los elementos recogidos previo
cuestionario entre veinte paises seleccienados, enriquecido todo por
el examen de la bibliografia disponibie sobre la cuestién. El resulta-
do es muy variado; estructuras financieras, derechos de los trabaja-
dores, ministerios competentes, estatuto juridico... Todos esos ele-
mentos se combinan dando pie a una realidad dificil de abarcar.

El informe propone una tipologia de acuerdo con cuatro grandes
modelos. No se trata de modelos descriptivos absolutos, sine mds
bien intentar una clasificacidn que ilumine el andlisis e indique con
precision los posibles dmbitos de mejora en cuanto al respeto de los
derechos fundamentales de los trabajadores en el sistema protegido.

" En efecto, este objetivo se encuentra en el nicleo de las preocu-
paciones de la OIT y a la préxima Conferencia Internacional del
Trabajo de 1998 le serd sometida una propuesta de declaracién de
principios sobre los derechos fundamentales y sobre los mecanismos
de seguimiento correspondientes. Este basamento social comprende
la libertad sindical y el derecho a la negociacién colectiva (Conve-
nios n° 87 y 98), abolicién de los trabajos obligatorios y del trabajo
infantil (Convenios n® 29, 105 y 138), as{ como la no discriminacién
en el 4mbito laboral y la igualdad entre hombres y mujeres (Conve-
nios n° 100 y 111). A estas bases, hay que afiadir los dos textos
consagrados a las personas con discapacidad, a saber: el Conve-
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nio n° 159 y la Recomendacién n® 168. Respecto de esas dos iltimas
referencias, el trabajo protegido aparece configurado como un iltimo
recurso cuando la integracidn en el sistema ordinario, via prioritaria,
no surte los efectos deseados. Pero 1a Recomendacién n® 168 esta-
blece, en su articule 11, pardgrafo f, que los centros de produccién
para personas con discapacidad deben ajustarse a normas minimas
preestablecidas. jHe aqui el meollo de la cuestion!

Atendiendo a los modelos ya aludidos, se sefialan diferentes
puntos fuertes como queda reflejado en la tabla-resumen de la pagina
siguiente.

Se puede comprobar, pues, que respecto del contrato de trabajo
la regulacion es variada: obligatoria en unos casos, recomendada
pero potestativa en otros, inexistente y hasta imposible en el modelo
terapéutico, Otra tanto sucede respecto de los convenios colectivos y
en mayor grado adn respecto de la libertad de asociacidn, cuya apli-
cacién efectiva y puesta en prictica resulta en muchas ocasiones
problemética. Se advierte sin embargo cierta homogeneidad, lo cual
es de lamentar, respecto de los servicios de la Inspeccidn de Trabajo,
y ello bien porque el trabajo protegido no entra dentro de su Ambito
de competencias y por 1o tanto se abstiene de intervenir, bien porque,
a pesar de tener competencias y poder por tanto intervenir, se resiste
por desconocer en gran medida el sector.

Pero, si fuera necesario quedarse con la conclusién més impor-
tante que arroja el presente informe, seguramente seria la ausencia de
justificacién de fondo de la disparidad de regimenes juridicos entre
las distintas situaciones de trabajo protegido.

Ciertamente, el estudio pone de relieve que los derechos de los
trabajadores con discapacidad se han ido construyendo, en sus es-
tructuras, en tomo a una variedad de 16gicas histéricas, administra-
tivas, financieras, etc. Pero nada puede explicar ni a fortiori justifi-
car, 1a razén por la que dos trabajadores con discapacidad, realizando
las mismas tareas, con la misma maquinaria, y para los mismos
empleadores, uno goza de los derechos y de la proteccién que tiene
cualquier trabajador y el otro ve rebajado considerablemente su gra-
do de proteccién juridica.

Igualmente, el Informe demuestra bien a las claras cémo los
modelos terapéuticos, surgidos de una vision tuitiva por parte de sus
impulsores, son paradéjicamente los centros en los cuales los traba-
jadores con discapacidad cuentan con menos derechos.
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Hay que reconocer que esta situacién, que tiene su justificacién en
la misma historia del trabajo protegido, no puede convivir mucho més
tiempo con un enfoque politico y estratégico basado en el respeto a los
derechos humanos y a los derechos fundamentales de los trabajadores.

No hay duda de que las dificultades del mercado de trabajo y el
crecimiento del desempleo complican el acceso de los trabajadores
con discapacidad a las empresas; no hay duda tampoco de que el
riesgo de marginalizacién de las personas con una discapacidad se-
vera no ha sido nunca tan acusado, pero ;jacaso alguna de estas
circunstancias justifica la existencia de zonas de sombra en la apli-
cacidn del Derecho del Trabajo? Muy al contrario, nos permitimos
adelantar la idea de que la plena participacién, la plenitud de dere-
chos en el dmbito laboral son por s{ mismas no sélo un objetivo sino
también una via de integracion.

La cuestion no estriba en determinar si las estructuras del trabajo
protegido se erigen en agentes de la vida econdmica. Basta wna visita
por alguna de ellas para comprobarlo. Numerosos sectores de la
economia se apoyan en el trabajo protegido: subcontratacion de pro-
duccidn, externalizacién de trabajos no cualificados o bien de labores
muy especializadas, ejecucién de actividades complementarias al
objeto principal de la empresa. Con harta frecuencia, las relaciones
entre empresas y estructuras de trabajo protegido van mas alla de la
realizacion de actividades subalternas para abarcar la gestidn de
existencias de materias primas y hasta de productos terminados,
extendiendo de hecho las obligaciones del sistema de cero existen-
cias y de los flujos continuos hacia el trabajo protegido.

Frente a las dificultades de integracidén en ¢l sistema ordinado,
bastantes estructuras de trabajo protegido han optado por crear por si
mismas empleos permanentes para trabajadores con discapacidad, sin
prestar atencién a la hipotética salud del mundo empresarial. Este
reconocimiento del derecho al empleo debe ahora completarse, alli
donde sea todavia necesario, con su corolario social, a saber: el re-
conocimiento de los derechos fundamentales de los trabajadores. No
sOlo se trata de una elemental exigencia de justicia social respecto de
las personas con discapacidad, sino que ademds esta proximidad de
las «condiciones sociales» puede constituir un enérgico factor para la
mejora de la fluidez entre los distintos sistemas de trabajo, fluidez
que serd mds necesaria cuanto mds tupidas sean las ramificaciones.

Continuidad de derechos (y, por supuesto, de deberes), capacidad
de adaptacidn de los puestos de trabajo, posibilidad de pasar de una
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situacion a otra en funcién de la eleccién del propio trabajador, éstas
son las premisas de la progresiva transformacién del trabajo protegi-
do en trabajo adaptado en el cual la prioridad recaera sobre los in-
dividuos ¥ no sobre las estructuras. Estos cambios deben tener su
reflejo tanto en las legislaciones como en las practicas seguidas por
los Estados en lo que a trabajo protegido se refiere. En este punto,
serfa conveniente, a fin de concretar esta evolucién, ir adaptando las
disposiciones legales y reglamentarias, teniendo en cuenta los regi-
menes vigentes, lo que llevaria consigo una transformacién profunda
de la organizacidn del trabajo protegido... Ademds, hay que reorien-
tar la prictica diaria hacia una mayor consideracién de los derechos
fundamentales de los trabajadores.

En este dmbito, corresponde igualmente a las estructuras de tra-
bajo protegido promover, alli donde sea necesario, los procesos di-
rigidos a conseguir el pleno respeto de ese conjunto de derechos. Por
otro lado, los sindicatos de trabajadores podrian y deberian tener una
importante funcién en esta evolucién, que no se producird, seria
ingenuo pensarlo, a golpe de varita magica. La implicacién y las
aportaciones de los sindicatos podrian ser de una enorme utilidad
para pilotar, de principio a fin, esta evolucidn de acuerdo con los
responsables de las estructuras de trabajo protegido. Hay, segura-
mente, que pensar en estrategias apropiadas que no deberfan ser la
mera duplicacién de los comportamientos sindicales tradicionales.

La intervencion de los poderes gubernamentales o legislativos
puede, en ocasiones, resultar necesaria, si hay que proceder a modi-
ficaciones normativas que alteren la legislacidn vigente. Serd impres-
cindible que los responsables de las estructuras de trabajo protegido,
las asociaciones de y para personas con discapacidad y los sindicatos
se hagan cargo del problema en toda su dimensidn y estén en dispo-
sicion de formular propuestas concretas de mejora. En su defecto, los
Estados deberdn contentarse con vna revisién de minimos sin alcance
efectivo.

Estos cambies serdn posibles sélo si los que toman las decisiones
y los demas responsables, asi como la sociedad civil en su conjunto,
estin convenientemente sensibilizados. Poner de manifiesto los pro-
blemas, llamar la atencién sobre su importancia, proponer solucio-
nes, he ahi algunas acciones por las que empezar para poner en
marcha este operativo. Todavia muy a menudo la imagen de los
trabajadores discapacitados es negativa y la opinién piblica no per-
cibe con la suficiente claridad la cuestidn en términos de derechos
humanos.
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He aqui un esbozo de plan de trabajo en el que cada uno de los
actores y de los llamados a tomar decisiones tienen una funcién
definida. Por su parte, la OIT desea firmemente contribuir, en el
marco de sus atribuciones, al éxito de esta iniciativa.

GABRIELE STOIKOV
Jefe del Servicio de Readaptacion Profesional
Departamento de Empleo ¥ Formacidn



NOTA RESUMEN

El trabajo protegido es una realidad en numerosos paises. Con
independencia de las estructuras concretas, éstas ofrecen un nimero
creciente de empleos a personas discapacitadas que descan trabajar.
Paralelamente, estas empresas de trabajo protegido ponen de mani-
fiesto cada vez mds nitidamente su voluntad de ser actores plenamen-
te reconocidos de la vida econémica y reivindican una profesionali-
dad creciente. Ejemplo de lo anterior son los «expedientes de calidad»
que se han promovido en diversos paises a fin de obtener las certi-
ficaciones ISOQ 9000 y de participar en un entorno concurtide en pie
de igualdad con las empresas «ordinarias».

Sin embargo, el desarrollo de este tipo de empresas se produce
bajo sistemas juridicos muy diversos entre si que van desde la plena
equiparacién con las empresas ordinarias a centros de orientacion
terapéutica. En este contexto, caracterizado por su extrema variedad,
la cuestidn del estatuto personal y de los derechos fundamentales de
los trabajadores discapacitados se plantea, en ocasiones, en toda su
crudeza. El objetivo del estudio emprendido por ¢l Servicio de Re-
adaptacién Profesional de la OIT consiste en analizar la situacién
sobre este aspecto especifico del trabajo protegido a la lvz de las
normas de la OIT en la materia. No se trata, pues, de realizar un
balance general del trabajo protegido desde una perspectiva econd-
mica o de otra clase. Por este motivo, la orientacién del estudio ha
tendido, por un lado, a centrarse en un enfoque ligado a los derechos
de las personas y no a las instituciones, y, por otro, a analizar las
distintas modalidades de trabajo protegido en relacién con las dispo-
siciones sobre derechos de los trabajadores adoptadas por la OIT. A
pesar de lo extendido de este sistema en numerosos paises, el trabajo
protegido no ha sido objeto més que de estudios esporddicos. Uno de
los mas oportunos, es seguramente el de Erik Samoy, de la Univer-
sidad de Lovaina (Bélgica), realizado, en 1992, sobre 12 pafses eu-
ropeos, y completado més tarde con el andlisis de 5 paises del Con-
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sejo de EBuropa. Hay que precisar que, mds alld de sus limites geo-
grificos, esos trabajos se han centrado principaimente en la cuestion
de las estructuras del trabajo protegido y no en la cuestién de los
derechos fundamentales de los trabajadores que prestan sus servicios
en esos centros. Ni qué decir tiene que ambos estudios forman parte
de la bibliografia considerada para realizar nuestro trabajo, cuya
relaci6n completa figura en anexo.

Ademds del examen de la bibliografia disponible, hemos proce-
dido a una recopilacién de informaciones previo cuestionario de
preguntas abiertas. Dicho cuestionatio fue dirigido por partida cui-
druple, pues no en vano el Convenio n® 159 recomienda la implica-
ci6n no sélo de los agentes sociales, sino también de las asociaciones
de y para personas con discapacidad. Un total de 25 paises recibieron
nuestro cuestionario, obrando en nuestro poder 35 contestaciones,
procedentes de 20 paises.

A lo largo de toda esta investigacién, hemos podido comprobar
la enorme importancia de la diversidad de situaciones con las que
nos hemos encontrado. Arrancando de la perspectiva que hemos
hecho nuestra, se hacen notar todos los supuestos de modelos posi-
bles desde el que considera al trabajador discapacitado fundamental-
mente como vn «enfermo» que debe recibir asistencia y que, en el
marco de esta asistencia, participa en una actividad laboral hasta el
que considera al sistema protegido como plenamente equiparable al
sistema «ordinario» que gira en torno a los derechos y deberes de la
persona.

La cuestién que se plantea consiste finalmente en determinar en
qué medida la «proteccién», que es la nota definitoria de este sector,
tiene —o deja de tener— incidencia, y en qué forma, todo ello desde
el punto de vista de las relaciones laborales.

Los elementos de la investigacidn nos han llevade a proponer una
tipologia de las sitwaciones vistas respecto de la nocién de «relacio-
nes laborales» valoradas a partir de un determinado nimero de asun-
tos que constitufan a su vez partes del cuestionario (contrato de tra-
bajo, derecho de asociacién, negociacién y representacién colectivas,
salarios y prestaciones, formacién profesional, perspectivas de futu-
ro, condiciones laborales, seguridad e higiene, proteccién social, sis-
tema de solucién de conflictos, Inspeccién de Trabajo).

Finalmente, hemos distinguido cuatro tipos de situaciones, a sa-
ber: en los dos extremos de nuestra muestra aparecen enfrentados el
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modelo terapéutico y el modelo retributivo caracterizado el primero
por la escasa proteccién juridica de los derechos del individuo en el
medio laboral, asf como por sus escasas posibilidades de participa-
¢ién plena en la empresa en términos individuales y colectivos y el
segundo por ¢l reconocimiento del discapacitado en el medio laboral
como un trabajador de pleno derecho.

El modo en que se ordenan las relaciones laborales en el sistema
protegido guarda en muy escasa medida correlacién con el grado de
desarrollo del pais. Si bien es verdad que los paises mds ricos sub-
vencionan més cuantiosamente el trabajo protegido, el modo de fi-
nanciacién dista mucho de ser el dnico criterio relevante desde el
punto de vista de las posibilidades reconocidas a los discapacitados
en el sistema protegido.

La oposicion entre modelo «terapéutico» y «retributivo» cobra
toda sv plenitud cuando consideramos que tanto Luxemburgo como

Costa Rica se mscnben en el primcr grupo mientras que la India y
Suecia se inscriben en el segundo (se ha distinguido ademis entre
modele retributivo reforzado, cuando el cardcter «ordinario» de las
relaciones laborales se haya ligado a una proteccidn importante y
modelo retributivo atenuado cuando la adscripeién al sistema «ordi-
nario» comporta una proteccion mas mitigada).

Esta linea divisoria puede darse incluso en el seno de una misma
nacién: es lo que nos ha llevado a hablar de modelo dual en el caso
en que los dos tipos de estructuras se hallan nitidamente diferencia-
das desde el punto de vista de este reconocimiento de las relaciones
laborales. La cuestién de las posibilidades de trénsito de una a otra
estructura se erige entonces como elemento determinante a la hora de
la valoracidén de este modelo mixto.

El modelo intermedio tiene un cardcter hibrido en la medida en
que los discapacitados que trabajan en el sistema protegido son, en
determinados aspectos, reconocidos como trabajadores de pleno de-
recho (contrato de trabajo y régimen de proteccion social, verbigra-
cia), pero en otros se les asimila a «alomnos» o a «clientes» (sefia-
ladamente en lo relativo al gradoe de participacién en la toma de
decisiones y en las férmulas de representacidn colectiva).

La naturaleza de las relaciones laborales en el sistema protegido
no estd en relacién directa con las actividades que desarrollan los
centros. Efectivamente, en paises en los que los tpos de actividades
son idénticas o, por 1o menos, muy similares podemos hallar situa-
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ciones harto heterogéneas desde la éptica de los derechos de los
trabajadores. En el seno de un mismo pais, puede comprobarse que
tipos de produccidn extremadamente parecidos pueden ser realizados
indistintamente en estructuras que hemos dado en Ilamar «terapéuti-
cas», asi como en centros que responden més a un modelo de tipo
«retributivo». '

La consideracién de las estructuras de trabajo protegido como
ambitos asistenciales o terapéuticos viene casi siempre acompafiada
de cierta relajacién en la aplicacién de las normas de Derecho del
Trabajo, especialmente en todo lo relativo a la participacién. En cier-
ta medida, la minusvalia es considerada como una forma de incapa-
cidad que lejos de ser suplida por un medio apropiado, se ve legiti-
mada por la misma estructura.

A mayor abundamiento, puede afirmarse que, todavia hoy, el
apoyo al trabajo (la funcién terapéutica) aparece ain ampliamente
como contraria a las relaciones laborales estructuradas en tomo a los
derechos y deberes, en el caso incluso de determinados paises préxi-
mos al modelo retributivo que parecen ser los mas avanzados tanto
en &l campo de la formacién, por un lado, como en el de la movilidad
hacia ¢l sistema ordinario, por otro.

En la actualidad, se estin produciendo resultados alentadores,
que indican que la minusvalia no representa, en la mayoria de los
casos, un obsticulo a la integracioén en un proceso giobal, y ello tanto
desde la perspectiva del desarrollo de la actividad laboral como del
de la propia realizacion individual y colectiva de los trabajadores
discapacitados. Pero la necesidad de proteccién de los trabajadores
se presenta con harta frecuencia como una exigencia irrenunciable
que explica, y hasta justifica, una paradéjica reduccién de sus dere-
chos. En este sentido, si bien la situacién de los trabajadores disca-
pacitados integrados en el sistema protegido presenta, ni qué decir
tiene, numerosas singularidades, no escapa, sin embargo, a la cues-
tion més global del trabajo experimentado como una obligacién y
una alienacién o bien como una liberacién o realizacién de la per-
sona.
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I. INTRODUCCION: OBJETO Y METODOLOGIA
1.1. El contexto

El trabajo protegido es una realidad en numerosos paises. Inde-
pendientemente de cémo se configure, viene ofreciendo un mimero
creciente de puestos de trabajo a las personas discapacitadas que
quieren trabajar. Al mismo tiempo, estas empresas de trabajo prote-
gido ponen de manifiesto cada vez con mayor intensidad su voluntad
de ser operadores econémicos plenamente reconocidos de la vida
econdémica y reclaman para si una profesionalidad en aumento. Ade-
mds, muchos de ellos han adoptado directamente métodos de gestién
seguidos tradicionalmente por las empresas. No es de extrafiar, pues,
que hayan instado expedientes de reconocimiento de la calidad con
objeto de obtener certificaciones ISQ 9000 y de concurrir en pie de
igualdad con las empresas «ordinarias».

Sin embargo, el desarrollo de esta clase de empresas se produce
en marcos juridicos de lo mas diverso, yende desde férmulas propias
de la empresa «ordinaria» hasta otras de centros de orientacion tera-
péutica. En ese contexto caracterizado por una enorme variedad, la
cuestion del estatuto personal y de los derechos fundamentales de los
trabajadores discapacitados se plantea en ocasiones en toda su crude-
za. El fin del estudio iniciado por REHAB, el Servicio de Readap-
tacién Profesional de la OIT, es, pues, el de poner el énfasis sobre
este aspecto concreto del problema del trabajo protegido, y ello a la
luz de las normas de la OIT en la materia. No se trata, por tanto, de
realizar un balance general del trabajo protegido bajo esta 0 aquella
consideracion econdmica,

El sector protegido plantea dos dificultades inherentes al mismo.
La primera hace referencia a la diversidad de concepciones del tra-
bajo protegido. ;Es un dmbito de actividad profesional permanente o
hay que considerarlo més bien como una etapa intermedia dirigida a
facilitar la transicién o la vuelta al sistema «ordinario»? No faltan
argumentos en que poder apoyar ambos enfoques, sin que sea posible
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pronunciarse definitivamente en favor de uno u otro, habida cuenta
de la dificultad para interpretar las situaciones con las que nos hemos
encontrado. El segundo interrogante es continuacién del anterior
respecto de la prioridad asiganada al trabajo protegido. ;Cuil debe
ser el objetivo preferente del trabajo protegido? ;Los aspectos pro-
ductivos o de prestacién de servicios deben prevalecer sobre los
t_eraPéuticos o médico-sociales? ;Pueden complementarse ambos?

Hasta ahora mismo, sigue el enfrentamiento entre los defensores de
ambas tesis, sin que por ¢llo se haya superado esta disputa «ideold-
gica», cuyo telén de fondo estd, en muchas ocasiones, tefiido por
consideraciones de orden financiero o de restricciones presupuesta-
rias.

Hay que agregar dos elementos mds para completar la descrip-
cién del contexto que rodea a esta cuestién. De entrada, conviene
precisar que las nociones, los limites y el marco, las condiciones
operativas del trabajo protegido y, consecuentemente, del estatuto de
los trabajadores, varfan enormemente entre los distintos paises. De
este modo, en funcién de que ¢l centro de trabajo protegido entre
dentro del 4mbito de la legislacién laboral o, por el contrario, en el
de la legislacién médico-social, se reconocerd o no el estatuto de
* trabajador a la persona discapacitada.

En Europa, el Tribunal Europeo de Justicia dicté, en 1987, una
sentencia que confirmaba este doble y discriminatorio enfoque (fallo
Betiray, proceso 344/87), sin que la jurisprudencia haya variado desde
entonces. De hecho, se ha trazado una linea divisoria entre el sistema
protegido y el sistema «ordinario».

Por iltimo, no puede dejar de mencionarse la imagen, negativa
muchas veces, del trabajo protegido y de los mismos trabajadores
discapacitados; «gueto», prictica segregacionista, posicién artificial
en el dambito econémico (D. Velche, 1993); desigual desarrollo entre
un sector en ciernes y un sector maduro, con las complicaciones
propias y la dificultad para adaptarse a los cambios de la demanda
social y del entorno socioeconémico (A. Blanc, 1995),

1.2. El enfoque de la OIT

Ante una situacidn tan diversificada y cambiante, la OIT, en vir-
tud de un acuerdo de su Consejo de Administracién, decidié exami-
nar la cuestidon del trabajo protegido. Asi, el Programa de Accion
para ¢] Bienio 1996/1997 establecia un estudio sobre las condiciones
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laborales de los centros especiales de empléo en un grupo seleccio-
nado de paises con objeto de considerar un eventual ajuste de las
Normas de la OIT o incluso la elaboracién y adopcién de un nuevo
instrumento mas en consonancia con la poliédrica realidad de este
ambito, siempre que ello se revelase necesario y provechoso. Existe
campo abonado, pues, para preguntarse acerca del modo de enfocar
la cuestién por parte de la OIT.

Este enfoque puede girar en torno a tres grandes orientaciones.
En primer término, hay que evitar situarse en e} terreno ideoldgico
pues no obstante su interés en el plano del debate de las ideas extra-
vasarfa el mandato que nos ha dirigido el Consejo de Administra-
cién. De igual modo, se huird de pronunciar un juicio global y ter-
minante sobre las distintas modalidades de trabajo protegido, hecho
que contribuiria probablemente mas a paralizar las cosas que a des-
atar una espiral de cambios.

Por esta razoén, la segunda orientacidn pasa por hacer prevalecer
los enfoques ligados a los derechos de las persopas y no a las ins-
tituciones, asi como a analizar las diferentes modalidades de trabajo
protegido, a la luz de las Normas sobre trabajadores discapacitados
dictadas por la OIT. Si bien es cierto que el Convenio n° 159 y la
Recomendacién n° 168 constituyen los referentes ineludibles del
estudio, no hay que pasar por alto otros instrumentos de la OIT
iguaimente sobre trabajadores discapacitados, en particular, los Con-
venios n° 195 y 122 sobre trabajo forzoso, los Convenios n® 87, 98
y 135 sobre libertad de asociacién, negociacién colectiva y represen-
tacién de los trabajadores, los Convenios n° 100 y 111 consagrados
a la igualdad de trato y no discriminacién, el Convenio n® 81 sobre
la Inspeccién de Trabajo, asi como el Convenio n° 142 y la Reco-
mendacién n® 150 sobre recursos humanos. Ademds, las Normas de
las Naciones Unidas sobre igualdad de oportunidades de las personas
con discapacidad representan, evidentemente, una referencia insosla-
yable, muy especialmente, la regla 7 relativa al empleo.

Se trata, siguiendo la direccién marcada por esos diferentes tex-
tos, de invertir la perspectiva y de poner ¢l acento en la equiparacién
de oportunidades y en la plena participacién del individuo y sélo
después detenerse a meditar sobre su traduccién en el dmbito insti-
tucional.

Esta nueva perspectiva nos lleva a plantear una tercera orienta-
cién, a saber: considerar que las distintas situaciones en las que se
encuentran las personas con discapacidad en relacitén con el trabajo
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son un continuo, desde la mas protectora, representada por un centro
especializado, hasta el trabajo en ¢l sistema «ordinario»; cada perso-
na con discapacidad debe contar con la opcién de pasar libremente
de un estadio a otro sin diferencia de estaruto, derechos y deberes. En
este sentido, no se hablard de trabajo protegido sino de trabajo adap-
tado, adaptado a.las necesidades de cada persona. Para la OIT, la
cuestién estriba, a partir de ahora, en identificar un corpus de dere-
chos fundamentales que deben ser salvaguardados en el trabajo adap-
tado para construir una relacién laboral justa, en la que los distintos
sujetos estén en situacidn de igualdad. Paralelamente, seria muy
conveniente determinar el marco de condiciones practicas y dptimas
en el que esos derechos fundamentales han de ser salvaguardados.

1.3. El estudio y su metodologia

El estudio, cuya elaboracién se ha encomendado al REHAB, se
articula en torno a dos objetivos primordiales. En primer término,
debe hacer posible el conocimiento de los elementos pertinentes de
andlisis de la sitwacion actual de los trabajadores discapacitados en
los centros de trabajo protegido, con consideracidn preferente a ese
corpus de derechos fundamentales. Posteriormente, el estudio regis-
trard las «précticas modélicas» llevadas a cabo en cualquier lugar o
pais para extraer no modelos autométicamente exportables, sino, mas
modestamente, recomendaciones u orientaciones que se concretaran
en funcién de la realidad de cada pais.

A tal fin, procederemos, en un primer momento, a examinar los
temas abordados en el cuestionario, detallando en cada caso la pano-
plia de situaciones halladas ¥ los gérmenes de propuestas; a continua-
cién, y antes de desarrollar, a guisa de conclusion, elementos de pro-
puesta, formularemos una tipologia de las sitvaciones encontradas.

La necesidad de contar con un nimero suficientemente relevante
de situaciones para confeccionar un inventario de relaciones labora-
les en el trabajo protegido nos llevé a optar por recopilar la informa-
ci6n mediante cuestionario, en el que la mayoria de las preguntas
planteadas tenian caricter abierto. Atendiendo a las recomendaciones
del Convenio n® 159, dicho cuestionario fue dirigido a cuatro tipos
de destinatarios: agentes sociales y organizaciones de y para disca-
pacitados.

Ademads de las consultas habituales en la OIT, se remitieron
cuestionarios singularizadamente a Organizaciones No Gubernamen-
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tales y a organizaciones de y para discapacitados o a reputados ex-
pertos en la materia.

Tras una primera seleccidn de 18 paises que parecian presentar
una politica relativamente «estable» en materia de trabajo protegido,
finalmente fueron 25 a los que se envié el cuestionario, habiendo
recibido 33 contestaciones.

En el cuadro adjunto en el que se reflejan las respuestas (anexo)
se puede ver que cinco pafses no remitieron ningiin cuestionatio, por
lo que finalmente fueron excluidos de la investigacién (Burkina Faso,
Canada, Japén, EE.UU., y Tunez).

En la mayorfa de los paises a los que se extendié la encuesta, se
obtuvieron respuestas tinicas con los problemas metodolégicos que
ello comporta. Este aspecto se vio agudizado por el hecho de que el
cuestionario remitido a las organizaciones empresariales y sindicales
no incluia la primera parte relativa al estado de situacién del sector
protegido.

Es de seiialar que sélo 3 organizaciones empresariales contestaron
al cuestionario frente a 11 respuestas de organizaciones sindicales.

Por dltimo, debemos afadir que la consulta de la bibliografia
existente en §a materia ha permitido ampliar y cruzar las fuentes de
informacién.

. ANALISIS TEMATICO
2.1. Estado de situacién del trabajo protegido
21.1. Tipo y naturaleza jurfdica de las estructuras

El trabajo protegido adopta distintas formas jurfdicas. En la
mayoria de los casos, goza de un estatuto privado (asi, en Irlanda, en
todos sus centros, en Suddfrica y en Portugal, e igualmente en la
mayor parte de los paises de nuestro estudio), con frecuencia bajo
forma asociativa o de sociedad cooperativa y en muchos menos casos
como empresas en sentido estricto con dnimo de lucro. Tan solo en
dos paises la mayoria de los centros son de titularidad publica, a
saber: Luxemburgo, en el que seis de las nueves estructuras existen-
tes dependen del Estado y Dinamarca, ¢n ¢l que la mayorfa de los
centros son competencia de las comunas (entes locales).
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La tipologia del sector varfa enormemente entre los paises en los
que los centros de trabajo protegido estin diseminados entre multi-
ples organizaciones de reducida dimensién que gestionan un solo
centro y los paises en los que una sola organizacién copa el sector
{caso de Remploy en Gran Bretafia) o incluso constituye la tnica y
exclusiva manifestacién del sector (caso de Samhall, en Suecia, fun-
dacién convertida en sociedad anénima en 1992). Independientemen-
te de la dimension, los centros de trabajo protegido acogen, come
media, entre 30 y 90 personas discapacitadas.

Globalmente, el sector del trabajo protegido da muestras de un
crecimiento considerable, que hay, por supuoesto, que aquilatar segin
los paises. En una sitwacién de tensiones fuertes en el seno del
mercado laboral, los trabajadores discapacitados, en tanto que grupo
en situacion precaria, tienen grandes dificultades para acceder a un
empleo en el sistema «ordinario» mientras que el empleo protegido
viene ofreciendo un nimero creciente de puestos de trabajo a los
discapacitados que quieren trabajar. Aunque bastantes paises, en este
tltimo decenio, han tenido problemas para medir cvantitativamente
1a evolucién de sus estructuras de integracidn, algunos datos indican
significativos crecimientos: sin ir mas lejos, en Espaiia las plazas en
Centros Especiales de Empleo’ se han duplicado desde 1987, alcan-
zado en la actualidad los 14.000 trabajadores; en Francia, los Centros
de Ayuda para el Trabajo han aumentado su capacidad en 20.000
plazas (un 33% més) y los Talleres Protegidos en 5.000 (un 80%
mds) en diez anos. En los EE.UU., en el dltimo quinquenio, el NISH,
la Asociacién de Talleres para Discapacitados Severamente Afecta-
dos, s6lo una parte del sistema protegido de aquel pais, ¢l nimero de
trabajadores integrados ha pasado de 15.000 a casi los 26.000. En
Suecia, por el contrario, la empresa Samhall mantiene desde hace
diez anos ¢l mismo nimero de puestos de trabajo (27.000) para
personas discapacitadas, pero no hay que olvidar que porcentualmen-
te ese mimero es uno de los mds elevados de Europa; en Quebec, el
nimero de Centros de Trabajo Adaptado ha permanecido estable
entre 1982 y 1996, experimentando un aumento en ¢l dltimo afio. En
la India, acaba de crearse un fondo para la promocién del empleo de
los discapacitados y es de esperar que tenga efectos en el empleo
protegido; en Costa Rica, mas del 60% de los talleres protegidos que
existen a esta fecha han sido creados en estos diez dltimos afios. El
crecimiento del sector viene acompafiado en ocasiones de una evo-
lucién formal, como es ¢l caso del Reino Unido, en el que la empresa
Remploy, con més de 50 afios de existencia en el &mbito del trabajo

' En espafiol, en el original.(N. del T))
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protegido, basa su crecimiente futuro en el desarrollo de los «in-
terworkers», trabajadores asalariados emplazados por Remploy en
empresas del mercado abierto.

El distinto grado de capacidad de integraci6n del sistema prote-
gido en relacién con la poblacion global es particularmente acusado.
En Europa, esa tasa varfa entre el 1 y el 12 por mil, tal y como se
refleja en el siguiente cuadro:

Niimero de personas integradas en el sistema protegido
en 17 Estados miembro de! Consejo de Europa
{comienzos de los afios 90)

Pais Niimero de personas
BEIRICA vt 20.000
Dinamarca ........oceeeninienceniriceeciconnecaes 8.000
AlEMANIA .eovviiierrenirereeenrereerensrease 140.000
Grecia .. . . ?

ESPafia .....ovevvimesivcrniesnsosssnionsissnriosns 11.000
Francia ... 90.000
IFlANda ......ocrvrvrinernrenraonssseseesssesreees 8.000
Ttalia.coreeeeeeeecii e <10.000
LuXembBuLZo ...oeevrreemrernrerinrernersseesesens 100
Holanda .......cocoveeerernmncrerinmmcasiessnenens 85.000
AUSHLIA 1vvrevvrvrrernrernerressserareeceserenessnaas 1.000
Portugal ....ooovvevmrerierecersemaeeencenenneas 1.000
Finlandia......cccovvinciinnmnonnn 11.000
SUBCLA vcuvecvrrvnrirrrnrenressseerirerssresssessasiien 34.000
Reino Unido....cccoceevvmnviicienrenennes 13.000
Uni6n Europea........ccovccniciceninnnnee 430.000 (aprox.)
NOTUEEA 1oivivenriivessniniinrenarisemsicsina 11.000
SUIZA c1evevvinereregersrresesermaremssosssasssssneen 22.000
TOtal covviicicccnirc s i 465.000 (aprox.)

Fuentes: E. Samoy, L. Waterplas, L‘emploi protégé dans le Communautd ewropéenne,
Commission des Communautés européennes, Bruselas, 1992; Personnes Handicapées. Don-
nés statistigues. Deuxiéme édition, Commission curopéenne, 1995.

Mas alla de estas cifras cuya fiabilidad no siempre es completa, no
hay que pasar por alto que, ¢n ciertos paises, existe una especie de
«tierra de nadie» del trabajo protegido, en el sentido de que carecen de
una legislacion especifica en la que basar estudios estadisticos.
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El sistema protegido, en muchas ocasiones, estd constituido por
un tnico tipo de estructura, come es el caso, verbigracia, de la mayor
parte de los paises del Norte de Europa. La doble modalidad institu-
cional es, por el contrario, norma tanto en Australia (donde coexisten
talleres protegidos en sentido estricto y los llamados «enclaves»,
estructuras que integran a trabajadores discapacitados en ¢l seno de
empresas «ordinarias»)} como en Argentina (talleres protegidos tera-
péuticos y talleres protegidos productivos); también en Espaiia (Cen-
tros Especiales de Empleo y Centros Ocupacionales?) o en Francia
(Talleres Protegidos y Centros de Ayuda para el Trabajo).

El papel de las asociaciones de y para personas con discapacidad
{particularmente, de las asociaciones de padres de discapacitados) en
la gestién de las estructuras es, en la mayoria de los casos, determi-
nante. Estas asociaciones, a las que muy a menudo se debe la crea-
cién de los centros, son las principales proveedoras de empleo para
los trabajadores discapacitados, en marcos tan distintos como los de
Australia, Sudéfrica, Argentina, Espafia o Francia, estando muy fuer-
temente implicadas en la gestion de las estructuras de trabajo prote-
gido. Por el contrario, en algunos paises del Norte de Europa (Bél-
gica, Suecia, Noruega, Reino Unido e Irlanda) el papel de estas
asociaciones es menos determinante en los aspectos de gestién y se
limita frecuentemente a una accién de asesoramiento.

2.1.2. Objetivos y actividades de las estructuras de trabajo
protegido

Las respuestas proporcionadas por los diferentes paises a propd-
sito de los objetivos primordiales de las estructuras del trabajo pro-
tegido dejan traslucir un rico paisaje respecto de cémo se percibe el
sector.

La integracién social y la integracién profesional son, con el de
la rehabilitacion, los asuntos mds a menudo citados en los cuestiona-
rios; el hecho de ser primero y principalmente y antes que cualquier
otra cosa una fuente de empleo es mencionado por algunos paises
(Australia, India, Dinamarca y Suecia) de distintos modos (Bélgica
habla de introduccién en el mundo laboral). La produccién de bienes
y la prestacion de servicios es citada como objetivo preferente por
Noruega, Sudéfrica, Portugal y Costa Rica, mientras que la empresa
sueca Samhall afiade a este objetivo ¢l de la obtencién de resultados

? En espaiiol, en el original. (N. del T.)
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financieros, aunque sea en el cuarto lugar de su orden de prioridades.
Por contra, Luxemburgo considera que «no entiende la produccién
como rendimiento. Ne es el fin perseguido, sino la consecuencia
directa del pleno desarrollo del trabajador discapacitado».

Ma4s alld de esos objetivos formulados en términos propios de
produccién, o incluso de productividad, se hace mencién de otros
que guardan relacién con un bien genérico para la persona discapa-
citada como por ejemplo la reintegracion de su dignidad {Australia),
mientras que la nuda asistencia solo es sefialada por Grecia y la
vocacién estrictamente ocupacional por Espafia y referida unicamen-
te a los Centros Ocupacionales.

Como objetivos intermedios se menciona ¢l incremento de los
ingresos de los discapacitados (Sudafrica y Espafia) o la formacidn
profesional (Australia, Noruega y Escocia), asi como el trinsito hacia
el empleo ordinario (Bélgica, Argentina y Suecia).

Las respuestas a propdsito de la clase de actividad desarrollada
en las estructuras de trabajo protegido son muy escasas y por lo tanto
poco relevantes como para autorizar la extraccién de conclusiones
sobre este punto. Las actividades mds citadas son, por este orden, la
subcontratacién industrial (embalaje, emsamblaje o produccion), la
produccién propiamente dicha, los servicios, la agricultura y las ac-
tividades comerciales.

2.1.3.  Legislacién y competencia

La legislacién reguladora del sector protegido adopta formas harto
diversas segin los paises y merece ser estudiada con atencidn: el
hecho de que tanto Sudéfrica como la India, Irlanda y Costa Rica,
Grecia y Suecia carezcan de normas particulares sobre la organiza-
cidon y funcionamiento del trabajo en el sistema protegido no signi-
fica, huelga decirlo, que la situacién sea comparable en ese conjunto
de paises. La ausencia de legislacidn particular puede significar tanto
una completa libertad de accién como, contrariamente, la estricta
aplicacién de la legislacién laboral «ordinaria». Tras una apariencia
de unidad, nos encontramos aqui con sitwaciones diametralmente
opuestas que representan los dos extremos de nuestra muestra en este
punto.

Los demés paises, en su mayor parte, cuentan con normas parti-
culares que regulan determinados aspectos del sistema protegido,
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operando simultineamente como proteccion de los trabajadores y
como limite a la aplicacién del derecho laboral «ordinario» (la fija-
cién de salarios minimos es harto elocuente es este punto).

En muchas ocasiones, se establece claramente que el sector pro-
tegido queda excluido del Derecho del Trabajo «ordinario» (caso de
Australia, salvo que exista arbitraje (award) sectorial o convenio de
empresa}; en otras, el Derecho del Trabajo se aplica subsidiariamente
en defecto de normas singulares establecidas en las disposiciones
especificas sobre trabajo protegido.

La competencia sobre estos establecimientos puede corresponder
bien al Ministerio de Trabajo central (caso de Noruega respecto de
las «empresas laborales» ((AMB) y Portugal) o a las regiones y
corporaciones locales (Espaiia), bien al Ministerio de Asuntos Socia-
les, o bien puede darse una competencia doble, como en el caso de
Sudéfrica, en el que los minusvélidos con una grado de capacidad
productiva superior al 50% entran en el ambito de competencia del
Ministerio de Trabajo, mientras gue 1os que no superan ese grado del
50% entran en el ambito de competencia del Ministerio de Asuntos
Sociales. Por su parte, Luxemburgo constituye un caso especial pues
la competencia es compartida por los Ministerios de Trabajo y Edu-
cacién.

Cuando existen dos (0 mds) tipos distintos de centros, la adscrip-
cién competencial se realiza en funcion de que la estructura sea
predominantemente productiva o predominantemente terapéutica,
correspondiendo a diferentes ministerios (trabajo/sanidad) y aplicén-
doseles regimenes juridicos distintos, especialmente, en materia de
legislacién laboral. Se verd entonces que los discapacitados menos
severos se¢ integran preferentemente en estructuras mds propiamente
productivas, mientras que los discapacitados psiquicos suelen inte-
grarse en estructuras de orientacidn terapéutica,

2.1.4. Financiacion y subvenciones

Aungque no es posible confeccionar un cuadro cuantificado sobre
las diferentes formas financiacién de las estructuras de trabajo pro-
tegido, s{ cabe, por contra, determinar las fuentes y los tipos de
financiacién.

De entrada, podemos distinguir entre pafses en los que la parte
publica de la financiacién de los centros procede -las autoridades



LAS RELACIONES LABORALES EN EL SISTEMA PROTEGIDO 35

centrales, ya se canalice a través de departamento ministerial o de un
organismo avténomo (Auvstralia, Irlanda, Costa Rica, Francia y Sue-
cia) y otros en los existe un marco regional o local (Sudifrica, Es-
paiia, Bélgica y Portugal). Por ultimo, algunos paises cuentan con
distintos niveles de financiacién (Argentina, Escocia y Dinamarca).

La aplicacién de esas subvenciones es extremadamente heterogé-
nea: Sudifrica es el dnico pais de la presente muestra en que no cabe
destinar éstas al pago de salarios, s6lo a la financiacién del equipa-
miento. En los demds pafses objeto de investigacidn, la financiacién
publica subviene, en distinto grado, al pago de los salarios de los
trabajadores discapacitados, al abono de las cargas sociales cotres-
pondientes y en ocasiones incluso al pago de las retribuciones de los
trabajadores no discapacitados. Cuando hemos dispuesto de respues-
tas cuantificadas {estos es, cuando existe sobre la materia informa-
cién estadistica suficientemente desarrollada), se comprueba que la
financiacion piblica se ha destinado en mas de 50% al pago de los
salarios de los trabajadores discapacitados.

Esta financiacién piblica se concede a veces en funcién de un
nivel salarial dado (50% del salario minimo interprofesional, en el
caso de Espafia) o bien sin referencia directa a la retribucién que -
recibird el trabajador discapacitado.

Pero la referencia salarial no es nunca la dnica para determinar la
financiacién piblica, pues pasa también por subvenciones para equi-
pamientos, para creacién de puestos de trabajo, plazas formativas (en
Portugal, 1a formacién ocupacional en un taller protegido es objeto
de financiacién total durante un periodo de nueve meses), para ia
adaptaci6n de puestos de trabajo, etc... En Suecia, la empresa Samha-
1l recibe una subvencién global que se calcula en funcién del «coste
adicional que supone el empleo de los trabajadores discapacitados».

2.2. Las personas integradas en las estructuras
de trabajo protegido

2.2.1. Personas integradas: niimero, edad y sexo

Con preferencia a cualquier otro indice, el mimero de discapaci-
tados que trabajan en ¢l sector protegido —y por consiguiente la
dimensidn del sector— es con toda probabilidad el que presenta una
variacién més acusada entre los paifses investigados. En la India, la
cifra parece ascender a 3.000 personas (aunque este cdlculo hay que



36 NUEVAS EXPERIENCIAS INTERNACIONALES EN MATERIA DE EMPLEC...

tomarlo con la debida cautela, pues existe una multitud de pequeiias
empresas no declaradas), mientras que en Suecia se eleva a 27.000...
Incluso cuando la comparacion se limita a Europa, los indices dados
a conocer por E. Samoy y L. Waterpiass, referidos a 1992, oscilan
entre menos del 0,1 y mds del 12 por mil de la poblacién activa (Vid.
tabla de la pigina 17 del estudio de Samoy, 1992), con aproximada-
mente un total de 500.000 trabajadores integrados.

En su mayor patte, las personas que trabajan en el sector protegido
son discapacitados: en atencion al pafs, el porcentaje de no discapaci-
tados varia del 5 al 25% y realiza fundamentalmente labores de enca-
jefapoyo. En este punto, Polonia presenta una situacion singular con
122.000 trabajadores discapacitados sobre una poblacién total del sec-
tor calculada en 200.000; bien es cierto que en este caso un indice de
40% de discapacitados (el 30%, cuando se trata de ciegos) permite
obtener la calificacién de centro de trabajo protegido.

El mimero de varones empleados es siempre superior al de mu-
jeres: un 60 6 un 70% de varones es la tasa media; en Suiza, los
varones representan el 80% de la poblacién total. Respecto de la
edad, hay que decir que existe muy poca informacién estadistica. Los
fndices muestran distribuciones muy divergentes, asi la de Costa Rica,
muy joven, en el que el 90% de los trabajadores discapacitados del
sector protegido tienen menos de 40 afios; la de Australia —interme-
dia—, con tres tramos de edad (menos de 30 afios, 30-39, 40 afios o
mas) y, por iltimo, la de Suecia —claramente de mas edad—, con
una media de edad de 46 afios. Ademds, los paises que cuentan con
una experiencia mas dilatada y extendida en materia de trabajo pro-
tegido tienen planteada también la cuestién del envejecimiento de
estos trabajadores.

2.2.2. Tipo de minusvalia

El tipe de minusvalia de los trabajadores del sector protegido es
muy raramente objeto de investigaciones detalladas. Los pocos datos
de los que hemos podido disponer muestran una disparidad muy
acusada: en la Argentina, el 90% de los trabajadores son discapaci-
tados psiquicos; de igual modo, en Australia mas del 85% padecen
una minusvalia psiquica o psicoldgica. Por su parte, en Suecia son el
33%; en Noruega, en los «Labour Market Enterprises», un 16% y en
el Reino Unido, un 16%. Contrariamente, el porcentaje de discapa-
citados fisicos es de un 50% en Suecia y de un 7% en los Centros
de Ayuda para el Trabajo en Francia y también en Australia.
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A pesar de que la recomendaciones intemacionales se dirigen a
que el tipo de minusvalia no opere como factor de diferenciacién, no
hay que perder de vista este elemento a la hora de realizar un andlisis
comparativo Tiguroso.

2.2.3. Antigitedad y grado de movilidad

La antigiiedad media en el sector del trabajo protegido es un
factor desconocido para la mayoria de las entidades que han respon-
dido a nuestro cuestionario. Solamente Escocia (20-25 afios), Costa
Rica (12 aifios) y Svecia (8,2 afios) proporcionan datos, mientras que
para Grecia e Irlanda se hace la apreciacion de que Jos trabajadores
discapacitados permanecen por lo general toda su trayectoria profe-
sional en estructuras de trabajo protegido,

Los indices de transito hacia el sistema «ordinario» no son mu-
cho mejor conocidos. En Noruega, la mitad de los empleos en «La-
bour Market Enterprises» deben corresponder a empleos temporales
(de menos de dos afios y medio). Un estudio datado en 1993 indica
un tasa de transicién al sistema «ordinario» del 11%, debiendo pre-
cisar acto seguido que este tipo de estructura representa, en ese pais,
¢l 43%.del empleo protegido y que acoge a los discapacitados menos
severos. Sudifrica menciona un indice de transicién del 4%, mientras
que Suecia calcula que no es inferior al 3% y que debe girar entre
el 3 y el 6%. Grecia y Costa Rica lo fijan en el 3%; Suecia y Escocia
mencionan menos del 2% y Francia, Espafia, Bélgica e Irlanda ofre-
cen datos de transicién inferiores al 1%. Hay: que referirse también
a la existencia de flujos intrasectoriales en paises con varios tipos de
estructuras de trabajo protegido, como es el caso de Espafia, de los
Centros Ocupacionales hacia los Centros Especiales de Empleo®. Esta
modalidad de trinsito supone en ocasiones una perspectiva de cierta
importancia para estas personas.

Los bajos indices de trénsito explican en parte la acusada de-
manda de puestos de trabajo en ¢l sistema protegido y el crecimiento
del sector, pero también las inquietudes gue pesan sobre la evolucién
de 1a masa de personas que trabajan en el mismo. La cuestién recu-
rrente sobre la concepeidn del sector sigue siendo ésta: el trabajo
protegido es un ambito de actividad laboral permanente 0 més bien
hay que considerarlo como una etapa intermedia en el trdnsito o en
el retorno hacia el sistema «ordinario»?

* En espaiiol, en el original. (N.de! T)



33 NUEVAS EXPERIENCIAS INTERNACIONALES EN MATERIA DE EMPLEOQ...

La cuestidn del estatuto y de la legislacién aplicable a los trabaja-
dores de este sector puede ser considerada también a la luz de la natu-

raleza y la evolucion de este sistumy, Antnalmente nna narte de los
trabajadores discapacitados prestan sus servicios sin mediar contrato
de trabajo y sin que les sea de aplicacién la legislacién laboral. Mien-
tras tanto, otra parte tiene la consideracién de trabajadores «ordina-
rios» con indices de afiliacién a sindicatos muchas veces notables.

2.3. Opcionalidad, no discriminacién y contrato de trabajo.

El ingreso de los trabajadores discapacitados en las estructuras de
trabajo protegido se produce de distintos modos que van desde el
reclutamiento exclusivo por parte de los propios centros hasta proce-
dimientos més complicados.

En pafses tan diferentes como Costa Rica, Irlanda, Suddfrica o la
India, son los propios trabajadores discapacitados ¢ sus padres los
que se acercan a la estructura, salvo que hayan sido dirigidos a la
misma por otras instituciones (educacién especial, trabajadores so-
ciales...). Los criterios de admisidn tienen en cuenta al mismo tiempo
factores como el grado de minusvalia o la capacidad para ocupar el
puesto de trabajo; en ocasiones también, como es el caso de Sudi-
frica, factores sociales como el bajo nivel de renta.

No obstante, en la mayorfa de los casos, 12 biisqueda de una plaza
o de un puesto de trabajo en ¢l sector protegido no es més que la se-
gunda fase de un proceso que tiene como requisito previo el reconoci-
miento del sujeto como «aspirante idéneo» 0 como «candidato» al tra-
bajo protegido. En Suiza, por ejemplo, ¢l ingreso en un taller protegido
puede producirse automiticamente, precisindose solamente una valo-
racién médica del secretariado cantonal del seguro de enfermedad e
invalidez para que sea posible conceder ayudas financieras a 1a estruc-
tura laboral. Por su parte, en Dinamarca, el reconocimiento de los tra-
bajadores discapacitados apropiados para integrarse en estructuras de
trabajo protegido corresponde a los Consejos Municipales, mientras
que en Bélgica el registro de estos trabajadores es competencia de las
regiones y en Francia de los departamentos. En Argentina se procede-
rd proximamente a la apertura de nueve centros de valoracién y orien-
tacién. En Luxemburgo, la integracién efectiva en el sistema protegi-
do viene precedida de cursillos de orientacién y cualificacién.

Sea como fuere, parece que en una situacidn de carestia de em-
pleo, los mecanismos de cualificacién basados en valoraciones mé-
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dicas y sociales (grado de minusvalia, ideoneidad para ocupar el
puesto...} no surten mas que en contadas ocasiones efectos en lo que
a colocacidn se refiere. En términos generales, y a pesar de que la
escasez de datos nos impide formular hipétesis sobre este punto, se
diria que la cualificacién y la orientacién no guardan una relacién
directa con la colocacidn. -

En Bélgica, sin ir més lejos, a la inscripcién en los fondos regio-
nales le sigue un proceso de ingreso basado en criterios como «la
motivacién laboral, continuidad en el trabajo, capacidad de integra-
cién, la cualificacién profesional, el tipo y el grado de la minusva-
kia».

En todas partes, pues, el ingreso de los trabajadores discapacita-
dos en el sistema protegido bascula entre wna 16gica juridica (el
individuo justifica una incapacidad bastante para aspirar a un empleo
fuera del sistema ordinario) y una légica de concurrencia frente a una
oferta siempre insuficiente.

Respecto del estatuto de los trabajadores discapacitados, se ad-
vierten tres clases de situaciones:

— En la primera, la totalidad de los trabajadores del sector tie-
nen la consideracién de clientes o la de alumnos, esto es, no existe
relacién laboral con el empleador. Grecia, Sudéfrica, Costa Rica,
Argentina, Irlanda o Alemania forman parte de la relacién de paises
en los que el discapacitado no goza de la consideracién de trabajador
aun ¢n el caso de que reciba una remuneracién como consecuencia
de su actividad laboral.

— La segunda, que se da en la mayoria de los casos de los paises
considerados (en gran parte de los pafses europeos y en Australia),
coexisten varios estatutos diversos segun sea la modalidad de wabajo
protegido, desde la de la minusvalia hasta la representada por la
adhesién del empresario a un acuerdo industrial. Determinados tra-
bajadores del sistema protegido tienen entonces la consideracion de
alumnos, meritorios ¢ clientes mientras que otros son considerados
empleados con los derechos correspondientes a tal condicién. Depen-
diendo de los paises, varfa la preponderancia de una u otra situacion,
nunca ficiles de medir. En Francia y en Espaiia, los datos son exac-
tos pues se trata de modalidades de estructura netamente diferencia-
das. En Francia, ¢l mimero de trabajadores de Centros de Ayuda para
¢l Empleo septuplica al de empleados en Talleres Protegidos; en
Espaiia, los Centros Ocupacionales dan cabida al doble de personas
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que la plantilla de los Centros Especiales de Empleo (precisemos no
obstante que en Cataluiia y en el Pais Vasco, en la actvalidad, se
procede a la firma de un documento entre las dos partes, aunque tal
cosa no autoriza a hablar de contrato de trabajo). Por su parte, en
Noruega, los distintas clases de participes en cooperativas superan
apenas a los empleados en empresas laborales (AMB).

- En la tercera, las personas que prestan sus servicios en el sector
protegido son consideradas sistemdticamente como trabajadores.
Suecia, Reino Unido y Bélgica son, de los paises de nuestra muestra,
los ejemplos mds conspicuos de esta situacién, Los empleados fir-
man un contrato que no difiere en nada de los que se suscriben en
el sistema ordinario. A titulo e¢jempleficativo, en Valonia (una de la
regiones de Bélgica) el 88% de los contratos suscritos en el sector
protegido fueron indefinidos. En Suecia, la tnica singularidad que
presentan los contratos laborales del sector protegido consiste en
la obligacion de renunciar si se ofrece al trabajador un empleo ordi-
nario,

Los trabajadores de pleno derecho se benefician, en la mayor
parte de los casos, de un contrato laboral redactado en similares
términos a los contratos laborales «ordinarios». Las principales sin-
gularidades hacen referencia, por una parte, a la vigencia de cldusu-
las restrictivas (especialmente en materia de nivel salarial) y, de otra,
aunque més raramente, a una mayor proteccién (el caso de la Repii-
blica Checa es paradigmético en este punto pues prohibe tanto los
periodos de prueba come los contratos temporales).

Los contratos de trabajo no suelen recoger ninguna previsién
respecto de los trabajadores sometidos a tutela. Australia anota de
pasada que en determinados centros los padres o tutores deberan ser
informados de las decisiones que conciernan al trabajo; en Bélgica,
se alude a la posibilidad, muy rara en la practica, de que la represen-
tacidén del trabajador recaiga en su tutor legal y en Alemania, por
dltimo, es el tutor el que suscribe el contrato de trabajo de la persona
con discapacidad sometida a su tutela.

2.4. Libertad de asociacion, negociacién y representacion
colectiva

La cuestién de la libertad de asociacién y por tanto la de adhe-
Tirse a organizaciones sindicales es la piedra de toque para determi-
nar ¢l alcance del estatuto de los trabajadores del sector protegido.
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A tenor de las respuestas, Costa Rica es el tinico pafs en el que
la sindicalizaci6n estd vedada a los trabajadores del sistema protegi-
do; por el contrario, en muchas ocasiones, se elude la cuestién lle-
vandola a respuestas del tipo «existe libertad de asociacion» referida
tinica y exclusivamente a asociaciones de y para discapacitados y no
a sindicatos propiamente dichos. En Argentina y Grecia, parece que
la cuesti6n de la sindicalizacion de los trabajadores discapacitados ni
siquiera se ha considerado y parece solventada por la existencia de
asociaciones (la respuesta de Grecia a la pregunta sobre los indices
de sindicalizacién es harto elocuente en este punto y se vale de que
«el 100% de los trabajadores pertenecen a esas asociaciones»).

No es de extraiiar pues que en los casos en que los trabajadores (o
determinados trabajadores) del sector protegido no tienen reconocida
plenamente esa condicion, no exista posibilidad efectiva de afiliacién
sindical. En paises en los que conviven dos tipos de estructuras, como
es el caso de Francia, los trabajadores de los Talleres Protegidos pue-
den eventualmente sindicarse, mientras que los integrados en Centros
de Ayuda para el Trabajo carecen por completo de ese derecho.

En la mayoria de los paises considerados, la afiliacién sindical es
nominalmente posible, sin que sin embargo se dé en la préctica,
Existe, pues, una brecha, sefialada en bastantes de las respuestas al
cuestionario, entre ¢l reconocimiento tedrico de un derecho de orga-
nizacién sindical y unos indices de afiliacién, con demasiada fre-
cuencia, muy bajos. Como factores explicativos de este fenémeno de
la escasa afiliacién sindical de los trabajadores del sistema protegido
pueden citarse, primero, un cierto desinterés de las centrales sindica-
les generales por el sector protegido (un sindicalista francés mencio-
na incluso el peligro o el temor al peligro de manipulacién de los
trabajadores discapacitados por parte de los sindicatos) y, segundo,
la cuestién de la coexistencia de las asociaciones de discapacitados
con las organizaciones sindicales.

Naturalmente, se da una relacidén, comprobable en gran parte de
los casos, entre, de una parte, las tasas de afiliacion sindical general
y, de otra, los trabajadores discapacitados en el sistema protegido.
Sin embrago, en un pais con una tradicién sindical tan consolidada
como Alemania, la tasa de afiliacion en el sistema protegido es in-
ferior al 5%, dato que, no obstante, debe ser relativizado si lo com-
paramos con los de Espafia o Francia (calculado en menos del 1%).

Paises como Australia presentan muchos mas contrastes en fun- -
cién de las diferentes empresas y de que estén o no en el 4mbito de
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aplicacion de un Award o un convenio de empresa. Otros como
Polonia tienen una tasa de afiliacion sindical considerable en el

ambito pabiico {segin los chlculos de log gindizates, al menog del
30%}) y mucho menor en el 4mbito privado, de creacién mas reciente.

En algunos casos, en fin, que coinciden con los paises en los que
los trabajadores del sector protegido son unos empleados mis (Bél-
gica, Reine Unido y Suecia), el sindicalismo llega a ser un elemento
esencial del sistema protegido, con tasas que van del 30 al 40% en
Valenia (en las que el 62% de los Empresas de Trabajo Adaptado
——ETA— cuentan con un delegado sindical) hasta casi un 100% en
Suecia.

En cuanto a la negociacion colectiva, convenios colectivos y
representacién del personal discapacitado, la situacién coincide am-
pliamente con la ya vista respecto, de un lado, del estatuto de estos
trabajadores y, de otro, de su situacion sindical. Si estas cuestiones
no llegan siquiera a plantearse cuando los discapacitados no tienen la
consideraci6én de trabajadores de pleno derecho, no basta sin embar-
go con contar con este reconocimiento para disfrutar de una situacién
que podria calificarse como ordinaria en materia de megociacién,
convenios colectivos y representacién.

En paises como Irlanda, Grecia, Luxemburgo y Suiza, las posi-
bilidades de negociacién colectiva ni siquiera son objeto de mencién
o se califican de imposibles; algunas respuestas rozan la ambigiiedad
cuando se trata de determinar el sentido de la negociacifn colectiva.
En Argentina, por ejemplo, el cuestionario tiene en cuenta la nego-
ciacién, pero los asuntos mencionados son de indole muy especifica
(negociacién econémica, por un lado, pero también cuestiones perso-
nales: amistades, relacién de pareja, posibilidades de ocio, etc.).

En Alemania, la misma posibilidad de la negociacién es atin obje-
to de discusién y la mayor parte de las cuestiones a las que podia ex-
tenderse estdn reguladas mediante norma legal, dejando a los trabaja-
dores discapacitados un margen mindsculo para la accién colectiva.

En los pafses en los que la negociacion colectiva en el sistema
protegido se produce, las cuestiones més citadas son, por un lado, las
salariales (en Francia, el salario base calculado sobre el salario mi-
nimo interprofesional —SMIC— y con topes méximos opera como
limite; en Bélgica, por su parte, lo méis extendido es que se retribuya
con arreglo al salario minimo interprofesional) y, por otro, las con-
diciones laborales, seguridad e higiene, etc. Las cuestiones de la
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cualificacién, la formacién, las vacaciones aparecen mas raramente.
En Bélgica, a las cuestiones laborales y salariales ha venido a afia-
dirse recientemente la de los delegados sindicales.

En casi la mitad de los paises considerados (Argentina, Irlanda,
Portugal, Grecia, Luxemburgo, Costa Rica, Suiza y Alemania), los
convenios colectivos no son de aplicacién al trabajo protegido. En
Australia, los centros de trabajo protegido acogidos a convenios
colectivos de ambito estatal son todavia minoritarios mientras que
los convenios de empresa siguen sv propio curso. En la Republica
Checa, en Espafia (para los Centros Especiales de Empleo® y en
Francia (respecto de los Talleres Protegidos) los convenios sectoria-
les son de aplicacién a las entidades de trabajo protegido, pero con-
viene advertir que se trata de una aplicacién m4s teérica que practica
y que suscita tantos mas problemas cuanto que la actividad de los
centros, frecuentemente, es miltiple y por tanto tiene caricter trans-
versal a varios sectores de actividad. En Sudéfrica, se calcula que en
el 50% de las estructuras de trabajo protegido rige un convenio co-
lectivo. En Bélgica, casi todos los convenios colectivos registrados
ante el Consejo Nacional del Trabajo son de aplicacién, en la actua-
lidad, al sector de los Talleres Protegidos, mientras que en Gran
Bretafia la empresa Remploy cuenta con su propio convenio colec-
tivo de ambito estatal.

En materia de representacién y de participacion de los trabajado-
res discapacitados en la toma de decisiones en el seno de las entida-
des de trabajo protegido, se asiste a una extensa panoplia de situa-
ciones, que van desde la «ordinaria», esto es, equiparable a la del
- trabajo no protegido (Suecia, Gran Bretafia —con la eleccidén de
Shop Stewards—, Bélgica y Noruega) hasta la ausencia total y com-
pleta de representacidén y participacién en la toma de decisiones
(Luxemburgo, Suiza y Costa Rica),

La mayor parte de los paises optan por situaciones intermedias y
las respuestas al cuestionario descubren enormes variaciones en el
seno mismo de cada estructura nacional. Asf, 1o que caracteriza a la
India es la heterogeneidad de sitwaciones encontradas, mientras que
en Australia, aun cuando determinadas entidades no conceden ningu-
na posibilidad a los trabajadores discapacitados en cuestiones de
representacion y toma de decisiones, otras han establecido comités
consultivos y hasta incluso han concedide representacién en el con-
sejo de direccién. En estos casos, la presencia sindical es determi-

 En espafiol, en el original. (N. del T.)
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nante y, en su defecto, las instancias de representacién son muy a
menudo un canal de transmisién de arriba a abajo. En Polonia, las
elecciones permiten a los trabajadores discapacitados participar en
los Consejos de Supervisién; en Sudifrica, funciona un Worker
Committee, cuyo presidente participa en el centro directivo de la
entidad. En Alemania, aun cuando se aconseja la «necesaria partici-
pacién de los discapacitados en todos los niveles de decisién», la
situacién es muy desigual no obstante la eleccién cada vez més fre-
cuente de representantes. La trabajadores discapacitados daneses eli-
gen, en bastante casos, a sus representantes en un «Usercouncil» y
toman parte en la decisiones relativas al «plan de futuro», que se
reconsidera cada afio. En Noruega, se admite cierta participacién de
los discapacitados en el comité de rehabiiitacién, que en Irlanda se
ve limitada exclusivamente a cuestiones de seguridad.

En Portugal tampoco hay elecciones de representantes de los tra-
bajadores discapacitados y dnicamente se permiten contactos para
«conocer sus necesidades». En Argentina, por su parte, estos proce-
sos se dan muy raramente.

Hay, en fin, que distinguir entre el régimen legal de participacién
y toma de decisiones de lo que ocuire en la practica. Asi, en los
Centros Especiales de Empleo’, en el caso de Espafia, lo mismo que
en los Talleres Protegidos, en el caso de Francia, los trabajadores
gozan de los mismos derechos que los del sistema ordinario. Sélo es
de lamentar que el nimero de trabajadores discapacitados elegidos
en las distintas instancias representativas sea muy inferior al de
mandos intermedios.

2.5. Salarios, carrera profesional y formacion.
2.5.1. Salarios y prestaciones

En mis de dos tercios de los paises considerados, existe un sa-
lario o un ingreso minimo para los trabajadores discapacitados del
sistema protegido. Tan solo Argentina, Australia, Sudéfrica, Irlanda,
Grecia y la India no tienen establecidas rentas minimas para estos

trabajadores.

La existencia de este tope minimo en los ingresos no presume
sin embrago ni un nivel medio ni una particular naturaleza juridica.

* Bn espafiol, en el original. (N. de! T.)
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Ademids, dicha renta puede constituir en determinados casos la tinica
fuente de ingresos y en otros ser un complemento a una pension.
Hay por tanto que prestar atencién a las relaciones entre las dis-
tintas modalidades de ingresos de los trabajadores del sistema pro-
tegido.

En un primer grupo de paises, los ingresos por el trabajo son
independientes de la consideracién de los demés ingresos y se fijan
fundamentalmente partiendo de 105 mismos criterios que rigen en el
sistema «ordinario»: experiencia, cualificacién, productividad, acuer-
dos o convenios colectivos, etc. Lo més frecuente es que dicho sa-
lario constituya entonces el dnico ingreso de tales trabajadores.

Suecia, Gran Bretaiia, Polonia, Bélgica, Noruega —para los cen-
tros de transicién hacia el sistema «ordinario»—, Espaiia y la India
estan en ese caso, aun cuando estos paises presenten enormes dispa-
ridades en lo que a nivel salarial se refiere.

En Australia, ¢l salario viene determinado esencialmente por la
productividad y por la aplicacién o no de convenio colectivo, pero,
si supera ciertos umbrales, puede servir de base para minorar el
importe de la pension y hasta incluso para suprimirla.

En Francia, el salario base en Taller Protegido es, por 1o menos,
igual al 35% del salario minimo interprofesional (SMIC), llegando
hasta el 90% del SMIC con la subvencién complementaria que con-
cede ¢l Estado. Sea cual fuere el salario satisfecho por la empresa,
los ingresos salariales totales no pueden superar el 130% del SMIC,
lo que limita las posibilidades de promocién, al menos, en ¢l plano
retributivo. Los ingresos de las personas acogidas en Centros de
Ayuda para el Trabajo proceden, por un lado, del trabajo productivo
realizado (al menos, el 15% del SMIC), a lo que se agrega un com-
plemento que abona el Estado (al menos, ¢l 55% del SMIC). Puede
concederse también un Subsidio para Discapacitados Adultos, que no
guarda relacién con la actividad; los ingresos totales oscilan pues
entre el 70% y el 110% del SMIC.

De igual modo, en Alemania la Administracién Laboral fija una
minimo comin, al que s¢ suma una parte que se determina indivi-
dualmente en razén a la cantidad y calidad de la labor realizada. En
la Republica Checa, las personas que por su trabajo no alcanzan el
salario minimo reciben un complemento calculado en funcién de la
cuantia de la pension que recibe (pudiéndose llegar al 75% del sala-
rio minimo cuando la pension es total y al 50%, cuando es parcial),
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mientras que en Dinamarca el salario se determina teniendo en cuen-
ta la pensién por incapacidad reconocida a la persona.

En Irlanda, los trabajadores de los talleres protegidos reciben una
pensién, que se incrementa con v estipendio que abona el empresa-
rio que no puede superar el 50% de la pensién.

En Suiza, el salario debe ser proporcional a la capacidad residual
del discapacitado; asimismo, en Grecia, la productividad puede tener
incidencia en los ingresos, pero estd guarda relacién con el grado de
minusvalia. En Costa Rica, los discapacitados que trabajan en el
sistema protegido reciben un subsidio o una beca, inferior en todo
caso 2] salario minimo establecido legalmente. Luxemburgo, por su
parte, se aparta completamente de los sistemas anteriores, al no tener
en cuenta el trabajo a la hora de establecer los ingresos, pues trabajen
o no, los discapacitados tienen garantizado um ingreso minimo.

En todo los casos considerados, los salarios son abonados a los
trabajadores bien en metalico o bien a través de cuentas bancarias,

Los salarios de los trabajadores se complementan con otras pres-
taciones de diversa fndole: la compensacidn por transporte, en diver-
sas formas (reembolso parcial o total, gratuidad por causa de minus-
valia, servicios de ruta, etc.) se da en tres de cada coatro casos.
Asimismo, en casi uno de cada dos casos se entregan bonos alimen-
ticios. En determinados casos (Francia e Irlanda), se entrega la equi-
pacién laboral, aunque ésta ¢s con frecuencia una norma general que
se aplica a todos los trabajadores (Gran Bretaiia y Bélgica). En algu-
nos casos, el trabajo protegido lleva consigo el alojamiento (en Fran-
cia, muy pocas veces en los Talleres Protegidos y con mayor fre-
cuencia en ¢l caso de los Centros de Ayuda para el Trabajo, aun
cuando se trate de estructuras anténomas con financiacion indepen-
diente de las estructuras laborales; en Bélgica, donde existe una red
paralela de alojamientos o en la India). En Grecia, en determinados
¢asos, se promueven actividades recreativas, asi como en los Centros
de Ayuda para el Trabajo franceses.

2.5.2. Formacidn profesional.

En Bélgica, aun cuande los derechos de los trabajadores son por
disposicién reglamentaria idénticos a los del resto de trabajadores,
existen férmulas formativas especialmente adaptadas (contrato de
formacion profesional y contrato de aprendizaje especial) que dan
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derecho a subvenciones. Ademds, los trabajadores discapacitados
pueden, como cualquier empleado, beneficiarse de un permiso for-
mativo financiado con cargo a las cotizaciones sociales. De igual
meode, en Polonia, en Noruega o en Dinamarca no existe un sistema
formativo distinto a priori del previsto para el sistema «ordinario».
Por su parte, en la Repiblica Checa, existe una vnica singularidad
respecto del régimen «ordinario» consistente en considerar a los dis-
capacitados como grupo preferente por las Oficinas de Empleo. En
Espaiia, los discapacitados estan sujetos al mismo régimen de forma-
cién continna que los demaés trabajadores. No obstante, las diferen-
cias entre los Centros Especiales de Empleo son considerables. En
los Centros Ocupacionales, con objeto de favorecer el trénsito hacia
los Centros Especiales de Empleo, hay establecidos programas for-
mativos basicos para estimular las aptitndes individuales y sociales.
En Francia, determinados organismos paritarios recaudan, aplicando
un porcentaje a la masa salarial, fondos para la formacién continua
con los que se desarrollan acciones prioritarias de Ambito territorial.
En ocasiones, estas acciones se realizan con el AGEFIPH, esto es, la
Asociacion para la Gestién del Fondo para la Insercién Profesional
de los Personas con Discapacidad, organismo paritario que recauda
las exacciones de las empresas que no observan la reserva de empleo
para personas con discapacidad y financia programas de integracién
laboral tanto en el sistema «ordinario» como en el protegido. Por su
parte, la formacién de cardcter interno se dirige fundamentalmente al
desarrollo de nuevas actividades, especialmente, en Centros de Ayu-
da para el Trabajo.

En determinados pafses, se favorece la formacién prelaboral. Este
es el caso de Suiza y también de Alemania, donde hay establecido un
periodo formativo de cuatro semanas con cardcter previo al acceso al
sistema protegido. Los propios centros desarrollan dos sesiones de
doce meses como méximo, una, de aptitudes y estimunlo de la moti-
vacin y, otra, de capacidades particulares: manejo de maquinaria,
flexibilidad, etc. En Portugal, se realiza asimismo coincidiendo con
la contratacidén y puede llegar hasta los nueve meses, con cargo a
fondos del Instituto para ¢l Empleo y la Formacién Profesional. En
Valonia, los Empresas de Trabajo Adaptado pueden establecer una
seccién de acogida y formaci6n para los trabajadores que precisan un
periodo de adaptaci6n antes de alcanzar un rendimiento aceptable.

En la India el 3% de las plazas de formacién profesional se
reserva para trabajadores discapacitados beneficiarios de becas. En
Sudafrica, la formacién prictica puede complementarse con médulos
formativos que imparte el Ministerio de Trabajo. En la Argentina, la
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formacion en los Talleres Protegidos de Produccién (TPP) tiene un
caracter eminentemente prictico y tiende al desarrollo de nuevas
actividades en el seno de los talleres. En Irlanda, la formacién es
exclusivamente interna; lo mismo sucede en Grecia, que cuenta con
financiacién regional, estatal y europea. En Costa Rica, a fecha de
hoy, no parece que exista ningun tipo de actividad formativa para los
trabajadores discapacitados del sistema protegido. En Australia, pese
a las experiencias innovadoras promovidas por algunos centros, la
formacién se limita a la preparacién de las capacidades necesarias
para cada taller en concreto. Respecto de esta cuestién, un sindica-
lista formula la hipétesis de que «esta situacién puede evolucionar
cuando el trabajo protegido se oriente mis hacia lo empresarial».
Opinién que puede verse corroborada por el hecho de que empresas
como Samhall, en Suecia, y Remploy, en Gran Bretafia, llevan a cabo
importantes actividades formativas, que parecen verse facilitadas por
la dimensién de dichas empresas, al tiempo que se favorece la mo-
vilidad interna.

2.53. Perspectivas.

Las respuestas dadas a la cuestion de las perspectivas de los
trabajadores discapacitados del sector protegido no permiten pronun-
ciarse sobre la movilidad tanto interna como externa (cf supra apar-
tado 2.2.3). Sin embargo, determinadas respuestas indican algunas
tendencias generales.

En algunos paises, se pone el énfasis en la promeocién interna y
en la carrera dentro de la propia empresa (Polonia y Australia), con
incrementos salariales (Dinamarca) o con la eventualidad de ascen-
der a mando intermedio (Sudafrica), de pasar al sistema «ordinario»
(Alemania) o de formalizar un contrato laboral (Argentina), Otros
estimulan simultdnea (Australia) o preferentemente las posibilidades
de transito hacia el sistema «ordinario» (Dinamarca, Repiblica Che-
ca, Costa Rica, Francia y Espafia), asi como el paso de una a otra
estructura en los sistemas duales (en Espafia, de los Centros Ocupa-
cionales a los Centros Especiales de Empleo; también en Francia, de
los Centros de Ayuda para el Trabajo a los Talleres Protegidos).
Norunega, como hemos tenido ocasién de ver, se aparta de los meca-
nismos anteriores al tener establecido un sistema que concede una
gran importancia a la temporalidad de los puestos de trabajo {como
méximo, dos afos y medio) para los cuales se ha desarrollado la
nocion de plan de rehabilitacion. Suecia, por su parte, se caracteriza
por la diversidad de posibilidades: integracién pura y simple en el
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sistema «ordinario», convertirse en personal no discapacitado de
Samhall o constituirse en trabajador auténomo realizando una activi-
dad hasta ese momento llevada a cabo por Sambhall.

Por 1ltimo, es de sefialar que cuatro pafses se refieren a la ausen-
cia de posibilidades de promocién: Portugal las considera «muy limi-
tadas»; Suiza, «casi nulas» e Irlanda, «inexistentes». Luxemburgo
habla dnicamente de «permanecer en el centro hasta la jubilacién».
La respuesta de Bélgica, que sin olvidar las escasas posibilidades de
abandono del sistema protegido, hace referencia asimismo al efecto
que causa este fenémeno al dificultar el ingreso de los discapacitados
mas severamente afectados en los centros de trabajo protegido.

2.6. Condiciones laborales

La jornada media de trabajo es uno de los elementos que mds
homogeneidad presenta en los paises considerados. En la mayoria de
los casos, la jornada oscila entre las 35 y 40 horas semanales. Sélo
en cuatro casos es notablemente inferior a dicha media, a saber: 25
horas en Argentina, 30 horas en Grecia, entre 30 a 35, en Sudéfrica.
En Australia, segin los distintos estudios, la jornada oscila entre las
31 horas y 30 minutos y las 38 horas. En la India, en fin, la jornada
es considerablemente superior, pues llega hasta las 45-48 horas.

Por lo que se refiere al trabajo femenino, en la gran mayoria de
casos no existen normas singnlares respecto de la jornada. Asimis-
mo, puede afirmarse que los centros no admiten a trabajadores me-
nores de 15 anos.

El trabajo nocturno presenta diferencias: en la mitad de los paises
de nuestra muestra es objeto de prohibicién; en Australia y en Bél-
gica, s6lo se produce excepcionalmente o en raras ocasiones; en
Francia, no pasa de ser marginal, precisando ademds de la autoriza-
cién de la Inspeccion de Trabajo y del CHSCT; en Espaiia, se pro-
hibe bajo pena de nulidad; en Sudéfrica, se considera imposible por
no haber transporte piblico. En la Repiiblica Checa y en Polonia, es
posible previa autorizacién médica y en la India determina una refri-
bucidn suplementaria.

En lo referido a las vacaciones, el régimen es el mismo que el
vigente en el sistema «ordinario» en la mayor parte de los paises
estudiados. Sin embargo, en los talleres protegidos de la Argentina y
en Sudafrica, s6lo tienen derecho a vacaciones los trabajadores con
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contrato. En algunos casos, los centros cierran con frecuencia, en el
mes de diciembre, durante dos o tres semanas, lo que permite a los
trabajadores ahorrar con la paga correspondiente a ese periodo. En
Irlanda, las vacaciones pagadas son prictica corriente, mientras que
en Costa Rica, a pesar de no tener cardcter obligatorio, la mitad de
los centros las conceden. En Australia, aun cuando las vacaciones
pagadas son preceptivas en el conjunto del sector, son una realidad
efectiva en los centros que cuentan con convenio (award o agree-
ment), no siendo siempre asi en los centros excluidos de convenio,
en los que prevalece la orientacion social y terapéutica sobre la re-
trbutiva.

En Luxemburgo, en Polonia y en algunos centros belgas, se con-
ceden dias de vacaciones suplementarios a los trabajadores discapa-
citados. En Gran Bretaiia, en Suecia y en la Repiiblica Checa, por su
parte, lo que se ve incrementado en relacion con el sistema «ordina-
rio» son los dias de baja por enfermedad.

2.7. Seguridad e higiene

En gran parte de los paises considerados, la reglamentacion sobre
seguridad e higiene es la misma que la que rige en el sistema «or-
dinario». Incluso en los casos en los que no media salario, se aplica
a este sector la legislacion laboral. No obstante, encontramos dos
paises en los que o bten no ¢xiste ninguna norma en esta materia
(Costa Rica) o bien su aplicacién estd condicionada a que exista
contrato laboral (Argentina). En el caso argentino, empero, algunos
empresarios suscriben seguros de accidentes de trabajo y se imparten
sesiones formativas y se presta asistencia técnica por medio de gru-
pos de apoyo a los discapacitados de la Universidad Técnica Nacio-
nal. La Repiiblica Checa, que se caracteriza por una escasa regula-
cién del trabajo protegido, presenta una singularidad en materia de
seguridad e higiene al dedicar un articulo de su Cédigo laboral a
regular 1as obligaciones de los empresarios respecto de los trabajado-
res discapacitados.

En determinados pafses como Suiza y Dinamarca, el derecho
laboral es aplicable a la seguridad e higiene, pero no parecen cons-
titwir cuestiones preferentes en cuanto a desencadenar acciones de
sensibilizacién y formacién. En Luxemburgo, la sensibilizacién pa-
rece no despertar demasiado interés, mientras que el Ministerio de la
Funcién Piiblica organiza sesiones formativas. Por el contrario, en
Portugal la importancia de estos asuntos es considerable, a pesar de
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lo limitado de las acciones y también en Bélgica, donde una encuesta
pone de manifiesto que el 83% de las ETA cuentan con un servicio
de «higiene, seguridad y adecentamiento del dmbito laboral», cuyos
responsables, en un 73% de los casos, han recibido formacién espe-
cifica y, mis importante ain, un 94% de los ETA difunden regular-
mente informacion en materia de seguridad e higiene entre los mo-
nitores y los trabajadores. Ademas, las acciones de sensibilizacidn se
llevan a cabo frecuentemente en colaboracién y con la financiacién
de las aseguradoras que cubren los accidentes de trabajo.

La formacion especifica en asuntos de seguridad e higiene adopta
formas muy diversas dependiendo de la situacién: en Alemania,
constituye un elemento de la formaci6n inicial; en Noruega, se orga-
niza para responder a demandas singularizadas; en Polonia, donde
cada afio los empresarios deben organizar cursillos formativos, es
mds sistemdtica; en la India, la situvacién varia enormemente de un
centro a otro, girando en torno al personal sanitario las acciones de
sensibilizacion. En Francia, donde el esfuerzo en materia de seguri-
dad ¢ higiene es mas acusado en los centros de més reciente crea-
cion, se pone el énfasis en la formacién de los miembros de las
Comisiones de Seguridad, Higiene y Condiciones Laborales (CHS-
CT), mientras que tanto en Gran Bretafia como en Suecia, dada la
dimension de empresas como Remploy y Samhall, la formacién que
se imparte estd en consonancia con la realidad laboral, de seguridad
e higiene del medio. En Australia, la diferencia entre los centros
sujetos a acverdo empresarial (award o agreement) y los demds, es,
en éste como en otros asuntos, decisiva. En el primer caso, existe
normalmente una comisién OHS (Occupational Health and Safety)
encargada de impartir la formacidén que se precisa; en el segundo
caso, a pesar de las iniciativas surgidas en los dltimos afios, las
obligaciones legales no parecen tener una correcta traduccién pric-
tica, a despecho de la accion inspectora de la administracién y del
nombramiento de oficiales de seguridad en los centros. '

2.8. Proteccién social
En mds de la mitad de los paises europeos considerados, ¢l régi-
men de proteccidén social no difiere en absoluto en el sistema prote-

gido vy en ¢l «ordinario» (Alemania, Suecia, Gran Bretafia, Portugal,
Espafla —respecto de los Centros Especiales de Empleo®—, Francia

% Bn espaiiol, en el original. {(N. del T.)
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—respecto de los Talleres Protegidos—-, Repiiblica Checa, Noruega
v Polonia). En Grecia, a pesar de que los beneficios de la proteccion
social son los mismos enr uno y otro sistema, los trabajadores disca-
pacitados necesitan un menor nimero de afios para causar derecho a
pensién.

En numerosos pafses, la proteccién social en el sistema protegido
y en el «ordinario» es asimilable, con la excepcion de las indemni-
zaciones por desempleo. En Bélgica, se determina su cuantia en
funcidén de reglas singularizadas y no existen en Suiza, Dinamarca,
ni en Francia (para los Centros de Ayuda para el Trabajo) y ni en
Espaiia (para los Centros Ocupacionales).

En Luxemburgo y en Irlanda, los trabajadores del sistema pro-
tegido reciben una pensién de la cual depende su grade de protec-
ci6én social, pero gue estd vinculada con la minusvalia y no con el
ejercicio de una profesion. También en Australia, la mayoria de Jos
trabajadores del sistema protegido se encuentran en esa situacién,
por lo cual siguen recibiendo la pensién (total o parcial, segin el
grado de minusvalia) en caso de enfermedad o cese de 1a actividad
laboral.

En la Argentina, el programa de apoyo al empleo protegido exige
en la actualidad una cobertura bisica, que se hace efectiva en deter-
minados casos; el resto de trabajadores se benefician sélo de un
seguro de responsabilidad civil. En Sudéfrica, la proteccién social es
para los trabajadores de este sector pricticamente inexistente, fuera
de Ia pensién de jubilacién que abona el Estado y del permiso por
enfermedad que, en ocasiones, satisfacen los empresarios. En Costa
Rica y en la India, no hay prevista ninguna proteccion, salvo, en el
caso de la India, para los centros registrados en la Factory Act, a los
que se les depara una proteccién «ordinaria».

2.9. Régimen disciplinario y solucién de conflictos

En numerosos paises (Bélgica, Gran Bretaila. Suecia, Noruega,
Repiiblica Checa, Polonia y Francia, respecto de los Talleres Prote-
gidos), el régimen disciplinario es, desde el punto de vista formal,
idéntico en los dos sistemas. La legislacién laboral s¢ aplica en su
integridad en esta esfera aun cuando, como sucede, por ejemplo, en
Francia, el recurso tanto a la huelga como a los amigables compone-
dores —Ila jurisdiccién especializada en litigios laborales— resulta
insélito en este sector.
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En determinados pafses como Australia o la India, el régimen
disciplinario es idéntico al que rige en el sisterna «ordinario» cuando
los centros estdn sujetos a convenio (Award 0 Agreement en Austra-
lia) o registrados (Factory Act, en la India); en los demds supuestos,
se aplican normas internas.

En la mayoria de los paises restantes, excepto en Dipamarca y en
Alemania, que ponen de manifiesto la inexistencia de sistema disci-
plinario o de regulacidn sobre esta materia en el sector protegido, se
aplican reglamentaciones internas dictadas por cada centro, con la
consiguiente diversidad normativa. En Portugal, dichas reglamenta-
ciones deben contar con la autorizacién del Instituto del Empleo y de
la Formacién Profesional. En Suiza, no han de oponerse al Codigo
de Normas Imperativas. En Argentina, por iiltimo, se esta intentado
su unificacién. :

Llama la atencién la coincidencia de varias de las respuestas en
sefialar la inexistencia de informacién sobre procedimientos de solu-
cién de conflictos en los centros del sector protegido. Los informa-
ci6én de detalle aportada no es muy relevante: didlogo con los traba-
jadores discapacitados o con sus representantes (Dinamarca e
Irlanda); solucién de conflictos mediante la intervencién de los dis-
capacitados, de las asociaciones de apoyo o de los padres; por medio
del didlogo social o de apelaciones a la sensibilidad (Grecia); parti-
cipacion de los beneficiarios y de los padres; mediacién de los direc-
tores de centro (Luxemburgo); mediacién entre el Comité de Empre-
sa y el Consejo de Direccién (Sudifrica). En estos dos Gltimos casos,
se hace alusién a la huelga como una posibilidad que nunca tiene
traduccion prictica. Esta circunstancia se explica, en Sadéfrica, por
el hecho de que las huelgas carecen de base sindical. En Awstralia,
por ejemplo, se hace referencia a las presiones latentes gjercidas por
los empresarios sobre los discapacitados y sus familias, lo que expli-
caria la ineficacia prdctica del Derecho laboral «ordinario». En la
India, en fin, la existencia de conflictos graves en centros medianos
y pequefios ajenos a la Factory Act ha desencadenado el cierre de
algunos talleres.

2.10. Funcion de la Inspeccién de Trabajo

En una cuarta parte de los pafses considerados, la Inspeccién de
Trabajo no extiende su actividad ni a parte ni en algunos casos a la
totalidad del sector protegido. Asi, en Costa Rica, ¢l conjunto del
sector y, en la India, la totalidad de las empresas no registradas,
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quedan fuera de la accitn de la Inspeccién de Trabajo. En Argentina,
la segunda fase del programa nacional de integracién laboral de las
personas con discapacidad promovido por el Ministerio de Trabajo y
Proteccion Social favorecera al tiempo las ayudas y las inspecciones.
En Sudifrica, los Protective Workshops pueden ser objeto de contro-
les por parte del Ministerio de Bienestar Social, que no constituyen
propiamente inspecciones de trabajo. En la Repiblica Checa, no
puede hablarse con propiedad de inspecciones de trabajo; las Ofici-
nas de Empleo dedicadas principalmente al desempleo y a la integra-
cién laboral, no cumplen mis que marginalmente con esta funcién.
Gran Bretaiia, por su parte, presenta una situacién singular en tanto
¢l cumplimiento de las normas reguladoras del trabajo protegido no
son competencia de la Inspeccion de Trabajo. Las eventuales apela-
ciones al Derecho laboral han de ser realizadas directamente por los
trabajadores o por sus representantes en el marco de la Disability Act.

En los demis pafses, la Inspeccién de Trabajo legalmente estd
habilitada para ejercer sus funciones en el dmbito del trabajo prote-
gido, aun cuando su accién puede variar enormemente.

A pesar de que en Espafia su funcién primordial consiste en
comprobar que se cumple el porcentaje de discapacitados sobre la
plantilla total, criterio determinante de la calificacién como Centro
Especial de Empleo (CEE), la accién de la Inspeccién de Trabajo en
el sistema protegido se produce en contadas ocasiones; en Luxem-
burgo, se llega a manifestar incluso «que a fecha de hoy no hay
noticia de ninguna accién concreta de la Inspeccién de Trabajo en el
sistema protegido».

En lineas generales, puede decirse que la Inspeccidén centra su
actuacién més en la observancia de las normas de seguridad y en las
condiciones de los centros de trabajo y la maquinaria que en la
vigilancia de la aplicacién de la legislacién laboral (de la que estdn
exentos, por lo demas, buena parte de los centros en los que los
discapacitados no tienen la consideracién de trabajadores en sentido
pleno). En més de un tercio de los casos, la accién de la Inspeccion
de Trabajo se juzga insuficienie, sefialando la falta de medios y de
efectivos como el motivo principal de esta insuficiencia. Se citan
asimismo la falta de conocimiento de los inspectores respecto de este
sector especifico (Polonia); 1o extremadamente limitado de la capa-
cidad de intervenciéon y sancién (Espaifia); 1a escasa inclinacién de
los trabajadores discapacitados a poner de manifiesto los problemas
y a dar cuenta de ellos a la Inspeccidn (Francia, Polonia y Australia);
una tendencia constante de los empresarios a justificar la no aplica-
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cién de la Legislacién laboral y hasta de las normas de seguridad por
mor de la singularidad del sector (Australia); vna tolerancia en la
aplicacién de determinadas normas que hace, por ejemplo, que en
Bélgica la organizacién de elecciones sindicales necesite la culmina-
cion de varios procedimientos judiciales.

Incluso cuando la Inspeccién de Trabajo muestra una mayor sen-
sibilidad por los trabajadores discapacitados, como es cada vez més
¢l caso de Francia, el respaldo que emcuentra es escaso, pues el
sistema protegido sigue siendo considerado como un sector «diferen-
te» en el que lo que prevalece es la funcién social.

ML TIPOLOGIA DE LAS SITUACIONES EXAMINADAS

El presente andlisis, finalmente, se ha realizado partiendo del
examen de la situacién en un 21 paises. No obstante hay que hacer
notar una vez mds que los elementos proporcionados por cada uno de
los casos no son homogéneos. En especial, al no haber podido contar
con determinados clementos generales del sector que no fueron so-
licitados a todos los corresponsales {cf. parte metodologica).

Ademas, hemos optado por actuar reagrupando las «modalidades
de situaciones en cuanto a trabajo protegido», lo que permite com-
prender a un tiempo la filiacién de los modelos y los factores de
oposicién entre los mismos desde 1a ptica de las relaciones labora-
les, que partir de estudios monograficos de cada uno de los paises.
Esta opcién puede muy bien parecer arbitraria, en tanto que se decan-
ta por una perspectiva clasificatoria, desconociendo que las distintas
situaciones hubieran podido ser abordadas como un todo continuo.

Resulta evidente que determinadas situaciones nacionales hubie-
ran podido ser incluidas en alguno de los modelos mientras que, a
tenor de los criterios elegidos, las mismas hubieran podido incluirse
en otras. La existencia de situaciones intermedias nos ha inducido a
decantarnos por unas o por otras movidos tan solo por el objetivo de
detectar tendencias consolidadas y de resaltar las singularidades de
cada uno de los modelos seleccionados por un examen minucioso de
las relaciones laborales en el sector protegido.

Hay que hacer notar, en fin, que dos paises de nuestra muestra
nos han planteado un problema concreto a la hora de la clasifica-
cién por falta de datos. En el caso de la Repiblica Checa, la au-



56 NUEVAS EXPERIENCIAS INTERNACIONALES EN MATERIA DE EMPLED...

sencia de respuestas a la primera parte del cuestionario (descripcién
del sector), as{ como las contradicciones entre las respuestas de los
sindicatos, por una parte, y la de los empresarios, por otra, nos ha
llevado a optar por no incluir a ese pais en el modelo propuesto.
La informacion proporcionada por Sudéfrica se limita a un dnico
tipo de centros propios del «modelo terapéutico»; si hubiéramos
dispuesto de informacién suplementaria sobre centros de otro tipo,
este pais hubiera podido ser considerado como ejemplo del «mo-
delo duals,

3.1. El modelo terapéutico (proteccion «contra» laboralidad).

Dentro de este modelo terapéutico del trabajo protegido, encon-
tramos paises con miveles de desarrollo muy dispares, lo cual explica
que, segln la sitvacién de cada pais, las diferencias de ingresos enire
los trabajadores discapacitados puedan ser considerables.

Hasta donde podemos juzgar, habida cuenta de la escasez de
indicios proporcionados por no pocos paises, ¢l modelo terapéutico
se reserva en gran medida para los discapacitados psiquicos.

Las asociaciones de discapacitados o de padres de discapacitados
dejan con cardcter gemeral (salvo el caso de Irlanda, en el que la
gestion de los centros corresponde a organizaciones benéficas) notar
su presencia en los centros de trabajo protegido. Asi, la FENDIM
(Federacién de Entidades Pro Atencién al Deficiente Intelectual’), en
Argentina, ha tenido un protagonismo muy considerable tanto en la
creacién de estructuras de trabajo protegido como, en la actualidad,
en la gestién de los centros. Costa Rica, Sudéfrica y Grecia son casos
similares. En Luxemburgo, la mayoria de las instituciones cuentan
con €l respaldo de una asociacién de padres con presencia en los
Consejos de Administracion de las estructuras privadas.

En Irlanda y en Grecia, el trabajo protegido no depende de nin-
gin organismo piblico ni existe legislacién especifica aplicable a
este tipo de estructuras. En Sudifrica, ese papel corresponde al De-
partamento de Bienestar Social, y en Costa Rica y en Argentina, la
supervision de las estructuras es competencia de un instituto especi-
fico. Luxemburgo es un caso singular, en el que la tutela se ejerce
conjuntamente por los Ministerios de Trabajo y Educacién.

" En espafiol, en el original. (N.de! T.)
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En el modelo terapéutico, los discapacitados son, en lineas ge-
nerales, considerados antes como beneficiarios y hasta incluso como
meritorios 0 usuarios que como trabajadores {(excepte un pequefio
nimero en Luxemburgo y en Argentina). Su relacién con el empre-
sario no es propiamente laboral y quedan al margen de una parte
considerable de las normas de Derecho del Trabajo, con la notable
excepcidn de las disposiciones en materia de seguridad e higiene,
que si son de aplicacién en el sistema protegido, salvo el caso de
Costa Rica, que carece de toda legislacion sobre esta cuestién. Asi-
mismo, en punto a proteccion social los derechos de los trabajadores
discapacitados difieren de los trabajadores de pleno derecho y se
definen més en funcién del estatuto de la persona discapacitada que
de la actividad laboral realizada. Salvo en el caso de Luxemburgo, la
proteccién social no guarda proporcidén con la que reciben los traba-
jadores no discapacitados.

No media tampoco contrato laboral y no suelen afiliarse a orga-
nizaciones sindicales, aun cuando, a tenor de las respuestas, estd
permitida la afiliacién sindical pero sin darse en la prictica debido a
Ia falta de interés de los sindicatos por este sector. En Argentina, en
Sudéfrica y en Grecia se hace referencia a la eleccién de delegados
lo que hace posible el didlogo enire la direccion y los trabajadores;
asimismo, se hace mencion de elecciones en determinados centros de
Irlanda, pero limitadas iinica y exclusivamente al dmbito de la segu-
ridad, La negociacién colectiva, por su parte, es una practica escasa-
mente extendida y los convenios colectivos son instrumentos desco-
nocidos en este sector.

Las rentas que reciben los discapacitados por su actividad laboral
no tienen la consideracién de salario sino mis bien de subsidios,
becas o pensiones y no estdn en funcién de ningdn salario mfnimo.
En Luxemburgo, los discapacitados perciben un subsidio minimo
garantizado mientras que en Irlanda o en Sudafrica, el ingreso es el
resultado de la suma de dos conceptos, a saber: una pensién fija, a
la que se afiade un suplemento.

En este modelo, la duracidén de la jornada laboral tiene menos
relevancia que los aspectos ya vistos; con la excepcién de Luxem-
burgo, pafs en el que puede llegar hasta las 40 horas; en Sudifrica,
oscila entre las 30 y las 35 horas; en Irlanda, esti fijada en 35 horas;
30 horas en Grecia e incluso 25 horas en Argentina.

Palses de este modelo: Argentina, Grecia, Costa Rica, Luxem-
burgo, Irlanda, Suddfrica (con reservas, en tanto sélo hemos obte-
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nida contestacion al cuestionario sobre este tipo de establecimien-
tos; posiblemente, su adscripcion correcta serfa al modelo dual).

3.2. El modelo intermedio (el trabajador discapacitado:
«casi un trabajador de pleno derecho»).

Este modelo se caracteriza por el hecho de que, aun cuando las
relaciones laborales no son plenamente salariales, no pueden ser
consideradas sdlo desde la 6ptica de la proteccidn.

Su nota definitoria consiste en que los empleados tienen la con-
sideracién global de trabajadores de pleno derecho, aunque no les
son de aplicacién en su integridad las disposiciones establecidas en
los textos normativos que regulan estas materias. Suele mediar con-
trato de trabajo, pero no siempre es una prictica sistemdtica (espe-
cialmente, en los casos de Alemania y Dinamarca). La afiliacién
sindical estd plenamente permitida, pero en la practica las tasas de
adhesién son muy bajas por no decir nulas. Asimismo, la negocia-
cion colectiva no ha alcanzado un gran desarrollo (en Alemania, hoy
mismo, se discute su legalidad); la participacién de los discapacita-
dos en el proceso de toma de decisiones, asi como la eleccion de
representantes son practicas muy limitadas y en ningin caso tienen
carécter sistemdtico. Se advierte también la inexistencia generalizada
de convenios colectivos aplicables.

Por lo que hace a los ingresos, éstos deben superar un tope mi-
nimo, pudiendo variar en funcién de la existencia y de la calificacién
de la pension de incapacidad (en Dinamarca, deben representar como
minimo el 5% del salario minimo) o estar formada por una base
general a la que se afiade vna parte indivindalizada (Alemania), pero
sin tener 1a consideracién de salario en sentido estricto. En Portugal,
alcanzan el salario minimo interprofesional.

La proteccidn social, al contrario de lo que sucedia en el modelo
anterior, no difiere de la que gozan los trabajadores de pleno dere-
cho, aun cvando se advierten algunas limitaciones tales como 1la re-
ferida al desempleo, contingencia de la que quedan excluidos en
Suiza y Dinamarca o a la jubilacién, a la que, en ese iltimo pais, no
se puede acceder antes de los 67 afios.

La jornada semanal, fijada entre las 35 y 42 horas (con excepcio-
nes singulares), no difiere significativamente de la del sistema «or-
dinario». '
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Este modelo propende més hacia el modelo retributivo que hacia
el modelo terapéutico. Sus notas caracteristicas son simultineamente
la inexistencia o la bajisima afiliacién sindical, la no aplicacién de
convenios colectivos y la ausencia de participacién y de representa-
cién de los discapacitados.

Portugal, con mucha menor historia en el 4mbitc del empleo
protegido que el resto de paises de este grupo (las primeras normas
-legales datan de 1983, produciéndose la apertura del primer centro en
1988) propende, desde el punto de vista de las relaciones laborales,
hacia ¢l modelo retributivo.

Paises: Suiza, Dinamarca, Alemania y Portugal.

3.3. El modelo mixto (dual)

Este modelo se caracteriza por una heteregoneidad o mds fre-
cuentemente por una dualidad de modalidades de establecimientos
que constituyen ¢l sector del trabajo protegido. Sin embargo, bajo
esta dualidad no subyacen, en todos los pafses, situaciones idénticas.
Asi, esta dualidad se da, en términos casi 1dénticos, en Espafia y en
- Francia (Centros Ocupacionales y Centros Especiales de Emplec®, de
una lado, y Centros de Ayuda para el Trabajo y Talleres Protegidos,
de otro) en los que los primeros pertenecerian a un modelo terapéu-
tico mientras que los segundos se acercan en materia retribuitva al
sistema «ordinario». En Noruega, se inspira poco més o menos en los
mismos principios, pero la situacion difiere sensiblemente en €l sen-
tido en que las Empresas Productivas {AMB) deben reservar la mitad
de sus plazas a fines formativos y de readaptacion por un periodo
fijado de dos afios y medio, en tanto que la otra mitad concuerda con
Ia acepcién mds general de empleo protegido; las cooperativas labo-
rales (ASV y ASVO para ¢l sector puiblico) y los talleres productivos
(PV) dan pie a una proteccién mayor y vienen a representar el otro
polo de la politica noruega de empleo protegido.

El caso australiano es completamente distinto: la dualidad de
estructuras no es tanto efecto de una politica coanto una tendencia
que se define en funcién de la aplicacién o no al centro en cuestién
de wn acuerdo colectivo (Award o Agreement). Si bien las bases de
partida son distintos, 1a situacion resulta en buena medida compara-
ble con las realidades espafiola y francesa en la medida en que, de

* En espafiol, en el original. (M. del T.)
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hecho, se produce vna division entre, por una parte, relacién retribu-
tiva y, por otra, relacion asistencial.

En todo caso, el estatuto de las personas con discapacidad que
trabajan en el empleo protegido estd ligado con el tipo de estructura
en la que realizan su actividad laboral.

En la estructura «reforzada», tienen la consideracién de trabajado-
res de pleno derecho, suscriben un contrato «ordinario» (particular-
mente, en el aspecto salarial) y gozan de libertad para afiliarse a las
centrales sindicales. No obstante, el grado de afiliacién sindical es muy
bajo, salvo en Australia en que en determinados casos supera en oca-
siones ¢l 30% de la plantilla. En Noruega, se menciona la temporali-
dad del contrato en empresa laboral (AMB) como el factor que explica
esta débil sindicalizacién. En la estructura «atenuada», que en general
integra preferentemente a personas con discapacidad psiquica (26% en
las cooperativas y 57%, en las AMB, en Noruega, por e¢jemplo; ten-
dencia que se da también en Francia y Esparia), los discapacitados no
tienen la consideracién de trabajadores de pleno derecho (aun cuando
en Noruega llegan a suscribir un contrato especifico) y la presencia
sindical resulta inapreciable, Respecto del grado de reconocimiento de
derechos, en las estructuras «reforzadas», la representacién y la adop-
cién de decisiones por parte de las personas discapacitadas en sus cen-
tros no difiere del que rige en el sistema «ordinario». No obstante,
desde el punto de vista préctico las cosas no son tan simples. Normal-
mente, los centros estdn en el 4mbito de aplicacién de los convenios
colectivos en vigor, pero en su aplicacién efectiva se plantean probie-
mas dada especialmente la inexistencia de representacion sindical 8-
lida y de informacién sobre ptoteccion juridica. El sistema australiano
de Awards parece que permite a los centros integrados en €1 un eleva-
do grado de participacién en las relaciones sociales.

En las estructuras «atenuadas», los derechos de los trabajadores
se ven harto mds limitados tanto por la precariedad de las remisiones
a normas y por la muy frecuente ausencia sindical como por la falta
de convenio aplicable. Noruega parece presentar alguna singularidad
en este punto debido, sefialadamente, a las menores diferencias exis-
tentes entre ambos tipos de estrcturas en puato a legislacién laboral.

+

Los salarios estdn asimismo en funcién del tipo de estructuras.
En Noruega, al igual que en Espafia y en Australia, los salarios en
AMB (periodo de transicién hacia el empleo «ordinario»), en Centro
Especial de Empleo® o en empresas con Awards aplicable, se fijan

% En espaiiol, en el original. (N. del T.)
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partiendo de una base «ordinaria», producto en Francia de la suma de
dos importes, abonado uno por el empresario (el 35% del Salario
Minimo Interprofesional, como minimo) y consistente en el otro en
una bonificacién del Estado. En cualquier caso, existe un salato
minimo que opera como punto de referencia.

Sin embargo, en los Centros Ocupacionales espafioles y en las
cooperativas noruegas, los ingresos viemen constituidos, en primer
término, por una pensién, a la que se agrega un complemento, mis
0 menos cuantioso, dependiendo de los casos. En las empresas aus-
tralianas que no cuentan con convenio aplicable, el salario no guarda,
en principio, relacién con la pensién, pero de hecho estd muy vincu-
lada a la misma puesto que el rebasamiento de ciertos topes lleva
consigo su minoracién o anulacién, siendo considerado esto por al-
gunas centrales sindicales como un obsticulo a una correcta practica
salarial en este sector. En Francia, los ingresos de las personas que
prestan sus servicios en Centros de Ayuda para el Trabajo (CAT)
viene constituido por el subsidio, parcial, para discapacitado adulto
(AAH) al que se afiade un complemento retributivo (50% del SMIC)
abonado por la Direccién Departamental de Trabajo, El tipo de
estructura determina asimismo €l grado de proteccidn social (excepto
en Noruega, donde es equiparable con el que rige en el sistema
«ordinario») puesto que esti vinculado con el estatuto del trabajador
en las estructuras «reforzadas» y condicionado por la pensién en los
demés casos (en los Centros Ocupacionales' espafioles, 1a cuestién
de la proteccién social es problemdtica).

Este sistema dual cuenta con la ventaja de favorecer la transicién
entre los distintos tipos de estructuras, pero corre también el riesgo
de «perpetuar» a las personas integradas en €l en la estructura mas
alejada del sistema «ordinario» (en Francia, sin ir mds lejos, menos
del 15% de los efectivos estdn en Talleres Protegidos mientras que
el 85% estin en Centros de Ayuda para el Trabajo).

Paises: Espafia, Francia, Noruega y Australia.

3.4. El modelo retributivo (proteccion y derecho laboral)
Este modele oculia situaciones heterogéneas tanto desde la dptica
de la organizacién del sector (un tnico grupo en Suecia; una empresa

dominante que agrupa & méis de la mitad de los trabajadores del

" En espaiiol, en el original. (M. del T.)
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sector en Gran Bretafia y estructuras de menor dimension, privadas
o publicas, de ambito local; un mimero importante de centros de
mediana dimensién gestionados en su mayor parte por asociaciones
sin dnimo de lucro en Bélgica; un estructura muiltiple en Polonia,
agudizada por la enorme diferencia en cuanto dimensién de los cen-
tros, con plantillas desde 20 hasta 3.000 trabajadores) cuanto del
porcentaje de discapacitados en relacion con el personal no discapa-
citado (en Suecia, los discapacitados representan ¢l 90% del personal
de la empresa Samhall; un indice del 40% de trabajadores discapa-
citados —incluso del 30% cuando se trata de ciegos— basta en
Polonia para solicitar la calificacidn de empresa protegida y para
gozar de las desgravaciones fiscales correspondientes; en Bélgica,
acceden también a los talleres tanto los «trabajadores en proceso de
integracion laboral tras una enfermedad» como los «desempleados de
dificil insercién»). Aun cuando en este modelo podemos encontrar
sistemas con trayectorias historicas distintas (el caso polaco es sin-
gular en este aspecto con un importante crecimiento de mas del triple
del mimero de empresas de trabajo protegide en el periodo 1991-
1996), su vnidad viene dada por su plena y completa adscripcién al
modelo laboral.

Es preciso hacer notar que este modelo retributivo no se distingue
de los precedentes ni por la indole del trabajo realizado por los
discapacitados ni por los sectores de actividad; su nota caracteristica,
por contra, estriba en el estatuto del que goza la personas discapaci-
tada, mas alld de su estricto derecho al trabajo, en la medida en que
puede disfrutar de idénticos derechos y cumplir idénticos deberes
que los trabajadores no discapacitados.

Libres en general de la tutela de la administracién laboral, los ta-
lleres pertenecientes al modelo retributivo reconocen a los trabajado-
res discapacitados que trabajan en ellos el estatuto de trabajador de
pleno derecho. Asf, la mayoria de los aspectos que han sido objeto de
nuestro estudio cuentan con caracteristicas «ordinarias»: fos trabajado-
res suscriben un contrato idéntico al de cualquier otro trabajador, tie-
nen tasas de sindicalizacion que sin ser relevantes no son desdefiables,
eligen a sus representantes y tienen posibilidades de negociacion. Los
convenios colectivos son de aplicacién a este sector, as{ como la casi
totalidad de las disposiciones de la legislacion laboral.

La cuestién esencial que plantea este modelo hace referencia’a la
poblacién que integra (particularmente, un porcentaje de discapacita-
dos psiquicos sensiblemente inferior al de otros modelos) y en mayor
grado aidn a su capacidad para renovarse. En esta cuestion, se advier-
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te una diferencia significativa entre el modelo belga, por una lado, y
el modelo sueco, por otro, a saber: el primero parece caracterizarse
por una tendencia, mencionada por varios de los corresponsales, a
albergar en sus estructuras a individuos con una capacidad produc-
tiva considerable y, como contrapartida, integran con muchas mas
dificultades a personas con discapacidades mds severas; la tasa de
insercién en el circuito «ordinario» se calcula en menos del 1%.
Suecia, con una tasa anual que oscila entre ¢l 3 y ¢l 6% y una intensa
politica de promocién laboral, presenta, con su empresa Samhall, un
aspecto distinto de este modelo que autoriza a pensar que ¢l recono-
cimiento de los trabajadores discapacitados en el sistema protegido
como trabajadores plenos no acaba necesariamente en sistemas rigi-
dos y con minimas perspectivas de evolucién para estas personas.

La India puede, sin grandes dificultades, ser adscrita a este mo-
delo en la medida en que la situacidn del trabajo protegido en esta
nacién presenta, a fin de cuentas, escasas singularidades en relacién
con el sistema «ordinario», aun cuando existen diferencias conside-
rables entre las pequefias empresas no registradas y los centros de
grandes dimensiones. Hay que reconocer no obstante que la dimen-
sién extremadamente limitada del sector protegido, asi como su re-
ciente evolucién nos inducen a ser muy prudentes en cuanto a caki-
ficar su naturaleza. Podria hablarse finalmente de «modelo salarial
atenuado» considerando que, a pesar de la casi inexistencia de pro-
teccion, los discapacitados que trabajan en ese sistema parecen res-
ponder a una situacién cnasi ordinaria en punto a relaciones labora-
les. Ademas, es mds probable que en otros paises encontrar este
vinculo entre relaciones laborales no singulares, de un lado, y una
proteccién atenuada, de otro.

Paises: Bélgica, Reino Unido, Suecia, Polonia (modelo retribu-
tivo reforzado), India (modelo retributivo atenuado).

IV. CONCLUSION

Al final de este estudic, hay que recordar que su objeto no eran
tanto las estructuras del trabajo protegido o sus formas de organiza-
cién cvanto las relaciones laborales predominantes en su seno.

A lo largo de toda esta investigacidn, hemos podido comprobar
la enorme importancia de las diversas situaciones halladas. Partiendo
de la perspectiva que hemos hecho nuestra, se ponen de manifiesto
todos los modelos posibles desde la concepcién que considera al
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trabajador, fundamentaimente, como un «enfermo» que debe recibir
asistencia y que, en el marco de esta asistencia, participa en una
actividad laboral, hasta la concepcidén del trabajo protegido como
plenamente equiparable con el trabajo «ordinario» en lo relativo a los
derechos y los deberes de la persona.

Hay que hacer notar que ¢l modo en que se organizan las relacio-
nes laborales guarda en muy ¢scasa medida relacién con el grado de
desarrollo del pais. Aun resultande evidente que los paises mds ricos
subvencionan en mayor cuantia el trabajo protegido, la forma de finan-
ciacion dista mucho de ser el dnico criterio de andlisis para determinar
las posibilidades de los discapacitados en el sistema protegido.

La cuestion que se plantea consiste finalmente en aclarar en qué
medida la «proteccién» que es la nota caracteristica de este sector
tiene —o no— repercusion, y de qué modo, en lo que hace a las
relaciones laborales.

Salta a la vista que una 6ptica basada en los instrumentos propios
de la Oficina Internacional del Trabajo no puede valorar las distintas
situaciones en las que la politica en favor de los discapacitados —y
especialmente las ayudas piblicas que permiten la viabilidad de
empresas que dan empleo a personas con una capacidad productiva
limitada por razén de su minusvalia— mds que si no se traducen en
limitaciones de los derechos laborales, sefialadamente, en cuanto a
libertad de asociacién, de representacién, de negociacién y, final-
mente, de participacién en la empresa.

Desde el punto de vista de las relaciones laborales, no podemos
pasar por alto que la necesaria proteccién que tiene su origen en la
diferencia que representan los mdltiples tipos de minusvalfa, no de-
berfa traducirse en una reduccién de las posibilidades de la persona
de acabar siendo actor de su propia vida profesional.

Hay que reconocer que, en bastantes paises, la consecucién de un
empleo en el sistema protegido no es una cosa automdtica y suele ser
la culminacién de un largo proceso. En uvn periodo de escasez de
empleo, con cifras elevadas de paro, ciertos discapacitados que en
otra situacién habrian podido trabajar en ¢l sistema «ordinario», se
vuelven hacia el trabajo protegido. El caricter mas o menos «ordina-
rio» de las relaciones laborales se torna entonces mas relevante en
ese supuesto y debe ser planteado a propdsito de la transicion entre
los diferentes sectores (sector «ordinario»/sector protegido o sector
protegido/sector «ordinario»).



LAS RELACIONES LABORALES EN EL SISTEMA PROTEGIDG 63

Podemos comprobar igualmente que la naturaleza y la calidad de
las relaciones laborales en el sistema protegido no guardan relacidn
directa con las actividades realizadas en los centros. En efecto, paises
en los que los tipos de actividad son las mismos o, cunando menos,
muy similares presentan situaciones muy heterogéneas desde la 6p-
tica de los derechos de los trabajadores. En un mismo pais, puede
darse el caso de que tipos de actividad completamente iguales pue-
den ser realizados indistintamente en estructuras calificadas por no-
sotros como «terapéuticas» y en centros que podrian adscribirse a un
modelo de tipo «retributivow, lo que determina relaciones laborales
muy distintas.

Por otra parte, aun cuando con harta frecuencia la divisién viene
trazada por el tipo de minusvalia en los paises en los que coexisten
diversos tipos de estructuras de trabajo protegido, no es menos cierto
que personas con minusvalfas equiparables son sometidas, segin la
situacién del pafs en cuestién {muchas veces, a pocos kilémetros de
distancia), a regimenes muy diferentes en materia de relaciones labo-
rales segin sean las estructuras en las que se integran. Aun resultan-
do utépico considerar que cualquier persona discapacitada puede estar
en condiciones de aprovecharse individualmente de las posibilidades
que le brindan una legislacién y unas relaciones laborales avanzadas,
esta afirmacidn puede aplicarse asimismo a la globalidad de la pobla-
ci6n ajena a cualquier consideracidn relacionada con la discapacidad,
no pudiendo servir por tanto para legitimar ninguna limitacién.

La aplicacién limitada de la legislacién laboral al sector protegi-
do se produce con base en los dos principios basilares del sector, Por
un lado, desde una éptica estrictamente econémica, el sector, produc-
to de la iniciativa de las asociaciones, se muestra en algunos paises
incapaz de satisfacer las exigencias de la legislacion laboral que
representaria vna amenaza a la continuidad de los mismos centros.
Por otro, la finalidad terapéutica se opone a la satisfaccion de las
obligaciones sociales y juridicas propias de la organizacion dei tra-
bajo. '

Aun reconociendo que en determinados paises, la inexistencia o
la carestia de ayudas piblicas hace que sea precaria la posicién de
los centros de trabajo protegido, hay que hacer notar que lo que
predomina en esos casos es la relacidn asistencial, traduciéndose con
frecuencia en ayudas de tipo terapéutico.

La concepcién de las estructuras de trabajo protegido como
4mbitos asistenciales, o terapéuticos, suele ser correlativa de un de-
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bilitamiento de la legislacion laboral, sefialadamente,-¢n todo lo re-
lativo a la participacion. En cierta medida, la minusvalfa ¢s conside-
rada en este supuesto como una forma de incapacidad que, lejos de
ser suplida por un medio tedricamente apropiado a ¢ste fin, se ve
legitimada por la misma estructura.

En este sentido, puede decirse que, ain hoy, la asistencialidad (la
funcidn terapéutica) todavia se percibe como contraria a las relacio-
nes laborales ordenadas en torno a los derechos y obligaciones.

Paradgjicamente, mientras que la transicién hacia el sistema «or-
dinario» se presenta siempre como un objetivo —aun a sabiendas de
que se extiende sdlo a vpa minorfa del trabajadores del sistema pro-
tegido— la promocién de esta movilidad por medio de un sector
protegido més «ordinario» (menos discriminatorio) parece realizarse
mis en la esfera puramente laboral (técnica, etc.) que en la de los
derechos laborales.

En la actualidad, se estdn produciendo resultados alentadores,
que indican que la minugvalia no representa, en la mayoria de los
casos, un obsticulo total a la integracion en un proceso global
{(desde la perspectiva del desarroilo de la actividad laboral, asf como
de su propia realizacién individual y colectiva), pero la proteccién
de los trabajadores y su posibilidad de acceso a la autonomia sigue
siendo una exigencia irenunciable. El caso de los discapacitados y
del trabajo protegido, particularmente, presenta, ni qué decir tiene,
singularidades, pero se inscribe no obstante en la problemética
cuestién, més global, del trabajo experimentado como una obliga-
cién y una alienacién o bien ¢omo una liberacién o realizacidn de
la persona.
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VL. ANEXOS

Anexo 1

Relacion de paises que contestaron al cuestionario

Pais

Gobierno/
Asociaciones

Organizaciones
empresariales

Sindicatos

Alemania
Argentina
Australia
Bélgica
Burkina Faso
Canada
Costa Rica
Dinamarca
Espaiia
Francia
Grecia
India
Irlanda
Japén
Luxembrugo
Noruega
Polonia
Portugal

R. Checa
Reino Unido
Sudéfrica
Suecia
Suiza

Thinez
EE.UU.

B

— = e D

—
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Anexo 2
CUESTIONARIO

Advertencia

El cuestionario que sigue en su versién integra fue remitido a las
asociaciones y a los autoridades competentes en materia de centros
de trabajo protegido. A las organizaciones de empresarios y de tra-
bajadores les fue enviada una versién abreviada, en la que se habia
omitido la parte descriptiva y estadistica.

ESTUDIO DE LA OIT
LAS RELACIONES LABORALES EN EL EMPLEO
PROTEGIDO

Cuestionario (en tres partes):

1/ Las estructuras de empleo protegido.

2/ La poblacidn integrada en las estructuras de trabajo protegido.
3/ Los derechos de los trabajadores discapacitados en las estructuras
de trabajo protegido.

Nombre:
Nombre de la organizacién:
Direccion:
Pafs:
Cuestionario

Si el espacio disponible para las respuestas no bastase, se ruega
cumplimentar pliegos sueltos.

1. Las estructuras de trabajo protegido.

Se ruega repetir Ias respuestas para cada tipo de estructuras de tra-
bajo protegido existentes en EL pais.

1.1. Modalidad y naturaleza juridica de las estructuras de trabajo
protegido.

1.1.1. Describa las modalidades de estructuras de trabajo protegido
existentes {dimensiéon, nimero, etc.).
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1.1.2.  ;Cudl ha sido la evolucién cuantitativa de las estructuras de
trabajo protegido en los ultimos diez afios?

1.1.3. ;Cudl es la naturaleza juridica de las estructuras de trabajo
protegido? (piblica/privada, sin 4nimo de lucro, cooperativista, so-
ciedad mercantil, etc.).

1.1.4. ;Qué funcién tienen las asociaciones de y para personas con
discapacidad (especialmente, las asociaciones de padres de discapa-
citados) en la gestién de las estructuras de trabajo protegido?

1.1.5. ;Qué funcién tienen el resto de entidades (sindicatos, orga-
nizaciones empresariales, etc.) en la gestion de las estructuras de
trabajo protegido?

1.2. Objetivos y actividades de las estructuras de trabajo
protegido.

1.2.1 ;Cudl es el objetivo primordial de las estructuras de trabajo
protegido? (produccién, asistencia, integracién social, formacién,
readaptacién, etc.) 1
1.2.2 ;Qué tipos de actividad se dan en las estructuras de trabajo
protegido? (manufacturas, servicios, comercializacién, subcontrata-
cién, etc.)

1.3,  Legislacién y competencia

1.3.1. ;Qué clase de normas se aplican al empleo protegido? (legis-
lacion laboral o normas especiales, etc.).

1.3.2. ;A qué organismos comresponde y como se ejerce la compe-
tencia sobre las estructuras de trabajo protegido? (Ministerios —de
Trabajo, de Asuntos Sociales—; otros organismos competentes en
materia de autorizacién o supervision de las estructuras de trabajo
protegido). [

1.4. Financiacién y ayudas

1.4.1. ;De donde procede la financiacién de las estructuras de tra-
bajo protegido? (autoridades estatales, regionales, locales, etc.)

1.4.2. ;Cudl es la clase de financiacién de las estructuras de trabajo
protegido? (apoyo financiero para la retribucién de los trabajadores
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discapacitados/ de los cuadros, cargas sociales de los frabajadores
discapacitados; asuncién de los servicios médicos de empresa; adap-
tacion de puestos de trabajo, etc.).

2. La poblacion integrada en las estructuras de trabajo
protegido.

Se ruega repetir las respuestas para cada tipo de estructuras de tra-
bajo protegido existentes en el pais.

2.1. Personas integradas: niimero, edad y sexo

2.1.1, Nimero de personas discapacitadas empleadas en las estruc-
turas de trabajo protegido.

2.1.2. ;Hay trabajadores no discapacitados trabajando en las estruc-
turas de empleo protegido? Indique el nimero, derechos y obligacio-
nes.

2.1.3. Cifra media de trabajadores discapacitados en cada estructu-
ra de trabajo protegido

2.1.4. Desglose, segin edad, de los trabajadores discapacitados de
las estructuras de trabajo protegido.

2.1.5. Desglose, segiin el sexo, de los trabajadores discapacitados
de las estructuras de trabajo protegido.

2.2. Tipo y grado de afeccion de la minusvalia

2.2.1. Desglose, segiin tipo y grado de afeccién de la minusvalia de

los trabajaderes discapacitados de las estructuras de trabajo prote-
gido.

(minusvalias menos severas: minusvalias mds severas:
discapacidad psiquica ligera discapacidad psiquica profunda
deficiencia visual ceguera total

deficiencia auditiva sordera

paraplejia tétraplejia

etc. etc.)
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2.3. Antigiiedad y movilidod.

2.3.1. Antigiiedad media de los trabajadores discapacitados de las
estructuras de trabajo protegido.

2.3.2. Porcentaje anual de trabajadores discapacitados del sistema
protegido que pasan al sistema ordinario,

3. Derechos de los trabajadores discapacitados
en las estructuras de trabajo protegido.

Se ruega repetir las respuestas para cada tipo de estructuras de tra-
bajo protegido existentes en el pais.

3.1. Opcionalidad - No discriminacion - Contrato laboral

3.1.1. ;Cémo se produce el ingreso de los trabajadores discapaci-
tados en las estructuras de trabajo protegido?
(mecanismos de orientacion, personas que intervienen, criterios, etc.).

3.1.2. Estatuio juridico de los trabajadores discapacitados en las
estructuras de trabajo protegido (alumno, cliente, usuario, sin condi-
cién laboral, trabajador de pleno derecho, ete.).

3.1.3. ;Entre ¢l centro y los trabajadores discapacitados media con-
trato de trabajo?

3.1.4. ;En caso positivo, qué naturaleza tiene ¢ste contrato?

3.1.5. Contenido del contrato de trabajo.
(duraci6n - cldusulas - suspensidén del contrato (causas y régimen) -
extincion del contrato, salario, beneficios sociales, etc.)

3.1.5.1. (El contrato recoge disposiciones especificas para los tra-
bajadores discapacitados sometidos a tutela?

3.2. Derecho de asociacion, negociacidn colectiva
y representacion

3.2.1. ;Los trabajadores discapacitados tienen reconocidos los de-
rechos de creacién y afiliacién sindicales?
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3.2.1.1. En caso positivo, alcance y efectividad de estos derechos.
(indice de sindicalizacidn, afiliacién a sindicatos especializados o
generales, etc.)

3.2.1.2. Siempre en caso positivo, jcudl es la naturaleza de la ac-
tividad sindical realizada por los trabajadores discapacitados en el
sector protegido?

3.2.2. Posibilidades y modalidades de negociacién colectiva reco-
nocidas a los trabajadores discapacitados de las estructuras de trabajo
protegido.

3.2.2.1. Materias objeto de negociacién colectiva.
(formacién profesional, condiciones laborales, carrera profesional,
salario, segutidad e higiene, proteccién social, etc.)

3.2.2.2. ;Son de aplicacién a las estructuras de trabajo protegido
los convenios colectivos?

3.2.3. ;Los trabajadores discapacitados de las estructuras de trabajo
protegido cuentan con representantes elegidos por ellos mismos? En
caso positivo, indique sus funciones y responsabilidades.

3.2.4, ;En las estructuras de trabajo protegido, los trabajadores dis-
capacitados y sus representantes participan en el proceso de toma de
decisiones? En caso positivo, ;de qué modo?

3.3. Salarios, promocién y formacion

3.3.1. ;Hay establecido un salario minimo en las estructuras de
trabajo protegido?

33.2. ;Coémo se fija el salario?

(;existe un escalafén salarial en funcién de la formacidn, la experien-
cia, la antigiiedad, las cargas familiares, etc., del trabajador discapa-
citado?) -;varfa atendiendo a 1a existencia de subsidios por razén de
la minusvalia?

3.3.3. Férmulas retributivas (en especie, en metalico, férmula de
ahorro, etc.).

3.3.4. Indique ¢l resto de prestaciones reconocidas a los trabajado-
res discapacitados (transporte, alojamiento, alimentos, vestuario, etc.).
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3.3.5. Expectativas de promocién de los trabajadores discapacita-
dos en las estructuras de trabajo protegido.

3.3.6. Posibilidades de formacién profesional de los trabajadores
discapacitados en las estructuras de trabajo protegido (formacién
prictica, cursos, etc.) - modalidades de financiacidn.

34. Condiciones laborales

"34.1. Duracién media de la jornada laboral semanal de los traba-
jadores discapacitados en las estructuras de trabajo protegido.

34.2. ;Estd permitido el trabajo nocturno? En caso positivo, ;a
quién afecta y cémo se organiza?

3.4.3. Existen normas singulares aplicables al trabajo de la muje-
res discapacitadas en las estructuras de trabajo protegido?

3.4.4. Estd permitido el trabajo infantil de discapacitados (meno-
res de 15 afios)?

3.4.5. Régimen de las vacaciones retribuidas de los trabajadores
discapacitados en las estructuras de trabajo protegido (vacaciones,
bajas por enfermedad, etc.).

3.4.6. Las estructuras de trabajo protegido cuentan con la posi-
bilidad de adaptar el lugar y el tiempo de trabajo? En caso posi-
tivo, indique cudles son éstas (adaptacién de la jornada laboral, del
puesto de trabajo, asistencia especializada al trabajador discapacita-
do, etc.).

3.5. Seguridad e higiene

3.5.1. Obligaciones de los empresarios y de los trabajadores en
materia de seguridad e higiene en el trabajo.

3.52. ;8Sellevan a cabo acciones de sensibilizacién en esta materia
en las estructuras de trabajo protegido? En caso positivo, indique
cudles. ;Quién las realiza? ;A quién van dirigidas?

3.54. ;C6mo se llevan a la prictica la normas minimas en materia
de seguridad e higiene en ¢l trabajo? ;A quién corresponde?
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3.6. Proteccién social

3.6.1. Prestaciones reconocidas a los trabajadores discapacitados en
materia de proteccion social (enfermedad, maternidad, incapacidad,
Jjubilacion, desempleo, etc.).

3.6.2. ;Se trata de prestaciones especificas reconocidas a los traba-
jadores discapacitados de las estructuras de trabajo protegido o gozan
de los mismos derechos que los trabajadores no discapacitados?

3.7. Régimen disciplinario y solucion de conflictos

3.7.1. Existe un régimen sancionador en las estructuras de trabajo
protegido? En caso positivo, jcudl es?

3.7.2. ;Cémo se resuelven los conflictos, tanto individuales como
colectivos, en las estructuras de trabajo protegido? (papel de los
representantes del personal; reconocimiento del derecho de huelga a
los trabajadores discapacitados del sistema protegido, etc.).

3.8. Papel de la Inspeccion de Trabajo

3.8.1. ;Cudl es el papel de la Inspeccién de Trabajo en las estruc-
turas de trabajo protegido?

3.8.2 Indique las acciones concretas de la Inspeccién de Trabajo en
las estructuras de trabajo protegido y los obsticulos con los que suele
encontrase la actividad inspectora.
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Anexo 3

Textos de referencia

Recomendacion sobre la readaptacién profesional y el empleo
de las personas invalidas, 1983"

R168
Articule 11

Estas medidas, ademds de las que se mencionan en la parte VII de
la Recomendacién sobre la adaptacién y la readaptacion profesiona-
les de los invdlidos, 1955, deberfan incluir;

b) ayuda gubernamental adecuéda para establecer diversos tipos de
empleo protegido, para las personas invélidas que no tengan acceso
a los empleos no protegidos;

¢) fomento de la cooperacion entre talleres protegidos y talleres de
produccién en materia de organizacion y gestion, a fin de mejorar la
situacién de empleo de sus trabajadores invilidos y, siempre que sea
posible, ayudarlos a prepararse para el trabajo en condiciones norma-
les;

f) aguda gubernamental apropiada con objeto de promover la crea-
cién y el desarrollo por personas invalidas y para ellas de talleres de
produccién o cooperativos o de otro tipo {eventualmente abiertos a
los demds trabajadores én general), siempre que tales empresas y
talleres se ajusten a nonnas minimas preestablecidas;

Normas Uniformes de las Naciones Unidas sobre la igualdad
de oportunidades para las personas con discapacidad'

Norma nimero 7 Empleo

7. El objetivo debe ser siempre que las personas con discapacidad
obtengan empleo en el mercado de trabajo abierto. En €] caso de las

' El texto {ntegro de esta Recomendacion puede consultarse en la obra Cédigo
Europeo de las Minusvalias, de Santiago Muiioz Machado y Rafael de Lorenzo
(Directores), Escuela Libre Editorial-Fundacién ONCE, Madrid, 1996, pigs. 84-
90.(N. del T.)

2 Texto espafiol tomado de la publicacién Normas Uniformes de las Naciones
Unidas sobre la ignaldad de oportunidades para las personas con discapacidad,
Departamento de Informacién Piblica, ONU, Nueva York, mayo, 1994.(N. del T')
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personas con discapacidad cuyas necesidades no puedan atenderse en
esta forma, cabe la opcién de crear pequefias dependencias con
empleos protegidos o reservados. Es importante que la calidad de
€505 programas se evalie en cuanto a su pertinencia y suficiencia
para crear oportunidades que permitan a las personas con discapaci-
dad obtener empleo en el mercado de trabajo.



CUOTAS DE EMPLEO, .
CONTRIBUCIONES COMPENSATORIAS
Y FONDOS NACIONALES PARA LA
REHABILITACION DE PERSONAS
CON DISCAPACIDAD:

GUIA PRACTICA

PATRICIA THORNTON

Sacial Policy Research Unit
{(Unidad de Investigacién sobre Politica Social)
University of York



PREFACIO

La OIT es de la opinién de que las personas con discapacidad
deberian gozar de los mismos derechos que los trabajadores no dis-
capacitados en cuanto a la libre eleccién de empleo de calidad. Esto
se refleja en la Convencién n® 159 de la OIT referente a la Rehabi-
litacién Profesional y el Emplec de las Personas con Discapacidad,
que exhorta a sus Estados miembros a formular, implantar y revisar
periddicamente una politica a nivel nacional que favorezca la forma-
cién y el empleo de personas con discapacidad. A menudo se requie-
ren medidas especiales para preparar a las personas con discapacidad
para integrarse en el mundo laboral y para adaptar el lugar de trabajo
a las personas con discapacidad. También en ocasiones se requieren
medidas especiales para garantizar que las personas con discapacidad
tengan acceso a las oportunidades laborales. Tales medidas incluyen,
entre otras, los sistemas de cuotas y contribuciones compensatorias
y los fondos nacionales para la rehabilitacion.

La OIT ha detectado un creciente interés por la identificacién de
medidas efectivas para la promocidén de las oportunidades de empleo
para personas con discapacidad en pafses de Europa Central y Orien-
tal, asi como en pafses en vias de desarrollo de Africa, Asia y
América Latina. Este interés s¢ refleja en el mimero de solicitudes de
informacion que llegan a la OIT referentes a los sistemas de cuotas
y contribuciones compensatorias y fondos para la rehabilitacién efec-
tuadas por paises que estudian estas opciones o que desean formular
una politica y legislacidn nacional sobre discapacidades. Algunos
paises cuentan con vna significativa experiencia operacional con tales
sistemas y fondos. Otros, que estudian sus posibilidades de creacion,
buscan aprender de paises como Francia, Alemania, Japon o Polonia,
que cuentan con larga experiencia en cuanto a fondos para la reha-
bilitacién.

Por tales razones, la Junta de Gobierno de la OIT aprobd la
organizacién de un encuentro tripartito inter-regional sobre la mate-
ria, celebrado en Varsovia del 27 de Febrero al 1 de Marzo de 1997,
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Su organizacién corri6 a cargo de la OIT en colaboracién del Fondo
Estatal para la Rehabilitacién de las Personas con Discapacidad de
Polonia, con el apoyo del Fondo de Rehabilitacién Francés, el AGE-
FIPH v el Ministerioc de Trabajo y Asunto Sociales Aleman. Los
representantes de tales organismos colaboraron durante un afio para
preparar lo que se convirtié en la Primera Conferencia Internacional
sobre Politica y Gestidn de Fondos Nacionales para la Rehabilita-
cién. Once paises aceptaron la invitacién de la OIT para estar repre-
sentados en la Conferencia y mds de 75 representantes de otros siete
paises asistieron a la misma en calidad de observadores. En conjunto,
durante los dos dias y medio que durd la Conferencia, asistieron maés
de 75 representantes de fondos nacionales, gobiemos y organizacio-
nes de empresarios, trabajadores y de personas con discapacidad, asi
como de organizaciones para la rehabilitacion y la provisién de ser-
vicios.

El objetivo de la Conferencia era promover el intercambio de
informacion sobre las ventajas e inconvenientes del sistema de cuo-
tas y contribuciones compensatorias y los fondos nacionales de reha-
bilitacién relacionados con ellos como uno de los métodos de desa-
rrollar la obligacién que comparten gobiernos, empresarios y
trabajadores de promover la participacién efectiva de las personas
con discapacidad en el mercado laboral. El programa de la Conferen-
cia comprendia presentaciones de los representantes de los pafses
que cuentan con sistemas de cuotas y contribuciones compensatorias
y fondos de rehabilitacién asociados con ellos, contribuciones y pre-
guntas de los representantes de los pafses con nuevos modelos y de
los paises que estan estudiando tales opciones. Las contribuciones de
los pafses con fondos de rehabilitacién que no estdn ligados a siste-
mas de cuotas y contribuciones compensatorias afiadié valor a los
debates sobre la gestién y distribucién de los fondos.

Las presentaciones plenarias, los debates y los talleres revisaron
los principios que apoyan los mecanismos especiales de financiacidn
y la politica complementaria necesaria, compararon los mandatos de
los fondos nacionales y su efectividad a la hora de conseguir los
resultados esperados, estudiaron la gestién de la captacién y distribu-
cién de fondos y examinaron las responsabilidades consultivas y de
control de las organizaciones de empresarios, trabajadores y personas
con discapacidad.

La OIT no toma partido en cuanto a los sistemas de cuotas y
contribuciones compensatorias, si bien sefiala la importancia de la
distribucién de informacién sobre la que basar las politicas referentes
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a todos los aspectos de la rehabilitacién profesional de las personas
con discapacidad. Consecuentemente, encargé a la Social Policy
Research Unit (Departamento de Investigacién de Politica Social) de
la Universidad de York la sintesis de la informacién existente sobre
los sistemas de cuotas y contribuciones compensatorias y de los
fondos nacionales, asi como la elaboracién de una gufa sobre los
principios y cuestiones a considerar en la formulacién de medidas.
Esta publicacion se basa en los debates sostenidos en la Conferencia
y en las conferencias y trabajos escritos presentados por los represen-
tantes de los fondos nacionales invitados, los gobiernos, y las orga-
nizaciones de empresarios, trabajadores y personas con discapacidad.

Asimismo nos basamos en las respuestas de seis paises a u cues-
tionario diseiiado por la Social Policy Research Unit en colaboracién
con el grupo encargado de la preparacién del encuentro. Como apén-
dice a este informe se incluye la sinopsis de las respuestas al cues- -
tionario, que sirvi6 de documento de referencia en el encuentro.
Agradecemos sinceramente la ardua labor del grupo encargado de la
preparacion del encuentro y de aguéllos que contestaron el cuestio-
nario.

La OIT desea expresar su agradecimiento al Fondo Estatal para
1a Rehabilitacién de las Personas con Discapacidad de Polonia por
acoger esta Conferencia por su gran profesionalidad en la organiza-
cibn, los excelentes servicios de traduccidn e interpretacién y el
apoyo asistencial y técnico, asi como por la excelente hospitalidad
polaca. También queremos expresar nuestro agradecimiento al perso-
nas y a los jévenes con discapacidad del Centro de Rehabilitacién
Konstancin, en el que se celebrd la Conferencia.
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INTRODUCCION

Introduccién al concepto de *“cuota”

En el Munde Occidental, el concepto de cuota de empleo para
personas con discapacidad tiene una larga historia., Los sistemas de
cuotas representan un enfoque politico profundamente enraizado, que
se desarrollé originariamente dentro del contexto europeo y que se
basa en la tradicional aceptacién de la obligacion social de propor-
cionar empleo a las personas con discapacidad.

La obligacién de emplear una cuota de trabajadores con discapa-
cidad puede adoptarse voluntariamente, pero, normalmente, se trata
de un imperativo legal. En su forma mas simple, la legislacion refe-
rente a las cuotas obliga a las empresas tanto del sector publico como
del sector privado, con determinado nimero de empleados a garanti-
zar que un porcentaje determinado de empleados son personas con
discapacidad. La definicién de trabajador con discapacidad que pue-
de incluirse dentro de la cuota puede ser mis o menos amplia. Nor-
malmente, todas las empresas obligadas por esta ley deben reservar
un porcentaje a nivel nacional de, aproximadamente, en cuatro o seis
por ciento de su plantilla, pero en ocasiones se determinan diferentes
cuotas de acuerdo con el tamaiio de la empresa o el sector industrial
en que se desarrolle. En muchos, si bien no todos los sistemas de
cuotas, puede multarse a las empresas que no cumplan esta cuota por
incumplimiento de la ley.

La mayorfa de los sistemas de cuotas son mis complejos que lo
reflejado aqui en cuanto a su funcionamiento y existen variaciones. Por
ejemplo, el empleo de personas con determinadas caracteristicas, tales
como jovenes o personas con discapacidades graves puede contar do-
ble o incluso triple. También existen tipos de ocupacién, tales como el
sector de la construccion, la mineria o ¢l trabajo a bordo de un barco,
que pueden considerarse no convenientes para personas con discapa-
cidad y deducir estos puestos del total al calcular el nimero de em-
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pleados. En algunos sistemas pueden integrarse dentro de la cuota
medidas que no constituyen empleo directo, tales como contratacién
externa con talleres protegidos o acuerdos con empresas para promo-
ver la integracién de trabajadores con discapacidad.

Los sistemas de contribucién compensatoria dificren de los de
cuota en que permiten a las empresas hacer una contribucién econd-
mica o contribucién compensatoria a un fondo especial destinado a
emplear la proporcién prevista de personas con discapacidad. Tal
contribucién puede permitirse bien sélo como ultimo recurso, cuvando
la posibilidad del empleo directo ha quedado descartada o puede
también quedar a libre eleccién. Esta contribucién no se concibe
como multa impuesta por la ley. Las empresas que no cumplen Ja
cuota pueden ser multadas, pero esta opcién se utiliza en raras oca-
siones. Las contribuciones compensatorias que pagan las empresas se
suelen incluir en un fondo especial para rehabilitacion y se redistri-
buyen entre las empresas, los trabajadores con discapacidad y las
organizaciones que proporcionan servicios.

Dada la gran variedad de aplicaciones practicas, es obvio que el
sistema de cuota y contribucién compensatoria constituye un concep-
to muy amplio que puede adaptarse al contexto de cada nacién y a
sus necesidades, méds que un modelo uniforme,

No obstante, existe un asunto que unifica claramente ¢l enfoque
de la politica de cuotas y contribuciones compensatorias. La politica
engloba el concepto de una obligacién social a nivel nacional para
equiparar las oportumidades de empleo para personas con discapaci-
dad. La cuota concreta el estdndar que se espera cumplan las empre-
sas. El Estado puede fomentar ¢ incentivar €l cumplimiento de esta
obligacién, pero la responsabilidad iltima recae sobre las empresas
en su calidad de empleadores. El principal propdsito de las contribu-
ciones compensatorias es fomentar que las empresas cumplan su
cuota, no aumentar los ingresos.

Historia de los sistemas de cuota y contribucién compensatoria

Histéricamente, 1a politica de cuotas ha sido una medida tipica-
mente europea', favorecida también en Japén desde 1960.

! Para més informacién sobre el sistema de cuotas en Buropa, ver Lisa Wadding-
ton (1994) “Legislating to employ people with disabilities: The Buropean and Ame-
rican way”. Maastricht Journal of European and Comparative Law. 1,4, 367-95,
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Sus origenes se remontan hasta la Primera Guerra Mundial, con
normativas y leyes en Alemania y Austria para promover la integra-
cion de soldados heridos de guerra. Las propuestas para reservar
puestos de trabajo para veteranos de guerra con discapacidades por
medio de sistemas de cuota se empezaron a debatir a nivel interna-
cional en la Conferencia de Aliados de 1920, que recomendd que los
gobiernos nacionales adoptaran legislacién que obligase a las empre-
sas publicas y privadas a contratar ex soldados con discapacidad. Un
comité de expertos reunido en 1923 bajo los auspicios de la OIT
apoyd el uso de imperativos legales para promover el empleo de
antiguos soldados con discapacidad y propusc que las empresas con
cierto ndimero de empleados quedaran obligadas por ley, con la ex-
cepcién de aquéllas que experimentasen determinadas dificultades.
Las empresas exentas de esta obligacién o las que no alcanzaban el
porcentaje estipulado estarian obligadas a abonar una multa o una
tarifa fija.

El principio de obligacién legal sobre empresas con determinado
volumen, con multa o contribucién compensatoria para aquéllas que
no cumpliesen se adoptd en diferentes paises a principio de la década
de los 20, entre los cuales se incluye Polonia®, y constituyé la base
de la actual legislaci6n en Austria, Francia, Alemania e Italia.

Con el paso de los afios, los sistemas de cuota se ampliaron para
cubrir a los civiles con discapacidad derivada de la guerra, victimas de
accidentes laborales y, por ltimo, personas con discapacidad carentes
de seguro. Hacia el final de la segunda Guerra Mundial, se reforzé el
principio de cuotas como consecuencia de una recomendacién de la
Conferencia de la OIT, celebrada en Philadelphia en 1944 para garan-
tizar igualdad de oportunidades de empleo para los trabajadores con
discapacidad, y para que las empresas se vieran animadas, y a veces
obligadas, a emplear una cuota razonable de trabajadores con discapa-
cidad. La mayoria de los paises que contaban con sistemas de empleo
obligatorio ampliaron su d4mbito en los afios de la posguerra; y algu-
nos, incluidos el Reino Unido y los Paises Bajos, adoptaron legisla-
cidén sobre cuotas por primera vez (si bien estos dos paises han aban-
donado los sistemas obligatorios). Estos primeros sistemas estaban
disefiados para operar en situaciones de pleno empleo,

Consiguientemente, Grecia, Luxemburgo y Espafia se unieron a
esta tendencia (e Irlanda y Bélgica adoptaron sistemas para el sector

2 Madhav R. Kuolkami (sin fecha) Quota Systems and Employment of the Han-
dicapped: Experiences in three countries, Michigan State University.
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piiblico). Este principio se reforzé en los paises miembros de la
Unién Europea por medio de la Recomendacién de la Comision
Europea de 1986. Mieniras dos tercios de los pafses miembros de la
Unién Europea cuentan actualmente con alguna forma de sistema de
cuotas, debe reconocerse que determinados sistemas estdn diseiiados
e implantados de forma limitada y poco efectiva®.

Fuera del dmbito de la Unién Europea, en los paises de Europa
Central y Oriental, las cuotas eran comunes después de la Segunda
Guerra Mundial, si bien con un sistema econémico mandatorio que
destinaba a los trabajadores a un puesto de trabajo. En la década de
los 90, varios de estos paises, incluidos Bielorrusia, Lituania v Ucra-
nia, han aprobado legislacidn sobre ¢l sistema de cuotas que se apli-
card sobre el sector privado.

El sistema de cuotas japonés data de 1960 (el sistema de contri-
bucién compensatoria se introdujo en 1976). Egipto, Turquia y
Malasia tienen sistemas de cuotas que se extienden al sector priva-
do*. También se incluyen estipulaciones referentes a cuotas en la
legislaci6én de paises no industrializados como Angola, Mauricio,
Filipinas y Tanzania®,

Desarrollo de los sistemas de cuota y contribucion
compensatoria

S6lo una pequeiia parte de los paises de la Unién Evropea cuen-
tan con sistemas de cuota y contribucién compensatoria. En Austria
y Alemania, la figura de contribuciones compensatorias sobre las
empresas que incumplen su obligacion de emplear trabajadores con
discapacidad data de 1920 y de la posguerra de la Segunda Guerra
Mundial, respectivamente, mientras gue en Francia, el pago que un
contribucién compensatoria como alternativa al empleo directo se
introdujo con las reformas de 1987.

* Para mis detalles sobre el funcionamiento del sistema de cuotas en los paises
de 1a Unién Buropea, ver Patricia Thornton y Neil Lunt (1997 Employment Poli-
cies for Disabled People in Eighteen Countries: A Review, York: Social Policy
Research Unit. .

* Suresh C. Ahuja (de} (1992) Social Security and Qther Benefits for the Blind,
Paris: World Blind Union.

¥ Willi Momm y Masaaki Tuchi (1998) “International labour standards and na-
tional employment legislation in favour of disabled persons”. 17.14-17.18 en J.M.
Stellman (ed) Encyclopaedia of Qccupational Health and Safety, 4° Edici6n, Vol.
1. Ginebra: Organizacién Internacional del Trabajo.
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Desde 1989, varios “paises en periodo de transicion” han adop-
tado legislacion referente a los sistemas de cuotas y contribuciones
compensatorias n el contexto de una nueva economia de mercado;
por ejemplo, la Repiblica Checa, Hungria, Polonia, Rumania, la
Federacién Rusa y la Repiblica Eslovaca. China cuenta actualmente
con este sisterna, y los paises africanos y asiiticos que cuentan con
sistemas de cuota y contribucion compensatoria, a menudo sin im-
plantar, incluyen Marruecos, Tinez, Azerbaiy4n, Pakistdn, Tailandia
y Vietnam®.

Consecoentemente, estamos ante wna nueva oleada de sistemas
de cuota y contribucién disefiados bajo circunstancias especiales.

Principios de los sistemas de cuota y contribucién compensatoria

A medida que se desarrollaban los sistemas de cuota en Europa,
sus principios fundamentales se abrian a diferentes interpretaciones.
El principio original de la obligacion moral o el deber quedaba di-
luido en el tiempo a la vez que los beneficiarios de los sistemas de
cuotas se ampliaban a grupos gue se sumaban a los veteranos de
guerra con discapacidades y a las victimas de accidentes laborales.

Actwalmente, se reconoce que el sistema de cuota es una forma
de accidén positiva, puesto que su finalidad es conseguir igualdad de
empleo para un grupo de personas que estdn poco representadas en
el mundo laboral. Las cuotas pueden también reducir la discrimina-
cién negativa, ya que se fomenta que las empresas amplien sus opor-
tunidades a personas cualificadas que, de otro modo, serian discrimi-
nadas sobre Ia iinica base de su discapacidad. Sin embargo, existe Ja
opinién opuesta, a menudo defendida por los critico en paises como
los Estados Unidos, que no cuentan con tradicién en el sistema de
cuotas, de que la obligacién de empleo supone que las personas con
discapacidades mas graves no son capaces de competir y conseguir
empleo por mérito propio. Consecuentemente, tales criticos conciben
el sistema de cuotas como la obligacion de dar prioridad a las per-
sonas con discapacidad sobre la dnica base de la compasién. El sis-
tema de cuotas y contribuciones compensatorias, por otro lado, pue-
de verse como fomento en lugar de castigo.

Los principios que apoyan los sistemas de contribucion compen-
satoria son, en términos generales, similares: en esencia, todas las

¢ Informacion facilitada por la OIT.
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empresas, por encima de un volumen determinado, deberian contri-
buir al empleo de los trabajadores con discapacidad, preferentemente
por medio de la provisidn de empleo y, si eso no fuera posible, por
medio de contribuciones econémicas. Su objetivo es maximizar el
empleo, mis que conseguir ingresos. En Alemania, no estd permitido
compensar la obligacién de emplear trabajadores con discapacidad
con contribuciones econdmicas. Ignalmente, en Japén, las empresas
que contribuyen econémicamente quedan de todos modos vinculadas
a la obligacién de empleo d¢ personas con discapacidad fisica. En
Francia se espera que las contribuciones voluntarias se realicen dni-
camente una vez agotadas todas las posibilidades de cumplir la obli-
gacion legal de empleo (contratacién de trabajadores con discapaci-
dad, sub-contratacién con el sector de empleo protegido o
implantacion de un programa de integracién acordado).

La funcién especifica de la contribucién puede variar, si bien sus
principios son invariables. En Alemania, no actia como ¢lemento
financiador de rehabilitacién ni como instrumento de coercién, sino
que se trata de un mecanismo de ecualizacién: la contribucién paga-
da por las empresas que no emplean el nimero prescrito de personas
con discapacidad se redistribuye entre aquéllas que si lo cumplen
para cubrir los gastos extraordinarios en que incurren. En Japén, ias
contribuciones se distribuyen de acuerdo con el principio subyacente
de promocién de la responsabilidad colectiva para cubrir los costes
de las empresas que emplean trabajadores con discapacidad. En Fran-
cia, la politica reconoce los problemas econémicos que sufren ciertas
empresas y permite a aquéllas que no se encuentran en situacién de
contratar, formar o favorecer el empleo de personas discapacitadas
liberarse de sus obligaciones por medio de contribuciones a un fondo
de ayuda a la integracién de personas con discapacidad en empresas
que pueden apoyar tal iniciativa.

Los sistemas de cuota en su contexto

Con el pasc del tiempo, el sistema de cuotas se ha convertido en
una mas de las muchas medidas politicas que trabajan de manera
simultinea para promover el empleo de las personas con discapaci-
dad en el mercado laboral abierto: rehabilitacion, preparacion para el
empleo y servicios de colocacion; apoyo en el empleo, incentivos
econémicos para empresas y empleados; ayudas econémicas para la
adaptacién de puestos de trabajo; promocién del cambio de actitudes
y acciones voluntarias por parte de las empresas y legislacion para
penar la discriminacién por razones de salud o discapacidad. Dentro
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de este conjunto de politicas, los sistemas de cuotas han perdido su
exclusividad y se consideran potencialmente viables solo cuando se
encuentran apoyados por otras medidas complementarias. De hecho,
el caricter restrictivo de la obligacién de empleo, ia limitacién de la
capacidad administrativa y la inadecuacion de las sanciones pueden
limitar seriamente el impacto de la politica de cuotas y reducir su
credibilidad.

Asi, son necesarios otros instrumentos politicos que refuercen la
importancia de las cuotas. Estos instrumentos son a meaudo, més
importantes que la legislacién sobre cuotas propiamente dicha. Fre-
cuentemente, las empresas se oponen a las cuotas, pero los sindicatos
a menudo las consideran el unico medio de ejercer presién para que
las empresas cumplan su obligacién social para con los trabajadores
discapacitados. Sin embargo, no tiene sentido regular el empleo
obligatorio de personas con discapacidad mientras no se cumplan
determinadas condiciones, en especial la existencia de puestos de
trabajo adecuados y accesibles y trabajadores discapacitados con la
formacién y la capacidad de realizar las tareas que exigen estos
puestos. Los gobiernos tienen la obligacién de garantizar que se
cumplan estas condiciones para convertir en realidad la integracién
en el mercado laboral abierto. No es legitimo utilizar regulaciones
tales como las cuotas para imponer sobre las empresas la responsa-
bilidad del empleo de personas con discapacidad cuya formacién,
potencial laboral o actuacién estén sensiblemente reducidas.

En los paises de Europa Central y Oriental, la cuota (o, mas
concretamente, ¢l sistema de cuotas y contribuciones) parece ahora
ser la respuesta politica estdndar a los problemas laborales de las
personas con discapacidad. Especialmente en los paises en estado de
transicion, ¢l sistema de cuotas y contribuciones es el elemento esen-
cial de las nuevas politicas para la promocién del emplec abierto
para personas con discapacidad en las nuevas economias de mercado.
Como ya mencionamos, desde 1991 muchos de estos paises han
adoptado los sistemas de cuotas y contribuciones en su legislacion,
si bien no todos se han implantado. China también ha adoptadoe wn
sistema de cuotas y contribuciones.

Al introducir los sistemas de cuota y contribucidn, estos paises
buscan modelos en los sistemas mds establecidos y adaptan los de-
talles a sus propias circunstancias nacionales. Al trasladar el concep-
to de un entorno cultural y econdmico a otro puede perderse el prin-
cipio basico de obligacién de empleo de personas con discapacidad.
Esto es particularmente posible si los sistemas todavia no estan pre-
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parados para formar una manc de obra con discapacidad adecuada-
mente preparada o puestos de trabajo accesibles para ellos. Cuando
se legisld el sistema de cuotas y contribuciones en la Repiblica
Federal de Alemania en 1974, la cuota del seis por ciento constitufa
una aspiracion real; en 1982, la cuota media alcanzada era del 5,9%.
En la mayoria de los nuevos sistemas de cuotas y contribuciones, por
el contrario, la cuota estd muy lejos de alcanzarse y el objetivo del
sistema es mas la recaudacién de fondos.

Debemos sefialar que, mientras que el sistema de cuotas sigue
siendo una opcidn de la politica nacional en Europa, el interés se estd
desviando hacia un enfoque dirigido a la no discriminacidn, basado
en un entendimiento particular de por qué las personas con discapa-
cidad se encuentran desfavorecidas en el mercado laboral y son ne-
cesarios nuevos mecanismos para la supresion de las barreras que
encuentran. Alguno paises han contemplado los Estados Unidos,
Australia y Canad4, pafses que nunca han favorecido las cuotas. En
19935, el Reino Unido sustituyd su ineficaz y anticuado sistema de
cuotas por legislacién anti-discriminacién. Irlanda intenta adoptar
legislacién contra la discriminacién laboral. Suecia prepara la legis-
lacién para penar la discriminacién por razones de discapacidad. La
Constitucién de Alemania se ha visto modificada, asi como el Codi-
go Penal de Francia y Finlandia, para penar la discriminacién por
cuestiones de discapacidad. También a nivel europeo ha cambiado el
enfoque de la formulacién de politicas. Un paso importante lo cons-
tituy6 la Comunicacion sobre la Igualdad de Oportunidades para las
Personas con Discapacidad de la Comisién Europea, que tiene como
objetivo dar “un impetu renovado al enfoque de la igualdad de opor-
tunidades para las personas con discapacidad basado en los dere-
chos™.

Peliticas de redistribucidon de contribuciones

Los sistemas de cuotas se estAn convirtiendo en una importante
fuente de ingresos para financiar medidas que facilitan la entrada o
permanencia de las personas con discapacidad en el mercado laboral
abierto.

Asi, han surgido dos modelos de redistribucién de fondos:
1. El modelo de Europa Occidental y Japdn, que utiliza los

fondos principalmente para invertir en una serie de medidas para
mejorar el eficiencia laboral de los trabajadores con discapacidad y
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para eliminar las desventajas que puedan encontrar (o crean que
pueden encontrar) las empresas al contratar o conservar trabajadores
discapacitados.

2. El modelo Europa Oriental y China, que favorece el uso de
las fondos como incentivo econdmico para las empresas que emplean
personas de dificil colocacion, es decir, como forma de compensa-
¢i6n por la contratacién de un trabajador cuya capacidad laboral estd
reducida.

Otra posibilidad, patente en Europa Oriental, es utilizar los fon-
dos para propésitos ajenos a la integracién de personas con discapa-
cidad en el mercado laboral, en respuesta a la considerable presion
piblica para utilizar los fondos en otras actividades relacionadas con
la discapacidad. Tales tendencias pueden alejar el sistema de las
estrategias nacionales para la promocién del empleo de las personas
con discapacidad, ya que desvian los fondos para satisfacer las ex-
pectativas de otros grupos de interés. En el peor de los casos, estd
prictica podria ser contraproducente para el empleo directo de las
personas con discapacidad.

La aparicién de fondos nacionales en algunos paises ha cobrade
importancia a la hora de implantar una politica nactonal de empleo
para personas con discapacidad. No obstante, estos recursos son, por
definicién, solamente temporales: una vez alcanzados los objetivos
de empleo, no existirdn fondos. Consecuentemente, los fondos no
pueden sustituir los presupuestos nacionales ni reemplazar los pro-
gramas que el Estado tiene la obligacién de proporcionar en relacién
con los derechos de las personas discapacitadas. Un impuesto espe-
cial sobre las empresas, condicionado al cumplimiento de la cuota no
podra exonerar al gobierno de su responsabilidad de crear un sistema
que garantice la preparacion para ¢l empleo y la iguatdad de trato y
de oportunidades de las personas con discapacidad.

Fondos Nacionales para 1a Rehabilitacion

Sin embargo, la realidad actual es que ¢l volumen de los fondos
captados requiere la formacién de organismos legales que adminis-
tren la captacién y la distribucién de los fondos obtenidos a partir de
las contribuciones; esto puede aftadir competencias a organismos ya
existentes, como en &l caso de Alemania y China, o suponer la crea-
¢cién de organismos especiales para este propdsito, como en Francia.
Ambas alternativas se engloban bajo en epigrafe de “fondos nacio-
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nales de rehabilitacién™. Debemos sefialar que en algunos paises,
tales como Bélgica, los fondos nacionales de rehabilitacién se crea-
ron a partir de fondos derivados de impuestos y seguros. Otra alter-
nativa a las contribuciones de las empresas son los fondos obtenidos
por loterias: En Espafia, la ONCE, organizacién no gubernamental,
gestiona un importante fondo de rehabilitacién basado en este recur-
so. En algunos paises, cxisten fondos de rehabilitacién que no se
destinan tinicamente a la rehabilitacién profesional y que se finan-
cian a partir de recursos nacionales y voluntarios, entre los que se
incluyen las contribuciones de las empresas.

La mayoria de estos fondos tienen una importancia estratégica
notable en relacién con el éxito de las politicas nacionales de empleo
para personas con discapacidad. En particular, en paises que cuentan
con tradicion en la dotacién presupuestarta para el apoyo a la politica
de empleo para personas con discapacidad, estos fondos nacionales
siguen siendo esenciales a la hora de promover el avance de las
politicas de empleo. No obstante, a largo plazo, es muy probable que
tengan que asumir un carcter de complemento y apoyo, mds que de
provisién de fondos en exclusiva,

Los fondos nacionales de rehabilita_cilén, si bien funcionan en
nombre del Estado, gozan de una relativa autonomia de gestién. Es
importante garantizar que ¢stén debidamente gestionados y controla-
dos. La transparencia, el use debidamente definido de los fondos, las
adecuadas estrategias de captacién y redistribucién y la evidencia de
resultados son cuestiones de vital importancia a la hora de mantener
la credibilidad en los mismos por parte del piblico y el compromiso
de las empresas de facilitar el empleo de personas con discapacidad.

Estructura del informe

Este informe se encuentra estructurado en tres partes. La primera
constituye una descripcién de los sistemas de cuotas y contribucio-
nes, las politicas de redistribucidén y la gestién de los fondos en
Francia, Alemania, Polonia y Japén, junto con un esbozo de los
sistemas de Austria, China y Hungria. En el Anexo se ofrece infor-
macién més detallada sobre los sistemas de seis de estos paises.

La segunda parte debate los puntos clave del disefio y la implan-
tacién del sistema de cuotas y contribuciones. En cuanto a la formu-
lacién de objetivos, se pregunta: ;Qué objetivos intenta conseguir el
sistema y a quién van dirigidos? ;Qué relacién existe entre los ob-
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jetivos y las politicas nacionales de empleo de personas con discapa-
cidad? ;Qué principios apoyan las contribticiones de las empresas?
En cuanto a la puesta en funcionamiento de las politicas, debate:
{Qué medidas deben financiarse para conseguir los objetivos desea-
dos? ;Qué criterios deben aplicarse para definir a contribuyentes y
beneficiarios? ¢ Cémo debe fijarse el nivel de la contribucién?

La tercera parte estudia la gestién y el funcionamiento de los
fondos nacionales de rehabilitacién. Se pregunta: ;Cuadl es el proceso
de toma de decisiones y quién lo supervisa? ;Cémo debe estructurar-
se y gestionarse el fondo? ;Como puede optimizarse la informacién
de los contribuyentes y los beneficiarios? ;Qué medidas son necesa-
rias para el éxito y c6mo puede recopilarse evidencia sobre los resul-
tados?






PARTE I
INFORMES NACIONALES

Francia, Alemania, Polonia, Japén

INFORMES SUMARIOS

Austria, China, Hungria



EL SISTEMA EN FRANCIA’

La integracién profesional de las personas con discapacidad se
encuentra actualmente definida en la ley del 10 de Julio de 1987. El
dato distintivo de la legislacion es la obtencién de resuitados, en
contraste con la ineficaz legislacion anterior. El 4mbito de las refor-
mas derivas de la adopcién de la ley no puede evalvarse sin tomar
en consideracién las caracteristicas de la legislacién anterior.

Desarrollo histérico del sistema francés

Las primeras regulaciones sociales aparecieron en Francia al tér-
mino de la Primera Guerra Mundial para rehabilitar el gran ndmero
de vicimas de guerra. La ley del 26 de Abril de 1924 tomd, pues,
en consideracién las dificultades encontradas por los trabajadores
cuya capacidad fisica habfa quedado afectada, limitdndose a victimas
de guerra y categorias asimilables. Estas personas tenian garantizado
un puesto de trabajo, pues las empresas tenian la obligacién de con-
tratar un diez por ciento de sus trabajadores dentro de esta categoria.
El estatus de trabajador con discapacidad debia certificarlo una co-
misién especial a nivel de administracidn local del Département.

Una estructura mas ambiciosa surgié de la ley marco sobre per-
sonas con discapacidad del 30 de Junio de 1975, que constituye una
verdadera declaracién de los derechos de las personas con discapa-
cidad y tiene como base un amplio consenso. En particular, descarté
la nocién de asistencia, sustituyéndola por la de solidaridad. Estipula
que “la prevencién y la identificacién de discapacidades, la asisten-
cia médica, la educacidn, la formacién y el asesoramiento, el empleo,
la garantia del salario minimo, la integracién y el acceso a activida-

7’ Basado en “Legal Framework in France for the Vocational Integration of
Disabled People” presentado en la Conferencia Internacional sobre Polftica y Ges-
tién de Fondos de Rehabilitacion por Gérard Bollée, Presidente; Fonds pour
Pinsertion professionnelle des personnes handicapées (AGEFIPH)
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des deportivas y de recreo para menores y adultos con discapacida-
des fisicas o mentales constituirin una obligacién nacional”.

Los organismos legislativos encargaron a COTOREP una comi-
sién administrativa del Département presidida por el Ministro de
Trabajo del Département para el reconocimiento del estatus de traba-
jador discapacitado. Puede reconocer uno de tres grados de discapa-
cidad, proponer soluciones y conceder ayudas econémicas. COTO-
REP es el punto de partida para que las personas con discapacidad
puedan disfrutar de las medidas especificamente disefiadas para faci-
litar 1a integracién. Es esta agencia la que dirige al trabajador con
discapacidad hacia la formacién o ¢l empleo, en un entomo abierto
o protegido, seglin su preparacién y habilidades.

En cuanto a la integracion en el empleo abierto, la creacién de los
EPSR (Equipos de Preparacién y Evalnacion de la recolocacion) re-
presenta una innovacién importante. Los EPSR, junto con la agencia
nacional de empleo (ANPE) estdn a cargo de la asistencia a las perso-
nas discapacitadas durante la fase de rehabilitacién y de facilitar su
recolocacién profesional. Los EPSR buscan empresas que puedan
emplear personas con discapacidad, ofrece asesoramiento sobre los
tipos de empleos con mayor demanda y comprueban periddicamente
las condiciones de empleo en las que ha tenido lugar la integracion
profesional, Su principal cometido es, pues, encontrar empleo a largo
plazo. La ley marco estipula la creacién de un EPSR por Département,
que puede ser publico o privado y que debera tener cuatro empleados.

Sin embargo, la ley de 1975 no alter6 los requisitos referentes a
la obligacién de empleo, que para las empresas suponia tan sélo
respetar los procedimientos. El Cédigo Laboral obligaba a las empre-
sas a reservar determinado porcentaje de puestos para personas con
discapacidad durante un periodo de 15 dias, durante el cual se daria
prioridad a los candidatos presentados a través del ANPE. Los direc-
tivos de las empresas privadas deberian designar los empleos que
habian reservado para cumplir con la cuota.

El resultado de la implantacién del procedimiento no fue el es-
perado, pues la eficacia del sistema dependia de que el programa de
colocacién pudiera presentar sus candidaturas con la rapidez necesa-
ria. Entre 1975 y 1987, 1a demanda general de mano de obra descen-
di6 de manera preocupante en Francia, y las cifras de desempleo
aumentaron de 0,8 a 2,7 millones, es decir, el 10% de la poblacién
laboral. Esta tendencia dificulté en gran manera la consecucién de
los objetivos de ANFPE y EPSR.
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Pese a su fracaso, esta etapa es digna de mencién, puesto que por
primera vez, la ley responsabilizaba a las empresas de la determina-
cidén de empleos que podian identificarse como adecuvados para perso-
nas con discapacidad y, tal como deseaban los legisladores, se consul-
taba a los expertos en empleo antes de tomar una decision, El defecto
del sistema se deriva de que el tipo de discapacidad de los candidatos
para cada puesto y su preparacién estaban predeterminadas.

La ley de Julio de 1987

La ley del 1° de Julio de 1987 demostré el deseo de los legisla-
dores de “crear un momentum al hacer el emplec accesible a los
trabajadores con discapacidad tomando en consideracion las limita-
ciones econémicas de Jas empresas y haciéndoles participar activa- -
mente en su politica”.

La filosofia general de la ley, en términos empresariales, consis-
tia en reorientarse de una obligacidon procesal a una basadas en los
resultados. Las reformas introducidas en esta ley se estructuran en
tres lineas: establecimiento de una cuota para personas con discapa-
cidad, definicién de los beneficiarios de la cuota y cuatro formas de
cumplimiento de la obligacién de empleo por parte de las empresas.

Primero, la fijacién de la cuota de empleo. Tanto el sector pibli-
co como el privado quedaron sujetos a la obligacién de emplear un
seis por ciento de su personal de las categorias de trabajadores con
discapacidad. Todas las empresas con 20 o mds trabajadores asalaria-
dos estdn vinculados por esta ley. En las empresas con miltiples
localizaciones, esto se aplica a cada una de las localizaciones indi-
vidualmente. Una persona discapacitada puede contabilizarse como
una unidad, unidad y media, dos unidades o mas, segin la categoria
de su discapacidad, y otros criterios referentes a edad y estatus.

En segundo lugar, la ley consolidaba las regulaciones referentes
a las empresas sujetas a la obligacion de empleo. Los beneficiarios
de tal obligacién son:

* Personas con discapacidad registradas como tal por COTO-
REP, que constituyen el grupe més numeroso de personas
empleadas en empresas.

* Victimas de accidentes laborales o enfermedades relacionadas
con la actividad laboral con incapacidad permanente parcial de
un diez por ciento minimo.
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» Beneficiarios de pensiones por discapacidad, siempre que tal
incapacidad haya reducido la capacidad laboral y salarial del
individuo en dos tercios.

+ Victimas de guerra que reciban pension militar por discapaci-
dad y categorfas asimilables.

En tercer lugar, la ley permite a las empresas cumplir su obliga-
cion de empleo de varios modos no excluyentes parcial o totalmente:
empleo de personas con discapacidad; sub-contratacién con el sector
de trabajo protegido (equivalente y limitado al 3% de la cuota de
empleo), implantacion de un programa anual o plurianual para el
empleo de las personas con discapacidad y, finalmente, una de las
innovaciones de la reforma: abono de una contribucion al AGEFIPH,
el fondo para la rehabilitacién profesional de las personas con disca-
pacidad. Este dltimo caso se aplica cuando no pueden cumplirse las
medidas precedentes.

La ley fija la contribucitn anual al fondo en 300, 400, o 500 veces
el salario minimo por hora de trabajo no cubierta, dependiendo del
volumen de }a empresa. Esta cantidad representa entre 13.000 y 18.000
francos anuales por “vnidad” no empleada, segin el tamafio de la
empresa.

El Fondo

AGEFIPH se constituy6 legalmente en Julio de 1987 y empezd
su funcionamiento en 1989. Su cometido, definido por ley, es “con-
tribuir econémicamente a la blisqueda y la conservacion del empleo
de personas con discapacidad dentro de un entorno laboral regular”.
Sus actividades se gufan por tres normas:

Primero, el Fondo no se considera sustitutivo del Estado, puesto
que las actividades que financia son nuevas y se afladen a la asisten-
cia piblica existente.

Segundo, en cuanto al uso de los recursos del fondo, la ley de
1987 estipula tres campos prioritarios:

» E] coste extraordinario de las actividades formativas (monito-
res, actividades de pre-formacidn, etc. para personas con disca-
pacidad)

+ Innovaciones empresariales y actividades de investigacién
{adaptacién del puesto de trabajo)
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» Todas las medidas necesarias para la evaluacién de los traba-
jadores con discapacidad en su integracién profesional o labo-
ral (desarrollo de los EPSR, primas para promover el empleo
de personas con discapacidad en empresas, etc.)

En tercer lugar, AGEFIPH opera exclusivamente con empresas
del sector privado o por organismos de direccién piblica, pero regi-
dos por la misma legislacidén que las empresas privadas. El Estado y
los organismos locales que no contribuyen el Fondo quedan exclui-
dos de sus actividades. Sin embargo, 1a financiacién puede aplicarse
a empresas que no estan sujetas a la obligacion de empleo, es decir,
empresas con menos de 20 trabajadores asalariados.

El fondo se encuentra gestionado por una asociacién nacional
regida por el derecho privado creada con ese proposito especifico y
cuyos estatutos estdn reconocidos por el Ministerio de Trabajo. Se
trata de un organismo colegiado con una Junta Directiva que com-
prende cuatro “colegas” en representacion de sindicatos, organiza-
ciones de empresarios, asociaciones nacionales de personas con dis-
capacidad (ONG) y, finalmente, personas cualificadas nombradas por
los tres organismos precedentes y por el Estado.

El Estado, por tanto, no es miembro de AGEFIPH, si bien la
asociacién estd bajo la supervision de las autoridades piblicas. El
Ministerio de Trabajo debe aprobar e programa y el presupuesto de
actividades para cada afio, asi comeo el informe sobre el uso de las
contribuciones durante el afio previo. Ademds, el controlador del
Estado fue nombrado en Septicmbre de 1991 para operar como au-
ditor financiero en nombre del Estado a posteriori.

Desde sus comienzos, los derechos y responsabilidades sobre la
orientacién y definicién de a prictica del Foado recae sobre la Junta
Directiva. El Presidente lleva a la prictica las decisiones tomadas por
Ia Junta y supervisa el funcionamiento de la asociacion.

Sin descartar su vocacioén nacional como fondo para el desarrollo,
AGEFIPH apunt6 en seguida a una expansidn de su presencia geo-
grafica. Actualmente, existen 17 delegaciones regionales que cubren
la totalidad del pais. Desde Enero de 1995, cerca del 90% de la
financiacién se decide a nivel regional, mientas que el 10% restante
se gestiona a nivel nacional.

La gesti6én de AGEFIPH se organiza en torno a tres principales
divisiones dirigidas por el Presidente. El cometido del Directorado
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Regional de Coordinacién y Desarrollo es implantar la politica defi-
nida por la Junta Directiva y aprobada por el Estado; también esta a
cargo de la direccién de la red de delegaciones regionales y del -
andlisis de las actividades y avances. El Directorado de Asuntos
Generales y Econémicos gestiona las finanzas del fondo, sus recur-
sos humanos, informaticos, etc. Finalmente, el Supervisor General
garantiza que la delegacién regional siga los procedimientos internos
y que los proyectos financiados por AGEFIPH cumplan todos los
requisitos necesarios. Comprender un departamente de auditoria ex-
terno y un departamente de inspeccién interno.

Programas de intervencion

AGEFIPH ha disefiado cuatro programas de intervencién orien-
tados a la provision de soluciones concretas adaptadas a sus distintos
socios en lo referente a personas con discapacidad. Los cambios de
los programas reflejan el deseo constante de mejorar su intervencion,
El presente programa se centra en las “17 medidas para el empleo de
personas con discapacidad” (ver mas adelante) y lleva en funciona-
miento desde Junio de 1994. Tal como con los tres programas ante-
riores, el actual se orienta a desarrollar una complementariedad con
el resto de los sistemas, en particular con estatales. Estos programas
intentan cumplir cuatro objetivos principales:

* Mejorar las habilidades profesionales
* Movilizar el mundo empresarial (patronales, sindicatos...)
» Aumentar los modos de obtener la integracion

» Responder a las barreras técnicas que encuentran las personas
con discapacidad.

Los objetivos no son exclusivos y pueden combinarse o usarse
sucesivamente.

Primer objetivo: Preparar a las personas para el trabajo

El concepto de preparacidn para el empleo debe entenderse como
el conjunto de acciones encaminadas a la adquisicién de las habili-
dades necesarias para realizar adecuadamente un trabajo, Esto inclu-
ye orientacién profesional y valoracién profesional para definir las
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perspectivas profesionales, formacién complementaria y adquisicién
de las habilidades profesionales. La formacién profesional va a me-
nudo acompafiada de programas alternantes de formacién en el em-
pleo, en centros y experiencias de aprendizaje como primer medio de
establecer relaciones contractuales entre empresas y jovenes con dis-
capacidad.

Medidas Beneficiarios
del subsidic

Concienciacion de la comunidad empresarial
— Informacién y concienciacién
— Asesoramiento diagndstico a las empresas

Q0O
D

Preparaciin de las personas con discapacidad
— Valoracion profesional

— Contratos de aprendizaje

— Contrates de practicas

— Formaci6n complementaria y dinamizacién
— Formaciéa profesionat

Q0 000
>>
ODO00OD

Acceso y conservacién del empleo

— Conservacidn del empleo y colocacién
de la personas discapacitada

— Creacién de actividades

— Colocacién de la persona discapacitada < | Q

— Primas por confratacién Q| M

o) e

Asistencia en el empleo

— Adaptacién de puestos de rabajo

— Accesibilidad del puesto de abajo
— Apoyo ¥y valoracién de la integracién

QOO0

Entorno protegido e innovaciones

— Cesién de empleados a empresas O

— Acercamiento de los sectores puiblico
y protegido

— Subsidios para la inmovacién

CQ

Clave: O empresa & Persona con discapacidad
< Entorno protegido
[J Mediadores {agencias de formacion y valoracidn a cargo de la integracién
o recolocacion

Cuando se aprob6 la ley de 1987, se redacté un informe sefialan-
do las debilidades del sistema de formacién para jévenes con disca-
pacidad. A pesar de que la ley marco de 1975 requeria la colocacidn
de j6venes discapacitados en un entorno escolar abierto en la medida
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de lo posible, el nimero de escuelas de formaci6n seguia resultando
insuficiente, sin la necesaria diversificacién y pobremente distribuido
por el pais, ademas de no adaptarse a las personas con discapacida-
des graves.

La formacidn profesional, en particular, depende del sector espe-
cializado. Los 75 centros de rehabilitacion profesional y los 10 cen-
tros de formacién profesional pueden atender a 10.000 alvmnos, a
razén de 6.000 a 8.000 personas al aiio. Esto llevé a las autoridades
publicas a ampliar la oferta de formacién y a emprender una politica
de normalizacién. Desde su comienzo, AGEFIPH funciona de acuer-
do con este doble objetivo y su actuacion complementa la del Estado.
En primer lugar, AGEFIPH financié gran parte del aumento de la
oferta de formacién: formacién normalizada, programas especiales y
sesiones formativas financiadas por el Estado para desempleados de
larga duracién. La financiacién se destiné originariamente a cubrir
los costes extraordinarios relativos a la discapacidad y, después, para
aumentar la oferta de formacidn.

En este aspecto, debe sefialarse la actuacién llevada a cabo desde
1990 en colaboracién con la Agencia Nacional de Empleo: En cinco
afios, mas de 10.000 personas con discapacidad han recibido cursos
de formacidén e integracién profesional co-financiados por AGEFI-
PH. De forma similar, un acuerdo firmado en 1992 con la Asociacion
para la Formacidn Profesional de Adultos posibilité la financiacién
de un medio de integracién individual para casi 1.000 personas y la
oferta de formacion para entre 2.000 y 4,000 personas en 1995,

En segundo lugar, el objetivo era extender la oferta regional de
formacién por medio de programas regulares de formacién profesio-
nal y practicas. Este era el objetivo del programa establecido en Fe-
brero de 1992 por AGEFIPH bajo el titulo “Programa Regional para la
Formacién Profesional de las Personas con Discapacidad”. Esie pro-
grama se estructura por medio de acuerdos firmados con los Consejos
Regionales y en algunos casos, con el Estado. Esta principalmente
abierto a desempleados y también a personas asalariadas como parte
de un plan de formacién o reciclaje. De los 2.800 puestos disponibles
en 1995 a través de 465 agencias de formacién (incluidos 215 centros
de formacién por aprendizaje) més de 1.400 alumnos empezaron su
formacidn, 400 de los cuales en calidad de aprendiz. Este programa
cubre actualmente 8 regiones y progresivamente se ampliard a & més.

Entre 1990 y 1996, las actividades de preparaci6n para el empleo
recibieron un total de 1.296 millones de francos, lo que supone en tér-
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minos medios, un tercio de la financiacién de AGEFIPH, sin incluir
primas a ala contratacion. Una valoracién de un grupo de beneficia-
rios de AGEFIPH elaborada en 1996 muestra que la ayuda econémica
a la formaci6n es muy apreciada por las personas con discapacidad, ya
que contribuye a aumentar el nivel de cualificacidn, inicialmente bajo,
y también a la contratacion a largo plazo. Lo que se conoce con ¢l
nombre de formacién continua orientada a garantizar el desarrollo pro-
fesional y mantenerse al dia de los cambios tecnoldgicos también ha
representado un papel de importancia, si bien se discutird més adelan-
te en el apartado dedicado a la conservacién del empleo.

Segundo objetivo: movilizacién de empresas y sindicatos

La integracion en el mercado laboral ordinario requiere una total
movilizacién del mundo empresarial, mds ain en periodos de alto
desempleo y estancamiento econdémico. Para conseguirlo, deben
movilizarse todos los agentes econdémicos: ejecutivos, asalariados,
representantes de asociaciones profesionales y sindicatos, asi como
otras instituciones.

En este contexto, AGEFIPH hace uso de campafias de concien-
ciacién y asesoramiento diagndstico de las tres formas siguientes:

* Actuacidn a largo plazo orientada a mejorar la concienciacién
y receptividad de los ejecitivos. Esta actuacion a menudo se
encarga a asociaciones empresariales tales como patronales,
asociaciones de comercio y algunas cdmaras de comercio y
redes afines (GIRPEH, OHE-PROMETHEE). Las campaiias de
concienciacion financian visitas a empresas, sesiones formati-
vas, reuniones y campaiias de comunicacién.

* Las medidas de informacién y concienciacién estn, pues, a
carge de los sindicatos y asi, en 1990, se firmaron acuerdos
con los sindicatos nacionales. Estas actvuaciones incluyen re-
uniones para la concienciacidn y sesiones formativas de varios
dias de duracién, y can dirigidas a representantes de las asocia-
ciones empresariales, comités de salud, seguridad y condicio-
nes laborales, delegados sindicales y dirigentes sindicales a
nivel local y de Département. '

* En algunas empresas se emprende accidn directa en respuesta
a las necesidades especificas referentes a la integracién y. la
conservacién del empleo. El programa de asesoramiento diag-
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ndstico dota a las empresas de métodos y avances para la in-
tegracion de las personas con discapacidad en el trabajo o para
ola conservacion del mismo.

Ademaés de esta actuacién. AGEFIPH contribuye directamente a
su objetivo principal: acceso al empleo y retencién del mismo para
las personas con discapacidad.

Gran parte de su financiacién se destina a proporcionar asistencia
directa en la contratacion. En 1990, AGEFIPH establecié un progra-
ma para facilitar la contratacién de personas discapacitadas por medio
de primas a las empresas, que complementaba la ayuda estatal. Tiem-
po después, la prima por confratacién ha cambiado en cuanto a sus
beneficiarios, tipos de contratos y cuantia. Actualmente, la prima por
contratacién de personas con discapacidad se concede en caso de
contratos indefinidos o de una duracién superior a doce meses.

El programa ha alcanzado sus objetivos principales. De hecho,
los tipos de contratos primados son en su mayoria a jornada completa
y de duracién indefinida. Dos tercios de los contratos son en empre-
sas con menos de veinte empleados, que no estdn vinculadas a la
obligacién de empleo. También una de cada cuatro empresas afirma
que no habria contratado trabajadores con discapacidad sin este in-
centivo. La prima también tiene efectos sobre la integracién: Des-
pués de cuatro afios, el 55% de las personas con dlscapamdad con-
tratadas conserva el mismo empleo.

Al comenzar el contrato, se concede a la persona discapacitada
una prima finica de cuantia fija para fomentar una actitud positiva en
la busqueda del empleo.,

Ademas de 1a asistencia directa, AGEFIPH realiza una importante
labor al financiar organismo que ayudan a buscar empleo en entorno
abierto. Desde 1989, el Fondo contribuye al desarrollo de nuevos Or-
ganismos para la Integracién y la Colocacién y financié el relanza-
miento de los EPSR. Para igualar las practicas de las distintas agen-
cias, garantizar una mejor distribucién geogrifica y coordinar las
actuaciones con mayor eficacia, el Estado y AGEFIPH firmaron en
Febrero de 1994 un acuerdo referente a los EPSR y los Organismos
para la Integracién y la Colocacién, cuyo objetivo era continuar la
utilizacién de los programas de colocacién, para lo cual se asigné un
fondo de 140 millones de francos en 1996. Todos los Département
franceses cuentan con uno de estos organismos y se espera que en 1997
todos los puestos de trabajo que necesitan se hallen cubiertos.
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En coanto al sector de empleo protegido, la ley de 1987 buscaba
desarrollar la cooperacién entre las empresas y el sector protegido
fomentando la subcontratacion. Con el programa de 17 puntos de
1994, AGEFIPH subrayé la funcién de transicién de empleo prote-
gido a empleo abierto. Ademés del programa de “transicién de los
talleres protegidos a las empresas™, AGEFIPH ofrece a ambos secto-
res la oportunidad de acercarse uno a otro. El objetivo en este caso
es el desarrollo tecnolégico de la subcontratacién para mejorar la
calidad de produccién y permitir la mejora de la preparacién de las
personas que trabajan en tatleres protegidos.

Una de las prioridades del Fondo es la conservacién del empleo
por las personas con discapacidad. En una época en la que las opor-
tonidades de empleo en ¢l sector secundario estdn en declive, es
importante disponer de nn medio de intervencién rapida al enfrentar-
se a un potencial despido. Las medidas de conservacién del empleo,
creadas con caridcter experimental en 1994 cumplen este objetivo.
Posibilitan la finranciacién del periodo de transicién que transcurre
entre que una persona queda discapacitada y se encuentra una solu-
cién. Debida a su flexibilidad y al hecho de que la cuantia es fija, la
empresa puede idear y llevar a la prictica una solucién para Ja con-
servacidn del empleo. Los resultados han sido positivos: el 94% de
los asalariados con discapacidad que disfrutaban de estas medidas
siguen en sus puestos de trabajo y cerca del 60% de las empresas
afirman que los habrian despedidos si no hubieran contado con apo-
yo econdmico.

La implantacién de las medidas para la conservacién del empleo
contribuye a la presencia de personas con discapacidad en empresas,
a la vez que ayuda a disminuir la reticencia de las empresas frente
al emplec de personas con discapacidad, a las qgue consideran dife-
rentes.

Por 1ltimo, la formacién de una empresa es una solucién factible
para muchas personas con discapacidad que desean dirigir su integra-
cién profesional directamente. En este caso, Ia asistencia de AGEFI-
PH es de caricter material y técnico. La subvencion de AGEFIPH se
adapta al proyecto y al capital requerido, con un miximo de 50.000
francos, y representa un ingreso complementario a la financiacién del
proyecto. El programa de creacién de actividades se orienta bisica-
mente a desempleados con discapacidad y ha producido 2.000 acti-
vidades empresariales al afio.
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Tercer objetivo: eliminar las barreras que encuentran
las personas con discapacidad.

Como suplemento a la financiacidon piblica y a la asistencia en
¢l empleo y la formacién, AGEFIPH a menudo ofrece asistencia
especifica para compensar la discapacidad. SU objetivo es facilitar la
integracién profesional, garantizar la autonomia del trabajador disca-
pacitado o proporcionar a la empresa un medio para adaptarse al
trabajador. La ayuda econdmica individualizada concedida a una
persona con discapacidad para que pueda funcionar de forma auto-
noma en el entorno laboral incluye:

* Ayuda para adquirir equipamiento especial, tales como sinteti-
zadores de voz, aparatos de video o de reconocimiento de
Braille o tictil para demandantes de empleo, estudiantes y
aprendices. La cantidad méxima es de 50.000 francos y com-
plementa la ayuda econdmica del Estado, la Seguridad Social
y otros organismos piiblicos.

* Remuneracién para asistentes en el trabajo temporales, tales
como intérpretes y secretarios para demandantes de empleo,
personas en periodo de formacidn y estudiantes de edad supe-
rior a 16 afios.

* Financiacién parcial para traslados, adquisicién o adaptacién
de vehiculos y gastos de transporte para personas con discapa-
cidad empleadas, desempleadas o en periodo de formacién que
deseen acceder a un puesto de trabajo.

También las empresas reciben apoyo econdmico para la adapta-
cién del puesto de trabajo y las tareas requeridas.

La accesibilidad al puesto de trabajo esti contemplada en la ley
marco del 13 de Julio de 1991, que estipula que los requisitos de
accesibilidad se extiendan a los lugares de trabajo y oficinas con més
de 20 empleados. AGEFIPH estd a cargo del equipamiento y los
trabajos de construccién que trasciendan el minimo requerido legal-
mente. Especificamente, se han concedido subvenciones para facili-
tar la accesibilidad de edificios, pasillos y servicios, asi como para
adaptar las habitaciones de los jovenes trabajadores que viven en
residencias.

La adaptacién de los puestos de trabajo es una de las principales
dreas de actividades del Fondo. En su persecucién de una politica
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activa, en 1992 AGEFIPH propuso hacerse cargo de la financiacién
de la adaptacién de los lugares de trabajo en el sector del empleo
abierto, competencia del Estado. También proporciona ayuda en el
proceso de contratacién, en la conservacion del empleo, la formacién
continua o el establecimiento de un negocio. En 1996, 2.800 perso-
nas con discapacidad disfrutaron de las medidas de adaptacién del
puesto de trabajo, con un coste total de 94 millones de francos; en
el 70% de los casos, estas medidas estaban directamente relacionadas
con la conservacion del empleo.

Resultados en perspectiva

Puede realizarse wn andlisis inicial de las actividades del Fondo
desde su formacién y, en especial del periodo comprendido entre
1991 y 1996.

La actuactén del Fondo debe, en primer lugar, centrarse en el
contexto socio econdmico de los tltimos seis afios. Francia atraviesa
un momento especialmente dificil en cuanto a empleo y actividad
empresarial. Asi, se perdieron cerca de 650.000 puestos de trabajo de
un total de 13,8 millones de puestos de trabajo no relacionados con
la agricultura entre 1991 y el dltimo trimestre de 1993; més tarde,
después de dos afios de ligero aumento de la demanda de empleo por
cuenta ajena, el mimero de personas asalariadas descendié en un
0,1% en 1996, de un total de 13,3 millones de personas. El desem-
pleo masivo de larga duracién tiene un impacto especial sobre deter-
minadas categorias de demandantes de empleo, en especial, personas
con discapacidad.

Recursos

En cuanto a los recursos del Fondo, debemos recordar que la ley
de 1987 ha ido complementindose: comenzando por una cuota del
3%, la obligacién se ha ampliado al 6% desde 1991.

Desde 1992, la mitad de las 86,200 empresas sujetas a la obliga-
cién abonan contribuciones a AGEFIPH,

El nimero de unidades de discapacidad no cubiertas se estabiliz6
en 1992 y desde entonces ha descendido hasta 118.000 en 19935. Los
ingresos del Fondo se han mantenido estables en cerca de 16.000
millones de francos anuales desde 1992.
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La tasa de empleo en empresas sujetas a la obligacién de empleo
de personas con discapacidad era del 4,05% en 1995, iiltimo afio para
el que se dispone de cifras, en comparacién con el 3,76% en 1991.

La tendencia general de las tasas de empleo de personas con
discapacidad es, no obstante, mejor de lo que los datos anteriores
pueden sugerir. De hecho, las empresas con menos de 20 empleados,
que no estdn sujetas a la obligacién de empleo, han registrado una
tasa de empleo superior durante varios afios: en tres afics, AGEFIPH
ha colocado concedido primas por el empleo de mas de 65.000 perso-
nas con discapacidad.

Financiacion

La intervencién de AGEFIPH ha crecido considerablemente. En
seis aitos se han registrado mas de 390.000 solicitudes de financia-
cion, por un total de 12,700 millones de francos. Tras su estudio,
350.000 solicitudes fueron aceptadas por un total de 9,3 millones de
francos.

El aumento de la financiacién varia segin el programa. Asi, los
incentivos a la contratacidn, correspondientes a las primas por con-
tratacion, mostraron un especial crecimiento entre 1991 y 1995, Sin
cuestionar la continuidad del programa, la Junta Directiva de AGE-
FIPH fij6 en Octubre de 1995 un nuevo sistema de primas a la
integracién, complementado con la asistencia piiblica del CIE en mis
del 75% de los casos, que continua actuando como incentivo en
1996.

Los programas de financiacién para la integracién crecieron re-
gularmente desde 1991 a 1995 y se colocaron en 760 millones de
francos en 1996. Sus 4mbitos de actuacidn eran: concienciacién del
mundo empresarial, colocacién de personas con discapacidad (215
millones de francos en 1996), asistencia en el empleo, trabajo prote-
gido y subvenciones para innovacidn.

Durante el mismo periodo, AGEFIPH concedié fondos a tres
categorias de solicitudes:

« El mondo empresarial, compuesto por empresas y sus represen-
tantes, rectbid el 40% de la financiacién

+ Las personas con discapacidad recibieron el 35% .
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» El 26% de la financiacién se desting a organismos de media-
cién a cargo de la ayuda a empresas y personas con discapa-
cidad para tomar las medidas necesarias para garantizar el ac-
ceso al empleo y su conservacion, reciclaje, obtencién de
nuevas habilidades y adaptacién de los puestos de trabajo.

Personas discapacitadas beneficiarias de la intervencion
de AGEFIPH

En seis afios, medio millén de personas con discapacidad han sido
beneficiarias de las actividades de AGEFIPH, entendiéndose como
tales una vez recibida una o més intervenciones del Fondo durante ese
periodo. De ese total, 156.000 personas con discapacidad se han rein-
corporado gracias a las primas a la integracién; 85.000 han conserva-
do sus empleos; 123.000 ha recibido cursos de formacion cofinancia-
dos por AGEFIPH y 135.000 han recibido otros tipos de ayuda.

Para apreciar los esfuerzos realizados por ¢l Fondo, debemos
seflalar que el nimero de personas con discapacidad empleadas en
empresas sujetas a la obligacién de empleo ascendid a un total de
266.000 en 1995; y que habia 110.000 demandantes de empleo reco-
nocidos como discapacitados a finales de 1996, casi 130.000 si se
incluyen los casos en proceso de evaluacion en COTOREP.

Obviamente, todos estos resultados no pueden atribuirse a AGE-
FIPH dnicamente. La estrategia del Fondo, aprobada por el Estado,
s¢ determind con la colaboracién de numerosos organismos piblico,
organizaciones de empresarios y sindicatos y otras asociaciones que
intervinieron para llevar a la practica las estipulaciones de la ley de
1987. A este respecto, el Programa de Integracién de Département
tuvo un papel esencial. El Estado y AGEFIPH comparten el deseo de
que esta politica de avance concertado se refuerce en el futuro.

EL SISTEMA EN ALEMANIA®

Este trabajo se concentra en los principios bdsicos mas importan-
tes del sistema alemén. Puede encontrarse mas informacién en la
sinopsis de los seis. sistemas de cuotas de empleo y contribuciones

¥ Basado en “The German System of Employment Quotas and Compensatory
Levies”, presentado en la Conferencia Internacional sobre Politicas y Gestidn de
Fondos Nacionales para la Rehabilitacién, por Wilheim Hecker, Secretario de Es-
tado del Ministerio Federal de Trabajo y Asuntos Sociales.
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compensatorias mas establecidos preparada para la Conferencia y
que constituye el Anexo de este informe.

En Alemania, todos los grupos sociales coinciden en que no debe
marginarse a las personas con discapacidad. Asf, el objetivo es la
integracidn, es decir, la participacién en la vida de la sociedad, in-
cluida su plena participacién en la vida laboral y econémica, en la
medida de lo posible.

El modo en que una sociedad trata a sus miembros discapacitados
indica los conceptos morales de tal sociedad. Ha sido y sigue siendo
una importante preocupacién promover la integracion de las personas
con discapacidad y con discapacidades graves en la vida laboral, en
empresas y administraciones, puesto que el mejor modo de iniegra-
¢i6n en la sociedad se realiza por medio del trabajo. Este es algo més
que un medio de vida; es una oportunidad de participacién activa.
Por ¢llo, esta preocupacion es, también en periodos de dificultades
econdmicas, un punto clave para el mercado laboral y para la politica
social del gobierno federal.

Un elemento central de los esfuerzos encaminados a crear y con-
servar los puestos de trabajo de personas con discapacidades graves
es el sistema de cuotas y contribuciones compensatorias. En Alema-
nia, este sistema no constituye el vinico instrumento de creacion de
empleo adecuado y plazas de formacion para personas con discapa-
cidades graves, sino que complementa a otros importantes instru-
mentos y produce un efecto sinérgico.

El sistema alemdn puede describirse en una frase: Las empresas
estdn obligadas a ocupar parte de sus puestos de trabajo y plazas de
formacidn con personas con discapacidades graves. SI no pueden cum-
plir esta obligacién deberdn realizar una contribucién econdémica.

Desarrollo histérico del sistema aleman

Los origenes de una obligacién legal de empleo para personas
con discapacidades graves se remontan a la Primera Guerra Mundial.
Cuanto mayor era la duracidén del conflicto y méis aumentaba el
nimero de victimas, mas consciente s¢ hizo la sociedad en general
de que no era suficiente ayudar a esas personas con medios econs-
micos, sino que era necesario reintegrarlos al maximo posible en la
vida laboral. En verano de 1917 el Parlamento decidi6é que las em-
presas con un nimero dado de empleados deberfan emplear una vic-
tima de guerra por cada 50 trabajadores.
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En ¢l contexto de la desmovilizacidn general al final de 1a guerra
se adopté por vez primera una medida legislativa que obligaba a
emplear personas con discapacidades graves. De acuwerdo con esta
norma, cada empresa deberia reservar un uno por ciento de sus pues-
tos a personas con discapacidad, incluidas victimas de guerra, de
accidentes laborales y otras personas que tuvieran derecho a pensio-
nes y compensaciones estatales. Unos afios mdés tarde, esta cuota se
amplié al dos por ciento, cifra que signié aplicAndose hasta el final
de la Segunda Guerra Mundial.

En casos especiales, algunas empresas privadas podian liberarse
total o parcialmente de la obligacion de emplear personas con disca-
pacidad, si bien debifan realizar una contribuciéon compensatoria.
Después de la Segunda Guerra Mundial, esta contribucion, abonada
en casos de incumplimiento de la cuota se introdujo primero en la
legislacion regional, siendo posteriormente adoptada por los Estados
Federales. Esta cuestién llegd a ser de particular importancia pues,
dado al alto nimero de victimas de guerra, la cuota de empleo de
personas con discapacidad habfa aumentado al diez por ciento. La
Ley de Personas con Discapacidades Graves de 1953 impuso por vez
primera una contribucién compensatoria fija aplicable en todo el
territorio federal. En esos tiempos, la cuantia de la contribucién
compensatoria que debian realizar las empresas que no podian cum-
plir 1a cuota de empleo era una cuestién controvertida, Las propues-
tas oscilaban entre 25 marcos mensuales hasta el salatio medio
mensual. En 1953 se acord6 una cuantia de 50 marcos mensuales.

El siguiente paso de importancia se dio cerca de veinte afios
después, en 1974, con la adopcién de la Ley de Personas con Disca-
pacidades Graves. El grupo de personas protegidas por esta ley se
ampliaba a todas las personas con discapacidades graves, indepen-
dientemente de la causa o la naturaleza de su discapacidad. Al mismo
tiempo, se revisd el sistema por el cual las empresas estaban obliga-
das a contratar trabajadores con discapacidades graves o realizar
contribucién compensatoria,

La ley obligaba a todas las empresas con 16 0 méds empleados a
realizar una contribucién a la integracién laboral, profesional y social
de las personas discapacitadas.

El medio principal de consecucitén de este objetivo era mediante
la reserva del seis por ciento de sus puestos de trabajo y plazas de
formacidn para personas con discapacidad. Cualquier empresa que
no pudiese cumplir esta cuota debfa abonar una contribucién com-
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pensatoria de 1000 marcos mensuales. Sin embargo, se estipulaba
expresamente que el pago de la contribucién no eximia a la empresa
de la obligacién de emplear personas con discapacidad. Esta obliga-
cidn se extendia también a las empresas del sector piblico.

La legislaciéon de 1974 constituyé un importante avance en el
campo de la politica social, en particular porque ¢l conjunto de per-
sonas protegidas por esa ley no se limitaba a grupos especificos
(tales como victimas de guetra) sino que se¢ amplié para englobar a
todas las personas con discapacidades. La legislacién establece que
el término “perscna con discapacidades graves” incluye a todas las
personas que residen o trabajan en Alemania cuya discapacidad su-
ponga un minimo del 50%, sin que sea relevante en este contexto la
causa o naturaleza de tal discapacidad. Esto quiere decir que el tér-
mino incluye a las personas con discapacidades congénitas y a per-
sonas cuya discapacidad se deriva de una enfermedad, accidente de
trafico, doméstico, sufride en actividades de ocio o de trastornos
especiales de la salud que no son los correspondientes a la edad de
tal persona. La proteccién legal se extiende también a las personas
cuya discapacidad suponga un minimo del 30% si encuentran espe-
ciales dificultades en el mercado laboral o de formacién debido a
ella,

Basicamente, las caracteristicas esenciales del sistema de cuota
de empleo y contribucién siguen siendo las mismas desde su adop-
cidén. El nivel de la contribucién compensatoria se revisé en 1990,
fijindose en 200 marcos mensuales.

El sistema alemén de integracidn laboral de las personas
con discapacidades graves

La cuota de empleo y la contribucidn compensatoria constituyen
los dos pilares del sistema alemén.

Obligacion de empleo para las empresas

El pilar méds importante del sistema alemdn actval es la obliga-
cion de empleo que se impone sobre las empresas alemanas. Como
ya mencionamos, toda empresa con un minimo de 16 empleados esta
sujeta a la obligacién de reservar no menos del 6% de sus puestos
para personas con discapacidad, El término “puesto” incluye no solo
a trabajadores y personal asalariado, sino también funcionarios, jue-
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ces, personas en periodos de formacién y otras personas contratadas
con propoésitos de formacion profesional. Determinados puestos estéan
exentos, tales como trabajos a tiempo parcial de menos de 18 horas
semanales y empleos que, por la naturaleza de sus actividades o por
acuerdo contractual, tengan una duracién méxima de ocho semanas.

La cuota de empleo no se fijé de forma arbitraria, sino que se
basé en las siguientes consideraciones: En Alemania, la cifra total de
personas con discapacidades graves en edad laboral ascendia a cerca
de 1,1 millones, de los cuales, aproximadamente 925.000 cuentan
con empleo y 190.000 estdn en situacién de desempleo. Consideran-
do que, debido a determinadas dificultades en la colocacién de las
personas con discapacidades graves, deberia haber, en la medida de
lo posible, un cierto margen de puestos disponibles, el nimero total
de puestos requeridos asciende a 1,3 millones. Esta cifra corresponde
a la cuota del seis por ciento de todos los puestos en la industria
privada y los servicios puiblicos.

La cuota de empleo se aplica sin limitacién a todas las adminis-
traciones, industrias y todo tipo de empresas en Alemania. También
se aplica de forma igualitaria a todas las empresas de los sectores
ptiblico y privado, sin que pueda optarse a reduccién alguna de la
cuota. La legislacion se basa en el concepto de que, pese a que
puedan existir diferencias en las posibilidades de empleo entre el
sector publico y ¢ privado, en administraciones e industrias y segin
los diferentes tipos de actividad, todas las empresas con mds de 16
empleados se encuentran es disposicién de cumplir al menos, 1a cuota
del seis por ciento.

La obligacién de empleo no se corresponde con el derecho indi-
vidual al trabajo de las personas con discapacidad. Asi, las personas
con discapacidad no tienen el derecho de reclamar vn puesto de
trabajo determinado o en una empresa determinada, bien sea el Es-
tado o una empresa privada.

Una empresa puede complir su obligacién de empleo no solo por
medio de contratos a jornada completa, sino que puede contratar a
personas con discapacidades graves a tiempo parcial por menos de
18 horas semanales, asi como teletrabajo. En casos en que se requie-
ra adaptacion del puesto o de contratos de formacién para personas
con discapacidades, una persona puede contabilizar varias unidades.

La cifra de 10.000 personas discapacitadas en situacién de desem-
pleo representa una tasa de desempleo especifica de aproximadamente
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el 17%. SI todas las empresas cumplieran su obligacién de empleo, no
existiria desempleo en este grupo de personas. Sin embargo, en la prac-
tica, la cuota alcanzada por todas las empresas sujetas a la obligacién
de empleo es del cuatro, en lugar del seis por ciento. Solamente en ¢l
sector privado, la cuota actual no es superior al 3,6%.

Las causas del desempleo de personas con discapacidades son
complejas y debemos tener siempre en cuenta su situacién especifica.
Cerca del 36% de las personas desempleadas con discapacidades
graves tienen mds de 50 afios, mientras que el porcentaje de desem-
pleo en general es del 25%. Ademds, mas del 25% de las personas
desempleadas con discapacidades graves llevan en situacién de des-
empleo mas de dos aiios, mientras que sélo el diez por ciento de la
poblacién desempleada en general lleva ese periodo de desempleo.

Las empresas aducen que su incapacidad de cumplir la cuota de
empleo es atribuible al hecho de que no siempre es posible encontrar
una persona con discapacidad preparada para realizar el trabajo en
oferta. Esta situacién se produce cuando se recurre a los servicios de
colocacién ad hoc, o con pocoe plazo y cuando se requieren candida-
tos con preparacion especifica. En esos casos, seria sorprendente que
se encontrara inmediatamente un candidato con discapacidad que se
adecuase al puesto. Sin embargo, se da el caso de que con una plani-
ficacibn de recursos humanos a plazo mas largo, esta sitwacién po-
dria evitarse.

Muchas empresas se resisten a emplear trabajadores con discapa-
cidad, si bien solo se mecesitarian ajustes menores para adaptar el
puesto de trabajo a las personas con discapacidad. Algunas empresas
tienen el concepto erréneo de que las personas con discapacidad
rinden menos de que la adaptacién del lugar de trabajo se ha costea-
do con fondos de la empresa o de la administracién. Otros temen que
el emplec de personas con discapacidad redunde en gastos extraor-
dinarios u otros inconvenientes. Estos temores son bastante infunda-
dos. Por un lado, existe un amplio catilogo de ayudas disponibles
{descrito mas adelante en el apartado de distribucidn de fondos) si
bien en Ia mayorfa de los casos, 1a no contratacién de una persona
con discapacidad no es cuestién econémica, sino que se debe mas a
la falta de imaginacidn, a la imposibilidad de visualizar a esa persona
realizando un trabajo. La falta de informacién y las presunciones han
dado lugar a la equivocada idea de que la contratacion de personas
con discapacidad constituye un riesgo que, a la vez de aumentar los
costes, limita y dificulta la competitividad y que las empresas no
estdn preparadas para asumir.
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El Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales no cesa de exigir a
las empresas que tomen su obligacién de empleo en serio. Las em-
presas han de ser conscientes, ahora y en ¢l futuro, de su responsa-
bilidad via-a-vis con las personas que tienen que enfrentarse a un
duro destino y tomar parte activa en la biisqueda de soluciones. Desde
luego, resulta mds fécil aconsejar que llevar a la préctica. E1 Minis-
terio de Trabajo y Asunto Sociales incluye actualmente cerca de un
10% de personas con discapacidad entre su personal.

La contribucién compensatoria

El segundo pilar del sistema alemdn lo constituye la contribucién
compensatoria. Como ya mencionamos, las empresas que no cum-
plen la cuota de empleo hasta el punto requiero por ley deben rea-
lizar' una contribucién compensatoria de 200 marcos mensuales por
cada puesto no cubierto.

La responsabilidad sobre el pago de la contribucién no depende de
si la empresa no desea o no puede cumplir su obligacién de empleo,
sino que la determina el hecho de que no emplea personas con disca-
pacidad hasta el nivel requerido. Esta contribucién debera abonarse
incluso en los casos en que no existia candidato con discapacidad o
cuando la empresa aplique un criterio demasiado estricto y juzgue que
los candidatos con discapacidad no estan cualificados para el puesto.

Debemos sefialar que toda empresa estd obligada a equipar y
mantener sus instalaciones, locales, maquinaria y equipc de modo
que al menos el seis por ciento prescrito de personas con discapaci-
dades graves puedan ser empleadas. Para este propdsito, se dispone
de ayuda econémica de los fondos de compensacidn.

Para comprender plenamente el sistema, debemos estudiar la fi-
nalidad de las contribuciones compensatorias. Las contribuciones no
se imponen con el propésite de financiar la rehabilitacién general o
profesional ni se entienden como instrumento de coercidn, sino que
se imponen por dos razomes: por un lado, se conciben como un
medio de contrarrestar las ventajas econdmicas de las empresas que
no emplean trabajadores con discapacidad en los términos estipula-
dos por 1a ley, con lo que actian como un mecanismo de equipara-
cién. Las empresas que emplean el nimero prescrito de trabajadores
con discapacidad incurren en gastos adicionales por las bajas extraor-
dinarias a las que tienen derecho estos trabajadores o por la ausencia
del trabajo por causa de la discapacidad. La contribucién compensa-
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toria garantiza que esta carga econdmica se reparta de forma equita-
tiva entre las empresas. Por otro lado, acthia como instrumento de
persuasion para que las empresas cumplan su obligacién de empleo,
con lo que adquieren una funcién disciplinaria.

En este contexto, debemos sefialar que en virtud de la ley alemana,
una empresa sujeta a 1a obligacién de empleo no tiene posibilidad de
escoger entre el empleo de personas con discapacidad o el pago de la
contribucién compensatoria, cuyo abono no es sustituto admisible de
la obligacién de empleo. Tampoco existe suspension o exoneracion de
1a obligacién de empleo con el abono de la contribucién ni es posible
satisfacer la obligacién de empleo con el pago de la contribucidn.

En casos individuales en que se estima que la empresa ha incum-
plido su obligaci6n al ne emplear personas con discapacidad o hacerlo
en nimero insuficiente, los servicios de empleo pueden imponer san-
ciones que excedan considerablemente la cuantia de las contribucio-
nes compensatorias, si bien este recurso no es de uso generalizado.

Distribucion de fondos

Los ingresos derivados del pago de contribuciones compensato-
rias refleja el grado de cumplimiento de la obligacién de empleo:
cuanto menor sea la confribucién, mayor serd el grado de cuompli-
miento de la ley. Bajo esta perspectiva, no es alentador sefialar que
en 1995, las contribuciones compensatorias ascendieron a mas de mil
millones de marcos. El Gnico dato positivo es que esos fondos estin
disponibles hoy en dia.

Los fendos se reparten de forma igualitaria entre el gobierno
federal, y los Linder. Aproximadamente la mitad de estos fondos se
concede al gobierno federal para cuestiones de integracién profesio-
nal de personas con discapacidades graves, tanto a nivel central como
supra-regional. La otra mitad se concede a los Lander, que destinan
estos fondos a cuestiones regionales y a subvenciones para empresas
y personas con discapacidades graves.

Los ingresos derivados de las contribuciones se destinan a prop6-
sitos de integracién de las personas con discapacidades graves en el
empleo remunerado. Los programas orientados a otros grupos de
personas, incluidos los de rehabilitacién médica o integracién social
en general, o los destinados a personas con discapacidad leve debe-
ran financiarse a partir de otras fuentes.
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Los costes de personal y material incurridos por la administra-
cién y los costes procesales de las autoridades pertinentes tampoco
deben ser sufragados con estos fondos.

Es importante mencionar que los fondos derivados de las contri-
buciones compensatorias se utilizan solo de forma subsidiaria y en
calidad de suplemento. Esto implica que antes deberdn agotarse otras
vias de financiacién, como los servicios de empleo y otras institucio-
nes sociales, La contribucién compensatoria que pagan las empresas
no debe utilizarse para ahorrar fondos presupuestarios a las autori-
dades piblicas responsables ni para compensar el déficit presupues-
tario,

Los beneficiarios de los fondos derivados de las contribuciones
son las empresas, las personas con discapacidad y las instituciones
que ofrecen programas especificos ¢ instalaciones.

Subvenciones a las empresas

Entre las subvenciones que pueden concederse a las empresas,
debemos subrayar las subvenciones para complementos salariales.
Como norma general, estas se conceden por un maximo de tres afios y
cubren hasta el 80% del coste salarial, para ayudar a la integracion de
las personas con discapacidades graves en los casos mds problemati-
co0s. Ademds, las empresas pueden recibir subvenciones para inversion
en forma de empréstitos 0 donaciones para la creacion de empleo y
plazas de formaci6n para personas con discapacidades graves.

Otras subvenciones a empresas incluyen:

* La instalacién y mantenimiento de instalaciones, plantas de
produccién, maquinaria y equipamiento, siempre teniendo en
cuenta las necesidades de las personas discapacitadas.

+ La creacién de empleo a tiempo parcial para personas con dis-
capacidad grave.

* El equipamiento para el trabajo y los ceatros de formacidén con
ayudas técnicas necesarias.

« Otras medidas que puedan posibilitar, facilitar ¢ garantizar, si
fuera posible, el empleo permanente en puestos de trabajo
adecuados.
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Finalmente, existen subvenciones a las empresas para compensar
por los esfuerzos extraordinarios en que incurra como resultado del
empleo de categorfas especificas de personas discapacitadas, lo que
incluye, por ejemplo, ¢l coste de lectores para trabajadores invidentes.

Subvenciones para las personas con discapacidades graves

En caso necesario, las personas con discapacidad grave pueden
recibir distintos tipos de subvenciones, que incluyen, entre otras:

+ Asistencia con equipamiento técnico para el trabajo, por ejem-
plo, subvenciones para la adquisicién, mantenimiento y repara-
cién del mismo.

+ Agistencia con transporte al trabajo, que incluye, en particular,
subvenciones para la adquisicién de un automévil adaptado a
la discapacidad en cuestién.

« Subvenciones para alcanzar la independencia econdmica, pro
ejemplo, para fundar y dirigir un negocio propio.

* Subvenciones para la adguisicién, equipamiento y manteni-
miento de un lugar de alojamiento adaptadoe a la discapacidad.

+ Subvenciones para la participacién en programas de manteni-
miento y desarrollo de la preparacién y habilidades profesiona-
les, siempre que suw financiacién no sea competencia de las
oficinas de empleo u otras organizaciones.

Subvenciones a instituciones

Las instituciones que proporcionan programas especificos e ins-
talaciones pueden optar a las siguientes subvenciones:

» Subvenciones para sufragar servicios “Psico-sociales”; la fun-
cidn de estos servicios, que no son “autoridades” en sf mismas,
pero pueden ser nominadas por una autoridad, es proporcionar
trabajo y asistencia relacionada con el mismo, asf como aseso-
ramiento para personas con discapacidades psicolégicas en
particular.

* Ayuda econémica para proporcionar informacién, formacién y
educaci6n, asi como para la edicién de folletos y notas infor-
mativas.
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¢ Subvenciones para la incorporacién, ampliacién o moderniza-
cién de instalaciones destinadas a la integracién de personas
con discapacidad en la vida laboral. Esto incluye especialmen-
te, subvenciones para talleres y residencias para personas con
discapacidades. En 1995, cerca de 140 millones de marcos se
destinaron para este propésito de la parte correspondiente al
Estado de los fondos derivados de las contribuciones compen-
satorias.

Instrumentos complementarios de integracién

El sistema alemén descrito hasta ahora, que combina la obliga-
cién de empleo con la contribucién compensatoria, no es el iinico
medio de integracidn de las personas con discapacidades en la vida
laboral. Solo puede funcionar correctamente en conjuncién con otros
instrumentos de integracién, que incluyen:

* Orientacién laboral y profesional y asesoramiento para perso-
nas con discapacidad.

* Programas de educacidn completos para personas con discapa-
cidad financiados con fondos piblicos, en caso mecesario en
instituciones especializadas para la rehabilitacidon profesional,
puesto que en una economia de mercado, la formacion especia-
lizada es el factor clave para la integracion de las personas con
discapacidad.

» Ayuda econdémica procedente de fondos piiblicos si fuera nece-
saria para la integracién laboral de las personas con discapaci-
dad.

+ Proteccion especial frente al despido para personas con disca-
pacidades graves tras un periodo de seis meses de actividad
laboral.

* Representacién especifica de los intereses de las personas con
discapacidad en empresas y administraciones, por medio de
representantes elegidos expresamente.

+ Informacién y concienciacion de que las personas con discapa-
cidades pueden realizar una actividad laboral con la misma
eficiencia que las personas no discapacitadas siempre que la
actividad laboral se ajuste a su preparacién y necesidades.
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En este ultimo aspecto, existen dos recopilaciones de la experien-
cia alemana en la integracién de las personas con discapacidad. Uno
es un folleto con el mismo titulo publicado por el Servicio Federal
de Empleo; el otro es e banco de datos REHADAT, que contiene
documentacién sobre 2.000 ejemplos practicos de integracién de
personas con discapacidad. Ambas recopilaciones estdn también dis-
ponibles en inglés.

Conclusion

El resultado de la politica alemana sobre las personas con disca-
pacidad en los ultimos afios es positivo y alentador.

En Alemania, cerca de 6,5 millones de personas estaban recono-
cidas como gravemente discapacitadas a finales de 1995. Esto supo-
ne aproximadamente el 8% de la poblacién residente. Entre ellos,
existe cerca de 1,1 millén de personas con discapacidades graves
capaces de realizar una actividad laboral con las condiciones labora-
les generales del mercado; 925.000 de ellos han encontrado empleo
en el mercado laboral abierto. Asi, podemos afirmar que se ha alcan-
zado un porcentaje considerablemente alto de empleo de personas
con discapacidades graves en Alemania, gracias a los instrumentos
existentes para la integracién profesional y laboral.

Existe un consenso general respecto al importante papel que tiene
el sistema alemdn de cuota de empleo y contribucién sobre este
éxito. Sin este sistema el nimero de persenas con discapacidad en
situacién de desempleo aumentaria considerablemente. Por ello, en
Alemania, actualmente no puede darse una alternativa realista al sis-
tema combinado existente, a pesar de las ocasionales discusiones
politicas sobre elementos especificos de este sistema, como el nivel
de la cuota o la cuantia de la contribucién compensatoria.

Aun asi, el consenso de los diferentes partidos facilita el avance
de la politica sobre discapacidades solo cuando la sociedad en su
conjunto no hace oidos sordos del problema. Para aliviar la sitacién
de las personas con discapacidades, las no discapacitadas deberdn
corregir el concepto que tienen de las primeras. El Gobierno y la
politica solo pueden fijar ] marco para la igualdad de oportunidades.
Lo que es decisivo es el modo real en que las personas con discapa-
cidades pueden conducirse en la vida diaria. Convivir con personas
con discapacidad implica también aprender de ellas; la integracién en
el mundo laboral es un paso importante para ello y un imperative de
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solidaridad y humanidad. El antiguo Presidente Federal Richard von
Weizsicker lo resumié en una frase: “Lo que tenemos que aprender
es dificil, pero simple y claro: es normal ser diferente”.

EL SISTEMA EN POLONIA

Legislaci6n sobre personas con discapacidad:
- Contexto histérico®

La rehabilitacién profesional se empezd a desarrollar en Polonia
después de la Segunda Guerra Mundial, con cursos de formacién
profesional a corto plazo para victimas de guerra, ex-soldados y ci-
viles, y con empleo en empresas ordinarias y en las incipientes coo-
perativas para personas con discapacidades.

Desde 1950, la formacién profesional para la rehabilitacion a
nivel de distrito tuvo un papel crucial en la preparacién para el
empleo. Desde 1954, los Comités de Doctores para la Discapacidad
y el Empleo, que actian a nivel de distrito y provincial y que com-
prenden dos o tres doctores y un representante del Instituto de la
Seguridad Social, emiten certificados de discapacidad con el propé-
sito de conceder pensiones y rehabilitacién profesional y proporcio-
nan criterios a seguir en lo referente a subvenciones para la rehabi-
litacidn.

Cooperativas para personas con discapacidad

Es un hecho generalmente reconocide que la mejor solucién es
proporcionar puestos de trabajo a las personas con discapacidad en
cooperativas fundadas con ese proposito especifico. En 1949, se
fundé 1a Cooperativa Central para las Personas con Discapacidad con
el objetivo de aumentar la capacidad econdmica y la tasa de empleo
de las personas con discapacidad. En 1954, un total de 338 coope-
rativas empleaban 73.000 personas con discapacidad. En 1988, 422
cooperativas empleaban 190.000 personas con discapacidad. El por-
centaje de trabajadores con discapacidad en las cooperativas varié.

* Basado en “Legislation, laws on the disabled and their historical background”,
presentado en la Conferencia Intemacional sobre Politicas y Gestién de los Fondos
Nacionales para la Rehabilitacién, presentado por Adam Gwara, Secretario de Es-
tado plenipotenciario para las Discapacidades del Ministerio de Trabajo y Asuntos
Sociales.



140 NUEVAS EXPERIENCIAS INTERNACIONALES EN MATERIA DE EMPLEO...

En virtud de las regulaciones de los afos 70, las cooperativas debian
cumplir un indice de empleo que fijaba ¢l gobernador de cada pro-
vincia; en todas las cooperativas de una provincia ¢l indice era del
70%, si bien podia variar en cooperativas individuales.

Desde sus comienzos, las cooperativas para personas con disca-
pacidad fueron caracteristicas de! modelo polaco de rehabilitacién y
combinaban objetivos econémicos con propédsitos de rehabilitaci6n.
En sus departamentos de rehabilitacién y clinicas externas, las coo-
perativas empleaban doctores, psicélogos, enfermeras, profesores de
educacién fisica, fisioterapeutas, asistentes sociales, monitores, ex-
pertos en valoracién profesional, intérpretes de lenguaje de signos,
etc. Dirigfan centros de salud, rehabilitacion y vacaciones. Sus pro-
pios proyectos cientificos y de investigacién suponian una ayuda
para fundar los cimientos teéricos de la rehabilitacién y tenian un
papel de especial importancia en el empleo de las personas con dis-
capacidades y enfermedades mentales, invidentes y personas con
graves problemas de movilidad.

En 1960, la responsabilidad sobre la rehabilitacién profesional
pasd de ser competencia del Ministerio de Trabajo al redenominado
Ministerio de Salud y Asuntos Sociales. El modelo de las cooperativas
no fue alterado, en términos generales. Las cooperativas fueron obli-
gadas a proporcionar a sus trabajadores asistencia médica y de rehabi-
litacién. El apoyo econdémico incluia el derecho exclusivo de fabrica-
cién de determinados tipos de productos, reducciones impositivas y
exencién de otros deberes, Con ¢l paso de los afios (1967, 1973 ¥
1985) las competencias impuestas sobre las cooperativas aumentaron
para incluir centros de trabajo protegido para personas con discapaci-
dad que necesitasen condiciones laborales especiales y la organizacion
de cursos de formacién ocupacional, especialmente para jévenes.

La Unién de Cooperativas para Personas con Discapacidad y,
después de 1980, la Unién Central de Cooperativas para Personas
con Discapacidad y la Unién Central de Cooperativas para Personas
Invidentes determinaron los principios operacionales, estdndares,
competencias y procedimientos aplicables a un gran mimero de
medidas para la rehabilitacién y para la distribucidn del fondo central
para la rehabilitacién. Las uniones polacas de grupos de personas con
discapacidad (Unidn de Sordos, Union de Personas Mayores, Pensio-
nistas y personas con discapacidad, Unién de veteranos de guerra
discapacitados, Unién de Soldados Ciegos y Unién para la lucha
contra la discapacidad), también tuvieron notable influencia sobre el
sistema, pues colaboraron con las cooperativas y dirigieron sus pro-
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pias plantas de fabricacién, asf como campafias en favor de las per-
sonas con discapacidad.

Empleo en empresas ordinarias

Una importante medida legal de Mayo de 1967 fue la Ordenanza
del Consejo de Ministros sobre ¢l plan de emplec de personas con
discapacidad, que imponia sobre las empresas ordinarias la obliga-
¢ién de emplear trabajadores con discapacidad en puestos que no
constituyesen un detrimento para su salud o para la eficiencia labo-
ral, asi como la de crear y dirigir talleres industriales de terapia. (Sin
embargo, no se especificaba un porcentaje minime de empleo}. Para
conseguir estos objetivos, las empresas con mas de 500 empleados
quedaban obligadas a fundar comités de rehabilitacion y empleo para
personas con discapacidad.

Segun las cifras correspondientes a finales de los afios 80, habia
cerca de 600.000 trabajadores en empresas ordinarias clasificados en
una de las dos categorias de discapacidad. No obstante, debemos
sefialar que, en la préctica, las empresas trataban de contratar perso-
nas con €] mayor grado posible de eficiencia y evitaban aquéllas con
discapacidades graves. Estas précticas provocaron el aislamiento de
las personas con discapacidades méds graves, asi como una concen-
tracién de las mismas en el empleo en cooperativas.

Contexto social

Al estudiar el pasado, la aparente autosuficiencia de un sistema
hermético provocd un considerable aislamiento de las personas con
discapacidad del resto de la sociedad: las personas con discapacidad
intentaron resolver sus problemas en el seno de las cooperativas y la
sociedad comenzé a ignorarlas.

La situacién empeord debido al hecho de que hasta 1989 habia
otros problemas de las personas con discapacidad que pasaban inad-
vertidos, Poblaciones completas, alojamientos y edificios piblicos se
construfan sin tencr ¢n cuenta las necesidades de las personas con
problemas de movilidad, lo que llevé a una situacién en la que la
mayor parie de las instalaciones, incluidas las de educacion, cultura,
oficinas y establecimientos comerciales quedaban fuera del alcance
de las personas con discapacidad. Los muchos afios de inaccesibili-
dad a la educacion dieron lugar a la pobre cualificacion de las per-
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sonas con discapacidades mds graves, que veian limitadas sus posi-
bilidades laborales a la realizacién de labores simples. La vivienda
no se adaptaba a sus necesidades, as{ como las calles, llenas de
barreras fisicas, y el transporte piiblico; todo lo cual aumentaba su
aislamiento. Las discapacidades no iban bien con la propaganda de
la era socialista y las autoridades estaban ansiosas de explotar tal
situacién. Los problemas de las personas con discapacidad no se
debatian y los medios de comunicacién los evitaban cautelosamente.

Paraddjicamente, en aquellos momentos, las bases tedricas de la
rehabilitacion estaban bien desarrolladas. Surgia ¢l “modelo polaco”,
si bien se conocia mas fuera que dentro del pais, gracias a unas
cuantas personas sobresalientes, en especial los profesores Wiktor
Dega, Marian Weiss y Aleksander Hulek.

Cambios desde 1989

En Diciembre de 1989, en virtud de ia Ley de Empleo, se trans-
firieron determinadas competencias sobre la rehabilitacién profesio-
nal (orientacién profesional y movilidad laboral) al Ministerio de
Trabajo y Politica Social. En 1990, se disolvieron las cooperativas,
incluida la Unién Central de Cooperativas para Personas con Disca-
pacidad y la Unién Central de Cooperativas para Invidentes. En 1991,
s¢ disolvieron el Consejo de los Mayores, Invilidos y Personas con
Discapacidad, fundado en 1982 para supervisar la implantacién de la
resolucién parlamentaria del Aifio Internacional de las Naciones
Unidas para las Personas con Discapacidad.

Como resultado de los cambios econémicos, se disolvieron mu-
chas empresas y descendi6 el empleo ordinario; muchas personas
con discapacidad ‘perdieron sus empleos o tuvieron que jubilarse
anticipadamente y recibir pensiones de jubilacién o discapacidad.
Las cooperativas se vieron gravemente afectadas y carentes de pre-
paracién para funcionar en una economia de libre mercado y, asi, en
el nuevo contexto econdmico. Como consecuencia de estos cambios,
todo el sistema formal y legal sobre el que se apoyaba la rehabilita-
cién profesional y social dejé de existir.

Las medidas legislativas tomadas para modernizar y aumentar la
coherencia del sistema de rehabilitacion ¢ integracion incluyen:

+ La ley de 9 de Mayo de 1991 sobre ¢l empleo v la rehabilita-
cién profesional de las personas con discapacidad, que preten-
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de equiparar las oportunidades de empleo en el mercado labo-
ral, responsabiliza al Secretario de Estado Plenipotenciario para
las Discapacidades de las cuestiones relacionadas con los pro-
blemas de estas personas y establece el Fondo Estatal para la
Rehabilitacién de las Personas con Discapacidad, que capta
fondos para apoyar actividades relactonadas con la rehabilita-
cidon profesional, médica y social.

¢ La ley de 7 de Septiembre de 1991 relativa al sistema de cen-
tros educativos y colegios especiales para nifios y jovenes con
discapacidad.

* La ley de 19 de Agosto de 1994, que protege los derechos de
las personas con trastornos de salud mental

= Laley de 7 de Julioc de 1994, que regula la accesibilidad de las
personas con discapacidad a edificies e instalaciones.

* La recientemente modificada ley de 29 de Noviembre de 1990
sobre la asistencia social, que estipula una posible provisioén de
subsidios en circunstancias dificiles.

Las principales competencias del Plenipotenciario para las Perso-
nas con Discapacidad incluyen el desarrollo de la politica estatal
sobre el empleo, la rehabilitacién y las condiciones laborales; el
analisis y proyeccién de la situacién profesional y social de las per-
sonas con discapacidad; el desarrollo de programas; la revision de la
normativa sobre empleo, rehabilitacién y nivel de vida de las perso-
nas con discapacidad; la supervisién del contexto en que funcionan
los Centros Provinciales de Empleo y Rehabilitacitn; y, en su cali-
dad de Presidente de la Junta de Supervisidn, ejercer su control sobre
el Fondo Estatal de Rehabilitacion de las Personas con Discapacidad.

En 1996, se revisé el sistema legal y se valor6 el grado en que
se adaptaba a las necesidades de las personas con discapacidad. En
el momento en que se celebrd la Conferencia'®, se estaba redactande
una nueva ley, que intentaba mantener o reforzar los mecanismos
para la igualdad de oportunidades para las personas con discapaci-
dad, especialmente aquéllos que favorecian la actividad laboral y su
posicién dentro del mercado laboral.

* Bl Parlamente polaco aprobé el 27 de Agosto de 1997 una nueva ley sobre
la Rehabilitacién Profesional y Social de las Personas con Discapacidad. Ver el
epilogo al sistema palaco.
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Actualmente, en Polonia hay 4,5 millones de personas con disca-
pacidad (més del 14 por ciento de la poblacion total) y 1a Oficina Cen-
tral de Estadistica prevé que aumente a seis millones en 2010. Los
motivos de las discapacidades se vuelven mds y mds complejos. La
amenaza de enfermedades de la civilizacién moderna, las debilidades
en la promocién de la asistencia médica y sanitaria, la dureza de las
condiciones laborales, los problemas de transporte, el bajo nivel de
concienciacion sobre cuestiones de salud y la poca importancia que se
concedia a la misma van reduciéndose paulatinamente, lo cual deberfa
redundar en un descenso del nimero de personas con discapacidad.

Fondo Estatal para la Rehabilitacién de las Personas
con Discapacidad

Ley de Empleo y Rehabilitacién Profesional de las Personas
con Discapacidad de 1991

Laley de 9 de Mayo de 1991 sobre el empleo y la rehabilitacién
profesional de las personas con discapacidad regula los derecho y
obligaciones de las empresas en relacién con el empleo de personas
con discapacidad y la movilidad laboral, establece la figura del Pleni-
potenciario para las Personas con Discapacidad y la creacién del Fon-
do Estatal para la Rehabilitacion de las Personas con Discapacidad.

El modelo de las regulaciones se tomo de los sistemas francés y
aleman. El concepto bésico es la idea de que toda empresa beberd
emplear al menos un seis por ciente de personas con discapacidad.

Contribuciones al Fondo

Las empresas vinculadas que incumplen su obligacion de emplear
al menos un seis por ciento de personas con discapacidad deberan
contribuir al Fondo Estatal para la Rehabilitacién de las Personas con
Discapacidad una cantidad fija mensual'? por cada puesto no cubierto,

" Basado en “Review of the Fund’s Activities in Poland”, presentado en la
Conferencia Internacional sobre Politicas y Gestién de los Fondos Nacionales de
Rehabilitacién, por Roman Sroczynski, Presidente de la Junta del Fondo Estatal
para la Rehabilitacién de las Personas con Discapacidad.

12 Las empresas realizan pagos al Fondo el dia 20 de cada mes comenzando al
mes siguiente del incomplimiento de Ja obligacién de empleo. Al mismo tiempo,
deberin presentar una declaracién en la que figure la cantidad debida y la confir-
macidn del abono por medio de copia del documento de transferencia bancaria.
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lo que refleja la diferencia entre el empleo real y €l prescrito de perso-
nas con discapacidad; vna empresa habria tenido que abonar 189% en
Noviembre de 1996 y 2008 en Diciembre de 1996.

También las empresas de trabajo protegido deben contribuir al
Fondo. El pago asciende al diez por ciento de las cantidades obteni-
das por reduccién impositiva. Esta reduccién impositiva y la exen-
¢ién de cargas se han utilizado para fomentar la fundacién de empre-
sas de trabajo protegido, es decir, empresas en las que al menos un
40% de los empleados son personas con discapacidad y que cuentan
con las debidas condiciones laborales y provisién de asistencia mé-
dica y de rehabilitacién. Las empresas de trabajo protegido se desti-
nan principalmente a personas cuya discapacidad les excluye del
mercado laboral abierto,

Las empresas con personal inferior a 50 empleados y los organis-
mos municipales y temporales con presupuesto temporal estdn exen-
to de la contribucién del Fondo. En 1996, la obligacion de contribuir
al fondo se aplicaba a méas de 14.000 empresas y cerca de 1.500
empresas de trabajo protegido.

Las contribuciones al fondo estdn reguladas por las estipulacio-
nes sobre cargas impositivas, de acuerdo con las cuales las auditorias
fiscales deberdn controlar sw pago y vindicar las responsabilidades
debidas a fondos tales como el Fondo Estatal para la Rehabilitacidon
de las Personas con Discapacidad. Los resultados de las auditorias
realizadas en las empresas son transferidas al Fondo.

Las empresas que incamplen su obligacién de contribuir al fondo
0 se retrasan en su abono quedan sujetas a-los procedimientos de
vindicacién iniciados por el Fondo en virtud del Cédigo de Procedi-
mientos Administrativos. El Fondo tiene derecho a emitir un titulo
ejecutorio y notificar a la oficina de impuestos sin obligacién de
exigir al deudor la satisfacciéon de su deuda. En este contexto, la
oficina de empleo puede embargar los bienes y cuentas bancarias del
deudor. También los bienes inmuebles pueden ser embargados con
un agente municipal de empbragos. Asi, el Fondo tiene derecho a la
captacion de sus fondos sin intervencion judicial, lo que avmenta so
capacidad recaudadora.

Los legisladores ofrecieron dos modos de reducir los pagos de las
empresas en caso de incumplimiento de la obligacién del 6%. La

Tanto 1a declaracién como 1a transferencia se introducen en un sistema informédtco
que registra las posibles cantidades adeudadas.
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primera opcidn es emplear a personas con discapacidades graves
(personas con epilepsia, sordos, invidentes, sordomudos o con disca-
pacidad mental), que contabilizan mds de una vnidad. La segunda
opcién es adquirir los productos y servicios producidos en empresas
de trabajo protegido. El interés de las empresas por esta segunda
opcién va en notable aumento, puesto que tales productos y servicios
resultan competitivos en ¢l mercado polaco, tanto en cvanto a calidad
como a precio. Como resultado, los ingresos del Fondo derivados de
esta fuente dejaron de ser tan bajos como en 1995 (126,7 millones de
délares) y 1996 (120.2 millones de délares).

Por otro lado, as empresas que exceden la cuota de empleo del
seis por ciento obtienen una reduccién impositiva equivalente al
porcentaje de trabajadores con discapacidad. Si ¢l porcentaje fuera
superior al 50%, la empresa estaria exenta de satisfacer el impuesto
sobre la Renta. La mitad de los fondos obtenidos por reduccién y
exencion del pago de impuestos queda en la empresa, mientras que
la mitad restante se destina al Fondo.

Los legisladores previeron también otras fuentes de ingresos para
el Fondo, tales como subvenciones de los presupuestos estatales,
donaciones y cesiones de ingresos derivados de actividades econémi-
cas. Sin embargo, las contribuciones de las empresas totalizan aproxi-
madamente el 90% de los Fondos. Cerca del 10% corresponde ingre-
sos propios mientras que la principal fuente sigue siendo la gestién
de recursos econémicos no utilizados.

Finalidad del Fonde
Segiin la ley, los recursos econémicos del Fondo se destinan a la
rehabilitacion profesional, social y médica de las personas con dis-

capacidad, que incluyen en particular:

» La creacién de nuevo empleo y la adaptacion de los existentes
para personas con discapacidad,

= Formacidn y reciclaje,

» Construceién y medernizacidn de instalaciones para la rehabi-
litacién.

» Subvencidn de los intereses de los créditos bancarios recibidos
por las empresas de trabajo protegido.
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+ Reembolso de subvenciones concedidas a personas con disca-
pacidad como ayuda al transporte.

El término «en particular «supone que la lista estd abierta a mds
objetivos. Desde el comienzo de sus actividades, el Fondo ha finan-
ciado muchas més actividades que las mencionadas en la ley, El
Fondo también subvenciona:

+ La eliminacién de barreras arquitectSnicas en establecimientos
publicos.

+ Rutas de transporte y adaptacién de viviendas para personas
con discapacidad.

 Estancias para rehabilitacién durante periodos fijos (descanso
activo combinado con rehabilitacién médica y social).

+ Adaptaci6n del transporte piiblico para ajustarse a las necesida-
des de las personas con discapacidad.

De acuerdo con los proyectos mencionados, el Fondo concede
préstamos a personas con discapacidad para la adquisicion de ele-
mentos que faciliten su actividad profesional (vehiculos, ordenado-
res, adaptacién de viviendas, etc,) El Fondo estimula y financia la
creacién de nuevos empleos en 4reas rurales y pequefias poblaciones.
Proporciona al Ministerio de Sanidad los fondos de los que el dltimo
carece para la provisién gratuita de equipamiento bdsico y asistencia
médica a personas con discapacidad. Ademds, por medio de una red
organizada de establecimientos de alquiler sin 4nimo de lucro, com-
plementa el sistema polaco de provision de aparatos de auto-ayuda y
de rehabilitacién para personas con discapacidad.

Los primeros dieciocho meses de actividad del Fondo supusie-
ron, en la prictica, un periodo de acumulacién de fondos. En este
periodo, el Fondo ha desembolsado aproximadamente el 25% de sus
ingresos. Este limitado uso de los fondos se debi6 a la falta de su-
ficiente interés por parte de las empresas en la creacién de empleo
para personas con discapacidad. Otra importante razén es que el
Fondo y otras instituciones fundadas para ejecutar la ley quedaron
establecidas después de la entrada en vigor de la ley.

El hecho de que la ley entrase en vigor sin un periodo de vacatio
legis, explica por qué durante més de cinco ailos de actividad estas
instituciones han sufrido un continuo proceso de modificacién nor-
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mativa y procesal orientado a mejorar la utilizacién y el control de
los fondos. Debemos admitir que hasta hace poco los titulos conce-
si6n de fondos no estaban cubiertos por las normas y procedimientos
aplicados a los beneficiarios de los mismos.

Ademas de los propésitos « en particular « que se listan en la ley
hay un epigrafe que especifica que el exceso de fondos puede utili-
zarse para aumentar los créditos, adquisicion de acciones de empre-
sas y bonos, el mantenimiento de los puestos de trabajo para perso-
nas con discapacidad existentes con riesgo de eliminacién, y para la
rehabilitacion profesional, social y médica de nifios y jovenes con
discapacidad. Estos dos tltimos prop6sitos se introdujeron en la ley
en agosto de 1995, lo que supuso la confirmacién el legal de las
practicas del Fondo en afios anteriores.

Las siguientes personas pueden solicitar fondos:

Empresas: independientemente de su estatus o dmbito de activi-
dades siempre que deseen ofrecer empleo a personas con discapaci-
dad. Los gastos incurridos en la formacién del nuevo empleo para
una persona con discapacidad o la instrumentacién de puestos de
trabajo existentes pueden sufragarse con un desembolso de hasta
treinta veces el salario medio para ese puesto. Actualmente, eso
supone aproximadamente 12.000 dé6lares. Asimismo, durante un pe-
riodo de dieciocho meses se sufragarin los emolumentos salariales
del trabajador con discapacidad que haya sido remitido por una ofi-
cina de empleo, hasta un méximo que no sobrepase el salario medio
anual (aproximadamente 400 délares), asi como las correspondientes
contribuciones a los seguros sociales. Las empresas deberdn mante-
ner esa persona en el mismo puesto durante un periodo no inferior
a tres afios.

Las empresas de trabajo protegido, instituciones gubernamenta-
les y locales y organizaciones no gubernamentales que realicen ac-
tividades orientadas a personas con discapactdad pueden optar a sub-
Venciones para;

* La construccién y remodelacién de instalaciones utilizadas para
la rehabilitacién profesional, médica y social de personas con
discapacidad.

* Creacion y funcionamiento de talleres de terapia ocupacional.

* Creacidén de estructuras para la rehabilitacién social.
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*» Eliminacidn de barreras arquitect6nicas en instalaciones de uso
piblico, viviendas de personas con discapacidad y calles.

Personas con discapacidad. pueden disfrutar de cursos forma-
cién y reciclaje financiados por el Fondo, créditos para la formacidn
de empresas, periodos fijos descanso y estancias de rehabilitacién
financiados en gran medida por ¢l Fondo, subvenciones para la eli-
minacién de barreras arquitectdnicas en viviendas y créditos para
actividades y de apoyo a la activacién profesional.

Empresas de trabajo protegido: ademds de los propdsitos men-
ciopados anteriormente, con ¢l objeto de mantener el empleo de las
personas con discapacidad, las empresas de trabajo protegido podrin
solicitar:

- 1. Ayuda econOmica para sufragar los intereses de créditos ban-
carios y

2. Para sufragar los salarios de empleados con discapacidades o
enfermedades mentales,

Podrén solicitar créditos con interés preferente del excedente eco-
némico de Fondo (especialmente para proyectos de inversién ) y
ayudas para el mantenimiento de puestos de trabajo existentes ocu-
pados por personas con discapacidad y que se encuentren en peligro
de desaparicién.

Dadas las circunstancias especificas de las actividades de las em-
presas de trabajo protegido, los costes relativamente altos de la ac-
tividad econémica derivados del menor rendimiento de los trabajado-
res discapacitados y el requerimiento de proporcionar rehabilitacién
médica y social, los legisladores eximieron a estas empresas del
impuesto sobre la renta y las contribuciones impositivas al presu-
puesto estatal. Las empresas de trabajo protegido transfieren el 90%
de las cantidades relacionadas con la exencién de impuestos al Fon-
do de Rehabilitacion y el 10% al Fondo Estatal para la Rehabilita-
cién de las personas con Discapacidad. De acuerdo con las estipula-
ciones del Ministerio de Economia, las empresas de trabajo protegido
disfrutan de vna situacién mas favorable en cuanto al impuesto sobre
el valor afiadido. Desde 1996, el excedente de IVA pagado por este
tipo de empresas al Fondo puede utilizarse para subvencionar a las
mismas .
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Actividades del Fondo y concesiones econémicas

Ya se han obtenido resultados significativos y factibles con acti-
vidades para personas con discapacidad financiadas por el Fondo.

Entre 1990 y 1996, ¢l Fondo dispuso de un total de 520 millones
de ddlares para personas con disCapacidad. Durante este periodo, ¢l
Fondo desembolsé cerca de 1.200 millones de délares en financiar y
reembolsar los costes de un mimero de actividades estipuladas en la
ley, entre las que destacan:

Creacion de empleo: creacién de aproximadamente 71.600 nue-
vos empleos en empresas para personas con discapacidad en el pe-
riodo 1992-1996 (17.800 en 1996) y subvencion de los costes anua-
les y seguros sociales de personas con discapacidad, tanto en el
mercado laboral abierto como ¢l protegido. El desembolso para estas
actividades durante el perfodo mencionado totalizaba 456 millones
de délares (140 millones en 1996).

Formacion y reciclaje de 11,300 personas con discapacidad entre
1992 y 1996 (1.000 graduados de cursos de formacién 1996) con un
total de dos millones de ddlares (0,2 millones en 1996).

Talleres de terapia ocupacional: financiacién de la organizacién
y el funcionamiento de talleres de terapia ocupacional (50 en 1996)
para personas con discapacidad sin capacidad laboral. Cerca de 7.000
personas utilizaron este servicio. Con este objetivo, ¢l Fondo ha
desemboisado 49,5 millones de dblares desde 1992 (23,2 millones en
1996). Actualmente, se estdn organizando otros doce talleres con
capacidad para mds de 350 personas,

Eliminacion de barreras arquitecténicas en instalaciones de vso
piblico y viviendas personas con discapacidad, para lo que el Fondo
desembolsé 108,2 millones de délares entre 1993 y 1996 (24,4 mi-
Hones 1996) si bien las necesidades en este 4rea son muy grandes.

Para la ejecucion de las tareas listadas, el Fondo destiné recursos
para los centros provinciales empleo y rehabilitacién para las personas
con discapacidad establecidos en virtud de la ley de 9 de mayo de
1991. Estos centros funcionan dentro de las estructuras organizativas
de las oficinas provinciales de empleo (administracién especial).

El resto de las actividades contempladas en la ley reciben finan-
ciacion directa de la Central del Fondo.
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Principales beneficiarios de subvenciones
Empresas de trabajo protegido

El Fondo proporciond las siguientes subvenc1oncs a empresas de
trabajo protegido:

* Subvencion salarial para empleados con discapacidad es en 'y
enfermedades mentales: Las subvenciones totalizan 58 millo-
nes de délares entre 1992 y 1996 (15,5 millones para 14.500
personas de 1996). El nivel de subvencién mensual por cada
empleado ascendia al 75% del salarioc minimo nacional y la
contribucién a los seguros sociales pagadas sobre esta canti-
dad. Por ejemplo, en diciembre de 1996 el subsidio por un
empleo permanente ascendia a 102 délares.

* 50% de los intereses de préstamos bancarios: la subvencién
total entre 1992 y 1996 alcanzé casi 49 millones de délares
(19,5 millones 1996).

* Para la conservacion de empleos amenazados de desapari-
cion: 89 empresas recibieron 16 millones de délares.

* Modernizacién de infraestructuras médicas y recreativas y ad-
quisicion de equipamiento médico y para la rehabilitacién. Las
subvenciones alcanzaron los 11 millones délares (1994 a 1996 -
solamente).

» Subvenciones para pérdidas econdmicas en servicios de pro-
duccidn y de temporada; para compensar el menor rendimiento
laboral de los trabajadores con discapacidades; el reembolso
parcial de gastos de capital incurridos; la provisién de Fondos
econémicos para mantener la liquidez; el reembolso de présta-
mos bancarios extendidos por el Fondo. A 40,4 millones de
délares ascendieron las subvenciones recibidas del uso del
excedente de IVA pagado al Fondo en 1996 por las empresas
de trabajo protegido.

La politica econémica del estado para las empresas de trabajo
protegido, y 1a posibilidad de obtener apoyo econémico adicional del
Fondo produjeron un crecimiento en el ndmero de empresas intere-
sadas en las empresas de trabajo protegido. En 1992 habia 560
empresas de trabajo protegido con 80.700 trabajadores con discapa-
cidad. En 1993, las cifras eran 1.360 y 105.000 respectivamente. El
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15 de febrero de 1997,1.800 empresas habfan obtenido el estatus de
empresa de trabajo protegido, dando empleo a aproximadamente
140.000 personas con discapacidad.

Unidades asistencia sanitaria

Para mejorar la calidad de los servicios y ampliar el 4mbito de
actividades, en especial los servicios de rehabilitacién, en los tiltimos
tres afios ¢l Fondo financié unidades de asistencia sanitaria por un
total de més de 50 millones de délares, de los cuales:

» M4s 25 millones de délares se dedicaron a la extensién y mo-
. dernizacién de proyectos de rehabilitacién y médicos y para la
provisién de equipo médico y de rehabilitaci6n.

¢+ Cerca de veinticinco millones se destinaron a mejorar la provi-
sién de aparatos ortopédicos, equipo para la rehabilitacién y
ayudas médicas para personas con discapacidad. Esta provisién
se complementa con una red de tiendas de alquiler equipamien-
to abierta y financiada por el Fondo. Actualmente funcionan
cincuenta de estas tiendas en Polonia,

Instituciones de rehabilitacion profesional v social.

Las oficinas centrales, los departamentos de la administracién lo-
cal, y las instituciones culturales y educacionales recibieron del Fondo
mads de 17 millones de délares en los tiltimos tres afios destinados a la
rehabilitacién profesional y social de las persconas con discapacidad.

ONGs

Ademis de las administraciones central y local cuyas responsabi-
lidades incluyen un amplio abanico de actividades para las personas
con discapacidad (asistencia médica, educacidn) y el mencionado Fon-
do, hay muchas organizaciones no gubernamentales en Polonia que de-
sarrollan un papel intermediario entre las personas con discapacidad y
las institnciones. Las actividades de cerca de 4.500 asociaciones, unio-
nes y fundaciones se orientan a la provision de asistencia para grupos
definidos de personas con discapacidad, por ejemplo, la Union polaca
de ciegos, la Unidén polaca de sordos, la asociacién polaca para perso-
nas con discapacidad mental, la sociedad para el combate a las disca-
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pacidades, etcétera. Muchas de estas organizaciones tienen a sus es-
paldas décadas de tradicion y actian a nivel intemacional.

En la mayoria de los casos, estas organizaciones cuentan con
€scasos recursos propios para sus actividades y captan Fondos de las
administraciones local y central que a menudo también resultan in-
suficientes. Asi pues, el Fondo les apoya en la medida de lo posible.
En 1994 y hasta 1996 el Fondo proporciond subvenciones a las ONGs
totalizando mas de 36 millones de dblares.

Estancias de rehabilitacion a corto plazo para personas
con discapacidad '

Desde 1993, el Fondo ha financiado parctalmente los costes que
supone la participacién en estancias de rehabilitacién fijas. Las per-
sonas con discapacidad conceden una gran importancia a esta forma
de rehabilitacion, que supera la capacidad del Fondo Hasta la fecha,
el Fondo ha desembolsado para este propdsito 41 millones de dolases
que permitieron la participacion de mas de 330.000 personas con
discapacidad y sus asistentes en estancias de dos semanas {141.000
participantes en 1996).

Una modificacion realizada en agosto de 1995 a la ley de 9 de
mayo del991 sobre la posibilidad de dedicar el excedente de Fondos
del Fondo para la rehabilitacién profesional médica y social de nifios
y jovenes permiti6 la provision de subvenciones en 1996 por un total
de 6,3 millones de délares, annque las necesidades en este drea son
mucho mayores. '

Proyectos de adaptacion del transporte

En Polonia, un problema fundamental es la inaccesibilidad del
transporte piblico. A menudo el principal problema para el acceso al
mundo {aboral es la imposibilidad de acceder a los centros médicos
y de rehabilitacién y al lugar de trabajo. Para solucionar este proble-
ma, el Fondo financia la adquisicién de elementos de transporte
publico adaptados (autobuses de piso bajo) y minubuses para empre-
sas de trabajo protegido ¢ instituciones para personas con discapaci-
dad, que se utilizan para el transporte al trabajo, a centros de reha-
bilitacién y a talleres de terapia ocupacional. Durante un periode de
cinco aiios, el Fondo financié y encargd, ademas de proporcionar
ayuda econémica para su adquisicién, mas de 600 autobuses de piso
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bajo y cerca de 700 minibuses. Entre 1991 y 1996, desembolss 25,3
millones de délares para proyectos de transporte.

Ministerios y oficinas centrales en el «Plan de Accidn
Gubernamental».

El Fondo también proporciona apoyo econdmico para tareas eje-
cutadas por los ministerios y las oficinas centrales listadas en el
«plan de accién gubernamental» para beneficio de las personas con
discapacidad. El plan lleva en funcionamiento mds de tres afios. Hasta
la fecha, el Fonde ha desembolsado 15,4 millones de délares para
apoyar la realizacién de actividades contempladas en el plan por
parte de ministerios y oficinas centrales.

Créditos preferentes

Ademas de los gastos en forma de reembolso de costes y subven-
ciones, los Fondos aportados por el Fondo también se utilizan para
créditos preferentes.

Entre 1991 y 1996, las empresas de trabajo protegido recibieron
943 préstamos (81 en 1996), principalmente para financiar proyectos
de investigacidn, totalizando més de 170 millones de délares (29,7
millones en 1996).

Los servicios provinciales de empleo concedieron mas de 6.000
créditos a la formacion de empresas para personas con discapacidad
entre 1992 y 1996 por un total de 28,7 millones de délares (1.500
créditos por 9,3 millones en 1996).

De acuerdo con los programas listados y llevados a la prictica por
el Fondo, se concedieron créditos a 16.200 personas por un total de
65,6 millones de dblares. Estos programas estaban ovientados a per-
sonas fisicas para el apoyo de procesos de actividad profesional y
formativa. Los beneficiarios de estos créditos adquirieron vehiculos,
ordenadores, pagaron estudios y cursos de idiomas y realizaron obras
de adaptacién y cambio de vivienda, Estos programas gozan de una
enorme popularidad que supera la capacidad de provisién del Fondo.

En 1995 se lanzdé un programa especifico para personas residen-
tes en pequerias poblaciones de tres provincias, que sufren las ma-
yores tasas de desempleo. Las empresas que crean empleo para per-
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sonas con discapacidad o las personas con discapacidad que crean
puestos de trabajo pueden solicitar créditos preferentes. A finales de
1996, de acuerdo con este programa, se concedieron 106 créditos por
un total de 1,3 millones de délares. Como consecuencia, s¢ crearon
180 puestos de trabajo. Recientemente, se ha ampliado el programa
para cubrir otras 9 provincias.

Funcionamiento del Fondo Estatal para la Rehabilitacién
de Personas con Discapacidad

Los organismos del ando comprenden la Junta Directiva y la
Junta se Supervisién

El Presidente de la Junta de Supervision es ¢l Plenipotenciario
para Personas con Discapacidad. La Junta consta de 6 miembros que
nombre, y puede destituir el Ministro de Trabajo y Politica Social.

Las competencias de la Junta incluyen:

* Adopcién de los planes empresariales y confeccién del plan
econdmico del Fondo.

» Determinacién de criterios para seleccionar los proyectos fi-
nanciables.

» Aprobacién de las cuestiones relativas a la concesién de crédi-
tos.

« Control y valoracién de las actividades de la Junta

-+ Aprobacién de los informes anuales de actividad presentados
por la Junta.

La Junta Directiva del Fondo consta de un Presidente y dos ad-
juntos, El Presidente es nombrado y puede ser destituido por el
Ministro de Trabajo y Politica Social previa solicitud por parte del
Plenipotenciario para Personas con Discapacidad. Los adjuntos tam-
bién son nombrado y pueden ser destituidos por el Ministro de Tra-
bajo y Politica Social previa solicitud del Presidente de la Junta.

La competencias de la Junta Directiva incluyen:

» Desarrollo del plan empresarial del Fondo y elaboracion del
plan econémico.
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» Seleccidén de las empresas a subvencionar.

= Gestion del los fondos, excepto los que son competencia de la
Junta de Supervisién.

+ Valoracién de la uiilizacién de créditos concedidos con recur-
sos del Fondo.

« Presentacién de informes anwales de actividad a la Junta de
Supervisidn.

» Contratacién del personal del Fondo y determinacién de los
términos y condiciones de su trabajo y remuneracion.

Cada afio, el Fondo elabora un plan econdmico, que representa el
apéndice del presupuesto estatal y cuya implantacién es competencia
de los comités parlamentarios sobre politica social y presupuestaria.

Adicionalmente, el Fondo Estatal para la Rehabilitacién de las
Personas con Discapacidad, en su calidad de organismo gestor de
fondos, estd sujeto a revisién anual por parte del organismo auditor
superior del Estado.

Las principales unidades organizativas del Fondo incluyen la Cen-
tra] de Varsovia y las oficinas locales. La Central inicia las cuestio-
nes de organizacidn y coordina las actividades del Fondo en general,
y realiza directamente las actividades sefialadas por la ley a la vez
que supervisa la actuacién de las oficinas locales. El coste de funcio-
namiento del Fondo se sufraga a partir de sus propios ingresos. A
finales de 1996, suponian 34,7 millones de délares, es decir, el 2,3%
de sus ingresos totales.

La estructura organizativa incluye a los miembros de la Junta en
calidad de seccién:

* Seccién del Presidente de la Junta
» Seccién del Presidente Adjunto para Economia y Finanzas

 Secci6n del Presidente Adjunto para Administracién y Asuntos
Locales

En cada seccién existen directores que actian como jefes de de-
partamento, seccion y oficina. En la Central también hay puestos



CUOTAS DE EMPLEQ, CONTRIBUCIONES COMPENSATORIAS... 157

independientes para asesores y delegados del Presidente de la Junta
para cuestiones puntuales.

Actualmente, el personal de la Central comprende 417 personas;
y ¢l de las oficinas locales 157; del total de 574 personas empleadas,
el 8,5 % son personas con discapacidad y se planea estabilizar el
empleo en la Central y aumentar ¢l de las oficinas.

Las oficinas supervisan la correcta utilizacién de los fondos por
parte de los organismos incluidos en sus dreas de actividad, cooperan
con los servicios de empleo y rehabilitacion para personas con dis-
capacidad, los gobiernos locales y los organismos que operan en
nombre y beneficio de las personas con discapacidad, con especial
atencién sobre la organizacion de puestos de trabajo y la activacion
profesional de las personas con discapacidad. Los empleados de las
oficinas locales participan en auditorfas para comprobar la correcta
utilizacién de los recursos del Fondo Estatal para la Rehabilitacion
de las Personas con Discapacidad por parte de los servicios de em-
pleo, para identificar las necesidades de las personas discapacitadas
y mantener ¢l contacto con las ONGs pertinentes.

De acuerdo con los procedimientos financieros los organismos
que solicitan recursos econémicos del fondo deben primero solicitar-
lo a las oficinas. En julio de 1996 la Junta del Fondo concedié a las
oficinas el derecho de tomar decisiones financieras con un dmbito
estrictamente definido y hasta una cantidad determinada, lo cual
supuso €l primer paso hacia la descentralizacién de las decisiones
financieras. Las oficinas completan el revisan las solicitudes y las
transmiten a los respectivos departamentos de la Central, donde tie-
nen lugar los procedimientos legales, formales y de objeto, antes de
presentarlos ante la Junta para su aprobacién. Al examinar las soli-
citudes, se presta especial atencidn a si el candidato ya ha utilizado
los recursos del Fondo y, en caso positivo, si los fondos se utilizaron
para los objetivos declarados y si el reembolso se efectué dentro de
su debido plazo.

En persecucién de formas mas efectivas de apoyo econdémico a
las empresas de trabajo protegido, en 1996, el Fondo cred una em-
presa de leasing de equipo y maquinaria para empresas de trabajo
protegido en términos y condiciones mucho m4s favorables que en el
mercado abierto. El concepto bésico era que los servicios de leasing
sustituirfan en gran medida los créditos para la inversién concedidos
a las empresas de trabajo protegido.
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Conclusién

Los efectos de las diferentes actividades orientas a la igualdad de
oportunidades para las personas con discapacidad en la sociedad son
evidentes. Sin embargo, todavia hay mucho por hacer en Polonia
para afirmar que se ha llevado a la prictica el contenido del mensaje
del Decenio de las Personas con Discapacidad.

Las experiencias de Polonia, tanto positivas como negativas, de
los dltimos cinco afios pueden resultar dtiles para pafses que estdn
hoy implantando soluciones para las personas con discapacidad o
cuyos sistemas todavia estdn en desarrollo. Pueden resultar especial-
mente itiles en paises de Europa Central y Centro-oriental que inten-
tan formar sus estructuras internas dentro del auevo entorno socio-
econdémico. De forma similar, los sistemas de los paises con mayor
experiencia y tradicién también seran de utilidad a la hora de conti-
nuar ¢l perfeccionamiento del sistema polaco de rehabilitacién y
empleo de personas con discapacidad.

Epilogo

En Agosto de 1997, el Parlamento polaco aprobd la Ley sobre
Rehabilitacidn Profesional y Social y el Empleo de Personas con
Discapacidad. Esta nueva ley supuso la continnacién y el avance de
las soluciones adoptadas en la anterior del sobre el Empleo v la
Rehabilitacién Profesional de las Personas con Discapacidad de 9 de
Mayo de 1991. Las siguientes modificaciones son de especial impor-
tancia:

1. La ampliacién de los requisitos de cualificacion para obtener
ayuda del Fondo Estatal para la Rehabilitacién de las Peno-
sas con Discapacidad. De acuerdo con la nueva legislacién,
al menos el 65% de los ingresos del Fondo se destinardn
anualmente al empleo y la rehabilitacion profesional de las
personas con discapacidad, mientras que el 10% se destinara
a la subvencién de rehabilitacién médica, socnal y profesio-
nal de ninos y jdvenes con discapacidad.

2. La ampliacién del sistema de cuotas, que impone sobre
Ias empresas la obligacién de emplear al menos un 6% de
trabajadores con discapacidad en empresas con méas de 25
puestos a jornada completa (en lugar de 50, como era ante-
riormente)
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3. El aumento del mimero minimo de trabajadores con discapa-
cidad de 20 a 40 para que una empresa sea reconocida como
empresa de trabajo protegido, mientras que el resto de los
requisitos permanece invariable.

4, La introduccién de una nueva forma de empleo para Jas per-
sonas con discapacidades mds graves, que supone una base
legal y econdmica para la creacién de talleres de terapia
ocupacional. Tales empresas pueden fundarlas las autorida-
des locales, o cualquier fundacién, asociacién y organizacion
social cuyo objeto social incluya la rehabilitacion profesional
y social de las personas con discapacidad.

5. La oferta de mas posibilidades de formacion para personas
con discapacidad debido a la creacién de nuevos centros de
rehabilitacion y formacion.

6. La creacién de un marco legal para la creacién de una Junta
Nacional de Orientacidn para Personas con Discapacidad, que
garantice una mayor participacién de estas personas en el
disefio de politicas y procesos de toma de decisiones.

Otra ley que ha supuesto un paso adelante en la situacién de las
personas con Discapacidad es la Declaracion de los Derechos de las
Personas con Discapacidad, aprobada por el Parlamento Polaco el 1
de Agosto de 1997. Este documento expone, inter alia, que las per-
sonas con discapacidad tienen derecho a una vida independiente y
activa y no deberdn ser objeto de discriminacion.

EL SISTEMA EN JAPON

De acuerdo con un estudio llevado a cabo por el Mimisterio de
Salud y Bienestar Social en 1991, el mimero de personas con disca-
pacidades fisicas (dieciocho afios en adelante, excluidos aquellos
residentes en hospitales y otras instituciones) en Japén se estima en
2,72 millones. Una estimacién del nimero de personas con discapa-
cidades intelectuales (dieciocho afos en adelante) asciende a 254,000.

3 Basado en la presentacién “Developments and promotion of the employment
of disabled persons” por Yasou Yashima, Director General de la Asociacién Japo-
nesa para €l Empleo de las Personas con Discapacidad (JAED) en la Primera Con-
ferencia Internacional sobre Politicas y Gestién de los Fondos Nacionales de Reha-
bilitacién. Material adicional del Ministeric de Trabajo, Prefectura gubernamental,
JAED (1996) en A guide to employment for employers and disabled people vy Law
for Employment Promotion, eic. of the Disabled.
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El gobierno de Japén concede gran importancia al programa na-
cional para personas con discapacidad. Es competencia del gabinete
del Primer Ministro la organizacién y el desarrollo del programa, que
comprende medidas y proyectos relativos a la salud, educacidn, in-
gresos, empleo, vivienda, accesibilidad, seguridad, etcétera. Entre las
autoridades que toman parte en el programa nacional, el Ministerio
de Trabajo es responsable del programa de empleo. De acuerdo con
un estudio desarrollado en 1993 por este Ministerio, 344.000 perso-
nas con discapacidades fisicas y 60.000 personas con discapacidades
intelectuales fueron empleados en el sector privado en calidad de
trabajadores regulares, en lugares de trabajo o empresas con cinco o
més empleados, excluidas agricultura y pesca.

Estas cifras parecen indicar un éxito sustancial, pero el estado
actual del empleo de personas discapacitadas no es necesariamente
satisfactorio. En primer lugar, muchas personas discapacitadas bus-
can empleo y muchas de ellas, todavia no lo han encontrado. Las
estadisticas muestran que aproximadamente 60.000 o 70.000 perso-
nas discapacitadas visitan cada afio las oficinas piiblicas de empleo
para encontrar colocacién. El nimero de personas que han encontra-
do empleo a través de los servicios de colocacién son menos de
30.000. Esto ha producido un conjunto de, al menos, 70.000 perso-
nas discapacitadas registradas en las oficinas piblicas de empleo y
que se encuentran en periodo activo de bisqueda de empleo.

En segundo lugar, muchas empresas todavia deben emplear mas
trabajadores con discapacidad para cumplir la cuota establecida por
ley. Esta cuota, 1,6% actualmente, se impone a las empresas desde
1976. El iltimo informe publicado por el Ministerio de Trabajo
muestra que en 1996, la proporcidn real de personas discapacitadas
dentro del mundo laboral en el sector privado era de 1,47%, es de-
¢it,0,13 puntos por debajo de la cuota establecida por ley. El informe
revela también que la proporcién de empresas que no cumplen la
cuota asciende al 49,5% de las empresas sujetas a la obligacion de
emplear por menos una persona discapacitada. Es obvio que hay
todavia mucho que hacer tanto en cuestiones de oferta come de
demanda.

Historia de la legislacién en Japén
El programa de empleo del Ministerio de Trabaje ha sido desa-

rrollado de acuerdo con la Ley Para La Promocidén Del Empleo,
Etcétera. de Las Personas Con Discapacidad.
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Las primeras medidas legislativas aparecieron en 1960, Anterior:
mente, habia un registro de personas discapacitadas en bisqueda de
empleo y unos servicios selectivos de colocacién a cargo de las
oficinas puablicas de empleo. La legislacién vigente en ofros paises,
y la adopcién de la recomendacién n°99 de la OIT sobre rehabilita-
cién profesional en 1995 conciencié a la sociedad de 1a necesidad de
aprobar legislacién para la promocién més efectiva del empleo de las
personas discapacitadas.

La ley se titulé originariamente Ley De Promocién Del Empleo
De Personas Con Discapacidades Fisicas, y se centré en aplicacion
de medidas para el empleo de personas con discapacidades fisicas
dnicamente; tanto las personas con discapacidad mental como perso-
nas con trastornos psiquidtricos quedaban excluidas de la misma.

Esta ley materializ6 por vez primera un sistema de cuotas que,
sin embargo, se impuso sobre las empresas solo como obligacién
moral. Independiente de estas caracteristicas, hubo un significativo
avance en el campo de la politica de empleo para personas con dis-
capacidad. Como consecuencia, de acuerdo con una serie de estudios
realizados por el Ministerio de Trabajo, la proporcién de personas
con discapacidades fisicas empleadas en el sector privado aumentd
de aiic en afio.

Desde entonces, se han llevado a cabo una serie de modificacio-
nes legislativas y administrativas que configuran el sistema actual.
Entre estas modificaciones, la época de cambios mds significativos
fue 1976. Dio estatus de obligatoriedad a la cuota ¢ impuso el siste-
ma de contribuciones complementarias.

Otro cambio legislativo, la enmienda de 1987, no tuvo efecto
alguno. Con esta modificacion, las personas con discapacidad mental
y con trastornos mentales se integraban en la estructura legislativa
del programa de empleo, si bien la introduccién de la obligacién de
empleo de estas personas en empresas no estaba contemplada. El
nombre de esta ley «Ley de Promocidn del empleo para personas con
discapacidades fisicas» tuvo que revisarse para rezar: «Ley de Pro-
mocién del empleo, etc. de las personas con Discapacidad».

Debemos sefialar que esta modificacién permitié al gobiemno ja-
ponés ratificar la Convencién n® 159 de la ILO referente a la rcha-
bilitacién profesional y el empleo (personas con discapacidad). La
ratificacién tuvo lugar en 1992.
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Desde 1960, cuando se introdujo el sistema de cuotas, ha mejo-
rado el empleo de persenas con discapacidad; cada vez més personas
con discapacidad participan en el mercado laboral abierto y muchos
de ellos se han incorporado a él. De acuerdo con las estadisticas
compiladas por el Ministerio de Trabajo, la proporcién de personas
con discapacidad en el sector privado muestra un avance gradual:
1,09% en 1977, 1,22% en 1982; 1,25% en 1987; 1,36% en 1992, ¥
1,47% en 1996. Desde este punto de vista, podemos sugerir que, en
Japén, el sistema de cuotas y otras medidas han contribuido debida-
mente al desarrollo del empleo de las personas con discapacidad.

El gobierno se enfrenta ahora a un problema relacionado con el
sistema de cuotas: la imposicidn de una nueva obligacion de emplear
personas con discapacidades mentales. Un comité especial de aseso-
ramiento designado por el Ministerio de Trabajo ha estudiado el
problema y emitido una recomendacién en Enero de 1997 que afirma
que debe introducirse la obligacién de emplear a personas con dis-
capacidades mentales. El Ministerio de Trabajo ha comenzado los
preparativos para modificar la Ley de Promocién del Empleo, etc. De
las Personas con Discapacidad en linea con ¢sta recomendacién. Se
ha demostrado que se aumentard la cuota en un 0,2 0 0,3% sobre la
actual (1,6%) si se hace obligatorio ¢l empleo de personas con dis-
capacidades mentales.

Rehabilitacién Profesional

La Ley de Promocién del Empleo, ¢tc. De las Personas con Dis-
capacidad trata el tema de la rehabilitacién profesional, ademas del
sistema de cuotas y contribuciones.

Dentro de la rehabilitacién profesional, un importante aspecto lo
constituyen los servicios de empleo. Las oficinas piblicas de empleo,
subordinadas al Ministerio de Trabajo en zonas locales, son respon-
sables de los servicios de colocacién, que incluyen orieatacién labo-
ral, pruebas de aptitud y valoracion después de la colocacion.

Una oficina piblica de empleo puede recomendarle a una persona
con discapacidad que tome parte en un curse especifico, denominado
de “adaptacién formativa” entes de su colocacién. Este curso es, en
la préctica, un tipo de formacién en el empleo en una empresa selec-
cionada en relacién con la colocacién de la persona con discapaci-
dad. Esta persona, en calidad de alumno, recibe una subvencién del
gobierno, '
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También existen servicios proporcionados por un grupo de organi-
zaciones especificas denominados “centros profesionales para perso-
nas con discapacidad”, que constituyen instituciones estatales, pero
gestionadas por la Asociacion Japonesa para el Empleo de las Perso-
nas con Discapacidad (AJED). Existen cerca de 50 centros en todo el
pais. La funcién del los centros es proporcionar valoracion profesio-
nal, orientacién profesional y formacién para el empleo (referente a la
adaptacion el trabajo), asi como ejercicios de habilitacién ocupacional
y un servicio de orientacién para empresas. Su personal incluye exper-
tos en formacion especializados en rehabilitacién profesional.

La relacién de cooperacién entre los centros profesionales y las
oficinas puiblicas de empleo de una zona es de gran valor. Las ofi-
cinas piblicas de empleo confian en gran medida en la experiencia
de los centros profesionales en cuestiones de valoracién y orienta-
cidén profesional, etc. Los centros profesionales, a su vez, confian en
la capacidad de las oficinas de empleo para proporcionar servicios de
colocacidn. ’

La formacién profesional para las personas con discapacidad es
competencia de las escuelas de formacién profesional. La integracién
es la politica del gobierno en este punto. Sin embargo, hay vn nime-
ro de escuelas de formacidn profesional para personas con discapa-
cidad que admiten personas que requieren medidas especiales debido
a su tipo de discapacidad. '

El sistema de cuotas

En virtud de la Ley de Promocién del Empleo, etc. de las Perso-
nas con Discapacidad, las empresas tienen la obligacién de propor-
cionar puestos de trabajo adecuwados, basidndose en el principio de
solidaridad social y deberdn intentar activamente ¢l empleo de las
personas con discapacidad.

En principio, la mencionada ley vincula con el sistema de cuotas
a todas las empresas, tanto pidblicas como privadas'. Todas las
empresas del sector privado deben emplear al menos el mimero pres-

M Terence Ison (1992) afirma en “Employment quotas for disabled people: The
Japanese experience”, Kobe University Law Review, N° 26 que ¢l porcentaje en los
servicios piblicos es del 2% en trabajos de administrativo y del 1,9% en trabajos
no administrativos, ¥ coloca en un 1,.9% el porcentaje en algunas empresas pibli-
cas, tal como estipula la recomendacién del gabinete.
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crito de personas con discapacidad en calidad de trabajadores a jor-
nada completa, calculado sobre la base de una cuota de personas con
discapacidades fisicas del 1,6%. Asi, si una empresa tiene més de 63
trabajadores fijos (en el conjunto de sus instalaciones), estard obliga-
da a emplear una persona con discapacidad. En determinados secto-
res de la actividad industrial, puede descontarse un porcentaje varia-
ble de exclusién de empleos que se consideran inapropiados. El dnico
sector exento de obligacién es la pesca'”. La actual cuota estd deter-
minada en base a la poblacién de trabajadores y demandantes de
empleo con discapacidades fisicas.

Aungue la obligacién es complir la cuota de empleo de personas
con discapacidades fisicas, cuando una empresa emplea una persona
con discapacidades mentales, esta puede contabilizarse como una
personas con discapacidad fisica a efectos de cumplimiento de la
cuota. Un trabajador con discapacidad fisica 0 mental grave puede
contabilizar dos unidades a efectos de cuota. Estos trabajadores pue-
den emplearse en jornadas inferiores a la total (y contabilizar una
unidad a efectos de cuotas).

Se define a las personas con discapacidad fisica de acuerdo con
una lista especifica de deficiencias fisicas o pérdida de funciones que -
constituye un anexo a la ley (pérdida parcial o total de visidn, oido
0 voz, habla o masticacidén, pérdida de miembros o extremidades,
pérdida de funcionamiento de miembros, extremidades o tronco, ©
reduccién de funcionamiento del corazén, niiién v 6rganos respirato-
rios y otros trastornos fisicos permanentes que limiten significativa-
mente la actividad cotidiana). Una persona con discapacidad fisica
recibe una certificacién al respecto, al igual que las personas con
discapacidades mentales.

- Las empresas que emplean menos personas con discapacidad de
las estipuladas en la cuota deben formular un programa para la con-
tratacién de este tipo de personas para cumplir su cuota totalmente.
Sistema de contribuciones y concesiones

Segtlin la ley, el Estado, [os organismos publicos locales y las

empresas piiblicas no se encuentran cubiertas por el sistema de con-
tribuciones y concesiones.

% Ibid
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El sistema de contribuciones y concesiones para el empleo de las
personas con discapacidad se orienta a mejorar el nivel general de
empleo por medio de la recaudacién de contribuciones de las empre-
sas que no llegan a alcanzar su cuota de empleo y por medio de la
oferta de concesiones a las empresas que la superan. Dado que el
empleo de personas con discapacidades fisicas y mentales supone
una carga econdmica, por ¢jemplo en cuanto a la adaptacién de las
instalaciones y el equipamiento, especiales condiciones laborales,
etc., se produce un desequilibrio en re las empresas que cumplen su
cuota y las que no lo hacen. El sistema de contribuciones y conce-
siones intenta reducir este desequilibrio y a crear una responsabilidad
colectiva en el mundo empresarial. La contribucién, por lo tanto, no
constituye una multa ni su pago exime a las empresas de su obliga-
¢ién en emplear trabajadores con discapacidad.

Actualmente, las empresas con menos de 300 trabajadores a jor-
nada completa estin exentas de la contribucion,

En principio, las empresas deben pagar una contribucién de acuer-
do con el ndmero prescrito de trabajadores que deben emplear. Sin
embargo, en la prictica, las empresas que cumplen su cuota estdn
exentas del pago de la cuota,

La cuantia normal de la cuota asciende a 400 ddélares (50.000
yen) mensuoales por trabajador no empleado y la determina el Minis-
terio de Trabajo segin la cantidad media per cdpita de gasto adicio-
nal incurrido en el empleo del nimero prescrito de trabajadores con
discapacidad.

Desembolsos

Las contribuciones se destinan a la Ascciacién Japonesa para el
Empleo de las Personas con Discapacidad (JAED), que se ocupa
de la distribucién de fondos. Quedan excluides de la concesion de
fondos los organismos piblicos estatales y locales y las empresas
publicas.

La ley estipula que la contribucién se destinara a propésitos re-
lacionados con el empleo de las personas con discapacidad. Las
empresas recibe aproximadamente el 80% de los fondos. Cerca del
20% se destina a organismos que se ocupan de la formacién profe-
sional ocupacional de las personas con discapacidad, asi como a las
organizaciones empresariales que fomentan el empleo de este grupo
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de personas por medio de servicios de investigacion, educacién o
informacién.

Dos de las categorias de concesiones ecendmicas (para adapta-
ci6én y primas) intentan aliviar las cargas econbémicas de las empresas
que emplean trabajadores con discapacidad y tienen prioridad sobre
la tercera, (concesiones), que sirve como subvencién a las empresas
para la contratacién de trabajadores con discapacidad y para ayudar
a las instituciones en la promocién del empleo de este grupo de
personas. La administracién del programa se sufraga con cargo a las
contribuciones (3.915 millones de Yen anuales).

Las empresas que exceden la cuota de empleo de personas con
discapacidad pueden optar a ayudas econdémicas para la adaptacion.
Su cuantia es de 25.000 yen (200 délares) mensuales por trabajador
que exceda de la cuota. El gasto en 1995 fue de 5.058 millones de

yen).

Pueden concederse primas a empresas exentas de contribucién
(empresas con menos de 300 empleados) si emplean, bien mis de
cinco trabajadores con discapacidad o un mimero equivalente al 3%
de su plantilla. La cuantia asciende a 17.000 yen (136 ddlares} men-
suales por trabajador que exceda las cifras mencionadas. Esta medida
provisional se introdujo debido a que las empresas de menor tamaiio
ofrecen multitud de oportunidades laborales para personas con disca-
pacidad, reconociendo que los incentivos econdmicos pueden tam-
bién fomentar el empleo. (El gasto en 1995 ascendié a 5.854 millo-
nes de yen).

Se ofrecen concesiones a empresas en general e instituciones (El
gasto en 1995 ascendi6 a 18.423 millones de yen), que se clasifican
en tres categorias:

* Provision de instalaciones y equipamiento del puesto de traba-
jo.

« Adaptacion al empleo de personas con discapacidad.
* Sustitucién del equipamiento del puesto de trabajo.

« Facilitacion de la rentilizacién y el reciclaje de trabajadores
con discapacidad.

« Provisién o remodelacién de instalaciones de recreo en el lugar
de trabajo.
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* Medidas especiales para facilitar la movilidad en el empleo,
viviendas y ayudas personales para personas con discapacida-
des graves,

+ Concesiones econdmicas a empresas que emplean un nimero
considerable de personas con discapacidades graves para la
mejora de sus instalaciones y equipamiento.

+ Instalaciones y equipamiento para la formacién profesional y
costes de operacidm.

Responsabilidades del Ministerio de Trabajo y el JAED

El Ministerio de Trabajo y el JAED cofnparten funciones relati-
vas a la promocién del empleo de personas con discapacidad.

El Ministerio de Trabajo, sobre todo, es responsable de la formu-
lacién de politicas. En términos generales, es responsable de los
servicios de colocacién, ya que constituyen un monopolio del Esta-
do, y de garantizar el cumplimiento de la cuota.

El JAED, a su vez, tiene competencia sobre:

* Aspectos técnicos y especializados de los servicios de rehabi-
litacion.

* Recaundacion de las contribuciones.
+ Desembolso de fondos.

= Servicios de orientacidn, educacitn e informacién para empre-
sas.

* Investigacién y estudios relativos a la rehabilitacién profesio-
nal y otros problemas del empleo de las personas con discapa-
cidad.

El JAED es una asociacion fundada en 1997 cuya organizacion
legal se establecié en base a las estipulaciones de la Ley de Promo-
cién del Empleo, etc. para Personas con Discapacidad. Esta ley con-
templa su formacién y organizacion. En primer lugar, diferentes
organizaciones empresariales deberdn proponer la fundacién de una
asociacion y, después, fundarla con la participacion de sus miembros
- potenciales. En segundo lugar, el Ministerio de Trabajo deberd apro-
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bar la fundacidn de tal asociacidn, ratificando que se han seguido los
pasos establecidos en la ley. El Miaisterio podrd aprobar solo una
asociacion en el pais, es decir, La Asociacién Japonesa para el
Empleo de las Personas con Discapacidad.

Los miembros del JAED son organizaciones empresariales, ¢co-
némicas ¢ industriales, etc. La mayoria de sus miembros son orga-
nizaciones de empresas, 0, en otras palabras, un grupo de asociacio-
nes a nivel de prefectura para el empieo de las personas con
discapacidad. De hecho, en cada prefectura del pafs existe una aso-
ciacién para el empleo de las personas con discapacidad desde antes
de la formacién del JAED. Estas organizaciones se fundaron con
caricter voluntario y sobre la base del derecho civil.

El Ministro de Trabajo puede permitir al JAED la toma de sus
propias decisiones de acuerdo con las estipulaciones de la ley. Entre
las competencias transferidas del Ministerio de Trabajo al JAED,
debemos destacar:

* La direccién de los centros profesionales para personas con
discapacidad.

La direccién de escuelas piblicas de formacién profesional para
personas con discapacidad.

+ La recaudacién de contribuciones.

El desembolso de fondos derivados de las mismas.

El gobiemo proporciona recursos econémicos al JAED para la
direccién de los centros profesionales y las escuelas de formacidn,
Las contribuciones recaudadas anualmente pertenecen al JAED y
constituyen sus ingresos, que se reembolsan en forma de subvencio-
nes y concesiones.

El mimero de funcionarios del JAED asciende a mis de 600, la
mitad de los cuales son expertos en rehabilitacién profesional, y
estdn autorizados para actwar como “asesores de rehabilitacién pro-
fesional” por el Ministerio de Trabajo. La mayor parte de estas per-
sonas trabajan en los centros profesionales de todo el pais.

La Central del JAED se localiza en Tokio. Aparte de los centros
profesionales, ¢l JAED cuenta con siete oficinas locales. El Instituto
Nacional de Rehabilitacion Profesional localizado en una ciudad
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cercana a Tokio, forma parte de la Central. El Instituto no s6lo cuen-
ta con un némero de departamentos de investigacion activa, son que
actiia como centro de control de los centros profesionales y escuelas
de formacién en 4reas locales.

Las relaciones entre el Ministerio de Trabajo y el JAED sirven de
motor para la promocién del empleo de las personas con discapaci-
dad. La politica del gobierno, junto con los servicios profesionales
del JAED ha supuesto un beneficio para las empresas que emplean
un ndmero superior de personas con discapacidad del estipulado por
ley.






INFORMES SUMARIOS

AUSTRIA'
Historia del sistema austriaco

La cuota de empleo y la contribucién compensatoria datan de
1920, con la aprobacidn de la primera ley sobre veteranos de guerra
en la Repidblica de Austria. Todas las emptesas privadas tenian la
obligacién de emplear al menos un veterano de guerra con discapa-
cidad por los primeros 20 empleados y uno por cada otros 25 em-
pleados. Las empresas que incumplian esta obligacién debian pagar
una contribucién compensatoria, que se sumaba al fondo de contri-
buciones compensatorias y se utilizaba para la asistencia a veteranos
de guerra con discapacidad.

Una ley de 1946 constituye la base del actual sistema de cuotas
y contribuciones, si bien, esta ley ha sido modificada en varias oca-
siones. La obligacién de 1953 sobre las empresas de emplear una
persona con discapacidad por cada 15 empleados y uno més por cada
otros 20, se relajé en 1989 y las cifras se fijaron en 20 y 25, Las
categorfas de personas discapacitadas contempladas en la ley fueron
amplidndose hasta cubrir en 1973 a todas por igval, independiente-
mente de la causa de su discapacidad, En 1973, el sistema de cuotas
se amplié a todas las empresas, anulando, asi, las diferencias entre
empresas piblicas y privadas. La cuantia de la contribucién también
ha sufrido variaciones. Los principales aumentos se produjeron en
1979, al aumentar a 600 schilling mensuales, y en 1985, al aumentar
a 1.500. En 1996, la cuantfa estaba fijada en 1.960 mensuales por
persena no empleada.

! Basado en Ia respuesta nacional al cuestionario de los pafses participantes en
la Conferencia Internacional sobre Politica y Gestidn de los Fondos Nacionales de
Rehabilitacién.
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Para que una persona contabilice a efectos de cuota, debe tener
un nivel de discapacidad del al menos el 50%. Una modificacién de
1989 sustituyé el concepto de capacidad laboral. El grado de disca-
pacidad lo determinan expertos médicos que asignan un mimero de
puntos por cada discapacidad o trastorno.

Independientemente de las modificaciones, la esencia del sistema
de cuotas y contribuciones ha permanecido fundamentalmente inva-
riable desde su introduccién.

La obligacién de empleo de las empresas

Todas las empresas de los sectores publice y privado con 25 o
mds empleados estan vinculadas a Ia obligacion de empleo y deberdn
emplear al menos una persona con discapacidad declarada como tal
por cada 25 empleados, es decir, una empresa con 25 a 49 empleados
debera emplear una persona discapacitada; una empresa con 50 a 74
trabajadores deberd emplear a dos, etc. Esto constituye una cuota del
4%. Sin embargo, en el sector pdblico, se descuenta ¢l 20% de los
empleados al calcular el total.

La ley contempla variaciones en el nimero prescrito de personas
que emplear. En casos en que no existan puestos de trabajo para
personas discapacitadas en suficiente ndmero, el umbral podra redu-
cirse a un minimo de 20 empleados; y podria aumentarse a un méxi-
mo de 50 si, por razones técnicas, algunos sectores no pueden cum-
plir la cuota requerida, por ejemplo en el caso del sector forestal
(40), la minerfa de carbdn (45) y el transporte (35), si bien, hasta la
fecha, son pocos los sectores que gozan de esta prerrogativa. El
umbral se ha alterado en cerca de 100 ramas, si bien se cree que,
dado el avance tecnolégico, hay muy pocos sectores a los que no
puedan adaptarse las personas con discapacidad.

A efectos de calcular el cumplimiento de la cuota, determinadas
categorias contabilizan dos unidades: personas invidentes, personas
de edad inferior a 19 afios, aprendices, personas por encima de los
50 afios con un grado minimo de discapacidad general del 70%,
personas de edad superior a los 55 afios y usuarios de sillas de
ruedas. El objetivo es incentivar de forma adicional el empleo de
jovenes con discapacidad, personas en periodos de formaci6n y per-
sonas de edad avanzada. Las empresas también pueden recibir incen-
tivos equivalentes a la cuantia de la contribucién por cada persona
con discapacidad contratada que ¢sté en pericdo de formacién.
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En 1994, cerca del 19% de las empresas cumplian la cuota. Las
empresas que excedfan la cuota recibfan una bonificacién de 980
schilling por persona que excediera de la cuota prescrita.

La contribucién compensatoria

Si una empresa incumple su obligacion de empleo total o parcial-
mente, deberd abonar una contribucién compensatoria por cada per-
sona que deberfa haber empleado. El abono de esta cuota ¢s obliga-
torio.

La cuantia de la contribucién no estd ligada a los ingresos de la
empresa, su facturaciéon o capacidad econémica, y la legisiacién no
contempla ninguna exencién de pago. La cuantia de la contribucién
{1.960 schilling en 1996) se¢ determina por ordenanza y se fija con-
tinuamente de acverdo con una formula establecida.

Desembolso de fondos

Todas 1as medidas se orientan a la rehabilitacién profesional de
las personas con discapacidad. La Ley de Empleo de Personas con
Discapacidad contempla un mayor nimero de aywdas econémicas
destinadas a personas con discapacidad y empresas, tales como:

» Ayudas econ6émicas individuales: subvencién para costes de
vivienda, adquisicion de vehiculos, ayuda al transporte, y para
la adaptacién de viviendas para usuarios de sillas de ruedas,
ayudas a la formacidn, ayudas técnicas en el puesto de trabajo
y ayudas econémicas para la formacién de nuevas empresas.

+ Programas especiales y subvenciones a asociaciones.
+ Subvenciones para talleres protegidos.

« Bonificaciones a las empresas que exceden la cuota de empleo
¥ que contratan trabajos y servicios de los talleres de trabajo
protegido.

El total de subvenciones salariales y bonificaciones a empresas as-
ciende a cerca de la mitad del gasto total del Fondo, si bien puede ser
engafioso individualizar los elementos de gasto, puesto que se intenta
que los distintos tipos de subvencién tengan cardcter complementario.
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Una empresa puede recibir subvenciones para costes salariales y
de contratactén independientemente de su grado de cumplimiento de
la cuota. La administracién central y los Linder no tienen derecho a
subvenciones salariales.

Para optar a subvenciones, ¢l empleado debe pertenecer a la
categoria de persona con discapacidad. Dado que el objetivo de la
Ley de Emplec de Personas con Discapacidad es la integracion de las
personas con discapacidad en la vida laboral, las personas que asisten
a escuelas o centros de formacién profesional y las que tienen edad
de jubilacién no podrir optar a subvenciones. La concesién de sub-
venciones se basa en las necesidades individuales, sujeta siempre a
ciertos niveles de ingresos y al precio de los articulos a adquirir. La
tasa de reembolso no excederi el 50%.

El Fondo es el tinico organismo con capacidad para conceder
subvenciones en virtud de la ley. Otros organismos incluyen los
Liénder, los seguros sociales y los servicios de empleo. Un equipo
formado por todos los organismos pertinentes evalia la capacidad de
los diferentes organismos para proporcionar asistencia segin un es-
tudio caso por caso.

Gestion del Fondo

El Fondo de Ecualizacién de Contribuciones estd bajo la adminis-
tracién del Ministerio Federal de Trabajo y Asuntos Sociales en
colaboracién con la Junta de Asesoramiento, que consta de un Pre-
sidente més representantes de organizaciones de veteranos de guerra,
de personas con discapacidad, los Linder, trabajadores y empresas y
el Ministerio de Economia. Las practicas financieras del Fondo estin
sujetas, ademas de a la supervisién de la Junta, a auditorfas internas
normales y a auditorfas externas a cargo de la-Oficina General de
Cuentas. El Ministerio Federal supervisa y controla los desembolsos
realizados por las oficinas federales.
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CHINA 2
Avances en China

A principios de los aios 90, China emprendié vna politica de
cuotas de empleo para personas con discapacidad y contribuciones
para empresas que no la cumplen. El término chino para la contribu-
cién es “fondo para la seguridad en el empleo”, lo que indica que
estos fondos se destinan a garantizar €] empleo de las personas con
discapacidad. La politica tuvo su base en el Ministerio de Trabajo y,
en los afios 90, en la ley de Proteccién de 1as Personas con Disca-
pacidad, que hace referencia a la experiencia andloga en otros paises.

Desde la reforma y la apertura de China al mundo exterior vy,
especialmente, durante el periodo de transicién de una economia
planificada a un sistema de economia de mercado, el antiguo sistema
de empleo para personas con discapacidad en talleres protegidos ha
estado en crisis. En la mayoria de los talleres, el equipamiento era
muy bésico y la tecnclogfa obsoleta. Tampoco era competente su
gestién. Como consecuencia, con el crecimiento de la economia de
mercado, debia buscarse un nuevo modo de ofrecer oportunidades de
empleo para personas con discapacidad. En China hay un total de 60
millones de personas con discapacidad.

Segiin un estudio realizado en 1990 en 29 provincias, 12 ciuda-
des y 1.439 empresas y organizaciones (industria pesada y ligera,
mecinica v eléctrica) las personas con discapacidad constituyen el
0,93% del ndimero total de empleados. Existe evidencia de que no es
tan complicado ofrecer puestos de trabajo adecuados a personas con
discapacidad y que se trata de personas eficientes. Asi, es factible
llevar a la prictica la politica de cuotas de empleo. Las ventajas de
este sistema incluirfan:

+ Empleo relativamente cerca del lugar de residencia habitual
» Mayor seleccion de puestos de trabajo

¢ Integracién de personas con discapacidad y no discapacitadas,
fomentando la mutua ayuda y el entendimiento.

? Basado en una contribuci6n a la Conferencia presentada por la delegacién
china en la Conferencia Internacional sobre Politicas y Gestién de los Fondos
Nacionales de Rehabilitacién
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» Conformidad con ¢l principio de que todas las empresas tienen
el deber de proporcionar empleo a personas con discapacidad.

La agencia de servicios de empleo, bajo una federacién de per-
sonas con discapacidad y a los niveles territoriales mencionados an-
teriormente se encargan de la inspeccién del empleo de personas
discapacitadas a nivel local y de compilar informacién sobre el
empleo y desempleo de estas personas. También estdn a cargo de la
valoracién de la habilidad y aptitud para el empleo, de la formacion
profesional y cursos post formacidon en empresas. Por Ultimo, otra de
las funciones de la agencia incluye la gestién de las contribuciones,

La <uota

La ley de Proteccién de Personas con Discapacidad de 1990
estipula que:

Los organismos estatales, organizaciones no gubernamentales,
empresas, instituciones y organizaciones colectivas financieras, rura-
les y urbanas deberdn emplear una determinada proporcién de perso-
nas con discapacidad en puestos de trabajo adecuados. La proporcion
podran determinarla los gobiernos provinciales, las regiones autdno-
mas y las municipalidades, siempre bajo la supervisién del gobierno
central v en linea con las condiciones reales (articulo 30)

La contribucién compensatoria

De acuerde con las regulaciones concernientes a la gestion de las
coniribuciones para la promocién del empleo de personas con disca-
pacidad redactadas por el Ministerio de Economia en 1995, si el
nimero de personas con discapacidad que trabajan en una empresa
dada es inferior a la cuota de empleo prescrita, tal empresa estard
obligada a pagar contribucidn. La cuantia anual ser el total obtenido
de la multiplicacién de la diferencia entre el mimero prescrito de
trabajadores con discapacidad y el real por la cuantia del salario
anual del afio tltimo afio para trabajadores locales. Por ejemplo, si
una empresa deberia emplear a 5 trabajadores con discapacidad, pero
s6lo emplea tres (es decir, una diferencia de 2), y el salario medio
anual de esa ciudad es de 5.000 yuan RMB (603 délares), la empresa
realizard una contribucién de 10.000 yuan (1.205 ddlares).

Una empresa puede solicitar la reduccién de la contribucién o la
exencién de su pago si no cuenta con fondos para hacerlo o si sufre
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pérdidas. Si la solicitud no se aprueba o si se adeudan pagos, la
empresa debera pagar una multa de 5 por mil la cantidad adeudada
por dia de mora.

Desembolso de fondos

Segiin las necesidades de las personas con discapacidad en los
distintos sectores territoriales, la agencia de servicios de empleo,
actuando a nivel regional o superior, deberd elaborar un plan anual
de distribucién de fondos, cuyo presupuesto deberd contar con la
aprobacién del departamento financiero. Los fondos derivados de las
contribuciones se destinardn a los siguientes propésitos:

+ Gastos de formacién profesional para personas con discapaci-
dad (hasta el 50% de los fondos)

« Primas a las empresas que exceden su cuota de empleo de
personas con discapacidad (hasta el 20% de los fondos)

*» Subvenciones a empresas de personas con discapacidad de pro-
piedad colectiva (talleres protegidos) y empresas privadas para
el pago de salarios a personas con discapacidad, s6lo previa
presentacién de un informe de factibilidad y la aprobacién del
presupuesto (20%)

» Previa aprobacién del departamento financiero, subvenciones a
la agencia de servicios de empleo para costes generales y
subvenciones directas para el empleo de personas con discapa-
cidad (10%)

Gestion de fondos

Las contribuciones recaudadas constituyen fondos extrapresu-
puestarios y se depositan en un banco, de forma que los intereses
producidos se afiaden al fondo. Se gestionan en el departamento
financiero, que examina y aprueba el presupuesto y el plan de distri-
bucidn; el departamento de auditorias inspecciona y supervisa la
gestion de fondos.

La Federacién de Sindicatos de China sefiala que deberia am-
pliarse y fomentarse positivamente el sistema, pues su actuacién ha
demostrado que no solo puede proteger la iniciativa de las empresas
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para introducir a las personas con discapacidad en el mundo laboral,
sino que puede equilibrar las carencias econémicas de las personas
con discapacidad demandantes de empleo y ayudar a las personas
con discapacidades més graves a encontrar un puesto de trabajo.
Mientras tanto, con el objetivo de asegurar la normal recaudacién de
las contribuciones y para promover el uso de estos fondos, deberfan
diseiiarse medidas administrativas prcticas, que incluyeran la super-
visidn de mecanismos de actuacion para asi, mejorar la transparencia
de la gestion de los fondos y ampliar los efecios positivos de la
contribucion’ .

HUNGRIA*
Historia del sistema en Hungria

La base legislativa del sistema de cuotas nace del Decreto n° 8 de
1983, modificado en diversas ocasiones. La ley XVIII de 1993 sobre
el Fondo de Rehabilitacién se abolid a finales de 1995, Desde el 1
de Enero de 1996, el sucesor legal del Fondo es el Fondo para el
Mercado Laboral, dependiente del Ministerio de Trabajo.

La cuota de rehabilitacién para empleo obligatoria

La cuota de rehabilitacién para el empleo se fija en ¢l 5% del
nimero total de empleados anuales. Para que un trabajador pueda
incluirse en la cuota, deberd sufrir una discapacidad permanente
minima del 40%, debida a una alteracion de su capacidad laboral
resultante del empeoramiento de su salud en relacién con su capaci-
dad laboral o eficiencia en ¢l puesto original sin medidas de rehabi-
litacion.

La mayoria de las empresas no cumplen la cuota del 5% y deben
pagar contribucién a la seccidn de rehabilitacién del Fondo para ¢l
Mercado Laboral. Esto se aplica a empresas con mas de 20 emplea-
dos. Estdn sujetas a esta obligacidn las asociaciones econfémicas, de
abogados y empresas privadas, mientras que quedan exentas las coo-

?* Basado en un informe nacional elaborado para Ja Conferencia por Zhang
Zhilin, del Departamento de Seguridad Social de la Federacidén China de Sindicatos.

* Basado en la respuesta nacional de Hungria al cuestionario presentado a los
pafses participantes en la Conferencia Internacional sobre Politicas y Gestion de los
Fondos Nacionales de Rehabilitacién,
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perativas de vivienda, organizaciones sociales, la Iglesia, fundacio-
nes, empresas de servicios piblicos y organizaciones sin dnimo de
lucro.

El 6% de las empresas cumplen la cuota, el 15% emplean algunas
personas con discapacidad a la vez que pagan contribucién, y el 79%
solo pagan la contribucién. Esta contribucién resulta insuficiente para
estimular el cumplimiento de la cuota, ya que asciende a 8.000 HUF
(46 d6lares) anuales por persona, Esta cantidad se fija anualmente
segin 1a ley presupuestaria. -

Las empresas obligadas al pago de contribucién realizan tal abo-
no directamente en la cuenta de “contribucién para la rehabilitacién”
a nombre de la Oficina de Impuestos y Auditorias Financieras, que
transfiere los fondos mensualmente al Ministerio de Trabajo.

Una empresa que exceda la cuota de empleo puede solicitar sub-
venciones del presupuesto estatal, asf como “organizaciones clave”
(empresas designadas por el Ministerio de Economia segiin determi-
nados criterios, entre los que destaca que la proporcién de trabajado-
res con discapacidad supere €l 60% del mimero total de empleados)
y “organizaciones sociales” (propiedad de una municipalidad que
empleen personas con discapacidad en situacién de desempleo); el
5% de ellas cumplen su cuota de empleo.

" Desembolso de fondos

Los ingresos de la seccién de rehabilitacion del Fondo totalizan
aproximadamente 600 o 700 millones de HUF (34.000 a 40.000
délares) anuales. Las subvenciones ascienden a 6 a 7 millones anua-
les. Los fondos se conceden exclosivamente previa solicitud realiza-
da en momentos de oferta de fondos. Al solicitar una subvencién se
ofrece informacién sobre los propdsitos, condiciones de participa-
cién y método de financiacion.

Las empresas que crean o conservan puestos de trabajo para
personas con discapacidad pueden solicitar subvenciones, excepto
los ministerios ¢ instituciones locales dependiente de los mismos.
Las personas discapacitadas empleadas deben sufrir una discapaci-
dad minima del 40% o ser sordos, ciegos o sufrir una reduccién
significativa de la vista; deben estar en posesién de un certificado
médico o del certificado emitido por el Instituto Nacional de Exper-
tos Médicos.
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Cerca del 70% de los fondos se destinan a empresas, el 5% a la
preparacién laboral de personas con discapacidad, el 20% a talleres
protegidos y el 5% a servicios o agencias. L.os fondos se centran en
la creacién y la conservacién de puestos de trabajo y en la promocién
de proyectos. La seccion de rehabilitacion del Fondo financia pro-
yectos, pero no los costes salariales o de material. En todo caso, se
procede a la valoracién de las solicitudes por medio de estudios e
informacidn directa.

Las condiciones de las medidas de financiacién incluyen una
contribuci6n propia del 20% a los costes de desarrollo, la obligacién
de mantener ¢l empleo durante un minimo de tres afios ¥ la colabo-
racién con los ceatros de trabajo locales.

El proceso de toma de decisiones implica a los consejos labora-
les, que incluyen representantes de empresas, empleados y municipa-
lidades, asi como los comités interdepartamentales y el Consejo
Nacional del Mercado Laboral. De acuerdo con la Ley de Empleo, el
Ministerio de Bienestar Piblico y el Ministerio de Trabajo deberan
aprobar las decisiones.

Gestion de fondos

El Fondo para la Rehabilitacién forma parte del Fondo para el
Mercado Laboral, cuya principal autoridad, ¢l Ministro de Trabajo,
se encarga de la contratacién de empleados. La gestién de fondos
constituye un aspecto central, mientras que la continuidad de su uti-
lizacién se garantiza a nivel local. Las practicas financieras del Fon-
do estdn bajo la supervision del Ministerio de Economia, la Oficina
Estatal de Auditorias y la Oficina de Control del Gobierno. Al final
de cada afto fiscal, los fondos no invertidos o no utilizados pasan a
la cuenta del Tesoro.

Los medios de comunicacién prestan atencion a la rehabilitacién
solo de forma ocasional, al publicar la oferta de subvenciones.



PARTE 11
DISENO DE POLITICAS






No existe un tnico modelo de sistema de cuota y contribucién,
como demuestran los distintos sistemas nacionales, Los pafses que
estudian la introducci6n de un sistema de cuotas, deberdn buscar el
disefio que mejor se adapte a su contexto nacional, de acuerdo con
la sitnacién actual de su desarrollo histérico. Ya se han tomado
muchas decisiones interrelacionadas sobre los objetivos y principios
de los sistemas de contribucién y cuota, sobre las empresas que
deberin vinculadas a los mismos, sobre el modo en que se debe fijar
la cuantfa de la contribucidn, las personas que pueden recibir ayudas
y sobre la utilizacién de los fondos. No obstante, antes de abordar
estas cuestiones, los organismos responsables de la politica nacional
deberan considerar las circunstancias nacionales y la conveniencia de
un sistema de cuotas y contribuciones.

JSon apropiadas las circunstancias?

Para decidir su el momento y las circunstancias son las apropia-
das para un sistema de cuotas y contribuciones, se debe atender a un
mimero de consideraciones:

Las infraestructuras sociales y de asistencia sanitaria

Muchos pafses que contemplan la introduccion de un sistema de
cuotas y contribuciones no cuentan con las debidas infraestructuras
para la adaptacién de las persomas con discapacidad en el mundo
laboral. Un nivel deficitario de asistencia sanitaria podria hacer que
las enfermedades crénicas supusieran un problema tan importante
como una discapacidad fisica. Podria necesitarse una respuesta a la
aparicién de enfermedades sociales (SIDA y VIH, estrés...). En pai-
ses que han sufrido conflictos, las necesidades de las personas con
problemas fisicos y psicolégicos también podrian suponer una corta-



184 NUEVAS EXPERIENCIAS INTERNACIONALES EN MATERTA DE EMPLEOQ...

pisa. Asimismo, las personas con discapacidad deberin contar con
unos recursos basicos que les permitan la incorporacion al trabajo, si
bicn es posible que no existan sistemas adecuados para garantizar la
conservacion de los ingresos. Asf pues, la existencia de una minima
infraestructura de asistericia social y sanitaria es requisito imprescin-
dible para la introduccion de sus sistema de cuotas y contribuctones.

El contexto econdmico y social

El sistema de cuotas y contribuciones se verd afectado por los
niveles de desempleo y su tendencia, por la demanda de trabajo y la
necesidad de creaci6n de empleo. Los primeros sistemas se disefiaron
para funcionar en condiciones de pleno empleo y, cuanto mas alta
sea la tasa de desempleo, mas dificil serd persuadir a la sociedad en
su conjunto y a las empresas en particular, de la obligacién de em-
plear personas con discapacidad.

Tradicién de servicios para grupos segregados

Una tradicién de servicios de formacién y profesionales para
personas que necesitan cuidados especiales y la correspondiente falta
de oportunidades requerird una considerable inversién para cambiar
la actitud de la sociedad frente al empleo de personas con discapa-
cidad. Las empresas y el resto de los empleados deberdn estar ple-
namente concienciados del derecho al trabajo que tienen las personas
con discapacidad. Un principal reto serd conseguir la integracion de
aquellos grupos que nunca se han considerado como posibles traba-
jadores, en especial personas con enfermedades o discapacidades
mentales.

Estructuras para el emplec de personas con discapacidad

Un sistema de cuotas y contribuciones orientado a promover el
empleo competitivo puede amenazar la viabilidad econémica de las
estructuras y talleres de trabajo protegido que tradicionalmente em-
pleaban un mimero significativo de personas con discapacidad. La
cuestion de su estas instituciones favorecen la integracién de las
personas con discapacidad todavia es debatible y deberdn tomarse
dificiles decisiones a nivel nacional sobre la relacién entre los siste-
mas de cuotas y coniribuciones y el trabajo protegido.
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Disponibilidad de recursos econémicos adicionales a nivel nacional

El propdsito del sistema de cuotas y contribuciones es maximizar
el empleo de personas con discapacidad. Desgraciadamente, el éxito
del sistema se hace patente cuando deja de ser necesario. Con el paso
del tiempo, las contribuciones al Fondo descenderdn, a medida que
la politica de empleo se va llevando a efecto. Por ello, un fondo de
contribuciones no puede constituir la tnica fuente de recursos para la
rehabilitacién, ¢l empleo y otros servicios. Ademads, no puede espe-
rarse que las contribuciones de las empresas suftaguen la totalidad de
la inversién necesaria para la integracién profesional y se necesitardn
recursos econdmicos adicionales para garantizar que los trabajadores
con discapacidad puedan ocupar su lugar en el empleo competitivo,
1o que incluye ayudas y tratamiento médico, conservacién de ingre-
s0s durante periodos de rehabilitacién y formacién, financiacién de
los servicios de preparacién profesional, vivienda, transporte, etc.

Capacidad de implaniacion del sistema

Un sistema de cuotas y contribuciones requiere el respaldo de
vna organizacién con autoridad para recaudar contribuciones, eva-
luar los niveles de empleo, redistribuir fondos, supervisar si utiliza-
cién y publicar los resultados obtenidos. A su vez, tal organizacién
debe estar controlada y supervisada. Estas observaciones parecen
obvias, pero hay ejemplos de legislacién carente de las necesarias
regulaciones para llevar sus estipulaciones a efecto, asi como de
Fondos Nacionales para la Rehabilitacién fundados sin capacidad
alguna de actuacidn. Incluso en casos en los que se cuenta con legis-
lacitn al efecto, los Fondos podrian carecer de los recursos adminis-
trativos necesarios para poner los sistemas en funcionamiento. Se
presentan problemas particulares cuando no se concede un plazo de
tiempo suficiente entre 1a aprobacién de la legislacién y la puesta en
funcionamiento de la misma. Asi, la capacidad de implantar el sis-
tema es un requisito esencial

¢ Cudles son los objetivos del sistema de cuotas
y contribuciones?

El sistema de cuotas y contribuciones es un mecanismo de ecua-
lizacién de las oportunidades de empleo para personas con discapa-
cidad, a la vez que una forma de accién positiva que permite propor-
cionar ayuda especial a u grupo determinado en base a su
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desfavorable sitnacién en cuanto a la obtencion y conservacién de un
puesto de trabajo.

Los objetivos son equilibrar la representacion de personas con
discapacidad en el mundo laboral. Esto se consigue directamente
influenciando las pricticas de las empresas para aumentar la propor-
cién de trabajadores con discapacidad, o, si no es posible el empleo
directo, redistribuyendo los fondos para aumentar la competitividad
de los trabajadores con discapacidad por un lado, y la accesibilidad
y adecuacién de las oportunidades de empleo por el otro.

Segiin el Fondo francés, AGEFIPH, el sistema de cuota y contri-
bucién alcanza sus objetivos mediante una combinacion de “palo” y
zanahoria™: las empresas evitan pagar la contribucidn en la medida
de lo posible (palo) y se les convence para emplear y conservar
trabajadores con discapacidad gracias a las perspectivas de posibles
ayudas econdémicas (zanahoria). En los sistemas més establecidos,
como el francés, el objetivo es maximizar el empleo, no los recursos
econdmicos.

{Qué principios deberdan apoyar la politica de cuota
y contribucién?

Los sistemas de cuota y contribucién se guian por tres principios
fundamentales:

» El empleo de personas con discapacidad es una responsabilidad
soctal

» La redistribucion se basa en la responsabilidad colectiva de las
empresas

¢ El objetivo es promover la integracién laboral de las personas
con discapacidad..

Responsabilidad social

El principio de responsabilidad social (entendido como obliga-
cién legal impuesta sobre las empresas) tradicionalmente ha fomen-
tado el sistema de cuotas y contribuciones. La obligacién es la de
emplear un mimero suficiente de personas con discapacidad para
cumplir una cuota. Si no fuera posible el empleo directo, se abonarfa
una contribucidn por cada puesto no cubierto.
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En algunos sistemas establecidos en los afios 90, existe el princi-
pio opuesto; pagar la contribucién se contempla como una obligacién,
mientras que el empleo de personas con discapacidad constituye una
alternativa a su pago. Este enfoque no estd aparentemente, contempla-
do en la ley, que tiende a estar en conformidad con los principios eu-
ropeos y japonés de contratacién antes que contribucién. Sin embar-
g0, existe una minoria a favor de 1a creacién de bases legales para las
contribuciones a obligatorias los fondos, con reducciones y exencio-
nes en caso de empleo de personas discapacitadas. Entender la contri-
bucién como un impuesto que puede evitarse mediante el empleo de
personas con discapacidad no es compatible con el principio de obli-
gacion social para equilibrar las oportunidades de empleo persenas con
discapacidad, en especial, por medio de empleo directo.

Es, pues, esencial a la hora de disefiar un modelo, articular cla-
ramente los principios desde el comienzo y prestar especial atencién
a aquellos factores que puedan alterar su interpretacion. Dada la
imposibilidad de cumplir la cuota en determinados sectores de la
economia y en determinadas circunstancias (el nivel estimado de
cumplimiento de la cuota en Polonia es de un 1,5%) junto con la
multited de otros impuestos y gravimenes que soportan las empre-
sas, quizd no resulte sorprendente que la contribucién se conciba
como otro impuesto mds, aungue su objetivo no sea ése. Esta opinién
puede alterarse con una reduccién de los requisitos de aplicabilidad
sobre las empresas, igual que su independencia de las agencias tri-
butarias, También seria beneficioso informar debidamente a las em-
presas de los beneficios que producen sus contribuciones.

Responsabilidad colectiva

En la redistribucién de las contribuciones de las empresas que no
cumplen su obligacién social entre las que si cumplen, se aplica el
principio de responsabilidad colectiva. Los sistemas mds establecidos
hacen funcionar este principio de diferentes formas. Alemania tiene un
claro principio de ecualizacién: Las empresas que no cumplen su obli-
gacion legal por medio del empleo directo deberdn sufragar los costes
de las empresas que si lo hacen. En Japén se aplica un principio simi-
lar para contrarrestar el desequilibrio financiero, si bien ¢l sistema de
contribuciones y ayudas econ6micas también ayuda con los gastos de
las empresas mds pequefias, reconociendo que empleen grandes nime-
ros de personas con discapacidad, También en Francia, las empresas
gue no estdn vinculadas a la cuota pueden recibir subvenciones de las
contribuciones; estas totalizan que el 60% de los fondos.
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Integracién Profesional

Las empresas hacen contribuciones que se distribuyen para fo-
mentar la integracién profesional de los trabajadores discapacitados.
.Las necesidades profesionales de estas personas pueden variar de
acuerdo con las circunstancias nacionales mencionadas anteriormen-
te. Por ejemplo, si las personas con discapacidades fisicas no cuentan
con las ayudas y adaptaciones que requieren, tales como prétesis o
sillas de ruedas, 1a posibilidad de su integracidn se verd significati-
vamente restringida. De forma similar, si la vivienda y el transporte
no son adecuados, estas personas no podrdn acceder al empleo. El
dmbito de actuacién del fondo puede variar de acuerdo con estas
circunstancias. Sin embargo, existe el riesgo de destinar los recursos
de manera demasiado restrictiva y no orentarlos suficientemente a
las personas que de verdad podran integrarse en un empleo. La de-
terminacién de este lfmite es una cuestién controvertida para los
Fondos de pafses con grandes necesidades sociales y sanitarias.

La distribucién de fondos con demasiada amplitud puede ser con-
traproducente para el objetivo de promocionar el empleo directo. Si
las empresas ven que sus contribuciones se estin utilizando para
satisfacer las necesidades sociales que deberian ser competencia del
estado, mis que el empleo productive, podrian cuestionar el princi-
pio fundamental del sistema de cuotas y contribuciones.

Otros problemas se refieren al uso de los fondos para fomentar ¢l
empleo en entornos laborales protegidos. Se ha cuestionado si el
trabajo en empresas donde la mayoria de los trabajadores son perso-
nas con discapacidad constituye «integracién».

Asi, la naturaleza de la obligaci6n creada es una decisién politica
de primera importancia que debe tomarse al desarrollar un nuevo
sistema. Subsiguientemente a esta decisién, hay cuestiones que con-
siderar sobre qué empresas deberdn estar cubiertas y hasta qué punto.
Hay dos cuestiones interrelacionados: Las empresas que deberian
estar vinculadas a la cuota y las empresas que deberian pagar la
contribucién.

{Qué empresas deberfan estar sujetas a la coota
y a la contribucién?

Los criterios comunes para decidir las empresas que estardn su-
jetas a la cuota son el sector, el nimero de empleados, y el tipo de
puestos de trabajo. En la préctica, estos criterios interactian.
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Sector

La primera cuestién es si la cuota deberd extenderse a todos [os
sectores: pdblico, semi-piblico, privado y protegido.

Hay claras ventajas si se vincula al sector piblico al cumpli-
miento de la cuota de empleo, pues puede actuar como ejemplo
para el sector privado. No es préctica comtn vincular al sector
piblico a la obligacién de empleo, si bien, se tiende cada vez mdés
a vincular al sector piiblico a las estipulaciones de la ley. La legis-
lacién en Polonia, Hungrfa y China no se aplica actualmente a los
organismos o autoridades locales estatales. En Polonia, las empre-
sas propiedad del estado que se encuentran en proceso de privati-
zacibn estdn exentas.

Si el sector piblico queda vinculado a la cuota, jdeberd también
pagar contribucién? En Alemania, la totalidad del sector piblico esta
sujeto a la obligacion de pago de contribucidn, si bien en Francia
sélo se aplica al sector «semi-piblico» (aproximadamente 28 orga-
nismos, tales como servicios publicos, ferrocarril, empresas de auto-
pistas de peaje, y cadenas de radio y televisién nacionales). En Ja-
p6n, los organismos piblicos estatales y locales estdn vinculados a la
obligacién de emplec pero no a la de realizar contribuciones; si no
cumplen la cuota prescrita, deberdn disefiar un plan de empleo. La
igualdad, a los ojos de la ley, de los,sectores piblico y privado puede
ser una importante consideracién si se corre el riesgo de que las
empresas del sector privado contemplen la contribucién como un
impuesto estatal. No obstante, podrian necesitarse considerables re-
cursos administrativos para valorar y supervisar adecuadamente la
actuacién del sector piblico,

En los sistemas de Europa occidental, los talleres protegidos no
son considerados empresas a los ojos de la ley. Asi, no se les aplica
la obligacién de empleo o la de realizar contribuciones. En muchos
de los paises que adoptaron sistemas de cuotas y contribuciones en
los afios 90, existe una infraestructura de empresas de trabajo pro-
tegido o cooperativas donde la mayoria de los empleados son
personas con discapacidad. Estas suelen estar vinculadas a la obli-
gacién de cumplir la cuota. En algunos sistemas, lag empresas de
trabajo protegido deben, en teoria, pagar una contribucién si no
cumplen la cuota, si bien, en la prictica, esto no es necesario puesto
que ¢l nimero de empleados com discapacidad necesario para ser
incluida dentro de ese tipo de empresa excede considerablemente la
cuota,
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Niimero de empleados

En la prictica, la cuota se aplica a las empresas con un nimero
minimo de empleados. Existen dos enfoques:

« Todas las empresas estdn sujetas a la cuota, pero ésta es en rea-
lidad un porcentaje de la plantilla, lo que, a efectos practicos,
excluye a las empresas cuyo nimero de empleados no liega a un
minimo (por ejemplo, en Japén la obligacion afecta a las empre-
sas con 63,0 mds empleados, puesto que la cuota es del 1,6%).

* S6lo las empresas cuyo nimero de enterados exceda determi-
nado nivel estin vinculadas a la ley.

Es importante determinar si la obligacion depende del tamaifio de
la empresa en general (método mA&s comin) o si se aplica a cada una
de las localizaciones e instalaciones de la empresa (como en Fran-
cia). Si se aplica el primer criterio, una empresa podrd cumplir ia
cuota concentrando a todos los empleados con discapacidad en una
tinica localizacién, por ejemplo fundando una empresa subsidiaria
para trabajadores con discapacidad. En Japén, ha sido politica del
gobierno fomentar esta prictica, y asi, las empresas del sector tercia-
rio han recibido sustanciales subvenciones de la Asociacidn Japonesa
para el Empleo de las Personas con Discapacidad (JAED).

También es importante considerar ¢émo se define un puesto de
trabajo. El cilculo del nimero de empleados puede depender del
enfoque dado a los empleados a media jornada, trabajadores con
contratos por obia, y aprendices, ademds del nimero de puestos a
jomada completa. E) cilculo del mimero de empleados a efectos de
cuota puede diferir entre los sectores piiblico y privado; por ejemplo,
el sector piblico en Austria estd sujeto a una cuota, pero el 20% de
los empleados se deduce al calcular el nimero total de ellos.

Normalmente, se aplican las mismas normas para decidir quién
estd vinculado a la contribucién que las que se aplican para decidir
qué empresas estdn obligadas a emplear personas con discapacidad.
No obstante, en Japén, existe una estipulacién que exonera del pago
de la coniribucién a las empresas cuyo niimero de empleados a jor-
nada completa es menor de 300.

Esta cifra puede variar de unos paises a otros:16 empleados en
Alemania,2Q en Francia y en Hungrfa,25 Austria,50 en Polonia, 300
Japdn (prop6sitos de contribucién). Decision. Esta decisién precisa
informacién nacional sobre las cifras de poblacién empleada, tamafio
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de la empresa y sector. No existe una {nica férmula que pueda trans-
ferirse de un pafs a otro. Los rdpidos cambios del mercado laboral en
algunos pafses en periodo de transicién sugiere que estas cifras de-
berian variarse para adecuarse a crecimiento del sector privado o
aumento del nimero de pequefias empresas.

Una opcidn para la introduccion de un sistema de cuotas y con-
tribuciones puede ser exonerar a las pequefias empresas durante sus
primeros afios de funcionamiento. En Francia por ejemplo, las cifras
se colocan entre 34 y 25 empleados durante los dos primeros afios
transicion, llegando a 20 en el tercero. También durante los afios de
transicién en Francia, el nivel de la cuota se elevé un punto porcen-
tual anual, es decir, del 3% al 6%.

Sectores excluidos

Es frecuente que determinadas profesiones, tales como pilotos,
bomberos, o conductores de ambulancias se encuentren exentas por
la ley al calcular el nimero de empleados a efectos de cuota. Esta
préctica puede tener como efecto la exencién de algunas empresas en
las que la mayoria de los empleados corresponden a este tipo de
categorfas. También pueden eximirse determinados puestos profesio-
nales que se consideran inapropiados para personas con discapacidad
a la hora de calcular el tamaiio de la empresa. En Francia, cerca del
10% de los puestos en los sectores privado y semi-publico estdn
excluidos. Estos cubren por ejemplo, personas que, en el desempeiio
de sus obligaciones laborales, deben conducir , pilotar o navegar, asi
como los trabajadores, tanto cualificados como sin cualificacién, en
empleos que en suponen desgaste fisico {minerfa, construccién, in-
dustria maderera, estibadores, pescadores...).

Una raz6n para la exencién de ciertas actividades laborales es
que ‘pueden resultar demasiado peligrosas o dificiles para personas
con discapacidad. En Jap6n, donde la obligacién de empleo se aplica
a personas con discapacidades fisicas, existe una férmula de exclu-
si6n especial para sectores con puestos de trabajo «inapropiados»,
tales como personas que trabajan en andamios, en ¢l subsuelo o agua,
y aquéllas relacionadas con la seguridad pidblica, tales como pilotos
y conductores de trenes. Sin embargo, no esta clare por qué en Japon
estdn excluidas ciertas profesiones de alta cualificacién, como médi-
cos y profesores. Se piensa que excluir ocupaciones de este modo es
contrario al objetivo de integracién, pues refuerza los estereotipos
negativos de la discapacidad.
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Exenciones de la obligacion de contribucion
/

En algunos pafses, como Austria, la legislacién no contempla
exenciones. En algunos sistemas, la dureza del trabajo puede ser una
justificacién. En Polonia, el Presidente de la Junta de Gestién del
Fondo tiene considerable poder para eximir a una empresa de la
obligacién de pagar contribuciones si asf lo requieren sus especiales
consideraciones sociales ¢ econdmicas.

Opciones alternarivas

En algunos sistemas de cuota y contribucién, las empresas cuen-
tan con alternativas. En Francia, las empresas de los sectores privado
y semi-piblico pueden cumplir su obligacion de empleo firmando y
aplicando un acuerdo negociado entre las asociaciones de empresas
y los sindicatos, orientado a la integracién de personas con discapa-
cidad. También la subcontratacién con talleres protegidos puede
deducirse de la cuota en algunos sistemas, incluido el polaco. Han
surgido cuestiones sobre si el apoyo al mercado laboral secundario
puede considerarse como integracion profesional. En Francia, se ha
afirmado que el apoyo a actividades comerciales de los talleres pro-
tegidos ayuda a contrarrestar el concepto de que los trabajadores con
discapacidad no tienen el mismo nivel de produccién, promoviendo,
asf, su integracién social.

{Cdémo deberia fijarse la cuota?

En los paises que no tienen sistema de contribuciones, la cuota
puede variar significativamente, desde el 1%, hasta llegar al 15%
(Italia). En paises con sistemas de cuota y compensacién, las varia-
ciones no son tan acentuadas:1,6% en Japén,4% en Austria,5% en
Hungria, 6% en Francia, Alemania y Polonia. Normalmente se adopta
un porcentaje estindar a nivel nacional.

Claramente, cuando existe una obligacién de pagar una contribu-
cién, su cuantia debe reflejar tanto la poblacion de trabajadores con
discapacidad como la capacidad de las empresas para absorberlos. En
Japén, la cuota del 1,6% se determiné en base a lz poblacién de
trabajadores y demandantes de empleo con discapacidades fisicas. La
férmula para la fijacion de la cuota en el 6% en Alemania, se basd,
de forma similar, en el nimero total de personas con discapacidades
graves en edad laboral, tanto empleadas como empleadas, junto con
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la consideracidon de determinadas dificultades en la colocacién de
personas con discapacidades graves.

Otra opcién es fijar cuotas variables, dependiendo del tamaiio de
la empresa: cuanto mayor sea la empresa, més alta serd la cuota (este
sistema se ha introducido recientemente en Luxemburgo y debatido
en Italia y Espaiia). Otra variante que, en teoria, toma también en
cuenta la capacidad de la empresa de emplear personas con discapa-
cidad es ajustar la cuota por sector industrial. Esta opcién es factible
con la legislacién austriaca, pero no tiene amplio uso; de hecho, se
suele considerar que el empleo de personas con discapacidad deberfa
ser posible en todo tipo de empresas. La idea de fijar diferentes
cuotas segiin el tipo de actividad puede criticarse en base a que
ofrece una visidn estereotipada de la discapacidad.

Si se determina el nivel de la cuota en base a la poblacién discapa-
citada en ¢l mercado labora, deberian existir argumentos a favor de
cuotas regionales o locales. En China, la cuota varia segin las necesi-
dades y circunstancias locales. Un paso infrecuente es fijar una cuota
méxima y mfnima’ . Tal medida puede evitar que las empresas concen-
tren sus empleados discapacitados en lugares de trabajo segregados.

Claramente, la decision de donde fijar la cuota estd relacionada
con la determinacién del tamafio minimo de las empresas vinculadas
a la obligacién de empleo o de pago de contribucidn. Ambas deci-
siones deben tomarse de acuerdo con informacién sobre la distribu-
cién local o nacional del empleo segiin el tamafio de cada empresa.

Pais N°® minimo de empleados Por cuota
Por consribucidn Porcentaje de cuota
Francia 20 (en localizaci6n tinica) 6%
Alemania 16 6%
Polonia : 50 6%
Japén 63 300 1.6%
Austria 25 4%
Hungria 20 5%

! Segin Suresh C. Ahuja (ed) (1992) Social Security and Other Benefits for the
Blind, Paris: World Blind Union, en Corea del Sur, la ley de oportunidades de
empleo para personas con discapacidad de 1989 obliga a todas las empresas a
emplear uo minimo del 1% y un méximo de 5% de personas cou discapacidad.
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(Cémo debe fijarse la contribucién?

Determinar ¢l valor monetario de la contribucién constituye una
cuestién compleja, con distinto factores interdependientes, tales como:

+ Su posiblé efecto sobre las practicas de empleo de las empresas

+ La disponibilidad real de tal cantidad y su efecto sobre la via-
bilidad de las empresas

.+ La necesidad de fondos adecuados con los que compensar a las
empresas que emplean trabajadores con discapacidad.

Muy a menudo, la cuantia de la contribucién que debe pagarse
por puesto no cubierto estd en relacion con un salario estdndar, que
puede ser el minimo (cono en Prancia) o la media local (China). En
Polonia, la contribucidn equivale a la mitad del salario normal.

Dado que el objetivo del sistema de cuotas y contribuciones es
aliviar las cargas econémicas que sufren las empresas que emplean
personas con discapacidad y equilibrarlas con la situacién financiera
de las empresas que no lo hacen, puede aplicarse una férmula finan-
ciera que garantice que la empresa no va a encontrarse en peor situa-
cién si emplea a una persona con discapacidad, que si realiza la
contribucién.

En Japén, la cuantia se determina en el Ministerio de Trabajo
tomando en cuenta la cantidad de gasto extraotdinario per cépita
necesitado para cumplir la cuota de empleo de personas con disca-
pacidad. Este asume que el empleo de personas con discapacidad
supone un coste medio. Segin la Liga Ucraniana de Industriales,
podria conseguirse mejor equilibrio con una férmula que tomase en
cuenta la diferente productividad de las personas con discapacidad en
relacién con la actividad industrial.

La cuantia de la contribucién puede fijarse en diferentes miveles
de acuerdo con otros criterios, tales como el tamafic de la empresa,
y la capacidad financiera de la misma. En Francia, hay tres niveles
de acuerdo con ¢l tamafio de la empresa: Las empresas con menos de
200 empleados pagan 300 veces ¢l salario minimo por ahora estable-
cido por ley (8.M.I.C.); las empresas con cuyo nimero de empleados
oscila entre 200 y 750, pagan 400 veces ése; aquéllos con mis de
700 empleados pagan quinientas veces esa cantidad. En Bulgaria, la
« multa» impuesta sobre las empresas, que se suma al fondo, oscila
entre una y ¢inco veces el salario minimo.
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Otra consideracion al determinar la cuantia de la contribucién
puede ser el impacto econémico acumulado sobre empresas que ya
estin cargadas con altos impuestos, primas de seguros y otro tipo de
cargas impositivas. En tales circunstancias, la obligacién de pagar
una contribucién puede tener efectos negativos hasta el punto de
hacer olvidar que su objetivo es el fomento del empleo de personas
con discapacidad.

En resumen, deberiin basarse las decisiones primeramente sobre
la consideracidn de hasta qué punto su cuantia estimulara a las em-
presas a la hora de emplear y conservar trabajadores discapacitados.
Dado que su objetivo no es maximizar los ingresos, no constituirdn
una prioridad las necesidades econdémicas del Fondo. Dicho esto,
serd mecesario garantizar ingresos suficientes para hacer frente a
cualquier compromiso de redistribucién que cubra los gastos extraor-
dinarios de las empresas que cumplen con su obligacion.

Flexibilidad de los niveles de cuota y contribuciones

Una estructura flexible que pueda adaptarse a los cambios de
circunstancias puede ser especialmente importante en paises en pe-
riodo de transicidn, que experimentan ripidos cambios en su econo-
mia y mercado laboral. Asi, segiin se crean nuevas empresas, puede
resultar necesario ajustar el limite minimo y el nivel de la cuota.
Igualmente, la poblacién de personas con discapacidad demandantes
de empleo puede aumentar, como es el caso en los paises que salen
de conflictos armados, y pueden necesitarse mayores incentivos para
fomentar las oportunidades de empleo.

Si tomamos en consideracion ajustes a los sistemas de cuota y con-
tribucién, sera esencial consultar a las empresas que se verdn afecta-
das por las modificaciones propuestas, asi como articular claramente
los principios por los que se regirdn las cambios. Debe, pues, asegu-
rarse la transparencia del proceso de toma de decisiones, y estudiar con
sumo detalle las propuestas que se puedan percibir como una medida
para aumentar los ingresos de Fondo y no como medida orientada a la
promocién de empleo de personas con discapacidad.

Beneficiarios de subvenciéon

La finalidad del sistema de cuotas y contribuciones es maximizar
el empleo de personas con discapacidad, lo cual puede conseguirse
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directamente cuando las empresas emplean o conservan trabajadores
discapacitados (como en todos los sistemas de cuota) o indirectamen-
te, mediante la redistribucién de fondos para la creacién o conserva-

cién de empleo. Para tener fe en los principios del sisiema de cuota
y contribucién, los beneficiarios de los recursos redistribuidos debe-
rdan determinarse segin el mismo esquema que las personas que
contabilizan a efectos de cuota.

Uno de los principales problemas a la hora de disefiar los siste-
mas de cuota para personas con discapacidad es definir un grupo de
modo que facilite la identificacién de aquellas personas cuyas posi-
bilidades de integracion profesional estin reducidas.

;Qué es discapacidad?

En primer lugar, debe atenderse a una cuestion fundamental del
principio: ;(Qué es discapacidad? ;Se trata de una condicién definida
por criterios médicos? ;Se trata de una disminucién de la capacidad
funcional, debida a una deficiencia, un daiio sufrido, o una enferme-
dad? ;Debe interpretarse Ia discapacidad como la interacci6n entre las
deficiencias individuales y las barreras del entorno social y fisico?

Los dos primeros enfoques suponen que el problema se localiza
en el individuo, y que a causa de sus deficiencias, las personas con
discapacidad tienen menor capacidad laboral que el resto de la socie-
dad. Por ofro lado, la tercera interpretacién sugiere que si se toman
medidas para reducir los efectos negativos del entorno laboral, tales
como actitudes 0 practicas laborales discriminatorias, podrian mini-
mizarse las desventajas asociadas con la discapacidad.

Con anterioridad a 1989, en paises de Europa central y oriental,
el concepto discapacidad se asociaba al concepto méds amplio de
sociedad laboral: se definia a una persona con discapacidad como
una persona gue habia perdido parcial o totalmente la capacidad de
trabajar en un entorno normal, bien fuera a causa de dafios, proble-
mas de salud o enfermedades laborales®. (Una persona con discapa-
cidad congénita no se consideraba integrante del mercado laboral).
Este concepto todavia se aplica en determinados sistemas de cuota y
contribucién. En Polonia, la ley, que actualmente estd en revisién,

¢ QIT (1996} Employment Prospects for Disabled People in Transition Coun-
tries: Guidelines on active training and employment policies for disabled people in
Central and Eastern Europe. Gmebra; OIT.
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categoriza la discapacidad segan el punto hasta el cual una persona
queda excluida del trabajo en un entorno normal a causa de deficien-
cias fisicas y de salud; la gravedad de la discapacidad esti relacio-
nada con el tipo de puesto de trabajo en el que se estima que tal
persona es capaz de trabajar. Las categorias utilizadas en Ucrania son
similares, mientras que la definicién ¢n Rusia ya no se encwentra
relacionada con una limitacién de la capacidad laboral.

Beneficiarios

Segin este enfoque, la cobertura del sistema de cuotas puede ser
muy limitada. No s6lo asume que las personas con discapacidades
graves son incapaces de trabajar en un entorno normal, sino que tam-
bién excluye a las personas sin experiencia. Por ejemplo, en Hungtfa,
en virtud del sistema de cuotas, se considera persona con discapacidad
a aquella que ha quedado permanentemente incapaz, debido a la alte-
racién de su capacidad laboral derivada del empeoramiento de su esta-
do de salud, para realizar una actividad laboral plena en su puesto oti-
ginal, y cuyo grado de discapacidad excede el 40%.

En los sistemas de cuota y contribucién més antiguos, como los
de Austria, Alemania y Japén, no se concede importancia al motivo
de la discapacidad o las circunstancias de su aparicién; la definicidn
tampoco hace referencia a la capacidad laboral. De hecho, en Alema-
nia, el término «capacidad de ingresos reducida» que aparecia en la
ley de personas con discapacidades graves, se sustituyé en 1986 por
«grado de discapacidad» para evitar que se implicara una reduccidn
de la capacidad laboral de la persona.

En Francia, debido al incremento del dmbito de aplicacién de la
obligacién de empleo para cubrir mas grupos de beneficianios a lo lar-
go de los afios, no existe un dnico medie de determinar los beneficia-
rios del sistema de cuota y contribucién. Este sistema incluye, ademas
de las histdricas categorias de veteranos de guerra y personas incapa-
citadas permanentemente por accidentes o enfermedades laborales, a
los trabajadores reconocidos como discapacitados por la comisién es-
pecial (COTOREP) y las personas que perciben pensi6n por invalidez
de los seguros sociales, cuya capacidad laboral o de tener ingresos se
ha visto reducida al menos en dos tercios. De igual forma, el sistema
francés engloba mds de una definicién de discapacidad.

Como ya mencionamos, algunas definiciones se basan en condi-
ciones médicas y enfermedades, mientras que otras toman en cuenta
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las limitaciones funcionales derivadas de una deficiencia 6 enferme-
dad, tales como, por ejemplo, la incapacidad de andar. Ambos enfo-
ques se utilizan para identificar los beneficiarios de los sistemas de
cuota y contribucién, y, a veces, los dos tipos de definicién pueden
encontrarse dentro de un mismo sistemna. Es opinién generalizada
que la clasificacién médica por si sola no es un modo 1til de deter-
minar si una persona debe recibir tratamiento especial por medio de
los sistemas de cuota y contribucion. Sin embarge, en algunos paises,
la valoracién médica para obtener certificaciones de personas con
discapacidad seguird siendo un modo importante a la hora de captar
atencién sobre intervenciones médicas necesarias.

Algunos sistemas de cuota y contribucién cuentan con medidas
aopegiala para promover 1a integracion de lag percona con discapa-
cidades més graves, que cuentan con las menores posibilidades de
obtener y conservar ¢l empleo. Los trabajadores que se incluyen en
determinadas categorias de discapacidad o que tienen condiciones
especificas pueden contabilizar més de una unidad efectos de cuota.
Estos sistemas identifican las personas con discapacidades mds gra-
ves de diferente modo:

» Segiin ¢l tipo de discapacidad, por ejemplo discapacidad vi-
sual, o enfermedad

» Segin las consecuencias de su discapacidad, por ejemplo, la
necesidad de una silla de ruedas

» Segin la gravedad de su discapacidad y el nivel de reduccién
de la capacidad laboral, basado normalmente sobre condiciones
reconocidas segin criterios médicos

Cada vez mis a menudo se cree que la condicidn médica por si
sola no constituye un indicador adecuado de la gravedad de la dis-
capacidad.

Se supone que los sistemas de cuota requieren una valoracién
precisa de la discapacidad realizada por médicos expertos. Una alter-
nativa podria ser basarse en la definicion de la OIT de persona con
discapacidad, incluida en el Articulo 1 de la Convenci6n 159°:

El término «persona discapacitada» indica uma persona cuyas
perspectivas de conservar, obtener, y avanzar en el empleo se en-

* Convencidn sobre la rehabilitacién profesional y empleo (personas con disca-
pacidad), 1983, (n® 159)
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cuentran significativamente reducidas como resuliado de una disca-
pacidad fisica o mental debidamente certificada.

Aqui, la reduccién de perspectivas no implica necesariamente que
su capacidad laboral esté reducida, sino que indica que puede que esa
persona pueda ser menos productiva. Ademds, esta formulacién reco-
noce que los factores ambientales, asi como las actitudes, contribuyen
a la reduccidn de perspectivas, y que con las medidas adecuadas, la
persona con discapacidad, independientemente de su clasificacién
médica, es capaz de ocupar su lugar en el mercado laboral*.

Los Paises Bajos proporcionan un interesante ejemplo de la via-
bilidad de un sistema de cuotas que se utilice para fomentar la adap-
tacidn al entorno laboral y asi, superar la reduccién de capacidad
para un empleo dado. Segin su sistema de cuotas voluntarias, las
personas que necesitan adaptacién de su puesto de trabajo o que
necesitan adaptaciones para acceder a un trabajo, pueden contabili-
zarse junto con otros beneficiarios. Esta solucifn tiene la ventaja de
que las personas con discapacidad no quedan encerradas en un sis-
tema que las clasifica segin sus defectos en lugar de sus habilidades.

Edad v sexo

La edad es un factor a considerar a 1a hora de decidir la cober-
tura. Pese a la escasez de datos disponibles, parece que el enfoque
estdndar es incluir a todas las personas con discapacidad en edad
laboral. Sin embargo, si los sistemas excluyen a personas en periodo
de formacién y aprendices es probable que, a su vez, no incluyan
trabajadores a tiempo parcial ni jévenes ni, probablemente, personas
que se acercan a la edad de jubilacién, Restringir ¢l sistema a puestos
a jornada completa puede afectar desproporcionadamente a las mu-
jeres en sociedades donde éstas tienden a trabajar a tiempo parcial.

Finalidad y uso de los fondos

Los propésitos para los que pueden utilizarse los fondos dependen
de las fuentes de recursos y la relacién del fondo con la politica nacio-
nal.

* OIT (1996) Employment Prospects for Disabled People in Transition Coun-
tries: Guidelines on active training and employment policies for disabled people in
Central and Enstern Europe. Gingbra: OIT.
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Fuentes de recursos

En la mayorfa de los sistemas, las contribuciones de las empresas
constituyen la dnica fuente de ingresos de los fondos nacionales de
rehabilitacién (Austriar Francia, Alemania ¥ Japén). En Polonia, el

Fondo recibe también una proporcion de las exenciones de impuestos
a organizaciones de trabajo protegido y la ley contempla su capaci-
dad de contar con otras fuentes ingresos, si bien nunca se ha uvtiliza-
do. En los fondos més antiguos, las contribuciones de las empresas
se destinan principalmente a la promocion del empleo de personas
con discapacidad.

Algunos fondos nacionales reciben contribucién de diferentes
fuentes y asf, pueden destinar recursos a cuestiones ajenas a la reha-
bilitacién profesional, como en el caso de Bulgaria®.

Politica nacional y campos de intervencion

El campo de intervencién del fondo puede negociarse para com-
plementar la politica estatal relativa a las personas con discapacidad,
puede integrarse en ella o sustituirla a todos los efectos.

La relacidn entre la distribucion de recursos y la politica estatal
puede estar contemplada en la ley. Por ejemplo, en Alemania, primero
deben agotarse todas las posibilidades de financiacién ofrecidas por los
servicios de empleo y otras instituciones; la contribuciones no debe-
ran destinarse a recaudar efectivos que sustituyan los presupuestos de
las autoridades piblicas pertinentes. Tipicamente, el campo de inter-
vencién de los programas se decide segin unc de estos tres modos:

+ Los agentes sociales definen en ¢l programa y la estado da su
aprobacién,

¥ En Bulgaria, los ingresos del Fondo Nacional para el Apoyo, la Rehabilitacitn
e Integracién Social de las Personas con Discapacidad provienen de las contribuo-
ciones de las empresas que no cumplen su cuota, de subvenciones presupuestarias,
el 0,1% del PIB, contribuciones de empresas de seguros (1% del suero de respon-
sabilidad civil obligatorio para vehiculos, tanto privados como oficiales) de los
ingresos de un tipe de loteriz de ayoda para persomas con discapacidad y otras
cuestaciones, obras benéficas, acontecimientos deportives y sociales y donaciones.
El Fondo financia rehabilitacién y formacién profesicnal, incentivos para el empleo
de personas con discapacidad, subvenciones para empresas especializadas, coope-
rativas y empresas unipersonales, rehabilitacion médica, mejora de la accesibilidad
a la vivienda y ¢l entomo, cultura, deporte y turismo, asi como asistencia social a
personas con discapacidad.
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+ El programa se define por medio de legislacién precisa a nivel
central con margen de ajuste a la situacién socioeconémica a
nivel descentralizado.

« El programa es definido por un ministerio del gobierno cen-
tral, se incorpora al presupuesto estatal y se aprueba en el
Parlamento.

Dependiendo de la relacién del fondo con la politica y el modo
en que se definen los programas, sus competencias pueden incluir:

* S6lo el mercado laboral abierto
+ El mercado laboral abierto y el sector protegido

« El mercado laboral abierto, el sector protegido y la integracién
social (incluida rehabilitacién médica y social, talleres de tera-
pia, instalaciones para nifios con discapacidad, vivienda y trans-
porte).

Actividades extra profesionales

Como ya mencionamos, algunos Fondos financian actividades
ajenas al mundo laboral. A veces, sus beneficiarios no tienen edad
laboral, no son aptos para el empleo o tienen muy pocas posibilida-
des de entrar en el mercado laboral. Algunos Fondos subvencionan
también mejoras en las instalaciones de uso piblico, vivienda, trans-
porte y otras cuestiones relacionadas con la eliminacién de barreras
y con la promocién de la integracion laboral. Estas medidas pueden
tener efectos positivos sobre la mejora de las condiciones de las
personas con discapacidad en general y, a su vez, facilitar el acceso
al empleo.

La tabla 3 muestra las medidas extra profesionales financiadas
por seis Fondos que respondieron al cuestionario ¢n preparacion de
la Conferencia de Varsovia.

Generalmente, se cree que los Fondos existentes deberfan tender
a reducir la proporcién de ayuda destinada a medidas extra profesio-
nales. Especial, los sindicatos afirman que el presupuesto estatal de-
beria financiar las organizaciones y fundaciones de personas con
discapacidad. También se reconoce gue, en algunos paises, las per-
sonas con discapacidad dependen en gran medida de los esfuerzos de
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las fundaciones y asociaciones que reciben sipoyo de los fondos que
proporcionan trabajo en talleres o actividades de rehabilitacién.

Costes administrativos

Se espera que los costes administrativos de los Fondos gestiona-
dos por departamentos gubernamentales corran a cargo de los wlti-
mos. Este es el caso en Alemania y Austria, cuyos Ministerios Fede-
rales de Trabajo y Asuntos Sociales también se ocupan del personal
de los Fondos. En Hungria, donde el Ministeric de Trabajo también
funciona como empleador, se destina una proporcion de sus ingresos
(2%) a costes administrativos; en Polonia, los costes de funciona-
miento del Fondo se cubren a partir de sus propios ingresos.

Tabla 3: Actividades extraprofesionales financiadas

Actividades extra profesionales
financiadas Beneficiarios

Persona Talleres | Servicios
discapacitada| protegidos | o agencias

Vivienda para personas con

discapacidad A. Al H. Al
Transporte para personas con

discapacidad AP H. P. P.
Aparatos de aynda y asistencia

técnica A.F. H P P. P
Rehabilitacién médica H. P. P.

Rehabilitacién social
{(p.e. talleres de terapia) A, H. P.

Rehabilitacién médica y social de
personas con discapacidad sin
actividad econ6émica

{nifios, jubilados...) A H. P P.
Mantenimiento de ingresos para

desempleados H.
Otras medidas extra profesionales P. P. H. P.

A: Ausiria;  F: Francia, Al: Alemania;  H: Hungria; J: Japén; P: Polonia
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Beneficiarios de fondos y actividad profesional

Existen cuatro grupos principales de beneficiarios: empresas, per-
sonas con discapacidad, talleres y empresas de trabajo protegido y
organizaciones de rehabilitacién para personas con discapacidad. La
dotacién de fondos para rehabilitacién profesional varfa segin los
Fondos, como muestra la tabla 4.

Tabla 4: Porcentaje estimado de desembolso en medidas profe-
sionales por tipo de beneficiario

Porcentaje estimado de desembolso
en medidas profesionales proporcionadas por:

Empresa Persona Taller Servicio

discapacitada| protegido | o agencia
Austria * " 24 *
Francia 40 35 3 22

Alemania

Fondos Federal 43 0 32 7
Fondos Regionales 58 5 31 6
Hungria 70 5 20 5
Japén 80 0 0 20
Polonia 45 2 52 1

* No especificado

La tabla 5 muestra las medidas profesionales financiadas y los
tipos de beneficiarios declarados por seis Fondos que respondieron al
cuestionario en preparacion de la Conferencia de Varsovia.

Empresas

En la mayora de los casos, los principales beneficiarios son las
empresas. Algunos sistemas distinguen entre empresas que cumplen
la cuota de empleo, empresas que estin obligadas a hacerlo (0 a
realizar contribucién) y empresas no obligadas. Dado que 1a mayoria
de las personas con discapacidad trabajan en pequefias empresas, se
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Tabla §: Medidas profesionales financiadas y tipe de beneficiario

Beneficiario

Empresa Persona Taller Servicio
discapacitada | protegido | o agencia

Concienciacién de empresas H
Campaiias de informacitn

¥ concienciacidn F. Al Al FIP
Orientacién a empresas F. J]
Otros... A
Preparacién para el empleo H. H H
Orientacién EP
Valoracién F. AFP
Formacién y reciclaje E J. AFP P FAIIP
Instituciones de rehabilitacién P P AllP
Otros... P. P P
Acceso al empleo H
Bisqueda de empleo y

colocacién F FP
Seguimiento y apoyo 2 la

integracién Fl F Al F
Transporte al trabajo AFJP| AFAIP P FP
Incentivos a la contratacidn F Al FP P
Creacién de puestos de

trabajo FAIIP F Al P
Otros... A
Retencidn del empleo y

recolocacién H
Subvenciones salariales A F Al P
Recolocacidn Al P
Otros... A

Apoya en ¢l entorno laboral H
Adaptacién del puesto de

irabajo FIP Al p
Mejora de la accesibilidad AF]) AP P
Seguimiento y apoyo a la

integraci6n F) F
Otros... A
Investigacién ¢ innovacidn F P AlIJPF
Trabajo protegido H H
Creacion de plazas en

talleres protegidos P A AP

Promocion de la transicion
del entorno protegido al
abierto AFP F

Qtros... A
A: Anstria;  F: Francia; Al Alemania;  H: Hungria, J: Japén;  P: Polonia
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considera justo en Francia, Alemania y Polonia, que éstas puedan
recibir recursos del Fondo. En Francia, es politica nacional que las
pequefias y medianas empresas se involucren en el empleo de perso-
nas con discapacidad.

El concepto puede ser compensar los costes extraordinarios aso-
ciados a los trabajadores con discapacidad (por ejemplo, gastos de
gestién, adaptaciones no compensadas de otros modos o, como en
Alemania, el coste de las bajas extraordinarias a las que tienen de-

recho las personas con discapacidad). Otro concepto puede ser el
subsidio por productividad reducida. Tanto las subvenciones como
los subsidios se contemplan como un incentivo para fomentar el
empleo de personas que, de otro modo, podrian ser objeto de discri-
minacién o para realizar adaptaciones que, de otro modo, no se ha-
brian realizado.

Las empresas pueden recibir fondos para la incorporacién o con-
servacion del empleo de determinadas categorias de personas con
discapacidad, la creacién de nuevo empleo o la ayuda a trabajadores
discapacitados, potenciales o actuales, en general.

Apoyo al empleo de grupos especificos: incluye subvenciones y
dotaciones econdmicas, en especial:

+ Compensacién de costes incurtidos en el empleo de personas
con discapacidad en ¢l cumplimiento de la cuota obligatoria:
pueden concederse dotaciones en forma de cantidad fija regular
por cada persona empleada que exceda de la cuota (tal como en
Austria y Japon); en Polonia, las empresas reciben exencién
del impuesto sobre la renta.

» Compensacion por costes cuando las empresas no estan vincu-
ladas a la cuota o la contribucién perc emplean personas con
discapacidad, por ejemplo, una cantidad regular por persona
empleada.

» Subvenciones regulares para cubrir costes salariales o para la
reduccién de las contribuciones a los seguros nacionales, a
menudo en relacién con la productividad del trabajador.

» Reembolso de la totalidad de los costes salariales y los seguros
nacionales de trabajadores especificos durante un periodo de
tiempo determinado.
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+ Primas de cuantia fija como incentivo a la conservacién de un
empleado con discapacidad durante la totalidad del contrato y
su conservacion (Francia).

* Subvenciones totales o parciales para adaptaciones y ajusies
requeridos para la contratacion o conservacién de trabajadores
con discapacidad, incluidas ayudas personales y asistencia.

+ Ayudas para costes de formacién o reciclaje.

Creacién de empleo: pueden concederse créditos a Ia inversién,
dotaciones y ayudas econdmicas para la creacién de empleo. Pueden

concederse créditos y dotaciones econdmicas para la creacion de
puestos de trabajo a tiempo parcial y plazas de formacién para per-
sonas con discapacidad.

Ayudas generales, que incluyen:

* Ayudas para mejorar las instalaciones para personas con disca-
pacidad, incluida accesibilidad y adaptacién de equipo, y para
la creacion de entornos laborales mas receptivos,

* Apoyo al desarrollo tecnolégico

» Concienciacién e informacion del personal sobre las discapaci-
dades.

Algunos tipos de financiacién pueden llevar condiciones. En el
Fondo de Bruselas, las empresas deben realizar una ¢ontribucién del
10%. En Hungria, deben comprometerse a contribuir con el 20% del
coste de los proyectos financiados. En Austria, €l desembolso ascien-
de al 50% de los costes. Si se conceden fondos para sufragar costes
salariales o como incentivo para la contratacién, es frecuente exigir
de Ia empresa el compromiso de retener al trabajador durante un
nimero determinado de afios.

Personas con discapacidad

Naturalmente, las personas con discapacidad son los beneficia-
rios Gltimos de los fondos redistribuidos, si bien pueden no recibir
los fondos directamente; por ejemplo, en Japén, eso no estd permi-
tido.
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Los usos mids comunes de los fondos destinados directamente a
las personas con discapacidad incluyen:

« Subvenciones para la adquisicién y el mantenimiento del equi-
po necesario para el trabajo.

* Mejoras en la accesibilidad del puesto de trabajo

+ Concesiones y créditos para transporte, incluida la adquisicién
y adaptacién de vehiculos

Subvenciones para la participacién en programas de formacién
y de desarrollo de capacidades.

» Concesiones y créditos para el autoempleo.

Ademass, algunos Fondos proporcionan ayudas para aparatos de
movilidad y adaptacién de vivienda. Normalmente, se proporciona
ayuda para elementos especificos en relacién con las necesidades
valoradas del individuo. En los Paises Bajos se contempla un sistema
de “recibo” alternativo.

Un innovador uso de los fondos en beneficio de las personas con
discapacidad en su incorporacién al empleo es la prima por contra-
taci6én que se concede en Francia, por el que, simultineamente se
concede una cantidad fija a la empresa. Estas primas al empleo son
muy populares.

Empresas y talleres de trabajo protegido

Puede llevar a confusiones el utilizar un término genérico para
englobar los talleres protegidos del tipo de Austria, Francia y Alema-
nia y otras empresas que se especializan en trabajo protegido, tipica-
mente 1as gue s¢ dan en paises de Europa Central y Oriental. El primer
tipo suele estar regido por legislacién independiente aparte de la que
regula las empresas convencionales y no estan obligados por los siste-
mas de cuotas. Sin embargo, pueden recibir fondos detivados de las
contribuciones para la creacién de plazas en talleres o, como en ¢l caso
de Francia, s6lo para promover la transicién al entorno abierto, Como
ya mencionamos, las empresas pueden escoger cumplir su obligacién
de empleo mediante 1a contratacién con talleres protegidos.

Por otro lado, las empresas de trabajo protegido pueden ser los
principales beneficiarios de los Fondos en los sistemas mis nuevos
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de cuota y contribucién ajenos a la Unién Europea y, en el caso de
Polonia, deben contribuir al Fondo. Como mencionamos en el infor-
me sobre Polonia, 1as cooperativas desetnpefiaron un importante papel
en la oferta de trabajo para personas con discapacidad con anterio-
ridad a 1989. La promocién de las empresas de trabajo protegido ha
constituido un eje central de la politica orientada al empleo de per-
sonas cuyas oportunidades en ¢l mercado laboral abierto son mini-
mas. Estas organizaciones pueden tener necesidades de inversion
especiales en su transicién de empresa subvencionada por el Estado
al mercado de libre competencia. Ahora que algunas empresas de
trabajo protegido han alcanzado un notable éxito en el mercado abier-
to, las empresas convencionales cuestionan si es apropiado que reci-
ban cantidades desproporcionadas de los fondos derivados de las
contribuciones,

Las empresas de trabajo protegido pueden obtener subvencitn
para instalaciones de rehabilitacién profesional, social y médica (que
estdn obligadas por ley a proporcionar), para el reembolso de crédi-
tos bancarios, el mantenimiento de puestos de trabajo amenazados o
para cubrir los costes salariales de determinados empleados, tales
como personas con discapacidad mental o trabajadores con trastornos
mentales,

Instituciones, ONGs y agencias

En algunos Fondos, la participacién de las contribuciones se desti-
na a las diferentes organizaciones que promueven el empleo de perso-
nas con discapacidad, incluidas las asociaciones de voluntarios y de
empresas. Los criterios aplicables pueden excluir las organizaciones

que financian sus actividades por medio de otras fuentes (Francia).

Pueden utilizarse fondos en beneficio de las personas con disca-
pacidad para actividades profesionales tales como:

« Rehabilitacién

* Formacién y reciclaje

+ Valoracidn y orientacién

+ Biisqueda de empleo, colocacién y seguimiento

 Transporte al trabgjo.
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Pueden financiarse actividades de concienciacién entre las em-
presas y empleados. Algunos Fondos también financian innovacién
e investigacién. Por ejemplo, el Fondo alemén, financia el REHA-
DAT, que contiene una extensa base de datos con informacién sobre
las ayudas técnicas para apoyar la rehabilitacién en el lugar de tra-
bajo.

Teniendo en cuenta las consideraciones anteriores, los pafses que
contemplan la implantacién de un sistema de cuotas y contribuciones
deberan estudiar el mejor modo de administrar el sistema por medio
de un Fondo Nacional de Rehabilitacién.






PARTE III
GESTION DE LOS FONDOS NACIONALES






La Parte II consideraba las principios relativos a los beneficiarios
de los fondos derivados de las contribuciones y ¢l modo de acceder
a ellos. La Parte ITI examinard los acuerdos préicticos para la recau-
dacion de contribuciones y la dotacién de fondos , asi como las
estructuras de gestién de tales actividades. La sinopsis de los acuer-
dos de seis paises, anexo a este informe contiene informacién deta-
llada sobre estos aspectos, mientras que aqui presentamos los prin-
cipales modos de actuacion.

Los Fondos Nacionales de Rehabilitacién tienen la funcién de
recaudar las contribuciones, distribuir los fondos y supervisar su uvso.
El mimero de empresas privadas vinculadas a la obligacién de em-
‘pleo en Francia es del orden de 87.000 y cerca de la mitad de ellas
contribuyen al Fondo. En 1995', los fondos anuales de Francia y
Alemania ascendian a 282 millones de délares y 667 millones res-
pectivamente. En Jap6n, los ingresos de 1995 totalizan 182 millones
de délares. En 1996, los recursos del Fondo polaco fueron de 38,8
millones de délares, derivados de las contribuciones realizadas por
mas de 14.000 empresas (con mas de 5° empleados) y 1.500 empre-
sas de trabajo protegido. Estas estadisticas ayudan a ilustrar el volu-
men de las tareas administrativas competencia de los Fondos Nacio-
nales de Rehabilitacion.

Cilculo y recaudacion de contribuciones
Normalmente, la empresa calcula y declara la cantidad debida,
que puede recaudarse con caricter anual, trimestral 0 mensual y suele

hacetse efectiva por transferencia bancaria a la cuenta del Fondo.

Segun avanzan los sistemas informdticos, disminuye la carga
administrativa, tanto de las empresas como de los funcionarios del

! Cotizacién del délar a 1 de Marzo de 1997
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Fondo. En Austria, donde el Fondo estd administrado por un Minis-
terio Federal, los funcionarios del departamento calculan la cantidad
¢ informan a las empresas. Por medio de un vinculo con las princi-
pales agencias de seguros de Austria, se transmiten los datos por
ordenador y la empresa no tiene, asi, que presentar un recibo para
certificar el pago.

El cumplimiento es un problema particular en los nuevos siste-
mas, que no cuentan con los recursos necesarios para garantizar la
recaudacion efectiva de las contribuciones. Incluso puede ser conflic-
tiva la identificacién del porcentaje de empresas que realizan decla-
racién pero no el pago y las empresas que hacen el pago, pero no
presentan la declaracién. A veces no se aplican las estipulaciones
legales relativas a la ejecucién de los procedimientos por falta de
legislacion secundaria, o bien se pone en prictica con muchas difi-
cultades. En Polonia, donde los pagos a los Fondos estdn reglados
por estipulaciones de caricter impositivo, las agencias de auditoria
fiscal controlan los pagos y tienen capacidad para recaudar cantida-
des adendadas.

Valoracion de las necesidades

La mayoria de los programas de gasto se establecen de acuerdo
con un presupueste de necesidades, realizado con informacién reci-
bida de las agencias de empleo, las organizaciones de personas con
discapacidad, empresas convencionales y empresas de trabajo prote-
gido. Los Fondo que acttian a nivel regional o local pueden consultar
a los organismos pertinentes a tal nivel.

Solicitud de fondos

La necesidad de intervenciones especificas puede ser considerable,
pero se necesita informacién y concienciacién para que estas se tra-
duzcan en solicitudes de apoyo. Los profesionales que trabajan con
personas con discapacidad, al igual que las iltimas han de conocer la
oferta y su acceso a ella. En algunos sistemas, las diferentes agencias
de preparacién, apoyo y colocacién desempeifian una importante fun-
¢idn al dar a conocer los programas del Fondo a las empresas.

Es practica comun realizar la solicitud en un impreso. En Austria,
que cuenta con datos informatizados sobre el nivel de cumplimiento
de cada empresa, en el caso de bonificaciones por exceder la cuota,
no es necesario hacer una solicitud.
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Normalmente, no existe un plazo de tiempo especifico para soli-
citar subvenciones y ayudas, salvo en Hungria, donde se anuncia el
comienzo del plazo en la prensa y debe realizarse una visita a la
empresa previa a la valoracion de la solicitud .

Este proceso podria simplificarse con estructuras administrativas
descentralizadas en las que los candidatos tuvieran un contacto mas
directo con el Fondo. '

Casi no se dispone de informacion sobre los criterios de los
Fondos a la hora de procesar las solicitudes, sobre los procesos de
toma de decisiones y sobre la disponibilidad de los recursos. Existen
consideraciones esenciales, particularmente desde el punto de vista
de las personas con discapacidad cuya colocacién depende de la
fiabilidad de la actuaciém al efecto.

Normas y prdcticas sobre dotacién de fordos
Existen cuatro modos de dotacidn de fondos,

Proporciones destinadas a propésitos especificos: En China, la
agencia de servicios de empleo a nivel local o superior disefia un
plan segiin las necesidades locales. La proporcién de fondos para
propdsitos especificos se encuentra controlada: 50% para formacidn
profesional; 20% para bonificaciones a empresas que exceden la
cuota; 20% para subvenciones a colectivos y emptesas privadas y
10% para la agencia, para sufragar sus costes.

Puede darse prioridad a determinados tipos de financiacién: En
Japén, por ejemplo, las dotaciones y primas a empresas que cumplen
la cuota de empleo tienen prioridad. En Polonia, se da prionidad a las
actividades orientadas a la creacidn y ¢l mantenimiento de puestos de
trabajo para personas con discapacidad.

También puede darse prioridad a determinados grupos de bene-
ficiarios: En Alemania se da prioridad a las ayudas a individuos y
enmpresas.

En Hungria se conceden las ayudas por orden de solicitud, ya que
la demanda excede considerablemente la oferta y el procedimiento
normal es un plazo determinado de presentacidn de solicitudes.
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Control del uso de los fondos

Un potencial problema puede ser garantizar que los recursos se
usen para los propésitos para los que se concedieron. Son especial
objeto de abuso las medidas para subvencionar el salario de las per-
sonas con discapacidad y la exencién de empresas del pago de las
contribuciones a los seguros sociales, pues el fenémeno de *“personas
ficticias con discapacidad” es frecuente en todos los sistemas de
cuota. Tipicamente, se requiere que los beneficiarios presenten un
informe escrito sobre la utilizacion de los recursos. La imposicién de
condiciones a la concesion de recursos para un proyecto especifico
puede resultar efectiva si, por ejemplo, se requiere la cofinanciacion
del proyecto por parte del beneficiario.

Gestion y responsabilidad

A menudo la cuestién de quién debe tomar las decisiones sobre
la politica del Fondo se hace controvertida. En algunos paises se
crearon organizaciones para la gestion de los Fondos, basandose en
regulaciones legislativas. En otros, la funcién se encomendé a agen-
cias ya existentes, en especial 10s ministerios de trabajo y asuntos
sociales o de sanidad. Solamente en Jap6n, el Ministerio de Trabajo
encomendé la gestién de sistema de contribuciones y concesiones a
upa asociacién de empresas.

Las relaciones formales entre los Fondos y los ministerios gu-
bernamentales pueden variar, pero siempre cuentan con una estre-
cha conexién. En Francia, el Fondo estd gestionado por una aso-
ciacién legal privada y el Estado no es miembro legal de ella. Sin
embargo, ¢l Ministerio de Trabajo debe aprobar el programa y el
presupuesto anual, asf como los informes anuales sobre la utiliza-
cién de sus recursos. Es importante garantizar el cardcter comple-
mentario de las actividades del Fondo respecto a las del Estado. Se
sabe que en Japon, el Ministerio ejerce un estrecho control sobre
el Fondo.

Los Fondos Nacionales de Rehabilitacién estédn tipicamente ges-
tionados por Juntas que pueden comprender representantes de todas
o varias de las partes afectadas por la politica del mismo. Estas
pueden estar presididas por ministros, cargos ministeriales o perso-
nas independientes. La representacién varfa de unos a otros Fondos.
Por ejemplo, en Japdn, donde el Fondo esti gestionado por una aso-
ciacion de empresas, la Junta Directiva solo comprende representan-
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tes de empresas; las personas con discapacidad tienen representacién
en el Consejo de Orientacién, pero no en la Junta. En contraste, ¢l
Fondo francés tienc una Junta que incluye representantes de organi-
zaciones de empresas, sindicatos y asociaciones nacionales de perso-
nas con discapacidad. En Polonia, actualmente, las organizaciones de
empresas no tiene representacién en la gestién del Fondo, mientras
que en Bulgaria no hay representacién sindical.

Cada vez hay mayor consenso sobre el cardcter de asunto social
del empleo de personas con discapacidad y sobre el compromiso de
informacidn por parte de los agentes sociales, las organizaciones de
personas con discapacidad y las personas con discapacidad mismas,
La constitucién de la Junta y las respectivas asociaciones de empre-
sas, sindicatos, organizaciones de personas con discapacidad y repre-
sentantes del gobierno puede verse restringida por las estipulaciones
legales de constitucién del Fondo; también pueden estar sujetas a
decisiones politicas. Una férmula a considerar, pues, es la paridad en
la representacion.

Los Fondos Nacionales de Rehabilitacién deben rendir cuentas a
una autoridad superior, que puede tener caracter estatal (oficina es-
tatal de auditorias) o el Consejo de Ministros, al que algunos Fondos
presentan informes trimestrales, o bien directamente el Parlamento u
otro organismo gubernamental.

Estructuras administrativas

Las estructuras pueden variar entre estructuras de cardcter nacio-
nal, nacional més regional, regional o a nivel de comunidad. Las
descentralizadas, que son las mds comunes, ticnen la ventaja de
maximizar la proximidad potencial de los beneficiarios y las activi-
dades del Fondo.

Las diferentes actividades operacionales de los Fondos se pueden
localizar en oficinas central o locales (recaudacién de contribuciones,
inspeccién de registros, publicacién del sistema, proceso de solicitu-
des, destino de recursos, procesos de pago, supervisién del uso de los
fondos e informacién sobre actividades. El grado de descentraliza-
cién de procedimientos y de toma de decisiones depende del modo
en que.se recaudan y distribuyen los recursos.
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Valoracién de la efectividad de las actividades del Fondo

Una de las principales actividades, que requiere detallado estudio

j debate, es el establecimiento de cniterios uniformes y transfertbles
para valorar la efectividad de los sistemas de cuotas y contribuciones.
La aparentemente simple medida del mimero de personas con discapa-
cidad en ¢l empleo abierto no es un indice de comparacion iitil, dadas
las diferencias de las definiciones de discapacidad segin términos ju-
ridicos o laborales y de la definicién de empleo abierto. El estado de
desarrollo de los sistemas de rehabilitacién y otros elementos de la
infraestructura nacional afectan a las oportunidades de empleo de las
personas con discapacidad. Hasta la fecha, el campo de comparacién
de efectividad no estd bien desarrollado y el efecto de los sistemas
nacionales deberd valorarse segiin términos propios.

Se necesita una base estadistica adecuada tanto para informacién
sobre la politica en primera instancia como para valorar su efecto. Son
necesarios datos de poblacién: volumen de poblacion en edad laboral,
nimerc de demandantes de empleo, de empleados, su edad y sexo y la
proporcién de personas discapacitadas en estos grupos. También son
necesarios datos sobre el mercado laboral relativos a la distribiicién del
empleo segin los distintos sectores industriales, segiin el tamafio de la
empresa, la cantidad de trabajadores a jornada completa y a tiempo
parcial y su distribucién por sectores en cuanto a edad y sexo. La di-
ferenciacién de ¢stos datos por tipo de discapacidad serd muy dificil
sin datos extensos a nivel nacional sobre las personas con discapaci-
dad dentro de Ia poblacién total.

Se necesitan datos estadisticos compilados de forma anval como
minimo, sobre las caracteristicas de las empresas segin cumplan la
cuota de empleo o realicen contribuciones al Fondo, asf como las
caracteristicas de las personas con discapacidad que emplean.

Tales datos, si se compilan con regularidad y minuciosidad, cons-
tituirdn un contexto en el que valorar el progreso hacia el empleo y
los efectos de las actividades del Fondo sobre la tasa de empleo. Son
necesarios datos fiables para valorar la demanda latente de medidas
ofrecidas por los Fondos Nacionales de Rehabilitacién y los gobier-
nos nacionales, asi como para planificar una accién coordinada.

En cuestiones de compensacién de costes de empleo para perso-
nas con discapacidad o creacién de empleo, serd necesario investigar
los costes reales de las distintas sitvaciones y del empleo de personas
con diferentes tipos de discapacidad. La cuestién de si los métodos
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escogidos de promocion de empleo por medio de subvenciones,
concesiones econdmicas y créditos son viables constituye otro punto
de investigacidn.

Deberfa recurrirse a la experiencia de las instituciones indepen-
dientes de investigacidn, tales como universidades, para estudiar el
impacto social y econdmico de las actividades del Fondo. No todos
los resultados pueden medikse en términos cuantitativos y serd im-
portante buscar modos de valorar los resultados por su calidad, tanto
los referentes a empresas como a personas con discapacidad. Ade-
maés, puede necesitarse estudio adicional para investigar cuestiones
de importancia sobre la influencia de los sistemas de cuotas y con-
tribuciones sobre las oportunidades de empleo para las personas con
todo tipo de discapacidades, leves y graves, para hombres y mujeres,
para puestos que requieren alta cualificacién y los que no lo requie-
ren, en dreas urbanas y rurales.

Promocion

La promocién es la clave del éxito de los sistemas de cuotas y
contribuciones. Todos los sectores de la sociedad, no solo el empre-
sarial, deben concienciarse sobre la importancia de la integracién de
las personas con discapacidad en el mundo laboral. Esto se aplica
tanto a politicos como al piblice en general; el nivel de conciencia-
cién de los miembros del Parlamento podria aumentarse. Los Fondos
tienen un importante papel a la hora de propagar informacién sobre
los sistemas nacionales de promocién de empleo para personas con
discapacidad, sus objetivos y los principios por los que se rigen, Asf,
sus actividades deberian complementar las del Estado, en particular
en cuanto a cambio de actitudes frente a las discapacidades, a la
propagacion del entendimiento de las discapacidades y su efecto y a
la eliminacidén de prejuicios. Con este objetivo, las organizaciones de
personas con discapacidad y los agentes sociales deberfan tomar parte
activa en la complicacién de materiales efectivos y relevantes.

El Fondo necesita informar a las personas afectadas sobre los
usos que se dan a los fondos. Presumiblemente, el apoyo de las
empresas aumentard si se encuentran bien informados sobre los be-
neficios que pueden suponer sus contribuciones. Algunos Fondos
tienen la obligacion de publicar informes anuales, que deberdn ser
completos, accesibles y de amplia difusion.

La falta de informacién sobre las posibilidades de los Fondos es,
a menudo, un problema. El contacto personal entre los funcionarios
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de los Fondos y las empresas es uno de los canales de informacién
més importantes; informar a diferentes especialistas, incleidos los
especialistas en rehabilitacién, que trabajan con personas con disca-
pacidad, asi como a las empresas, puede ayudar a propagar conoci-
mientos, Como demostraba el informe de Francia, los sindicatos y las
asoctaciones de personas con discapacidad desempefian una impor-
tante labor al sensibilizar a los trabajadores de la situacién y las
necesidades de las personas con discapacidad.

Pueden utilizarse diferentes medios de comunicacion para comu-
nicar a las empresas y a las personas con discapacidad las ayudas y
los servicios que pueden obtener por medio de los Fondos Naciona-
les de Rehabilitacién, Asf, se usan medios escritos (tales como folle-
tos y boletines}, CD Rom, video y cintas, medios interactivos e In-
ternet. Los medios de mayor difusién (prensa, radio, televisién)
también resultan de utilidad para difundir los mensajes del Fondo.

Conclusiones

Los gobicrnos, las empresas y los trabajadores tienen la obliga-
cién comiin de promover la participacion activa de las personas con
discapacidad en el mercado laboral. Los sistemas de cuotas y contri-
buciones y los Fondos Nacionales de Rehabilitacidn ofrecen un mé-
todo, potencialmente efectivo, de hacer llegar esta obligacién y sus
objetivos. Este informe se ha construido a partir de las presentacio-
nes y los debates de la Primera Conferencia Internacional sobre
Polfticas y Gestién de los Fondos Nacionates de Rehabilitacién, y
con documentacién preparada para la misma, con el objetivo de es-
tudiar los principio y bases legislativas de los sistemas de cuotas y
contribuciones, as{ como la estructura y gestion de los fondos nacio-
nales. Su objetivo no era alcanzar consenso o formular recomenda-
ciones, sino difundir informacién sobre los diferentes enfoques y
promover la concienciacién sobre cuestiones que deben tomarse en
consideracién a la hora de establecer un sistema de cuota y contri-
bucién y un Fondo Nacional de Rehabilitaci6n.

No existe un modelo tGanico de sistema de cuotas y contribucio-
nes. Un sistema no puede simplemente trasplantarse de un pais a otro
sin tomar en cuenta factores como los siguientes:

» Los principios y filosoffa sobre los que se basa la politica

» El contexto social, econémico e histérico dentro del que se
implantard el sistema.
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» La definicién y el concepto que se tiene de discapacidad y
c6mo se han solucionado hasta la fecha las necesidades labo-
rales de las personas con discapacidad.

« Los objetivos del sistema: ;quién puede ser beneficiario y de
qué modo?

Debe cumplirse una serie de condiciones para que un sistema de
cuotas y contribuciones resulte efectivo: especialmente, una infraes-
tructura adecuada de rehabilitacién profesional, formacién y servi-
cios de empleo, para que las personas con discapacidad puedan com-
petir por un empleo en el mercado laboral; el compromise de las
empresas en cuanto a los principios en que se basa ¢l sistema de
cuotas y contribuciones; una sensibilizacion comdn sobre la obliga-
cién de fomentar las oportunidades de empleo de las personas con
discapacidad y la confianza general sobre la capacidad del sistema de
producir resultados.

A nivel internacional, se pone cada vez mayor atencién sobre los
modelos de politicas enfocados a los derechos de las personas con
discapacidad (el derecho a un empleo escogido libremente, no discri-
minatorio, de alta calidad, y productivo, junto con personas no dis-
capacitadas). Desde el punto de vista de los derechos individuales,
los sistemas de cuotas pueden recibir criticas al no tomar en consi-
deracién la calidad del empleo obtenido y no apoyar el derecho a la
promocién laboral. Otras objeciones se refieren a la imagen que a
veces se da de un sistema benéfico que protege a las personas menos
capaces y productivas. Los Fondos que cuentan con un sistema de
gestién adecuado, con la participacién del gobierno, empresas, traba-
jadores y personas con discapacidad, tienen el papel esencial y la
responsabilidad de garantizar que las personas con discapacidades
cuenten como el resto de los miembros productivos de la sociedad y
la de garantizar sus perspectivas de obtener, conservar y avanzar €n
¢l empleo. La Conferencia indicé wna continua necesidad de inter-
cambio de experiencias para alcanzar los objetivos globales.



ANEXO

SINOPSIS DE LAS POLITICAS
EN SEIS PAISES

El Anexo presenta de forma resumida la informacidn esencial
sobre los sistemas de cuotas y contribuciones y de los Fondos Nacio-
nales de Rehabilitacion en Alemania, Francia, Polonia, Japon, Hun-
gria y Austria. Se prepard como material de referencia para la Con-
ferencia Internacional sobre Politicas y Gestion de los Fondos
Nacionales de Rehabilitacién celebrada en Varsovia del 27 de Febre-
1o al 1 de Marzo de 1997.

La informacion se compilé gracias a un cuestionario completado
en inglés por los representantes de cada nacion. Las respuestas pro-
porcionadas se han reproducido fielmente en todos los casos posi-
bles. La informacién es correcta a fecha del 1 de Marzo de 1997.
Este docuamento consta de ocho secciones principales: '

Bases legislativas del sistema de cuotas

La contribucién

Cumplimiento de la obligacién legal

Clasificacién de personas segiin el sistema de cuotas
Recaudacién de contribuciones

Politicas de desembolso de fondos

Gestién y administracion del Fondo _

Valoracidn y control de las medidas financiadas y publicidad,
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Seccidn A

Alemania

Francia

Polonia

Japén

I Hungria -

Austria

Bases legislativas del sistema de cuotas: A.1. Leyes parlamentarias

A.1.l. Titlo y fecha
de la ley

A.1.2 Fecha de entra-
da en vigor,

A. L. 3 Cambios des-
de su introduccidn

(Revisada) Ley de
personas con discapa-
cidades graves de 26
de agosto de 1986

(1953/1974)
1 septiembre 1986

Aprox. 15

Ley de 10 de jutio de
1987 en favor del em-
pleo de las personas
con discapacidad

1 enerc 1988

Ley de 9 de mayo de
1991 sobre el empleo
y la formacién profe-
sional de las personas
con discapacidad.

1 Julio 1991

Sin cambios

{Revisada) Ley de pro-
mocién del emplee de
personas con discapa-
cidades fisicas, 1979
(promulgada por pri-
mera vez en 1960}

1 octubre 1976

Decreto n® 8/1983 (VI
29} EiM-PM del Minis-
terio de Sanidad y el
Ministeric de Economfa
sobre el empleo y la
asistencia soctal a traba-
jadores con discapaci-
dad (modificada). {Ley
XVIHI de 1953 sobre el
Fondo de Rehabilitacién
Ley IV de 1991 sobre
promocién de empleo y
asistencia a desemplea-
dos; Decreto n® 6/1996
(VI-1-6) EiM del Mi-
nistro de Trabajo sobre
apoyo para la promo-
cién del empleo.)

Sigue en vigor el decre-
to n° 8/1983 con modi-
ficaciones.

El sucesor legal del
Fondo de Rehabilitacidn
ha sido ¢l Fondo para el
[Mercado Laboral desde
el 1 de enero de 1996,
gestionado por ¢l Minis-
teric de Trabajo. La ley

Ley de empleo para per-
sonas con discapacidad
de 1946 y enmiendas,

1 octubre 1946

Diversas ocasiones
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Seccién A

Alemania

Francia

Polonia

Japdn

Hungria

Austria

XVIII de 1993 quedé
derogada el 31 de di-
ciembre de 1995,

Bases legislativas d

el sistema de cuotas: A.2. Aplicaciin

A.2.1. Empresas vin-
culadas a la obliga-
cién de cuota.

A.2.2. Empresas exen-
tas de 1a cuota obliga-
faria.

Empresas publicas ¥
privadas con 16 o mis
empleados.

Empresas con menos
de 16 empleados.

Todas las empresas
piiblicas y privadas
con més de 20 em-
pleados asalariados.

Empresas privadas
con menos de 20 em-
picados. Los puestos
que requieran coalifi-
cacién especifica no
contabilizan al deter-
minar el volumen de
Ja empresa.

Empresas con un mi-
nimo de 30 emplea-
dos.

Agencias diplomdticas
y representaciones y
misiones extranjeras;
empresas de duracion
temporal en periodo
de privatizacién y au-
taridades locales.

En principio, todas las
empresas piblicas y
privadas. Las empresas
privadas con 63 0 més
empleados estin obli-
gadas a emplear vna
petsona con discapa-
cidad. (Las empresas
privadas con mas de
300 empleados estin
obligadas a realizar
contribucién.

Determinados puestos
de tabajo en los sec-
tores industrial y co-
mercial pueden te-
ner puestos excluidos
cuando: a) requieran
condiciones que no
pueden cumplic perso-

La asociaciones econd-
micas, de abogados y
empresas privadas pa-
gan contribucién obliga-
toria para rehabilitacion
(més de 20 personas).
(Incluye “organizacio-
nes clave”, organizacio-
nes econdmicas designa-
das por el Ministerio de
Economia en las que
més det 60% de sus
empleados son personas
con discapacidad, y or-
ganiza-ciones de empleo
social propiedad de las
municipalidades).

Cooperativas de vivien-
da, organizaciones so-
ciales, la Iglesia, fun-
daciones, empresas de
servicios publicos ¥ or-
gapizaciones sin animo
de fucro.

Todas las empresas de
los sectores piblico y
privada con 25 o més
empleados. EN el sector
piblico, se descusnta un
20% al calcular el n° to-
tal de empleados. EL n®
minime puede ascender
por sectores, p.e. en el
sector forestal (40%),
minerfa (40) (45} trans-
portes (35), pero su uso
es minimo.

Ninguna.

977

“OTTdWE 90 ¥IHALYIN NI STTYNOIDYNAALNI SYIONIIMIdXT SYAHNON



Seccion A

Alemaania

" Francia

Polonia

Japin

Hungria

Amnstrla

nas con discapacidad:
b} tengan relacién con
la sepuridad piblica;
¢) profesiones de alta
cualificacidn. EL ni-
Mero $& eXpresa Como
porcentaje de la mano
de obra.

Bases legislativas del

sistema de cuotas: A3, Modos de cumplimiento de la cuota obligatoria

Emplec de personas
con discapacidad {6%
del total)

Empleo del 6% de|
petsonas con discapa-
cidad. Ademis, la em-
presa puede cumplir|
su obligacidn median-
te contratos con talle-
res protegidos o me-
diante acuerdos co-
lectivos aprobados por
¢l Estado, ¢ pagando
contribucién al AGE-
FIPH. -

Empleo del 6% de
personas con discapa-
cidad.

Empleo del 1,6% de
trabajadores con disca-
pacidad. El empleo de
personas con discapa-
cidades mentales con-
tahiliza doble efectos
de cuota.

Empleo obligatorio del
5% sobre la media de

lirabajadores cada afio.

Empleo de al menos unal

persona con discapaci-
dad por cada 25 emplea-
dos (cuota del 4%). EN
caso de incumplimiento,
deberd abonarse contri-
bucidn.
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Seccion B

1

Alemania

. Francia )

3|

Polonia

Japén

Hungria

Austria

Contribucidn: B.1. Contribucién estindar

B.1.1. Cuantia estin-
dar de ta conteibucién.

B.1.2. Determinacién
de la cuantia de la
contribucién,

200 marcos (120 $)

Por ley.

Por 1o general, 13,700
francos (2,4308) anua-
les por persoma no
empleada.

Varfa entee 300 y 500
veces ef salario mini-
meo por hora (SMIC),
dependiendo del volu-
men de la empresa pri-
vada, segin la ley de
10 de julio de 1987.

Aprox. 165% por cada
puesto a jomada com-
pleta.

Férmuta estipulada
por ley. Para empresas
de trabajo protegido,
la ley estipula una for-
mula diferente: 10%
de la cantidad obteni-
da por exenciones im-
positivas.

50.000 vyen (400%)
mensuales por persona
no empleada

Segtin el Ministerio de
Trabajo, tomando en
cuenta la cantidad
anpal media de gasto
extraordinario deriva-
do del empleo de tra-
bajadores con discapa-
cidad necesarios para
cumplir la cuota.

8.000 HUF (46%) anua-
les por persona.

Porcentaje per capita
especificado anualmente
en el presupuesio esta-
tal.

1.960 AS (663) mensua-
les por persona no en-
pleada {1996}

Por orden del Ministerio
Federal de Trabaje y
Asuntos Sociaies,

Contribucién: B.2. Cilculo de cantidades adeudadas

B.2.1. Responsable
def cilcuto.

B.2.2 Cﬁlcﬁlo de lap 200 marcos (120$} por

contribitcidn,

Empresa

puesto no cubierto,

Empresa

Los métodos de céleu-
lo se fijan por ley.

50% del =zalario me-
dio mensual.

Empresa

1) Principio basico:
contribocién mensual
estindar X S (a° de
trabajadores fijos
principio de mes X
cuota). 2) Reduccidn
de cantidades adeuda-

Empresa.

La cuantia de la contri-
bucidn anual es la dife-
reacia entre la cuota
obligatoria y el nimero
real de trabajadores con
discapacidad.

En las principales ciuda-
des, las oficinas del de-
partamento federal de
asuntos sociales notifi-
can a lag empresas.
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Seccién B

Alemania

Francia

Polonia

Japén

Hungria

Austria

das: de otro modo, las
empresas que emplean
trabajadores con disca-
pacidad pueden caleu-
lar 1a cantidad segiin:
la contribucién men-
sual estindar X Z(n"
de trabajadores a tiem-
o parcial a primero de
mes X cuota). - E (o°
de trabajadores con
discapacidad a prime-
ro de cada mes).

Contribucién: B.3. Ejecucién del page

B.3.1. Pago obligato-
rio v opcicnal.

B.3.2. Multas por in-
complimiento del pa-
go.

Obligatorie

Recargo de mora.

Obligatorio para las
empresas que oo cum-
plen los criterios esti-
pulados en la ley.

Una empresa que no
cumpla paga vna mul-
ta equivalente al 125%
de la contribucién
adendada al Tesoro.

Obligatorio para las
empresas definidas en
la ley.

Se suman intereses
por mota, igual que en
caso de caricter impo-
sitivo.

Obligaterie, pero no se
aplica a los organis-
mos piblicos estatales
y locales, empresas
piblicas, segin se es-
tablece en la ley, ¥
empresas convencio-
nales con menos de
300 trabajadores fijos.

Por recandacién anual,
ceande una empresa
no cumple con su obli-
gacién de presentar su
informe de cantidades
debidas y con multa
cuando se retrasa en €l

Obligatotie para orga-

Inizaciones econémicas

pertinentes (mds de 20
empleados).

Se aplican las estipula-
ciones legales ceferentes
a la administracién de
impuestos.

Obligatorio.

8i la empresa no paga la
contribucién a tiempo,
tras un periodo adicio-
nal, se obliga al pago.
En caso de mora, se
aplica el recargo del 4%
sobre los tipos de interés
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Seccién B

Alemania

Francla

Polonia

Japén

Hungria

Anustria

B.3.3. Exencién del
pago.

|

Las empresas que fir-
man contratos con ta-
lleres de persenas con
discapacidad se dedu-
cen parte de la contri-
bucién.

Nuevas empresas con
mis de 20 empleados
durante los primeros 3
afios,

El Presidente de la
Junta Dhrectiva del
Fondo tiene conside-
rables poderes discre-
cionales para eximir a
una empresa de su

pago. La ley concede
al Ministerio de Traba-
jo el poder de recandar
los atrasos mediante
embargo.

No hay exenciones al
pago de la cuota. $f las
hay para la recanda-
cidn adicional y los
FECATEOS €N CAsos &5-
peciales (p.e. sila can-

obligacién de pago siftidad es demasiado

lo requieren conside-
raciones especiales de
carcter social o eco-
némico.

pequeda, o las activi-
dades econdmicas de
la empresa se han vis-
te afectadas por desas-
tres naturales).

Empresas que exceden
la cucta de empleo.

del Banco Nacional de
Austria.

La legislacidn no con-
templa ¢xenciones. En

casos especiales, puedel

ampliarse el plazo de
pago o hacerlo a plazos,

Contribucién: B.4. Informacién, inspeccién y control

b1

Deben presentar una
declaracién cxplican-
de el modo de cumpli-
micnto dz la obliga-
cifn de empleo,

Se requiere declara-
cién.

Las empresas deben
presentar Su propia va-
loracién de las canti-

aiio fiscal con un pla-
zo de 45 dias a partir
del final del mismo en

_|el Ministerio de Traba-

jo.

dades debidas cada}

Las empresas obligadas
al pago valoran y deter-
minan la contribucidn.

En la prictica, la infor-
macidén requerida se
transmite de las princi-
pales asociaciones de
seguros sociales y la
empresa Do tiene obliga-
cidn de presentar infor-
mes. Sin embarge, si no
se dispone de transmi-

sion informatica de da-

tos (p.e. en pequedas]

0T
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Seceiin B

Alemania

Francia

Polonia

Japén

Hungria

Austria

B.4.2. Presentacidn de
informes y plazos.

B.4.3. Informacidn a
presenta,

B.4.4. Organismos a
informar

Las empresas debe-
rin presentar informes
anuales a las oficinas
lacales de empleo.

N® de puestos reserva-
dos, n® de puestos y
plazas de formacién
cubiertos per perso-
nas con discapaci-
dades graves, ejem-
plos de contabiliza-
cion moltiple y total
de contribucién adeu-
dada.

Se remitirdn copias de
los informes a las ofi-
cinas de empleo ¥ sus
consejos internos.

Las empresas deberin
presentar un informe
anual a la administra-
cién piblica.

N° total de empleados
y n* de trabajadores
con discapacidad.

S6lo los servicios re-
levantes.

Las empresas deberdn
presentar la declara-
¢ién al Fonde,

Total de empleo, indi-
ce de trabajadores con
discapacidad, salario
medic, titulos y canti-
dades deducibles de Ia
cuota, ¢antidad men-
sual adendada, canti-
dades no reguladas
adeudadas correspon-
dientes a periodos an-
teriores.

Eu la préctica, a Ja
Asaciacién Japonesa)
de Empleo para Perso-
nas con Discapacidad
(JAED)

El informe sobre can-
tidades adeudadas se
presenta jumtoe con los
documentas que infor-
man sobre el n® de tra-
bajadores fijos a prin-
cipio de cada mes; n°
de trabajadores con
discapacidad y de tra-
bajadores con discapa-
cidades mentales des-
glosado segin poesto
de trabajo; lista de per-
sonas -discapacitadas
empleadas durante el
aio fiscal correspon-
diente {inctuidos traba-
jadores recientemente
incorporades ¢ gue
dejaron su empleo du-
rante ese ano fiscal).

Las organizaciones eco-
némicas deberdn infor-
mar al APEH (Oficina
de Awditoria Financiera
¢ hnpesitiva)

N° de empleados, n° de
empleados con discapa-
cidad y contribucidn a

pagar.

La empresa guardalla ley estipula que laj Oficina de Auditoria Fi-

una copia del informe.

presentacitn de infor-
mes se deberd realizar
por medio de las ofici-

nanciera e Imposiliva
(APEH). En caso de or-
ganizaciones clave y de|

empresas) la empresa
debe presentar ur infor-
me anual al Departamen-
to Federal de Asuntos
Sociales.

N® de empleades con
discapacidad, nombres ¥
direcciones, fechas de
empleo, n® de afiliacién
& los seguros sociales y
certificacién de su disca-
pacidad.

Oficinas relevantes del
Departamento Federal
de Asuntos Sociales.
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Seccién B

Alemania

Francia

Polonia

Japin

Ansiria

B.4.5. Organismos
responsables de la ins-
pecein de informes.

B.4.6, Ejecucién de la
obligacién de presen-
tar uniformes

Existe obligacion de
proporcionar la infor-
macién necesania para
la implantacién de la
ley ¥ de permitic la
inspeccidn en la em-
presa en determinadas
clrcunstancias,

El Fondo no se ocupa
de cuestiones relacio-
nadas con el cumpli-
miento de la obliga-
cin.

La administracién pi-
blica ¢s la responsable
de la verificacion de la)
cuota y de [os medios
utilizados para el com-
plimiento de las obli-
gaciones.

Las oficinas de con-
trol Fscal tienen dere-
cho de revisar los in-
lormes.

Por medio de las ofi-
cinas de control fiscal
y recordatorios envia-
dos por ¢l Fondo. Ef
Fondo no tiene dere-
cho de realizar contro-
les e inspecciones,
mientras que las ofici-
nas de impuestos no

nas locales de sepuri-
dad en el empleo del
Ministerio de Trabajo.
Pueste que la ley per-
mite que sea el JAED
quien recaude las con-
tribuciones, €éste actda)
como agente ¥ a €l
deberdn, pues, presen-
tarse los informes.

La ley autoriza al
JAED a solicitar de las
empresas la presenta-
cién de los decnmen-
fos mecesarios para la
recaudacion de contri-
buciones. Asi, sus fun-
cionatio visitan las
empresas para revisar
los informes relativos
# los trabajadores con
discapacidad.

El Ministeric de Tra-
bajo {en la practica el
JEAD) tiene la autori-
dad de determinar 1as
cantidades adewdadas
por empresas, incluso
aunque defiendan la

auteliquidacion e in-
formacién. Ademds

emplea social, al Minis-
terio de Economfia.

APEH, Oficina de Con-
tro] Gubernamental;
Oficina de Aunditorias
Estatal.

Autovaloracién.

El informe debe presen-
tarse, si se solicita, a kos
organismos locales del
mercado laboral y cual-
quier oficina del Depar-
tamento Federal de
Asuntos Sociales.

La no presentacion de
informes, la presenta-
cidn de dafos no veraces
y la inobservancia de los
requisitos de informa-
cién constituyen un de-
lito administrativo puei-
ble con multa de hasta
1000045 (8473).

[4%4
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empresas que no pa-
gan la contribucién

1995

Seccién B Alemania Francia Polonia Japén Hungria Austria
tienen obligacién de|las multas y el embar-
realizar inspecciones| go pueden actuar como
sistematicas. medidas ejecutorias.
Seccion C Alemania Francia Palonia Japin Houngria Austria
Cumplimiento de la obligacidn legal
C.1, Proporcién de En 1994 Informes de 1996: Org. Org.| 1994:
Empresas que Econdmicas Clave y de
Empleo
i) cumplen la cuota |25.200 = 14% 36% El sistema de infor- | 50,5% Social
macién estadistica
i) emplean trabaja-]|90.300 = 49% 14% sobre trabajadores en |49,5% contribuyen (no| 6% 95%| 2.502 = 18,6%
dores con disca- Polonia no permite |es posible desglose)
pacidad y pagan establecer estas pro- 15% 5%} 10928 = 81,4% contri-
contribucion. porcionas. : buyen (desglose no po-
sible)
ifi) solo realizan con-| 68.800 = 37% 40%. 9% —_
1 teibucion También son posibles]
olras situaciones
C.2 Proporcitn de|No aplicable 5% en 1992 0,5% en el apo fiscat
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Seccion D

Alemania

Francia

Polenia

I Japén

Hungria

Auvstria

Personas contempladas en el sisterna de cuotas: D.1. Definicion

fD.1. Definicién legal
de persona con disca-
pacidad susceptible de
contabilizar a efectos
de cuota.

Segin la ley de 1987,
las personas contem-
pladas en la misma
SOn: véteranos de gue-
mra, victimas de acci-
dentes laborales, per-
sonas contempladas en
la definicién de 1a
Administracién de la
Seguridad Social, per-
sonas con discapaci-
dad certificadas por|
COTOREP (comisién
local fundada segin la
ley de 1975).

La ley se aplica a per-
sanas cuya condicidn
fisica, psicolbgica o
mental impida, limite
o les excluya del cum-
plimiento de su papel
en la sociedad perma-
nente o temporalmen-
te, ¥ que hayan obte-
nido  certificacion
médica de discapaci-
dad. La discapacidad
grave se aplica a per-
sonas cuya salud y es-
tado fisico sean defi-
citarios de modo gque
impida sv empleo, o
sblo sea posible en un
entorno protegido, y
quienes requieren in-
dispensablemente la
ayitda permatiente o a
largo plazo de otras
personas para el cum-
plimiento de su papel
en la sociedad debi-
do a una significatival
reduccion de sus posi-
bilidades de vida inde-
pendiente. La disca-
pacidad limitada se

i} Una persona con
discapacidad fisica ¢s
aquélla que sufre algu-
na de las discapacida-
des contempladas en el
anexo a la fey; ity wnal
persona con discapacis-
dad mental es aquélla
que ha recibido certifi-
cacidn a tal efecto por
centros especificos de
orientacidn, asesora-
miente, rehabilitacion,
salud mental y bienes-
tar o centros profesio-
nales del JAED, o por
lfacultalivos médicos
determinados.

Persona que ha quedado
permanentemente inca-
pacitada para realizar su
actividad laboral ante-
rior debido a la altera-
cién de su capacidad la-
boral consecuencia del
deterioro de su ¢stado
de salud, sin medidas de
rehabilitacién ¥ cuyo
grado de discapacidad
excede del 40%.

Una persona con disca-
pacidad contemplada en
la ley es aquétla cuyo
grado de discapacidad &s
al menos, de un 50%.

#eT
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Seccidén D

Alemania

Francia

Potouia

Japdn

Hungria

Ausiria

E.1.2. Personas clasi-
ficadas como discapa-
citadas

des praves por deci-
sién de las oficinas
Jocales de empleo a tal
efecto,

Previa solicitud por
parte de tal persona,
las antoridades a car-
20 de la administra-
cién de subsidios a
ve¢terancs de guerra

COTOREP, 14 Admi-
nistracién de la Se-
guridad Social y el
Departamento de Ve-
teranos de Guerra tie-
nen competencia para

aplica a personas cuya
salud y estado fisi-
co son deficitarios,
pero que son capaces
de trabajar en pues-
tos adecuados a sus
necesidades y quienes,
para cumplir su papel
en la sociedad, reqnie-
rert la ayuda parcial o
pedddica de otras per-
sonas debide a la
reduccidn de posibili-
dades de vida inde-
pendiente. La discapa-
cidad leve se aplica a
personas cuya salud y
estado fisico son defi-
citarios, que, sin em-
bargo. son capaces de
teabajar ¥ no requieren
la ayuda de otras per-
sonas para el cumpli-
miento de su papel en
la sociedad.

Centros provinciales
de empleo (intercam-
bio laboral) para de-
mandantes de empleo;
empresas clasificadas
como “ de trabajo pro-

Oficinas ptblicas de
emplec, dependientes
del Ministerio de Tra-
bajo.

El Institute Nacional de
Expertos Médicos ex-
tiende una certificacién
del grado de discapaci-
dad.

Procedimientos adminis-
teativos oficiales.
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Seccidn D

Alemania

Francia

Polonia

Japén

Hungria

Austria

D.1.3. Criterios para
la centificacion de la
existencia y el grado
de discapacidad.

certificardn la existen-
cia de una discapaci-
dad y determinarén su
grado; también tienen
competencia ¢n este
sentido las oficinas
locales de empleo.

Puntos de relferencia
para les organizmos
que extienden certifi-
cacign médica dentro
de la ley de compen-
sacidn social y segin
la Ley de Personas
con Discapacidades
Graves.

certificar la discapaci-
dad.

COTOREP define 3
niveles de discapaci-
dad: A (leve o tempo-
raly B (Moderada y
permanente) y C (gra-
ve y definitiva). Otros
sistemas tienen sus
propios criterios.

tegido” para personas
con emplea en tales
empresas; otros gru-
pos — la Junta Directi-
va.

Las KIZ aplican sola-
mente criterios médi-
cos para certificar la
existencia y el grado
de discapacidad.

En los procesos de to-
ma de decisiones, los
funcionarios cuentan
con € apoyo de orga-
rismos 0 especizlistas
en bienestar social ¥
servicios médicos au-
torizados mencionados
en D.1.1. Una persona
con discapacidad fisi-
ca recibe un certifica-
do (formato libreta)
que notifica su disca-
pacidad y sirve como
identificacion del tipo
y grade de discapaci-
dad para las oficinas
piblicas de empleo.
Las personas con dis-
capacidad mental tam-
bién reciben este tipo
de certificacion.

Criterics sanitarios.

Bases médicas. Se asig-
na un p° de puntos a
cada trastorno cuya
suma determina el grado
de discapacidad.

9£T
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Seccion D |

Alemania

| Francia

! Polonia

| Japén

Hungria

Austria

Personas contempladas en bos sistemas de cootas: D.2. Sistemas de conlabilizacion midltiple

D.2.1. Personas que
contabilizan mas de
una unidad a efectos
del cdlculo del cum-
Iplimicnto de la cuota.

D.2.2. Bases para con-
tabilizacidn mdltiple

D.2.3. Orpanismo que
autorizan la doble
contabilizacign.

D.2.4. Cambios de los
sistemas de contabili-
zacién miltiple,

Una persona con dis-
capacidad grave puede
conlabilizar hasta tres
puestos reservados.

S$i su integracién en la
vida laboral supone
especiales dificulea-
des.

Dficinas locales de
empleo.

Dable contabilizacidn,
generalmente de per-
sonas com discapaci-
dad en periodo de for-
macién de 1935 a
2000.

Una persona puede
contabilizar como va-
rias “wnidades de be-
neficiarios”.

Gravedad de las disca-
pacidad y circunstan-
cias especificas tales
como la edad, sitwa-
cién laboral, transi-
cidn de talleres prote-
gidos.

Los criterios relevan-
tes se establecen por
regulacidn,

El decreto del 1/10/92,
modificé el modo de
cilculo implantado en
1987.

Si.

Tipe y grado de dis-
capacidad.

El Ministerio de Tra-
bajo y Polftica Social
por regulacién ejeco-
toria de la ley.

Ninguno.

Un trabajador con dis-
capacidad fisica grave
puede contabilizar dos
unidades. El empleo de
personas con discapa-
cidad mental grave
puede también conta-
bilizar de forma milti-
ple.

Gravedad de la disca-
pacidad, segin deter-
mina ¢l Ministerio de
Trabajo.

El Ministerio de Tra-
bajo, responsable de la
administracién del sis-
tema de cuotas,

La enmienda de 1976
a la ley introdujo 1a
contabilizacién malti-
ple. Se aplica el mis-
mo tratamiento para
personas con discapa-
cidad mental desde la
enmienda de 1987

Na.

Si.

Contabilizan dos unida-
des las personas ciegas,

menores de 19, aprendi-
ces, mayores de 50 con
discapacidad minima del
70%, mayores de 55
usuarios de sillas de me-
das.

Las categorias se am-
pliaron en 1975, 197% y
1982, -
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Seccién E Alemania Francia I Polonia ] Japon | Hungria Austria
E. Recaudacién de contribuclones
E.1. Frecuencia de re-| Anval Anual Mensual Anval. 8i la cantidad| Trimestral, como avan-| Anual

candacién.

E.2. Organismos en-
cargados de la recan-
dacién

E.3. Ingresos anuales

Los fondos de asisten-
cia regionales después
de la autoliquidacién
de las empresas.

Dependen  del gra-
do de cumplimiento:
1995 1,015 billones
de marcos (667 millo-
nes $).

AGEFIPH. Las em-
presas envian sus con-
tribuciones directa-
mente.

In 1995, AGEFIPH
recaudd 1.593 millo-
nes de francos (282
millones $).

En 1995, los ingresos
derivados de las con-
tribuciones ascendie-
ron 2 748.036.000 zl.
(26,34 millones $).

Los ingresos estima-
dos para 1996 ascien-
den a 875 millones zl.
(30,8 millones $).

excede del millén de
yen, la empresa podri
bacer tres pagos (un
tercio del total en
Mayo, Julio y Noviem-
bee}.

EL JAED es responsa-
ble de la recaundacién
de los fondos. Las
empresas deben abonar|
sus cootribuciones por
transferencia a la cuen-
L2 hancaria del JAED.

El aumento del empleo
de personas con disca-
pacidad ha preducido
un descenso de los in-
gresos derivados de las
contribuciones: Duran-
te el afio fiscal 1995,
ascendieron a 22,662
millones de yen (182
miltones $).

ce a cuenta de “Contri-
bucidn para la Rehabili-
tacién™ a nombre de;
APEH.

Al Anal de ceda afo, las
empresas deben abonar
su contribucion.

Aprox. 600 a T00 millo-
pnes de HUF (3,4 a 4
mitlones $) anwales.

Las oficinas del Depar-
tamento  Federal
Asuntos Sociales.

(No disponible}

El gasto en 1995 fue de

646.065 millones AS
(54.390 $).

de

|
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Politicas de desembolso de fondes: F.1. Finalidad

E.1.1. Finalidad gene-
jral de los fondos

F.1.2. Medidas especi-
ficas de nso de fondos

Selo para promocidn
de las oportunida-
des profesionales y de
emplec para perso-
nas con discapacida-
des graves y asistencia
y seguimiento de su
vida laboral y profe-
sional.

Medidas del fondo fe-
deral de compensa-
cidn: Institeciones de
rehabilitacién, incenti-
vos a la contratacién,
investigacién ¢ inno-
vacidn, creacion de
plazas en talleres pro-

AGEFIPH tiene 17
medidas de ayuda pa-
ta eMpresas, perso-
nas con discapacidad,
asociaciones, organi-
zaciones de forma-
cién y colocacién,
distribuidas en los si-
guientes epigrafes:
preparacion de las
personas con discapa-
cidad, acceso y con-
servacién del puesto
de trabajo, en particu-
lar por medio de in-
ceniivos a la inte-
gracidn, apoyo y asis-
tencia en el empleo;
acercamiento de los
entornos protegido y
abierto; ayudas a la
innovacién.

Las 17 medidas fi-
nanciadas son: diag-
néstica y asesora-
miento; incentivos a
la contratacion, ¢on-
servacién de puestos
de trabajo y recoloca-
cidn, adaptacidn de

Los recursos del Fon-
do se utilizan para fi-
nanciar la rehabilita-
cién social y médi-

Propdsitos de finan-
ciar: a) subvenciones
para ¢l empleo de per-
sonas con discapacida-

ca de las personas|des fisicas, b) conce-

con discapacidad y,
en particular para: la
creacién de nuvevos
puestos de trabajo ¥
la adaptacién de los
existentes a las nece-
sidades de las perso-
nas con discapacidad;
organizacidn de for-
macidén y reciclaje de
personas con discapa-
cidad; construccion y
modernizacidn de ins-
talaciones para la rte-
habilitacion médica y
social de personas cor
discapacidad; creacidn
y funcionamiente de
talleres de terapia e
infraestructura social;
cofinanciacién de los
intereses de créditos
bancarios para ZPCh;
concesién de présta-
mos, reembolso a ins-
tituciones de seguros

siones estipuladas por
ley para equipamiento,
e, ¢) servicios admi-
nistrativos para pro-
porcionar las dota-
ciones econdémicas y
recandar las contribu-
ciones y d) otras acti-
vidades relativas al
programa.

1} Dotaciones econd-
micas a empresas obli-
gadas a realizar contti-
bucidén, empresas que
exceden la cuota de
empleo. 2) Primas a
empresas exentas de
contribucién por el

Apoyo a la rehabilita-
jcidn y el desarrolto la-
boral, fuadacién de
organizaciones econd-
micas relativas a la re-
habilitacién profesional;
manienimiento de la ac-
tividad de centros de
trabajo relativos a 1a re-
habilitacién profesional.

Creacidén y conservacidn
de puestos de trabajo,
promocién de proyectos.

Una serie de beneficios
para personas con disca-
pacidad y sus empre-
sa5; a) individuales, b)
programas especiales
¥ otras medidas tales
comme subvenciones a
asociaciones, ¢) Subven-
ciones para talleres pio-
tegidos, d) bonifica-
ciones a empresas que
superan la cucta y por
contratacién con talleres
protegidos.

Medidas individuales:
subvenciones para me-
dios de transporte, sub-
vencienes salariales,
subsidios para transpor-
te pata usuarios de sillas
de ruedas, ayuda técnical
en el trabajo, subsidios
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Seccién F Alemania Framcia Polonia Japén Hungria Austria
tegidos,  viviendas]puestes de trabajo y lde las cantidades ded-|empleo de personas para gastos personales,
para personas con dis-Jreadaptacitn; accesi- Jvadas de Ja reduccidncon  discapacidad, subvenciones para acce-

capacidad.

bilidad, contratos la-
borales y de forma-
cidn, contratos de
aprendizaje, valora-

Medidas de los fondos] cién profesional, renc-

regionales de asisten-
cia: Informacidn a em-
presas, formacidn y
reciclaje, apoyo ¥ se-
guimiento de la inte-
gracién, fransporte al
trabajo, incentivos a lal
contratacién, subven-
ciones  salariales,
adaptacién de puestos
de trabajo, creacidn de
plazas en talleres pro-
tegidos, vivienda para
pecsonas con discapa-
cidad.

F

vacitn de habilidades;
formacién profesional,
apoyo y seguimiento
de la integracidn, co-
locacion de personas
con discapacidad, re-
colocacidn, acerca-
miente de los sectores
protegido v abierto;
informacién y con-
cienciacidén, creacion
de ayudas a fa innova-
cidén. Actualmente,
muchos fondos estin
canalizados per medio
de Programas para la
Integeacién fundados
por AGEFIFH v el
Estada. Desde el 1 de
enero de 1997, AGE-
FIPH es responsable
de la financiacion de
la diferencia en la re-
duccién salarial a per-
sonas con discapaci-

de contribuciones por
segura obligatorio de
transporte para perso-
vas discapaciladas con
derecho a ellos en
base a regulaciones
independientes. Ade-
més, los excedentes
del Fondo pueden ulki-
lizarse para: conce-
sidn de créditos, ad-
quisicion de acciones;
compra de titolos,
programas especiales
anunciados € implan-
tados por el Fondo y
arientados a la activa-
cién de personas con
discapacidad, conser-
vacidn de empleo para
personas con discapa-
cidades psicoldgicas y
mentales que tienen
especiales dificultades
para encontrar &m-
pleo, rehabilitacién
médica, social y pro-
fesiopal de nitios y
jovenes; conservacién

de los puestos de tra-

!

cuando emplean més
de 5 personas con dis-
capacidad o una cifra
equivalente al 3% del
total de trabajadores.
3} Dotactones ccond-
micas para a} instala-
clones ¥ equipamiento
necesario o que puede
facilitar et desempefio
de la actividad laboral

o €l acceso al {rabajo,

b} medidas especialesf

para facilitar la adap-
tacidn de personas con
discapacidades graves
al entorno laberal, ¢)
renovacidn de equipa-
miento conseguido an-
teriormente por medio
de ayudas contempla-
das en el apartado (a),
d) instalaciones ¥
equipamiento para fa-
cilitar la mejora de
puestos de trabajo para
personas con discapa-
cidad o conservacién
del mismo., e} instala-
ciones orientadas al

305 con sillas de ruedas,
subvenciones para apa-
ratos octopédices y de
aynda para ciegos y sor-
dos, ayudas para la mo-
vilidad, provisién de
asistencia.
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dad cuyoes niveles sa-
lariales estdn paranti-
zados (antes lo finan-
ciaba el estado).

bajo existentes en pe-
ligro de desaparicién
para personas con
discapacidad.

bienestar, f) medidas|
de asistencia espectal
en el empleo y la vida
de trabajadores cen
discapacidad (tcans-
pore, vivienda, intér-
pretes de lenguaje de
signos, doctores indus-
triales, personal de
orientacidén y asesora-
miento, asistentes en ¢l
emplec para personas
con discapacidades
mentales graves), g}
instalaciones y equipa-
miento en fibricas y
empresas donde se
emplean altos porcen-
tajes de personas con
discapacidades graves.
H) desarrollo de las
habilidades profesio-
nales de personas con
discapacidad en em-
presas, escuelas de for-
macién o instituciones
de bienestar social,
etc. (instalaciones para
formacidn, costes de.
funcionamiento, tari-
fas), i) establecimiento
y funcionamiento de
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F.1.3. Gasto anual por
tipe de medida

Fonde federal de com-
pensacion {1995} for-
macién y rehabilita-
cién: 27 millones de|
marcos; incentivos a
la contratacién: 206
mitlones de marcos;
investigacién e inno-
vacion: 7.1 millones'
de marcos; plazas
en talleres protegidos:
151,1 millones del
marcos; vivienda parar
personas con discapa-
cidad: 86 millanes de:
MAarcos.

Fondos regionales de
asistencia {1995). for-
macién y reciclaje:
26.% millones de mar-
cos; apoyo y segui-
miento de la integra-
cion: 2,3 millones de
marcos; transporte al
trabajo; 6,2 millones

En 1995, se gasté el
63% en incentivos a la
integracién (empresas
y personas con disca-
pacidad) y el 37% en
lag siguientes medi-
das: 8,6% en concien-
ciacidn de las esferas
econdmicas; 31,3% en
preparacién de per-
sonas con discapaci-
dad, 15,2% en acce-
$0 ¥y conservacién
de puestos de trabajo;
19,2% en colocacisn;
20,9% en asistencia en
el empleo y 4,8% en
acercamiento de los
entornos protegido ¥
abiecto e innovacidn,

En 1995, se destind el
46,0% a rehabilitacién
profesional; 32,7% a
rehabilitacién médica
y social. Se espera que
en 1996 se destine el
54,1% a rehabilitacién
profesional y el 40,1%
a rehabilitacién médi-
ca y social,

centros de apoyo al
emples para personas
con discapacidad (ins-
talaciones, equipa-
miento, costes de fun-
cionamiento).

En 1995 (1) Dotacio-
nes de ajuste: 5.058
mitlones de yen; (2}
pago de bonificacio-
nes: 5.854 millones|
de yen; (3) dotactones
econdmicas: 18,423
millones de yen: (4)
adminisiracién de pro-
gramas: 3.915 millo-
nes de yen.

600 a 700 millones HUF
(34 a 4 millones $)

En 1995: ayudas indivi-
duales: 216.158 millones
AS: subvenciones sa-
lariales y bonificacio-
ves: 91,198 millones
AS; programas especia-
les ¥ pagos transferidos:
65.392 millones AS;
plazas en talleres prote-
gidos: 152.383 millones
AS,

e
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F.1.4. Medidas priori-
Eanas

F.1.5. Medidas no fi-
nanciables

de marcos: incentivos
a la contratacién: 78,6
millones de marcos;
adaptacién de puestos
de trabajo: 11,4 millo-
nes de marcos; plazas,
en talleres protegidos:
104,5 millones de
marcos; vivienda para
personas con discapa-
cidad: 87,6 millones
de marcos.

Medidas para indivi-
duos y empresas,

Casos en los que hay
otras fuentes de finan-
ciacién disponibles;
no se financian gastos
administrativos  de
petsonal ui materiales
ni ¢l coste de procesa-
miento de quejas.

Ninguna.

Cualquier medida que
no s¢ priente a la inte-
gracién profesional en
ermpleo abierto o que
ya tenga financiacién
de otras foentes (p.e.
aparatos ortopédicos o
protesis cubiertas por]
la seguridad social)

Actividades relativas
2 1a creacidn y conser-
vacidn de empleo para
personas con discapa-
cidad.

Actividades ajenas a
la rebabilitacién pro-
fesional, médica y so-
cial.

i} Dotaciones para
ajuste y ii) bonifica-
ciones.

N* de¢ empleados ¥
seguridad del empleo,
condiciones adecuadas,
desempieo a nivel regio-
nal.

La seccién del rehabili-
tacién del Fondo finan-
cia gastos de proyectos,
pero no sus costes de
funcionamiento (mate-
riales, personal, etc.)

Se intenta gue los dife-
renies tipos de ayudas
sean complementarias .
No hay prioridades.
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Politicas de desembolso de fondas: F.2, Beneliciarios

F.2.1. Empresas bene-
ficiarias

F.2.2. Empresas no
ibencﬁciarias

E.2.3. Personas con
discapacidad benefi-
ciarias.

Todas las empresas

Irrelevante

Personas con discapa-
cidades graves o esta-
tos equivalente (ver
D.1.1}

Tedas las empresas
del sector privado of
clasificadas como ta-
les aungue no estén
vinculadas por la ley
de 1987.

El sector piiblico y las
empresas privadas que
ya tengan acuerdos
firmades con AGEFI-
PH para la provisién
de ayudas (no se per-
mite 1z doble financia-
cidn).

Todos los definidos en
la ley de 1987.

Todas las empresas,
independientemente
de so propietario o n°
de empleados.

Empresas que, funcic-
nando dentre del terri-
torio polaco, no estén
sujetas al sistema im-
positivo nacional.

Personas con discapa-
cidad pertenecientes a
uno de los tres grupos
independientemente
del tipo o grado de
discapacidad, los pa-
dres o tutores de nifios
con discapacidad cer-
tificada, si bien los «-
pos de aynda estin
diferenciados.

Empresas del sector
privado.

Empresa piblicas esta-
tales v locales y corpo-
raciones piiblicas.

Ninguno

Empresas que crean o
conservan puesios de
trabajo para rchabilita-
cidn,

No hay exclusion,

Se ofrece ayuda a em-
presas para €l empleo de
personas con discapaci-
dad equivalente al 40%
O superior o ciegos, sor-
dos, personas con visién
sensiblemente reducida,
etc. con certificado del
Institute Naciooal de
Expertos Meédicos o es-
pecialistas médicos con
la debida autoridad.

En principio, pueden
subvencionarse los cos-
tes salariales y de con-
trafacidn a empresas in-
dependientemente del
cumplimiento de su obli-
gacién de empleo.

Las administraciones fe-
derales y provinciales no
pueden recibir subven-
ciones salariales.

El empleado debe perte-
necer 3 una categorfa de
personas con discapaci-
dad. Las ayudas depen-
den de la necesidad,
pero a veces, la ley con-
templa un nivel determi-
nado de ingresos o un
limite de precio de com-
pra (p.e. para la adquisi-
cion de un vehiculo).

e
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F.2.4. Personas con
discapacidad exclui-
das

F.2.5. Instituciones y
organizaciones gque
pueden optar a ayn-
das

La ajenas al apartado
F23.

Todas (dentro de las
finalidades expresadas
en F1.1)

Personas asalaniadas o
titulares de plazas
de¢ fancionario. Ini-
ciativas empresariales
orientadas a la integra-
cién profesional en
empleo abicrto.

Personas residentes en
tetrriterio polace sin
civdadanfa

Todas las institucio-
nes y organizaciones
que funciopan en be-
neficio de las personas
con discapacidad o
emplean trabajadores
con discapacidad,

No aplicable.

A) Organizaciones de
empresas que emplean
personas con discapa-
cidad. B) Organismos
dedicados a la educa-
cién o formacién pro-
fasional de personas
con discapacidad: (i)
organizaciones empre-
sariales; (ii) escuelas
de formacidn profesio-
nal (iii} fendaciones de
bienestar social; (iv)
organizaciones funda-
das para la promocidn
del empleo de perso-
nas con discapacidad;
{C) Organizaciones
empresariales que, en
relacion con el empleo
de personas con disca-
pacidad, realizan acti-

Empresas que emplean
personas ¢on discapaci-
dad que no posesn la
certificacidn prescrita o
el certificado emitido
per el Instituto Nacional
de Expertos Médicos.

Todas las organizacio-
nes (municipalidades,
empresas, Corganizacio-
nes civileg) excepto los
organismos gnberna-
mentales (ministerios),
y empresas privadas cer-
tificadas
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F.2.6. Instituciones y
organizaciones excloi-
das

Todas las ajenas a los
propdsitos mencicna-
dos en F.1.1.

La ley no contempla
limitaciones en esta
drea.

vidades de investiga-
cidén y estudio, servi-
cios educacionales o
de infortmacidn.

Organismos piblicos
locales y estatales y
empresas piblicas.

Organismos guberna-
mentales {ministerios) y
sus instifuciones a mivel
territorial.

|Politicas de desembolso de fondos: F.3. Criteries de distribucion

F.3.1. Ciriterios para la
distribucién entre em-
presa, personas con
discapacidad e institu-
ciones

F.3.2.Criterios de dis-
tribycién nacional o
frepional

Prioridad a las perso-
nas con discapacidad
y empresas.

55% para los fondos
regionales y 45% para
el fondo federal.

No se han establecido
criterios de distribu-
cién.

Los fondos s¢ distri-
buyen a nivel nacio-
nat. Las delegaciones
regionates no constito-
yen entidad legal, pero
intervienen en la toma

Los recursos se distri-
buyen de acuerdo con
las politicas de priori-
dades, sus principios y
procedimientos, entre
las empresas, personas
con discapacidad &
instituciones. Se da
prioridad a la creacién
de puestos de trabajo
pafa personas con dis-
capacidad y la conser-
vacion de los existen-
tes.

Mis del 40% se trans-
fiere a las regiones.

Se da prioridad al pago
de dotaciones para
ajuste y bonificacio-
nes. La cuantia se de-
terming segun fa nece-
sidad de medidas
individuales y el fo-
mento de la politica de
empleo para personas
con discapacidad.

No existen critetios
para la distribucién
geogrifica de los fon-
dos.

Las ayudas se conceden
previa solicitad.

Los fondos se distribu-
yen exclusivamente por
solicitud.

Los fondos federales se
redistribuyen a las ofici-
nas del departamento de
asuntos sociales segin
una formuola especifica.

Reciben una dotacidn|
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de decisiones hasta ual de fondos por tipo
una cantidad determi- ayuda, que no deben
nada y para medidas xceder.
especificas.
F.3.3. Moda en que la] Ver F.1.5. Satisfactorio, El modelo refleja los| No preseata proble-

distribucidn refleja los
criterios deseados.

criterios deseados.

mas.

Politicas de desembolse de fondos: F.4. Criterios de seleccion

F.4.1. Derecho legal a
TECUCS05

F4.2. Criterios de se-
leccidn en caso de ex-
ceso de demanda.

Dentro del contexto
del presupuesto -

Cambic de prioridades

En propercidn al pre-
supuesto aprobade por
la Junta Directiva de
AGEFIPH

En caso necesario, la
decisién cotresponde a)
la Junta Directiva.

Los solicitante lienenl
el derecho legal de re-
cibir recursos, depen-
diendo del tipo de}
ayuda solicitada,

Se procesan las solici-
tudes por orden de
presentacion v se tomal
en consideracién su
valoracién

5i.

El pago de dotaciones
para ajuste y bonifica-
ciones es obligatorio
por ley, de forma que
se pueden desviar fon-
dos del pago de ayu-
das. Por orden minis-
terial, el pago de las
iltimas estd sujeto a la
disponibilidad de fon-

Segiin la ley, el derecho
va ¢p funcidn de la pee-
sentacidn de solicitud,

La cvantia aplicable se

fija por decreto.

Las solicitudes se valo-
ran seglin aspectos pre-
liminares determinados.

Las ayudas, segin la ley,
se conceden de acuerdo
con el sistema de adwmi-
nistracién privada y no
hay derecho legal a reci-
birlas. En caso de boni-

cuota y contratos con
existe derecho fegal.

Por 1o general, existen
fondos soficientes para

hacer frente a la deman-
da.

ficaciones por exceder la|

talleres protegidos, si
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Ausiria

dos, Esta disciplina
presupuestaria permite
al JAED evitar wna
demanda excesiva,
pete no existen crite-
rios explicitos de se-
leccién. Si la demanda
de ayudas excede los
fondos disponibles, nn
posible criterio de se-
leccion seria aumentar
las requisitos de las
solicitudes.

Politicas de desembolse de foados: F.5. Escrutinio de solicitudes

¥ procedimfentos de pago

F.3.1. ;Se requiere so-
licitud de financia-
cidn?

F.5.2. Presentacion de
soliciindes

F.5.3. Comprobacién
de solicitudes

§i

Por escrite en impre-
s0 estandar

81, por parte del Fon-
do

8

Si

Debe presentarse af Impresos estindar

AGEFIPH una solici-
tud escrita de financia-
cidn

Cada proyecto s eva-

luade en las delega-

Cada solicitud es eva-

luada ¢n los cespecti

St

Impresos estindar

Los funcionaries del
JAED seleccionan las

La presentacidn de soli-
citudes no £s obligato-
ria, pero sSlo se recibe
financiacién previa soli-
citnd dentro del- plazo
anunciado.

Impresos estdndar

Er cada caso, la valora-
cién va precedida de un

S$i para subvenciones. En
el caso de bonificaciones
N0 es necesario si se han
comunicado los datos
por medio informéitico a
través de los seguros|
sociales.

En principie, por escri-
1o, pere también puede
solicitacse durante las
visitas periddicas a las
EMpresas.

Un empleade verifica el
curaplitniento de log re-

8¥T
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F.5.4. Criterios para
Jrechazar solicitudes

F.5.5. Candiciones
anexas a la financia-
cidn

F.5.6. Realizacién del
pago

Si no se puede alcan-
zar ¢l objetive de la
integracion

Uso de materiales fi-
nanciados {p.e. ayudas
técnicas), deber de
conservar ¢l emplec
durante un minimo de
un aflo después de la
finalizacién de las
subvenciones salaria-
les.

Mensual

ciones regionales de
AGEFIPH de acuerdo|
con los criterios de
seleccidn, el conteni-
do de la accién pro-
puesta ¥ la cantidad
de fondos solicitada.

Si es ajena al 4mbito|
de la ley de 1987 y
las medidas de AGE-
FIPH

Para recibir fondos,
el solicitante debe
firmar wn contrato
con AGEFIFH

Segin un calendario
subsigniente a la pre-
sentacién de docu-
mentacion especifica,

vos departamentos del solicitudes ¥ se reali-

Fono o WOZIRON en
relacidn con aspectos
formales y sustancia-
les.

Por falta de credibili-
dad, por capacidad
econdmica del solici-
tante o razones forma-
les.

Se cootrola el progre-
s0 y se analizan los
informes econémicos
y contables y se com-
pilan opiniones sabre
el solicitante.

Puede no hacerse en
efective dependiendo)
del propdsito y el be-
neficiario de los fon-
dos

zan inspecciones in
situ para garankizar laj
correccitn de las soli-
citudes.

Capacidad econdmica
del solicitante ¥ capa-
cidad de la empresa de.
gestionar y personal.

Utitizar las instalacio-
nes 0 el equipo duran-
te un n® minime de
afios, exclusivamente
para el empleo de per-
sonas con discapaci-
dad.

Tras la aprobacién de
la solicitud, por trans-
ferencia bancaria.

estudio in situ y de in-
formacgidn directa.

Si la solicitud no se pre-
senta dentro del plazo
anunciado o no se dis-
pone de la contribucion
propia {20%).

Disponibilidad de recur-
50§ para cubrir el 20%
del total, compromisa
de empleo durante un
minimo de 3 afios, obli-
gacién de presentar in-
formes y de cooperar|
con los centro de traba-
jo locales.

Sélo tras su aportacidn
obligatoria, previa pre-
sentacién de facturas,
los centros de trabajo
transfieren la cantidad
solicitada.

quisilos (especialmente
nivel de ingresos y Limi-
les de precios de com-
pra) ¥ a mesudo, se rea-
liza una visita in situ,

Si no se cumplen los re-
quisitos mencionados en
la ley. En casos excep-
cionales, puede presen-
tarse la selicitnd en ¢l
Ministerio Federal de
Trabajo y Asunto socia-
les para su re-estudio.

Por transferencia no en
efective.
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Seccidén F

Alemania

Francia

Polonia

Japén

Hungria

Aunstria

F.53.7. Circunstancias.
en las gue se aplaza o
cancela el pago

5i no se cumplen las|
obligaciones

Si 1a iniciativa no se
corresponde con el
confrato o si se nece-
sita accidn adicional,
se toma nueva deci-
sién y se firma wna
clévsula adicional. De
otro modo, las canti-
dades no utilizadas se
reembolsan.

Si no se vsan con la
debida propiedad o si
cambian las circuns-
tancias aplicables en
el momente de la
asignacién de recur-
s0s, si s¢ ha cometi-
do algin tipo de ac-
¢idt punible.

Si se realizé una soli-
ciled falsa o ilegal. Si
s¢ incumplen las con-
diciones anexas a la
financiacidn.

En caso de incumpli-
mignto de las obligacio-
nes especificadas en el
contrato o de incumpli-
miento de la obligacién
de empleo, se puede re-
clamar el reembolso de
los recursos.

Politicas de desemhol

Iso de fondos: F.6. Garantia de transpaarencia de los procesos de

toma de decisiones y responsabilidad piblica

Septn los principios
de loz presupuestos

AGEFIPH estd super-
visado por un contro-
lador del Estade y
UL presupuesto y acti-
vidades reguieren la
aprobacién del Depar-
tamento de Trabajo y
Empleo.

Los principios y pro-
cedimientos de asig-
nacién de fondos son
de conocimiento pd-
blico. Las decisiones
econémica corren a
cargo de la Junta de
Gestién del Fondo o
los plenipotenciarios
de la Junta. El presu-
puesto ¢z parte del
presupuesto estatal;
toda la informacién
relativa & planes fi-
nancieros €std abierta
a debate piblico.

En el proceso de prepa-
racién de decisiones,
toman parte experfos,
representantes de em-
presas, empleados y mu-
nicipalidades, junto con
el comité interdepar-
tamental y el Consejo
Nacional del Mercado
Laboral. El Minisierio
de Bienestar Piblico y
el de Trabajo toman de-

acverdo con la ley de
empleo.

cisiones coajuntas de)

Junta de Asesoramien-
to de la administracidn
del Fondo ¥y por andito-
ria interna y externa de
la Oficina Geperal de
Cuentas-

Por participacién de laj

05T
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Seccidn G L Alemania Francia Polonia l Japén | Bungria Avstria
Gestion y administracién del Fondo: G.1. Situacién legal y organismos responsables
G.1.1. Bases legislati-fLey de Personas con| Ley del 10 de julic de] Ley del 9 de maye de| Ley de promocién de |Fondo estatal Ley de empleo de perso-

vas del Fondo

G.1.2.0rganisimos fes-
ponsables de la admi-
nistracién del Fondo

G.1.3. Sistemas alter-

nativos de permitir a

las agencias la admi-
nistracién de las con-
tribuciones

Discapacidades Gra-
ves, Regulaciones so-
bre la contribucién
compensatoria a per-
sonas con discapacida-
des graves.

Ei Fondo federal de
Compensacion, admi-
nistrado por el Minis

- [ presas,

1987

AGEFIPH es un fon-
do nacional con esta-
tus privado y sin 4dni-
mao de lucro,
supervisade por el de-
partamento de empleo
¥ trabajo, gestionado
por la Junta Directiva,
e la cual hay cuatro)
categorias con igual
representacién: em-
sindicatos,
asociaciones de perso-

nas con discapacidad]
¥ expertos designados!

especialmente,

No

1991 sobre el empleo
¥y la rehabilitacibn
profesional de Jas per-
sonas con discapaci-
dad.

La Junta de Supervi-
sidn del Fondo y su
Junta Directiva. El

presupuesto del Fondo

se aprueba en el Par-
laments y varia segin

-sus propositos y nece-

sidades econdmicas.

No

L

empleo, etc. de perso-
pas con discapacidad

JAED, con autoriza-
cién del Ministerio de
Trabajo

No

El Ministerio de Traba-
jn
No

nas con discapacidad,
articulo 1{.

El Fondo tiene persena-
lidad legal bajo la auto-
didad del Ministerio Fe-
deral de Trabajo vy
Asuntos Sociales. Estd
administrado por el Mi-
nisiro en colaboracidn
con [a Junta de Asesora-
miento, formada por re-
presentantes de organi-
zaciones de veterancs de

| guetra, de personas con

discapacidad, los Lin-
der, trabajaderes y em-
pleados, y el Ministro de
Economia.

La contratacidn de acti-
vidades administrativas
con organizaciones ex-
ternas no estd contem-
plada.
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Seccidn G

Alemania

I Francia l

Polonia

Japén

Hungria

Austria

Gestion y administracién del Fondo; G.2, Control General

G21 Orgamsmos
con responsabilidad

general

Los munisterios regio-
nales de Asuntos So
aiales sopervisan los
fondos regionales de
asistencia, también en
¢oanto a la admmsira-
cién de contribucio-
nes

Ver G12

La Junta de Superwi-
siin del Fondo, el
Gobierno y el Parla-
mento

JAED EL Mmsteno
de Trabajo uene auto-
nidad para aprobar el
presupucsto del AJED
¥ Sus programas, ¥ de
INSpECCIonar su pes-
nién y actividades

La Ofictna de Audito-
rias del Bstado, ¢l M-
misteno de Trabayo ¥ la
Oficina de Control Gu-
bernamental

Gestion  y administracién del Fondo; G.3,

Administracién y gestién de recarsos

G31 Estructura de
las funciones admims-
trativas

El Fonde Federal de
Compensacién y los
2% fondos regionales
de asistencia tienen
fonciones diferentes

AGEFIPH actua a tra-
vés de sus delegacio-
nes regionales para
mantener ¢l contacto
con fodas las pactes
relevantes Sin embar-
go, AGEFIPH y sus
delegaciones reglona-
les forman una dnrca
organtzacin

El Fondo estd presuh-
do por una Jumta Di-
TECTiva CON Lres miem-
bros que dingen el
foncionamiento  de
la oficina central del
Fondo Ademds, hay
25 swenrsales regiona-
les con autondad para
opimar e 1nspeccionar,
|pero sin antondad en
asuntos econémicos
La descentralizacion
solo se aplica a tareas
competencia especifi-
ca de los centros pro
vinciales de empleo

JAED esta admumastra-
do por un Presidente y
una sene de directores
y auditores A mivel de
secretariado, hay dos
departamentos encar-
gados de la adnanmstra-
cién del sistema de
contribuciones y su re-
distribucién

La gesiién del Fondo es] Los principales organts-
una cuestién de nivel| mos de gestibn de recur-
ceniral, mnenteas que ga{ sos son los correspon-

ranhzar la continua utid
lizacion es una tarea que
se realiza a nivel termto-
nal

dientes departamentos
del Muustecio Federal
de Trabajo y Asuntos
Sociales Las oficinas
del departamento federal
de asuntos sociales reci-
ben wna dotacifn para
cada nipo de ayuda

(4%
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Seccn G |  Alemamia |  Francia Polonia |  Japén Hungria | Austria
Gestién y administrecién del Fondo: G.4. Ageucias de financiacién no basadas em contribuciones :
G4.1. Owas agencias|Las ayudas econémi-| Ninguna No existen agencias| Existen pocas agencias| Ninguna En cada casa, 1a oficina

que financian medi-
das para la integracién
profesional de las per-
fsonas con discapaci-
dad

cas necesarias para la
integracion profesio-
nal de las personas
con discapacidad se
PIOPOICIONAN por me-
dio de la Oficina Fe-
deral de Empleo, por
medio de pensiones y
fondos de compensa-
cién para uabajado-
1es, asi como los fon-
dos responsables de ta
compensacion social
en caso de dafios a la
salud, v, a veces, la
asistencia social y los
fondos de ayuda a la
juventud,

aparte del fondo

que financien activida-
des similares

del departamento debe
consultar un mimero de
agencias de financia-
cién, inclndas las pro-
viocias, los seguros so-
ciales y los servicios de
empleo. En equipo, se
valora la capacidad de
las diferentes agencias
de proporcionar asisten-
cia.

Gestion y administracién del Fondo: G.5.

Costes generales

G.5.1. Financiacién de
costes generales

No se financian con
contribuciones

Se financian con re-
cursos del fondo {con-
tribuciones e inversio-
nes econémicas)

Se cubren a partir de
s0s propios ingresos

Se financian con las
contribuciones

Se financian con las
contribuciones al Fondo

Corren a cargo del Fon-
do
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gal del personal del
Fondo

(G.6.2. Contratacién de
personal

N¢ relevante

Por medic de
AGEIPH

Fondo

Mediante anvncios,
oposiciones y reco-
mendaciones

Por medios generales

de gestién del Fondo
{Ministerio de Trabajo)

Secciin G Alemania —l Francia Polonia Japén I Hungria Anstria
Gestién y administracién del Fondo: G.6. Personal
G.6.1. Empleador le-{No relevante La Asociacién misma |La Junta Directiva del| JAED La principal autoridad|El Ministerio Federal de

Trabajo ¥ Asunios So-
ciales y las oficinas de-
pendientes del departa-
mento federal de asuntos,
sociales.

Gestion y administracién del Fondo: G.7: Gestién financiera del

Fondo

1G.7.1. Proporcién de
ingresos destinados a
costes administeativos

G.7.2, Respuesta a
demanda imprevista
de financiacién

Los costes administra-
tivos del Foudo fede-
ral de Compensacion
¥ los fondos regiona-
les no se financian a
partit de las contribu-
ciones.

Cambic de priorida-
des: utilizacién de re-
SErvas

Por presupuesto anuoal

¥er F.1.2,

Aprox, ¢l 6% de los
ingresos se dedica a
costes administrativos

Mediante desvio de
otros fondos o teser-
vas {venta de titulos o!
acciones) o aplazando|
su ejecucidn al afio
sighiente.

En e] afio fiscal 1993,
se dedicé el 7,3% de
los ingresos de la
cuenta especial,

2% (no incluye costes
del personal administra-
tivo)

La parte del Fondo des-
tinada a rehabilitaci6n
es parte del Fondo ded

Mercado Laboral, dondef

¢3 posible responder a
imprevistos mediante
Teagrupacion previa de-
cisién del Consejo Na-
cional de! Mercado La-
boral (cuerpo tripartilo)

14
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Seecién G

Alemania

I Francia

| Potonia

Japén

Hangria

Anstria

Gestion y administraciin del Fondo: G.8. Politicas de inversién

G.8.1. Inversiones
permitidas

G.8.2. Inversion de
fondos no wtilizados

Ninguna

Se depositan en un
banco estatal

Loz recursos del Fon-
do se invierien en ac-
ciones y timlas de
empresas financieras a
corte, medio o largo
plazo, dependiendo de
las necesidades de ca-
pital cada afioc presu-
puestario,

En productos financie-
ros del mercado de
valores francés, dispo-
nibles en las princi-
pales organizaciones
bancarias, tales como
fondos de invesriones,
inversiones a corto
plazo, mercado de va-
lores, fondos de inver-
5i6n o inversiones a
medio ¥ largo plazo.

Acciones de empre-
sas, adquisicion de
valores o bonos del
rEslado.

Loz fondos no utiliza-
dos se invierten en la
adquisicion de titulos
y acciones, acciones
de empresas, cuentas
con interés, adquisi-
cién de bienes inmue-
bles.

La ley estipula que el
JAED no poded inver-
tir los fondos no utili-
zados excepto a) en la
adquisicién de bonaos
del Estado, locales u
otros titulos determi-
nados por el Ministe-
rio de Trabajo; y b}
depdsitos en bancos e
instituciones financie-
ras designadas por el
Ministerio ¢ Cjas de
Ahorros

El Fondo no realiza in-
versiones directas

Las fondos no wiilizados
pasan a las cuentas del
Tesoro al final del afio
fiscal

El excedente de Fondos)]
se suma a las reservas
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Seccién G

Alemania

Francia

I Polonia

| Japén

Hungria

Amsiria

Gestidn y administracién del Fondo: .9. Control de la gestién administrativa de Fondo

G.9.1. Organismos
que supervisan las
pricticas financieras
del Fondo

(G.9.2. Cinones aplica-
bles

G.9.3. Inspeccitn de
Na gestifn financiera

Ver G.2.2.
Adicionalmente, las
Oficinas de Cuentas a
nivel regional y fede-
ral.

Ley de presupuestos
estatales

Para el Fondo Federal
de Compensacién, un
representante del Con-
sejo para la tehabilita-
cibn de las personas
con discapacidad; para
los fondos regionales
de asistencia, el repre-
sentante correspon-
diente del comité de
asesoramiento.

La gestién financiera
esta supervisada por la
Junta de Gobierne y la
Comisién Financiera,
capacitadas para im-
plantar politicas de in-
versin,

Los definidos por las
regulaciones financie-
ras de AGEFIPH

Apualmente, se pre-
senta un informe sobre)
gestion financiera a
la Junta de Gobierno
¥ irimestralmente al
comité financiero de
AGEFIPH. Se presen-
ta on informe de im-
plantacién presvpues-
taria jenlo con las
cuentas anuales y la
cienta de gastos y be-
neficios en la asam-
blea general de AGE-
FIPH, que lo remite al
departamento de fra-
bajo y empleo.

Las précticas financie-
ras del Fondo estin
supervisadas por la
Junta de Supervisién
del Fondo, el gobier-
no y ¢l Parlamento.

| Las pricticas del Fon-
do estardn en conso-
nancia con las estipo-
laciones de la ley de 9
de maye de 1991.

La gestién financiera
es evaluada cada afio
por medio de informes
periédicos a la Jun-
Jta de Supervisién del
Fondo, se presentan
informes anuales de
actividades al gobier-
no ¥ el Parlamente y
la junta suprema de
control realiza inspec-
ciones.

y (ii) Ministerio de
Trabajo.

Los auditores del
JAED realizan inspec-
ciones, y refrendan los
informes financieres
lde cada afio fiscal. En
f casn necesarnio, SUpEr-
visan la gestion fi-
nanciera del JAED, el
Ministerio de Traba-
jo puede requerir del
JAED la presentacién
de informes relativos a
sus actividades o per-
mitir que sus funciona-
rios realicen inspeccio-
nes et las oficinas del
JAED.

(i) auditores del JAEDI Ministerio de Economia,

Oficina de Auditorias
del Estado y Oficina de
Control Gu-
bernamental.

La ley presupuestaria
estatal ¥ la ley contable,
basindose en ¢l control
interno del Ministerio
de Trabajo y en el plan
de control preparado por
la Oficina de Auditorias
del Estado y la Ofici-
na de Control Guberna-
menial.

Con participacion de la
Junta de Asesoramiento,
que garantiza supervi-
sién adicional constante.

La administracién debe
adherirse 2 los prin-
cipios de economia, zho-
mo ¥ gasto. Las pricti-
cas estdn sujetas a audi-
torias normales intemnas
y externas practicadas
pot la Oficina General
de Cuentas.
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Seccidn H

[

Alemania

Francia

Polonia l

Japén I

Hungria

Austria

Control y evaluacion de las medidas finamciadas y publicidad: H.1. Compilacién de informacién

H.1.1. Infermacidn re-
cogida a nivel regio-
nal ¥ nacional

H.1.2. Responsables
de la compilacién de
informacién

Central: estadisticas
federales sobre perso-
nas con discapacidad,
situacién laboral y fi-
nanciacién de empre-
sas por parte de las
oficinas de empleo;
regional: proporciona-
da por los fondos de
asistencia regionales y
resumida por sw aso-
ciacidn; estadisticas
sobre sus actividades.

Para esiadisticas sobre
personas con disca-
pacidad, la Oficina
Central de Estadistica;
para ofras estadisti-
cas compiladas a nivel
central, 1a Oficina Fe-
deral de Empleo; par
estadisticas 4 nivel re-
gional, los fondos re-
gionales de asistencia.

AGEFIPH
gran cantidad de da-
tos, a mivel nacional ¥
regional, para control
de su drea de interven-
rcién.

Departamento d¢ Tra-
bajo, Departamento
de Asuntos Sociales y
AGEFIPH

compila

J

Regional: informacién
sobre el desempleo
de personas con dis-
capacidad, nimero de
puestos de trabajo, ne-
cesidad de equipo or-
topédico y auaxiliar,
climinacién de ba-
reeras arquitecténicas,
transperte al trabajo,
formacidn y recicla-
je, efectividad de la]
orientacifin profesio-
nal, formutacién de
soluciones, datos so-
bre entidades que soli-
citan cofinanciacién.
Esta informacién es a
nivel central,

La Oficina Central
de Estadistica, ¢l Mi-
pisterio de Sanidad y
Agistencia Social, el
Ministerioc de Traba-
jo y Politica Social,
KUP,ZUS {Instituto
de Seguridad Social)

Las empresas con 63 o
mis empleados deben
presentar en ¢ Minis-
terio de Trabajo un in-
forme anual sobre la
sitnaciop del empleo
de las personas con
discapacidades fisicas.

Control ¥ valoracién de
la realizacion de medi-
das financiadas basados
n los aspectos financie-
ros ¥ profesionales.

Los centros de trabajo
territoriales bajo la di-
reccidn del Ministerio
de Trabajo

Los desembolsos de las
oficinas de los departa-
menios federales de
asuntos sociales se con-
trolan y supervisan por
medie del Ministerio de
Trabajo ¥y Asontos So-
ciales. Los funcicnarios
del departamento federal
de asuntos sociales re-
dacta informes sobre Jos|
desembolsos realizados.
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Seccién H

Alemania

Francia

Polonia

Japén

Hungria

Austria

H.1.3. Participanles en

Todas las instituciones

la compilacién de in-| participantes

formacion

Todas las partes parti-
cipantes

Sucursales WOZi-
RON del Fondo y
médicos voivedship.

Ceniros de trabajo terri-
toriales.

Control y valoracién de las medidas financiadas y publicidad: H.2, Publicacién de informacidn

H.2.1. Informacién
que se publica

H.2.2. Frecuencia de|
publicacién

Toda la informacifn
relevante y disponible

Las estadisticas sobre
personas con discapa-
cidad se preparan bi-
anualmente, las demds
anualmente; el resto
de la informacién se
publica de forma oca-
sicnal o en respuesta a
la demanda.

Informes de activida-
des

Anualmente

Informacion sobre la
ejecncién presupues-
taria de forma anual.
La informacidn actual
aparece en la activi-
dad del Fondo

Informacién trimestral
sabre el mercado la-
boral; informacién ge-
neral anuaimente.

El Ministerio de Tra-
bajo compila los datos
de lps informes anua-
les de las empresas y
los publica en un and-
lisis estadistice sobre
el empleo de personas
con discapacidad.

Plazos de presenlaciénl
de solicitudes y listado
de solicitudes aceptadas.

De forma annal {des-
pués de la presentacin
de solicitodes).

Follete informativo
anual publicade por el
Ministerio de Trabajo ¥
Asuntos Sociales, que
contiene datos sobre el
niimere de beneficiarios
de la ley, niimero de
empleados, total de con-
tnbuciones commpensato-
rias, efc.

86T
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Seccion H

Alemania

Francia

Polonia

Hungris

Austria

Conirol y valoracién de las medidas financiadas y publicidad: H.3. Valoraciom de las medidas financiadas

H.3.1. Valoracidn de
la efectividad de las
medidas financiadas

H.3.2. Criterios utili-

|resultados

No hay valoracidn for-
mal, sino estudios
realizados por las ofi-
cinas de cuentas fede-
rales y regionales en
el contexto de fa dis-
cusidn general de po-
liticas para personas
con discapacidad, p.e.
en el Consejo para la
Rehabilitacién de las
Personas con Discapa-
cidad y los Comités de
Asesoramiento.

N® de personas con

zados para medir los| discapacidades graves

en situacién de em-
plee. Cerca de 1,1 mi-
llones de personas con
discapacidades graves
=3,18% de la pobla-
cién laboral) integra-
das en la vida labosal
normal,

Regularmente se eva-
hizn los proyectos y
sistemas para valorar|
su efecto cualitativo
sobre las personas con
discapacidad y las
empresas

En relacién con los
beneficios econdmi-
cos, sociates o médi-
COos.

N° de personas coulEn lo teferente a las

discapacidad incor-
poradas © conserva-

empresas de cardcter
econdmico, se tiene en

das en empleo; mejora] cuenta la conservacién

de Ja “empleabilidad”
(nivel de cualifica-
cidn, movilidad, apti-
tudes saciales, etc.).

y el aomento de pues-
tos de trabajo para
personas con discapa-
cidad y las mejoras de

Durante 1994, el totad] las condiciones labe-

de unidades de benefi-
ciarios en lag empre-
sas alcanzaron aproxi-
madamente. 310.004;
tasa de empleo de per-

rales, En cuanto .a
ofras empiesas, se va-
lora su impacto social.

Por medio de control
contintado a cargo de
los centros territoriales
de trabajo sobre indices
especificos y ¢l compli-
miento de la obligacidn
de empleo

La realizacidn det em-
pleo acordado en los
contratos de apoya.

Todas las medidas es-
thn snjetas a evalpacién
constanie

Principalmente, el grado
de integracién o reincor-
poracidn profesionzl de
las personas con disca-
pacidad.
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Alemania

Francia

Polonia

Japén

Hungria

Austria

sonas con discapaci-
dad del 4,11%. La tasa
de empleo en ¢l sector
piiblico es del 3,15%.
Un gdato significativo
es ¢l impacto sobre
empresas con menos
de 20 empleados, no
sujetas a la ley de
1987.

Control y valoracién

de las medidas financi

adas y publlcidad: H.4. Promocién ¥ publicidad

H.4.1. Medios de in-
formar a los potencia-
les beneficiarios sobre
los propdsitos ¥ posi-
bilidades de los fon-
dos,

Folletos y otros ti-
pos de informacidn.
Orientacidn  perso-
nal, especialmente, en
combinacién con pro-
teccitn especial contra
¢l despido, proporcio-
nada por los fondos
regionales de asisten-
cia,

Folletos, prensa, me-
dios de comunicacién,
panfletos sobre medi-
das y programas, re-
uniones, etc.

La fuente bésica de in-
formacion es la ley de
9 de mayo de 1991 so-
bre el empleo y la re-
habilitacidn de las per-
sonas con discapa-
cidad, publicaciones
informativas del Fon-
do, dizectrices de la
Voj-vadship Labour
Office.

Por comupicacidn pabli-
ca del ptazo de presen-
tacién de solicitudes.
Los solicitantes reciben
informacidn detalladal

| sobre el propésito de 1a
Jeomunicacidn, las con-

diciones de participa-
cidn y el modo de finan-
ciacién. Se notifican los
resultados a los solici-
tantes por resolucidn
administrativa estatal.

Una serie (Pointers) pu-
blicada por el Ministerio
Federal ofrece una revi-
sidn general de las dife-
rentes ayudas, que cu-
bren infanciafescola-
rizacién/formacién, em-
plea, cehabilitacidn,
asuntos econdmicos,
construccidn/vivienda y
ociafviajes. Una publica-
cidn especial ¥ publica-
ciones adicionales diri-
gidas a 1a empresas.
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H4.2. Medios de in-
formacion al pablico.
en general

H.43. Uso de medios
de comunicacién y ra-
diodifusién

Folietos y otros me-
dios informativos

No bay actividades
especificas

Folietos, prensa y me-
dios de comuricacion,
panfletos sobre medi-
das ¥ programas, re-
uniones, elc.

Los necesarios

Publicaciones especi-
ficadas anteriormenie
y medios de comuni-
cacién

Prensa, articulos, ra-
dio y televisién, con-
ferencias de prensa,
medios de alta dife-
sién

La prensa y tos medios
de comunicacién rara
vez tratan el emplec de
personas con discapack-
dad, principalmente al
publicar los plazos de
presentacién da solicit-
des.

Se prevé un aumento de

los medios electrénicos.
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PREFACIO: EXPLICACION DEL PROYECTO

1. El Proyecto Internacional sobre Estrategias de Conservacién
y Reincorporacién al Empleo para Personas con Discapacidad abre el
camino por medio del estudio de la relacién entre politicas y préc-
ticas empresariales piblicas y privadas en cuanto al modo en que
afectan a la retencién del empleo y la reincorporacién al trabajo a
personas con discapacidad. La investigacién comprende politicas
publicas para la promocion del empleo de personas con discapaci-
dad, programas de compensacién y subvencién, servicios de rehabi-
litacién y apoyo al empleo, medidas para la adaptacion de puestos de
trabajo y de actividades y medidas desarrolladas ¢ implantadas por
las empresas. El proyecto no sélo pretende identificar las précticas
idéneas que pueden trasladarse de un pais a otro, sino que es su
objetivo informar sobre el desarrollo de estrategias eficaces y efec-
tivas para la retencion del empleo y 1a reincorporacidn al trabajo para
personas con discapacidad. El propésito ultimo es desarrollar esira-
tegias que puedan ponerse en prictica dentro del lugar de trabajo.

2. El proyecto es iniciativa de la OIT y GLADNET. Se diseiid
para vincular la investigacién con las actuales preocupaciones de los
gobiernos, las empresas y los trabajadores y, asi, refleja la coinciden-
cia de objetivos entre la OIT y GLADNET para establecer una base
para la investigacion a nivel supranacional y reforzar los vinculos
entre investigacion, andlisis y reformas de las politicas en el ambito
del emplec de personas con discapacidad.

3. El proyecto se ha estructurado en dos fases: La primera fase,
descripcitn y exploracién, culmina en mayo de 1998 en el Simposio
de Washington, organizado por el gobierno de los EE.UU. El Simpo-
sio incluye accionistas e investigadores de los paises participantes
para debatir los factores clave que puedan surgir y formular un plan
realista y viable para conseguir una labor de investigacién vy desarro-
llo perfectamente centrada en la segunda fase del proyecto.
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4. La responsabilidad del Proyecto recae sobre la OIT (Depar-
tamento de Empleo y Formacién, 4rea de rehabilitacién profesional).
El disefio, la implantacién y el andlisis de los datos investigados en
la primera fase es responsabilidad del Departamento de Coordinacién
de la Investigacion, dependiente del Departamento de Investigacién
sobre Politica Social de la Universidad de York (R.U.) en abril de
1997.

5. Ocho paises participaron en la primera fase: Canada, Francia,
Alemania, Paises Bajos, Nueva Zelanda, Suecia, Reino Unido y
Estados Unidos. En el presupuesto para esta primera fase participa-
ron gobiernos y organismos nacionales y, en un pais, una organiza-
cion del sector privado, asi como la OIT,

6. El proyecto empled informadores de cada uno de los ocho
paises, procedentes de institutos de investigacién, para llevar a cabo
la investigacién. Durante ¢l segundo semestre de 1997, estos infor-
madores concluyeron un cuestionario desarrollado en el Departamen-
to de Coordinacion de la Investigacién para describir politicas y
précticas, evidencia documental y sus efectos, asi como para propor-
cionar comentarios fundamentados sobre la interaccion de politicas y
précticas. Este departamento proporcioné apoyo a los informadores
durante toda esta fase.

7. En seis de los ocho paises, los especialistas de investigacion
en las principales dreas de estudio ayudaron a desarrollar el disefio
y la metodologia, analizar los datos y perfilar el Informe de Asuntos
Clave., Los expertos de investigacién, los coordinadores de investiga-
cién y los representantes de la OIT se unieron en un Grupo Asesor
de Investigacion,

8. El Departamento de Coordinacién de Investigacién ha prepa-
rado informes de ocho paises, basados en respuestas de informadores
nacionales al Cuestionario para publicarlos en el Simposio de Was-
hington, con el apoyo econémico de la OIT; el Departamento de
Trabajo Americano se hace cargo de los costes de imprenta

9, Este Informe de Asuntos Clave, basado en informes de ocho
paises, ha sido preparado por participantes en el Simposio de Was-
hington. Sv objetivo es informar, estimular ¢] debate y preparar ¢l
terreno para una discusién consfructiva de asuntos que requieren
profunda exploracién por medio de la colaboracién internacional. En
particular, el Informe:
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« identifica politicas, programas y pricticas que pueden apoyar
la conservacién del empleo y la reincorporacién al empleo, y
considera su efectividad dentro del contexto nacional;

« identifica barreras y elementos que facilitan politicas y précti-
cas efectivas en sistemas nacionales;

« trata el potencial de transferabilidad de politicas particulares y
programas de un sistema nacional a otro;

+ empieza a crear estrategias para la conservacion y reincorpora-
cién al empleo capaces de crean vinculos entre politicas y pro-
gramas de forma eficaz e igualitaria.

10. El Simposio de Washington se diseiio como una parte esen-
cial del Proyecto para unir a los participantes con el gobierno, ofici-
nas y empresas involucradas en el desarrollo, implantacién y gestién
de politicas, representantes de personas con discapacidad e investiga-
dores. El Simposio ofrece a los participantes oportunidades para:

* superar el desconocimiento, dentro y fuera de los paises parti-
cipantes;

* comparar perspectivas sobre las politicas y practicas de conser-
vacién del empleo;

+ explorar el potencial y las limitaciones al pasar de un sistema
nacional a otro;

* colaborar en un programa de investigacién y desarrollo para
consegunir beneficios para los trabajadores com discapacidad,
empresas y gobiernos.

11. El Departamento de Coordinacién de Investigacién prepara-
ré y distribuird a los participantes un informe basado en las discusio-
nes y conclusiones del Simposio

12. La segunda fase del Proyecto cubrird otros pafses y consis-
tird en vna investigacién exhaustiva de los asuntos prioritarios e
incluird prometedoras estrategias para la conservacién del empleo’.

' Pueden conseguirse copias de “Metodology Paper” y “Informant Briefing and
Scheduale of Questions” de la Research Coordination Unit, Social Policy Research
Unit, Universiry of York, York, YO10 5DD, UK
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1. INTRODUCCION
1.1. Un nuevo enfoque a la conservacion del empleo

Una serie de avances ha suscitado un avevo interés internacional
sobre la situacién de trabajadores que tienen riesgo de perder su
empleo por causas de enfermedad o discapacidad. En el caso de
trabajadores con discapacidad, la conservacién del empleo es, por
regla general, mds dificil, por la liberalizaciéon del mercado laboral y
la presién de las empresas para aumentar su competitividad dentro de
un mercado global en expansion, lo cual lleva a muchos paises a
centrarse en empleos temporales. Por otra parte, el aumento de los
costes de compensacién han llevado a que ¢l despido, ya no sea la
respuesta inmediata a la aparicién de una discapacidad. En determi-
nados contextos, las empresas consideran la conservacién como una
opcion econdémica, y han desarrollado sus propias practicas a la hora
de enfrentarse a una discapacidad.

Las presiones sobre los presupuestos para servicios piblicos y
subvenciones, y ¢l cambio ideoldgico y politico, estdn animando a
los estados a eliminar sus vinculos con las politicas centralistas de
empleo para personas con discapacidad y a reafirmarse en su papel
de empleadores vis a vis. Los nuevos enfoques de la politica piblica
incluyen un aumento de las responsabilidades de las empresas para
prevenir y tratar la aparicion de una discapacidad, incentivos econd-
micos para minimizar los pagos de subsidio y compensacién, y la
comercializacion de los servicios que pueden ayudar a las personas
con discapacidad a retener su empleo. Estos cambios no son, en
absoluto, universales y los tradicionales enfoques regulativos siguen
ofreciendo a los trabajadores con discapacidad proteccién y apoyo
cara a los cambios del mercado laboral.

Los recientes avances para promover ¢l acceso al empleo de per-
sonas con discapacidad favorecen de muchas formas la conservacién
de trabajadores que sufran posteriormente una discapacidad. Consi-
deremos, por ejemplo, nuevos conceptos de discapacidad como pro-
ducto de barreras en el entorno; la legislacion que subraya el derecho
al trabajo de las personas con discapacidad y la presién ejercida por
movimientos de personas con discapacidad para combatir la discri-
minacién por cuestiones de discapacidad. Es sin embargo significa-
tivo que las personas con discapacidad como grupo de presién no
han asumido los asuntos de la conservacion del emplee y contindan
centrados principalmente en el acceso al trabajo. Pero las politicas
disefiadas para las “personas con discapacidad” pueden no ser ade-
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cuadas para apoyar el empleo continuado de todos aquellos trabaja-
dores cuya capacidad para continuar en ¢l trabajo estd afectada por
enfermedad o discapacidad: aquellos con “nuevas™ enfermedades
ocupacionales, aquellos con trastomos transitorios cuya permanencia
no puede ser medida, y aquellos cuyas discapacidades (invisibles) no
entran dentro del marco las delimitaciones legales.

Un nuevo enfaque sobre la conservacidn del empleo requicte que
nos replanteemos el equilibrio entre la regulacién de la politica pu-
blica y la practica discrecional de las empresas, y -que se reconozca
que la poblacién cuyo empleo continuado se ve afectado va mas alld
de las personas identificadas, o que se autodefinen como discapaci-
tadas.

1.2, Concepto de trabajador con discapacidad

En este estudio se define ¢l término “trabajador con discapaci-
dad” en un sentido amplio, de forma que incluye personas que sufren
discapacidad, enfermedad o dafios, cuyas perspectivas de continuar o
avanzar en su empleo se ven en peligro cuando, tal discapacidad,
enfermedad o dafio (fisico o mental) supone dificultades para la rea-
lizacién de sus actividades laborales, reduce su capacidad de obtener
ingresos o afecta a otros aspectos de su trabajo. Pueden no estar
clasificados segin la definicién legal de persona con discapacidad.
El término incluye también los trabajadores con discapacidad cuya
capacidad laboral no disminuye, pero cuyo empleo se ve amenazado
por discriminacidén o prejuicios, o por la pérdida de el apoyo que les
ha mantenido hasta entonces en el empleo.

1.3. Concepto de conservacién y reincorporacién al empleo

En el contexto de este estudio “conservacién del empleo™ indica
la permanencia en la misina empresa, con responsabilidades y con-
diciones iguales o distintas e incluye la reincorporacion tras un pe-
riodo de baja laboral pagada. El término “reincorporacién al em-
pleo” indica la vuelta al trabajo de un trabajador que ha pasado
de empleo continwado a desempleo. El principal interés de esta
estudio es la politica y las practicas que posibilitan la reincorpora-
cion de las trabajadores con discapacidad al trabajo en corto plazo
de tiempo.
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1.4. Concepto de politica de conservacion del empleo

El punto de partida del Proyecto es que las empresas tienen sus
propias politicas y pricticas que determinan la conservacién del
empleo. El contexto nacional institucional, econémico y empresarial
determina el marco en que operan, pero son las politicas y practicas
empresariales las que determinan en (ltima instancia la contratacién,
conservacién ¢ el despido del personal. Por eso, ¢l fomento de la
conservacién del empleo a nivel de empresa, y el modo en que se
complementa o ser restringe, constituyen una de las cuestiones cen-
trales de este Proyecto.

Adoptamos una interpretacién amplia de la politica pdblica para
incluir no solo Ia regulacién, sino también las medidas voluntarias y
no intervencionistas. Un postura contraria a la intervencién en los
asuntos empresariales por medio de regulacién o incentivos constitu-
ye por si misma una politica piblica que abre camino a otros avan-
ces, tales-como el cambio voluntario de las pricticas de empleo, bien
sea por razones de negocio o por responsabilidad social.

Muchos paises no distinguen los objetivos de la conservacién del
empleo dentro de su polftica general de promocién de empleo, que
a menudo estdn dominadas por programas orientados a incrementar
el acceso al trabajo de las personas con discapacidad desempleadas
0 que nunca han trabajado. Alternativamente, la conservacién del
empleo puede identificarse como un enfoque singular que requiere
legislacion, incentivos y programas especificos. Las politicas y ser-
vicios piblicos dedicados a la retencién del empleo constituyen, no
obstante, un fenémeno de reciente aparicién, de forma que solo se
contempla en algunos de los paises estudiados. La politica de pronta
reincorporacion al empleo centrada en la intervencién precoz una vez
perdido del trabajo también es reciente en la mayoria de ellos.

Alguna politicas, de bases méds amplias y que comprenden una
gran variedad de objetivos (acceso al primer empleo, reincorporacién
¥ conservacién), tales corno la legislacion sobre derechos humanos y
anti-discriminacién y los sistemas de cuootas y contribuciones, asf
como algunos sistemas de fomento del acceso al primer empleo
pueden tener efectos inesperados ¢ no deseados sobre la conserva-
cién del empleo de personas con discapacidad®. En lugar de restrin-

?1a Ley de Americanos con Discapacidades (ADA)} se introduje principalmente
para fomentar el accesa al empleo, aunque la conservacién del mismo ha sido el
principal resultade. Una de Jas consecuencias del sistema de cuotas alemén es que
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gir la investigacién a politicas y servicios destinados a la conserva-
cién del empleo y la reincorporacién, este estadio investigd una serie
de politicas para identificar sus efectos sobre la conservacion del
empleo y la reincorporacién al trabajo. En alguno casos, se imponen
categorfas analiticas sobre un amplio ndmero de actividades, mien-
tras que en otros, se describen las politicas y pricticas orientadas
directamente a la conservacién del empleo y la reincorporacién. El
desarrollo de nuevas estrategias de conservacién del empleo pueden
suponer una reorientacién de las politicas existentes hacia tal fin, e
incluso el disefioc de nuevas politicas.

1.5. Conocimiento del proceso de implantacién de politicas

La identificacién de las intenciones politicas y sus resultados son
solo parte del cuadro general. Es el modo en que las politicas se
lievan a la prictica, el proceso, que determina sus efectos sobre la
conservacion del empleo y la reincorporacién al trabajo. Asi, el es-
tudio trata de identificar los agentes del proceso, las posturas adop-
tadas y la relacién existente entre ambos, tanto dentro como fuera de
las diferentes organizaciones relacionadas con estas cuestiones. En la
segunda fase del proyecto, se mtenta un profundo conocimiento de
la dinamica del proceso.

1.6. Interaccién de politicas y practicas

Hay mucho que aprender de las iniciativas llevadas a cabo por
los paises estudiados orientadas a promover la conservacién del
empleo y la reincorporacién al trabajo, asf como de politicas con
bases mds amplias que comparten esos efectos. Sin embargo, su éxito
puede verse impedido por conflictos entre politicas y pricticas o por
una inadecuada relacion con otros programas, servicios o elementos
de ayuda del sistema nacional. Otro de los objetivos de este proyecto
¢s, pues, examinar la dindmica de los sistemas nacionales con el
objeto de identificar el modo de maximizar la eficiencia y eficacia de
la interaccién de todos los elementos.

La investigacién se disefi6 en torno a cinco “temas” > en ocho
sistemas nacionales:

“‘contratacidn interna” para efectog de cuota de empleados que han sufrido discapa-
cidad, mientras que los nuevos contratos son minimos.

! Aungue, para muchos trabajadores con discapacidad es esencial contar con
vivienda, transporte y asistencia personal adecuadas, estos femas no se tratan espe-
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+ Politicas piblicas para promover el empleo de las personas con
discapacidad.

* Programas de subsidios y compensaciones

Servicios de apoyo al empleo y r¢habilitacién

Adaptacién de puestos de trabajo y actividades
= Estrategias empresariales

En el contexto de este estudio, un “sistema’” nacional comprende
los diversos “elementos” del pais® que ¢jercen influencia sobre la
conservacidn del empleo o la pronta reincorporacion al trabajo de
personas con discapacidad, Estos elementos pueden constituirse en
forma de politicas (legislacién, normal, principios operativos), pro-
gramas (estructuras para la implantacién y financiacién), pricticas
{modos operativos) y agentes (personas encargadas del disefio de
politicas, agencias, organismos representativos, servicios, personas
que actan dentre del entorno laboral, etc.). Los cinco temas mencio-
nados anteriormente representan grupos conceptuales de estos ele-
mentos dentro del sistema nacional. Estos elementos funcionan de
forma independiente ¢ en colaboracidn, dentro y fuera de estos temas
y pueden interpretarse en términos de dinimica del sistema.

1.7. Criterios de valoracién del proyecto

Los elementos de cada sistema y su dindmica se miden segin
diferentes criterios: actividad, efectividad, eficiencia e igualdad.

Actividad se refiere al grado de esfuerzo e interés, asf como a los
recursos destinados a la conservacién del empleo y la reincorpora-
cién dentro de cada sistema nacional. El concepto no implica cola-
boracidén mensurable, sino que acttia como un barémetro del clima
nacional.

Efectividad se refiere tanto a los efectos cuantitativos como cua-
litativos (esperados ¢ inesperados) de las politicas, programas, etc. y

cificamente en este estudio. No se hicieron preguntas especificas sobre ¢t acceso a
servicios sanitarios.

* Cuando existen gobiernos de jurisdiccién provincial dentro de un estado fede-
ral, como Canad4, la nocién de sistema “nacional” resvlta problemitica.
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# los resultados de la interaccién (eficiencia). El proyecto reconoce
que la efectividad depende de los departamentos gubernamentales,
las agencias encargadas de la implantaci6n, la provision de servicios,
las empresas y otros agentes del entorno laboral, asi como petsonas
con discapacidad. Las perspectivas de las personas con discapacidad
de obtener resultados deseables no cuentan hasta ahora, con suficien-
te representacién en el estudio.

Eficiencia se refiere a la interaccion de los elementos, tanto den-
tro como fuera de cada tema. Se asume que la conservacién del
empleo es mds posible si los elementos que conforman el sistema
nacional funcionan en cooperacidn y con eficacia. También se asutne
que cuanto mayor sea la eficiencia del sistema, menos serg su coste;
14 economia del sistema se estudia en la segunda fase del proyecto®.

Igualdad se refiere a Ia cobertura de grupos especificos de traba-
jadores con discapacidad dentro de un sistema. Se asume que unas
politicas y pricticas efectivas y eficientes deben también ser iguali-
tarias (0 justas). En la fase primera, se presté atencidn a la distribu-
cién de las oportunidades de conservacién del empleo en los sectores
publico y privado, en la industria, y la titularidad de plazas y el modo
- en que politicas y pricticas influyen sobre los trabajadores con dis-
capacidad dependiendo del tipo de discapacidad, sexo, edad y perte-
nencia a grupos minoritarios.

La igualdad entre empleados y desempleados también constituye
un punto de estudio. Sin ¢l correspondiente compromise de la poli-
tica de fomentar el acceso al empleo, la promocién de la conserva-
ci6én del empleo y la reincorporacién al trabajo pueden suponer una
desventaja para las personas que nunca han tenido un empleo o los
desempleados de larga duracién, y pueden reforzar la desigualdad
existente en cuanto a la distribucién de oportunidades de empleo,
especialmente entre mujeres y personas pertenecientes a grupos mi-
noritarios. Una estrategia efectiva de conservacidn del empleo puede
también tener efectos colaterales no deseados si los desempleados de
larga duracién que buscan empleo no lo encuentran debido a la prio-
ridad que se da a la conservacion del empleo de personas con disca-
pacidades recientes.

* Dado que los costes y ayudas se distribuyen entre trabajadores con discapa-
cidad, empresas del sector privado, agencias quasi-gubernamentales, privadas y de
servicios, seguros piblicos y determinados departamentos del gobierno, el cileulo
de la economia se restringird necesariamente a eficiencia dentro de partes del sis-
tema. '
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1.8. Transferabilidad de précticas entre sistemas

El proyecto asume que, con el estudio de los sistemas nacionales,
podrin identificarse los obsticulos y las soluciones a la conservacion
del empleo y la reincorporacién y se podran formular propuestas para
su aplicacién en otros sistemas y, asi, reforzar las perspectivas de las
personas con discapacidad que desean permanecer en ¢l mercado
laboral. Se asums que ciertas ideas de “buena practica” pueden trans-
ferirse de un sistema nactonal a otro, siempre que se entienda en
profundidad el contexto en el que funcionan.

El més amplio objetivo del Proyecto es la formulacién de estra-
tegias potenciales a favor de la conservacién del empleo y la reincor-
poracién. Algunas de ellas son colaboraciones menores o sinergia
entre clementos, y no necesariamente estdn vinculadas con el resto
del sistema, pero son susceptibles de trasplante de un coatexto a otro,
Otras estdn mds desarrolladas. Se espera que en la segunda fase, las
estrategias menores puedan desarrollarse y combinarse para formar
estrategias superiores y extensivas.

Estos objetivos son muy ambiciosos y no debemos subestimar los
problemas, tal como demuestra el siguiente fragmento del informe de
Canada:

Las politicas de empleo descritas hasta ahora no s¢ disefiaron como
parte de una estrategia coordinada para facilitar la conservacion del
empleo de personas con discapacidad, Cada politica tiene, normalmen-
te su propio concepto y, generalmente, los trabajadores con discapaci-
dad constituyen s6lo uno de los grupos que tienen acceso al programa,
también, la conservacién del empleo puede no ser siempre un objetivo
especifico, si bien las politicas pueden facilitarlo.

2. LOS PAISES PARTICIPANTES EN SU CONTEXTO

Ocho pafses participaron en la primera fase del proyecto: Canada,
Francia, Alemania, los Paises bajos, Nueva Zelanda, Suecia, El Reino
Unido y los Estados Unidos®. En diferentes aspectos, los pafses se
engloban en dos grupos: paises de habla predominantemente inglesa’
y cuatro naciones de la Europa continental !, Presentamos, en términos

§ Australia se unié al proyecto en una fase posterior y no se incluye aquf.

7 Canad4 es bilingiie. Nueva Zelanda es un Estado bicultural.

® El Reino Unido, Suecia, los Pafses Bajos, Alemania y Francia son miembros
de la Unidn Europea.
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generales, algunas de las diferencias mds llamativas entre sus enfoques
al empleo de personas con discapacidad. En la siguiente seccidn, estu-
diaremos las actividades relacionadas con la conservacién del empleo
y la reincorporacidn en los ocho sistemas nacionales.

2.1. Politicas del mercado laboral

Las politicas nacionales del merado laboral crean ¢l marco en ¢l
que operan las politicas sobre personas con discapacidad y en que se
conservan o pierden puestos de trabajo. El estudio no entra en detalle
en cuanto a las diferencias entre las politicas nacionales y si relacién
con las normas que rigen el mercado laboral, sus tendencias ni cam-
bios®. No obstante, podemos establecer una clara diferencia entre las
tradiciones de la intervencién del mercado laboral en los paises de la
Europa continenta] y la postura menos intervencionista de los paises
angl6fonos %, En los sistemas mds regulados (Alemania, Francia,
Holanda y Suecia) la legislacién que controla el modo de contrata-
c¢ién de los trabajadores, las condiciones de plazas en titularidad y el
despido proporciona las bases de la politica piblica de empleo para
proteger a las personas con discapacidad. Los sistemas mas liberali-
zados (EE.UU, Nueva Zelanda y ¢! Reino Unido) evitan imponer
restricciones a la actividad laboral.

2.1.1. Medidas de apoyo a la creacién de empleo

El la Europa continental, se emplean subvenciones salariales,
incentivos al empleo y exencién de coniribuciones a los seguros
sociales para la creacién de puestos de trabajo para desempleados
de larga duracién y otros grupos desfavorecidos, incluidas las per-
sonas con discapacidad. También hay incentivos de este tipo en
Alemania, Francia y Suecia para promover el empleo de personas
con discapacidad. Las activas politicas del mercado laboral sueco
favorecen muy positivamente a las personas con discapacidad. Sin
embargo, en Holanda, los incentivos son unz medida de reciente
introeduccién. :

® El Apéndice incluye datos relativos al desarrollo econdmico y al empleo en
forma de estadfstica,

® No es posible caracterizar los sistemas federales/provinciales de Canadi. Et
informe del pafs indica una actual reticencia de los gobierno a introducir politicas
y regulaciones costosas relativas al mercado laboral y pueden poner en peligro la
inversién y la creacién de empleo.
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El Reino Unido no ha desarrollado subvenciones salariales espe-
cificamente para personas con discapacidad en el mercado laboral
competitivo, si bien en caso de desempleo, reciben ayuda del progra-
ma de “bienestar para el trabajo”, que incluye incentivos a la contra-
tacién. Los programas del mercado laboral active de Canadé ofrecen
ayudas a personas con discapacidad desempleados; las subvenciones
salariales funcionan a nivel provincial y algunas se destinan especi-
ficamente a trabajadores con discapacidad, por e¢jemplo en Quebec.

La filosofia de libre mercado de los EE.UU. es incompatible con
las subvenciones piblicas a empresas’’,

2.1.2. Funcién de los sindicatos

Por norma general, el nivel de afiliacién a los sindicatos va en
descenso, especialmente en Nueva Zelanda {mds del 50% en 10 aiios).
La negociacién colectiva predomina en los paises de la Europa con-
tinental, donde cubre una alta proporcién de trabajadores. Dentro de
los paises de habla inglesa, donde la negociacién predomina tanto a
nivel de empresa como de planta, la cobertura alcanza su limite en
Canad4, mientras que en los EE.UU. no supera el 10%.

Los convenios colectivos son uno de los medios més importantes
con que cuentan los sindicatos para avanzar en la politica de empleo
para personas con discapacidad; en Francia, la ley de empleo de
personas con discapacidad fomenta los acuerdos a nivel de ¢empresa
para formular ¢ implantar planes de contratacién y retencién de tra-
bajadoras con discapacidad.

2.1.3. Las personas con discapacidad en el empleo

Los pafses de la Europa continental cuentan con un sector de
empleo protegido amplic y en expansion al que pueden dirigirse
determinadas personas con discapacidades graves que acceden al
mercado laboral'2. Por ejemplo, en los Paises Bajos, casi no hay

" Un excepcidn es €] sistema de crédito impositivo que fomentar el empleo de
grupos con bajo nivel adquisitivo, incluidas las personas con discapacidades que
reciben formacién profesional.

"2 En Francia, cerca de 90.000, ia mayoria en centres d’aide par le travail
(CAT); en Alemania, cerca de 140.000 en talleres protegidos; en los Pafses Bajos,
cerca de 80.000 en organizaciones de empleo social; en Suecia cerca de 30.000 en
SAMHALL (Thomton, P. ¥ Lunt, N. 1997 Employment Policies for Disabled
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personas con trastornos de aprendizaje en empleo abierto . Aunque
en Europa continental estd adquiriendo fuerza la idea del empleo
protegido en el mercado competitive, todavia ne ha alcanzado la
misma importancia que n los patses angléfonos, en los que el empleo
segregado ha sufrido un significativo descenso y en los que las per-
sonas con discapacidades graves tienen mds oportunidades de em-
pleo dentro del mercado competitivo. Es importante tener en cuenta
esta diferencia de politicas al estudiar las estrategias para la conser-
vacién del empleo de las personas que ya sufren discapacidad antes
de incorporarse a un empleo.

2.2. Legislacién sobre empleo y discapacidad

Los dos grupos de paises estudiados tienen diferentes conceptos
legales, lo que se traduce en diferentes modos-de perseguir el fin
social comiin de reducir la desigualdad entre trabajadores con disca-
pacidad y no discapacitados. En los paises de habla principalmente
inglesa, se espera que las empresas respondan a las exigencias indi-
viduales y los preceptos de los derechos civiles. Por otro lado, en los
paises de la Europa continental, la ley impone sobre las empresas la
obligacién de comportarse de un modo determinado con grupos pro-
tegidos por ¢lla. En Francia, Alemania y los Paises Bajos, las perso-
nas con discapacidad pueden acogerse a la ley tras recibir certifica-
cion segin criterios determinados. Estas diferencias quedan ilustradas
por dos enfoques legislativos contrastados: los sistemas de cuotas y
la legislacion anti-discriminacién.

2.2.1. Hace muchos afios que la mayoria de los paises europeos
cuentan con sistemas de cuotas en sus politicas de empleo para per-
sonas con discapacidad ', El sistema de cuota y contribucién es el -
pilar de la politica nacional de emplec de personas con discapacidad
en Alemania y Francia (desdel1987). Para simplificar dos sistemas
complejos, las empresas deben emplear un porcentaje dado de perso-
nas con discapacidad o aportar una contribucidon que se distribuye
por medio de un fondo, para sufragar el coste que supone para las

People in Eighteen Countries: A Review, York: Social Policy Research Unit, Uni-
versity of York).

1* Las “personas con trastornos de aprendizaje” o “personas con dificultades de
aprendizaje” son términos aceptados en el R.U. y el uso del inglés en la Comisién
Europea para referirse a personas con discapacidades intelectuales; el término equi-
valente de “retraso mental” no es ya aceptable.

' La cuota en los Paises Bajos no tiene gran aceptacion entre las medidas de
promocion del emplec en un sistema que estd sufriendo ripidos cambios.
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empresas la contratacion de trabajadores con discapacidad y finan-
ciar medidas que apoyen el empleo de personas con discapacidades
reconocidas '°.,

Los sistemas de cuotas (y la proteccion especial contra el despido
que se aplica en Alemania a las personas contempladas en la ley) se
basan en los principio de obligacién colectiva con las personas con
discapacidad, obligacién que recae en la sociedad como conjunto,
implantada por organizaciones de empleo como representantes socia-
les y supervisada por agentes del estado. En la mayoria de los paises
angléfonos, tales nociones de obligacién y justicia redistributiva son
contrarios a los principios de los derechos individuales y, en EE.UU.,
al derecho de las personas a la contratacion.

2.22. Derechos humanos y legislacién anti-discriminacion

Los cuatro paises de habla inglesa tienen legislacién sobre dere-
chos humanos o anti-discriminacion. La legislacién de los derechos
humanos protege a la personas contra la discriminacion por diversas
causas, incluida la discapacidad, e incluye también diversas éreas,
tales como el empleo. Nueva Zelanda cuenta con una ley de derechos
humanos (1993), todos los territorios canadienses tienen leyes sobre
derechos humanos que contemplan la discapacidad (1977) y 1a Cons-
titucidn garantiza la proteccién anti-discriminacién por causa de dis-
capacidad.

Los EE.UU. y el Reino Unido tienen legislacién anti-discrimina-
cidn especifica para personas con discapacidad y para el empleo de
las mismas: la Ley de Americanos con Discapacidad (ADA) de
1990 y 1a Ley de discriminacién por discapacidad (1995). Toda
persona tiene derecho a entablar accién legal en virtud de la legisla-
cién anti discriminacién y de derechos humanos. Tal litigio puede
resolverse por conciliacién, por procedimiento legal o por medio de
una comisién independiente,

¥ Bl céleulo del cumplimiento de la cuota es muy complejo. Determinados
trabajadores con discapacidad (p.e. personas con discapacidades graves, ciegos,
jOvenes, personas mayores y personas eén su primer empleo) contabilizan mdis de
una unidad. La contratacién con talleres protegidos contabiliza a efectos de cuota.
En Francia, las empresas pueden cumplir la cuota firmando un acuerdo para formu-
lar e implantar ¢l plan de integracidn,

' La ADA 1990 marcé la culminacién de muchas leyes sobre los derechos de
las personas con discapacidad (¥ otras sobre derechos civiles), que empezaron con
la ley de rehabilitacion de 1973 y que se desarrolls en ¢l Congreso y en varios de
los estados,
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En la Europa continental, la legislacién que contempla la discri-
minacidn por discapacidad no es muy frecuente, pese a las campaiias
de las organizaciones de personas con discapacidad, que luchan por
conseguir derechos en los nuevos tratados europeos y reclaman legis-
lacién basada en los derechos humanos a nivel nacional. Las recien-
tes modificaciones de la Constitucion alemana y del cédigo penal
francés para proteger a las personas frente a la discriminacién por
discapacidad pueden tener importancia simbdélica, pero sus efectos
practicas son minimos. Sin embargo, es probable que en Suecia se
introduzca legislacion para proteger a las personas con discapacidad
frente a la discriminacidn en la vida laboral, incluida la obligacién de
las empresas de realizar las adaptaciones necesarias.

2.2.3. Proteccion frente al despido

Las diferencias entre los dos grupos de paises también se ilustran
por sus distintos enfoques para evitar el despido de personas con
discapacidad. Por ejemplo, en Alemania y los Pafses Bajos, un tra-
bajador con discapacidad reconocida queda autométicamente prote-
gido por la ley, a menos que se apruebe su despido en un organismo
estatal. En los paises de habla inglesa, las leyes anti discriminacién
entran en vigor una vez la persona ha sido despedida y solo si se
puede demostrar discriminacién por discapacidad. Asi, mas que pro-
hibir, se inhibe el despido de trabajadores con discapacidad.

En este contexto, es importante sefialar que los trabajadores de
los paises de la Unién Europea disponen de alguna forma de protec-
cidn contra el despido, dependiendo de la permanencia del contrato
laboral, el nimero de horas trabajadas y el periodo minimo de per-
manencia en la empresa. En los EE.UU., los trabajadores no tienen
proteccién legal contra el despido. Asi, la ADA, en combinacién con
la ley sobre Bajas Familiares y Médicas de 1993, que concede a los
trabajadores de empresas con mas de 50 empleados el derecho a 12
semanas de baja por enfermedad y posterior reincorporacion al su
empleo (u otro equivalente), ofrece una importante proteccion contra
el despido en el contexto americano.

2.3. Politicas para la promocién de pricticas de empleo justas
Las leyes sobre discriminacién por discapacidad instan a las orga-

nizaciones de empleo a adaptar sus pricticas de contratacién y empleo
segun las necesidades de las personas con discapacidad. El enfoque
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mds “pro-accién * se basa en la “igualdad de oportunidades de em-
pleo”, pues fomenta o exige que las empresas evalien los précticas de
contratacién y empleo y realicen los cambios necesarios para equili-
brar las oportunidades de acceder, conservar y avanzar en ¢l empleo.

Estas politicas son evidentes en los paises anglofonos del estudio.
En Nueva Zelanda, los departamentos piiblicos de empleo deben desa-
rrollar sus propias politicas de oportunidades de empleo, elaborar un
programa anual y publicar los resultados obtenidos, controlados por
una comisién estatal, sobre grupos especificos, incluidas las personas
con discapacidad. Durante poco tiempo, hubo una norma legal sobre
el sector privado que fue reemplazada por medidas de promocién de
la ac¢ién voluntaria. El Reino Unido siempre ha preferido las politicas
de persuasion a los requerimientos legales, de forma que las practicas
de empleo justas en Ia contratacién y la conservacién del empleo de
personas con discapacidad se han favorecido por medio de cédigos de
practicas y sistemas para fomentar la autoidentificacién de las empre-
sas con las préacticas justas, tanto en el sector privado como en el pu-
blico. Los gobiernos, los agentes sociales y algunas organizaciones de
voluntarios han fomentado las ventajas empresariales de captar clien-
tes con discapacidad empleando trabajadores con discapacidad.

En Canad4, las personas con discapacidad constituyen un grupo
contemplado en la ley federal de igwaldad en el empleo (y similar
legislacién en Quebec). En virtud de ésta, que se aplica sélo a fun-
cionarios publicos a nivel federal, empresas de la Corona y aquéllas
con regulacién federal con mas de 100 empleados, las empresas tie-
nen la obligacién de identificar las barreras que limiten las oportu-
nidades de empleo y desarrollar e implantar un plan para fomentar la
igualdad entre los trabajadores. La igualdad de empleo voluntaria
funciona a nivel provincial., La accién positiva de este tipo no ha
tenido éxito en lo referente al aumento de 1a representacién numérica
de trabajadores con discapacidad, si bien las mujeres con discapaci-
dad se han visto favorecidas, pues también se contempla a las mu-
jeres como grupo especial.

2.4. Sistemas de subvenciones y compensaciones y rehabilitacion

En Canad4d y los EE.UU. existen sistemas de seguros indepen-
dientes para compensar por determinades dafios o enfermedades re-
lacionadas con el trabajo. En Nueva Zelanda, €l programa de com-
pensacién se restringe a personas que han quedado discapacitadas
como consecuencia de accidentes (laborales o de otro tipo). En las
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provincias canadienses y en Nueva Zelanda hay autoridades indepen-
dientes que administran los fondos de compensacién por dafios labo-
rales, mientras que en los EE.UU, los principales encargados son
aseguradoras privadas, que desempeiian una importante labor en la
administraciéon de programas en colaboracién con las auwtoridades
estatales. Dado que el interés de las aseguradoras y los fondos (y, en
esencia, las empresas que pagan las primas de los seguros) radica en
reducir las compensaciones, estos sistemas proporcionan también
rehabilitacién y apoyo a la reincorporacién al trabajo. Como resulta-
do, los trabajadores discapacitados cubiertos por estos sistemas de
compensacién reciben diferentes y, a menudo mejores ayudas y ser-
vicios que los que quedan discapacitados por otras causas.

En los paises de la Europa continental y el Reino Unido, los
trabajadores cuentan con un seguro de accidentes o enfermedades
dentro del amplio sistema de seguros sociales. Los acuerdos para
compensacién y los niveles de ayuda difieren de uno paises a otros,
sobre todo en casos de discapacidad por accidente laboral, pero, en
general, sus beneficiarios reciben los mismos servicios que las per-
sonas que quedan en situacién de discapacidad por causas no labo-
rales . La conexién entre la compensacién y la rehabilitacién ofre-
cida por los seguros sociales es especialmente evidente en Alemania
y Suecia, Alemania sigue el principio de “rehabilitacion antes que
pensién”, segin el cual, el fondo piblico de pensiones para personas
aseguradas deberd proporcionar en primer lugar rehabilitacién médi-
ca y, después, rehabilitacién profesional. Los seguros sociales Sue-
cos tienen la amplia responsabilidad, junto con las empresas, de
asegurar que los trabajadores recuperen la capacidad laboral tan pron-
to como sea posible.

El departamento britinico de seguridad social, que para compen-
saciones por dafios laborales, no tiene la responsabilidad de ofrecer
rehabilitacién, al igual que los seguros sociales en Nueva Zelanda. La
funcién principal de los seguros sociales en EE.UU. y Canad4 es tam-
bién administrar ayudas, si bien pueden comprar los servicios de reha-
bilitacién profesional para determinados beneficiarios con discapaci-
dad. En este punto, es importante sefialar que los paises angléfonos han
ofrecido tradicionalmente sistemas de compensacién por discapacidad
en los que los beneficiarios tenfan poca o ninguna posibilidad de con-
seguir ingresos a la vez que ayudas. Por otro lado, los paises de la

'” En Alemania, hay un seguro independiente de accidentes laborales, pero la ley
de armonizacién de la rehabilitacidn estipula que los varios fondos de seguros
proporcionen similares medidas de rehabilitacién.
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Europa continental realizan pagan subsidios parciales o totales segiin
la capacidad de la persona de conseguir ingresos. Estos sistema permi-
ten las ayudas parciales en combinaci6én con trabajo remunerado vy, en
Suecia y los Paises Bajos, esto constituye un punto basico de las poli-
ticas de subsidios por discapacidad o enfermedad.

En los EE.UU. y Canad4, las empresas suelen asegurar a sus
empleados en cuestiones sanitarias y de discapacidad en asegurado-
ras privadas, de forma que las ayudas a los empleados constituyen
una parte importante del sistema estadounidense, pues no existen
servicios sanitarios universales. En el Reino Unido, el mercado de
seguros privado estd en expansion y en los Pafses Bajos, se estd
siguiendo el modelo americano de financiacién de servicios para la
reincorporacién al trabajo, para minimizar las compensaciones que
deberdn pagar las empresas.

2.5. Servicios de apoyo al empleo y adaptacién

En Suecia, Francia y Alemania, se destinan grandes fondos al
apoyo al empleo de las personas con discapacidad y a las empresas
{(incluida formacién, adaptacién, ayuda técnica, subvenciones salaria-
les, ayudas a la contratacién y servicios directos). Estos fondos pro-
vienen de las contribuciones realizadas en virtud de los sistemas de
cuota y contribucion y constituyen la principal fuente de financiacién
y ayudas a las empresas en Francia y Alemania con el objetivo de
cumplir sus obligaciones en relacién con las personas con discapaci-
dad. EI gasto pdblico en reintegracién de personas con discapacidad
a la vida laboral en los Paises Bajos es muy reducido y, asf, se han

' propuesto reformas para mejorar el uso de los fondos existentes.

- En Suecia y el Reino Unido, las personas con discapacidad pue-
den solicitar fondos para ayudas précticas y asistencia personal en el
empleo, si bien este tipo de ayudas especificas para el empleo no es
frecuente en otros paises. En algunos, el equipo para adaptacidn y las
ayudas técnicas estdn bien desarrollados, pero muy rara vez se des-
tinan para apoyar ¢l empleo.

Un purito central de la legislacion anti discriminacién por disca-
pacidad y de algunmas leyes sobre derechos humanos (Nueva Zelanda
€5 una excepcién) es que las personas con discapacidad ne deberian
encontrarse en situacién desaventajada en el acceso al empleo. Esto
quiere decir que deberfan realizarse las adaptaciones y los ajustes
necesarios en puestos de trabajo ocupados por personas con discapa-
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cidad y modificar el equipo que utilicen, asi como modificar €l ho-
rario segin sea conveniente. En Canadai, los requisitos de adaptacién
estdn cubiertos en algunos programas de compensacién. En Canad4
y los EE.UU., la financiacién publica para la adaptacién del puesto
de trabajo y para la adaptacién de los trabajadores es muy limitada,
y solo algunas empresas pueden solicitar el reembolso de algunos de
los gastos dentro del sistema impositivo. No obstante, a diferencia de
los otros seis paises, no existe un sistema de ayudas.

2.6, Actividad empresarial

La oportunidad y la disposicién de las empresas de desarrollar e
implantar sus propias estrategias para el empleo de personas con
discapacidad varfa de unos paises a otros. Suecia, por ejemplo, afir-
ma que el marco de la regulacién estatal elimina la postbilidad de
actividad independiente. En Nueva Zelanda, sin embargo, donde las
empresas actiian con relativa independencia, éstas consideran que el
empleo de personas con discapacidad supone una amenaza para las
practicas de empleo eficaces y un riesgo para la rentabilidad. La
actividad empresarial independiente méis desarrollada es la de los
EE.UU., donde las empresas no tiene pricticamente obligacién legal
de empleo, pero que cuentan con incentivos econémicos para modi-
ficar sus pricticas de empleo. Las empresas de mayor tamaifio en los
EE.UU han desarrollado una serie de actividades y programas desti-
nados a prevenir la aparicion de discapacidades y a minimizar su
coste. Estas actividades se describen con més detalle mis adelante.

3. MEDIDAS PARA LA CONSERVACION DEL EMPLEO
EN LOS PAISES ESTUDIADOS

En la seccidén anterior, sefialamos las similitudes y diferencias de
los distintos enfoques nacionales a la promocidn del empleo de las
personas con discapacidad. En esta, resumiremos las medidas de
conservacion del empleo en los ocho sistemas nacionales, con espe-
cial énfasis sobre los avances y las caracteristicas clave.

3.1. Paises de Europa continental: resimenes
En los Paises Bajos, la politica laboral y de ingresos estd sufrien-

do rapidos cambios. Las estrategias para reducir la ausencia por en-
fermedad y los costes de subsidios por discapacidad han impuesto
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nuevas obligaciones sobre las empresas: identificar y reducir los ries-
gos en el entormo laboral, contactar con los trabajadores de baja,
disefiar planes individuales de reincorporacién laboral... no se desea-
ba una politica de multas a empresas y, asi, la estrategia se ha re-
orientado hacia los incentivos econdmicos, implantando la participa-
cion de las empresas en los pagos por enfermedad (hasta 12 meses)
y, desde 1998, imponiendo su contribucién a los sistemas de seguros
de discapacidad (o hacer uso de seguros privados) para cubrir los
costes de los primeros cinco afios de discapacidad. Solamente en
Europa se diferencia parte de la prima que paga la empresa, depen-
diendo de la experiencia de cada una. Una de las consecuencias de
estos incentivos es la “seleccién de riesgos™ en la fase de contrata-
ci6n y se ha aprobado legislacion para prevenir la valoracion médica.
El uso de incentivos para costes salariales v de adaptacién es muy
bajo. La mayoria de las adaptaciones para la conservacién del em-
pleo corren a cargo de las empresas. El sistema se centra sobre la
baja temporal por enfermedad y la rehabilitacién de personas con
discapacidades a largo plazo no tiene prioridad.

La conservacion del empleo también cuenta con perfil politico en
Suecia, pais con fuertes conceptos éticos. Su politica subraya la pre-
vencién de la discapacidad por medio de mejoras en el entorno la-
boral. La obligacién de las empresas de fomentar un entorno laboral
sano y de realizar adaptaciones segin las necesidades de cada traba-
jador han ido segwidas de iniciativas para reducir ¢l absentismo por
enfermedad. Las empresas tienen ahora responsabilidades durante las
primeras semanas en enfermedad y en caso de baja por enfermedad
deberin elaborar un plan de rehabilitacién. Igual que en Holanda, el
sistema de subsidios por enfermedad y discapacidad se ha restringido
para reducir los costes de los subsidios por enfermedad y por disca-
pacidad a largo plazo. La financiacién de adaptaciones del entorno
laboral es significativa, pero tiene poco uso. Un fondo nacional a
corto plazo destinado a mejorar las condiciones laborales ha demos-
trado a las empresas que la mejora del entormno laboral puede produ-
cir ganancias econémicas. En un sistema altamente regulado, las
empresas tienen pocas oportunidades de actuwar de forma indepen-
diente; hay ejemplos de iniciativas de los agentes sociales para
fomentar las oportunidades de empleo de las personas con disca-
pacidad.

. En Francia, la preocupacién por la cantidad de personas con dis-
capacidad que quedaban desempleadas en un momento de alto des-
empleo, provocé la aparicién de programas de conservacién del
empleo. Desde las reformas de 1987 a la ley de empleo y discapa-
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cidad, se fomenta que las empresas de mayor volumen, vinculadas al
sistema de cuota y contribucién, desarrollen planes de integracidn,
que cubran conservacién, rehabilitacién y formacion, como alterna-
tiva al pago de la contribucién, y el organismo que administra los
fondos derivados de las contribuciones (AGEFIPH) trabaja activa-
mente con estas empresas. El sistema de cuotas estd orientado a

fomentar el empleo. Las intervenciones de AGEFIPH incluyen _appy.b"- o

econémico temporal para conservar a trabajadores que han que‘dado
discapacitados mientras se concierta ayuda practlca asesoranncnto
diagnéstico y ayudas para adaptaciones. :

Las organizaciones de empresas fomentar la comservacién del
empleo, pero la mayor parte de la actividad empresarial estd deter-
minada por ley. La proporcion de gastos estatales para Ia rehabilita-
cién en el empleo es muy baja. La reincorporacion laboral es com-
petencia de una serie de agencias dispersas, de forma que la mejora
de la coordinaci6n entre ellas supone una prioridad. Se hacen consi-
derables esfuerzos para fomentar la creacién de empleo y los subsi-
dios para el mismo, de forma que pueda reducirse ¢l desempleo de
personas con discapacidad y otros grupos desfavorecidos.

En Alemania, el sistema de cuotas y contribuciones permite a las
empresas conservar a los trabajadores (en su mayoria personas de
edad avanzada y trabajadores fijos) que quedan en situacién de dis-
capacidad. Fomentando la certificacién de estos trabajadores como
discapacitados, las empresas pueden cumplir el contrate social impli-
cito y evitar la incertidumbre que conlleva la contratacién de traba-
jadores discapacitados nuevos, as{ como el pago de grandes contri-
buciones. Sin embargo, las actuales condiciones econémicas obligan
a las empresas a reducir el mimero de sus trabajadores. Los consejos
laborales v los representantes de personas con discapacidad desem-
pefian una importante labor en los procedimientos que obligan a las
empresas a obtener autorizacién externa para despedir a un trabaja-
dor con discapacidad grave certificada. La reincorporacion al empleo
es una caracterfstica instituciones clave, apoyada por los diferentes
fondos de pensiones que abogan por la rehabilitacién como primer
recurso antes que el pago de pensiones. La intervencién de estos
fondos se orienta al reciclaje y a la creacién de oportunidades de
empleo, mis que a adaptar a la persona con discapacidad a su anti-
guo puesto de trabajo. Un estudio realizado en 1997 por la Federa-
cién de Fondos de Pensiones, ha propuesto la reorientacién hacia la
conservacidn del empleo para mejorar la eficiencia, para local puede
hacerse uso de diferentes servicios de apoyo y ayudas. Algunas in-
tervenciones han encaminadas directamente a subvencionar los es-
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fuerzos de las empresas por conservar trabajadores que han quedado
en situacién de discapacidad.

3.2. Cuestiones de importancia: Europa continental

Las empresas tienen dificultades para cumplir con los princi-
pios de responsabilidad social con 1os trabajadores con discapacidad
en tiempos de recesion econdmica y puede ser dificil restablecerlos
en tiempos de “boom” econémico.

» Los principios de solidaridad social se estdn erosionando rapi-
damente en los Pafses Bajos, con un descenso del apoyo publi-
co y politico a los costes masivos del sistema de ayudas por
discapacidad y la rdpida privatizacién del sistema de seguros
de discapacidad.

» La respuesta al aumento de los costes de las ayudas por enfer-
medad y discapacidad en los Paises Bajos y Suecia ha sido la
transferencia de responsabilidades del Bstado a las empresas
(en especial en Holanda) tanto en lo referente al pago de ayu-
das por enfermedad como a la intervencién precoz para reducir
la ausencia laboral por enfermedad.

* Los servicios de sanidad laboral estin reforzando su papel
(como, por gjemplo, en los Pafses Bajos) a la vez que las
empresas asumen mayores responsabilidades sobre la conser-
vacion de empleados que quedan en sitnacidn de discapacidad,

* Una nueva medida en Europa son las primas de seguros dife-
renciadas, como el incentivo a las empresas holandesas para
evitar que los empleados tengan que acogerse a los sistemas de
ayudas por discapacidad.

¢ La conservacién del empleo es, principalmente, una cuestion
de politica social, si bien en Francia, donde los costes de las
pensiones por discapacidad no se han disparado, los principales
agentes son el departamento de empleo y la agencia encargada
del fondo de cuotas y contribuciones.

* Los sistemas regulatorios tienden a circunscribir la accidn in-
dependiente a las empresas, pero también, como con las refor-
mas francesas de 1987, a estithular las nuevas iniciativas de
apoyo a la conservacion.
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* Los presupuestos de los fondos de contribuciones y los deriva-
dos de los impuestos sobre néminas en Suecia actian como
elementos facilitadores de la conservacién del empleo.

* Los consejos laborales y los sindicatos desempefian una impor-
tante labor al defender los derechos contra el despido y en
Francia y Alemania, son particularmente activos en la firma de
acuerdos para la conservacién de empleados.

« Las asociaciones de empresarios para la discapacidad parecen
estar mas desarrollados en Francia, donde las asociaciones de
empresarios y las de personas con discapacidad proporcionan
servicios de apoyo a la conservacién y reincorporacién al
empleo de forma activa.

3.3. Paises anglifonos: resumen

En Canadd, los requisitos de reempleo y adaptacién de la rein-
corporacién al trabajo para personas com discapacidad constituyen
un nuevo drea en el campo de la compensacién (en Ontario, Que-
bec, la Columbia Britdnica y New Brunswick). Estos cambios, junto
con las restricciones en la aceptacion de solicitudes), son conse-
cuencia de la necesidad de recuperar la viabilidad econdémica de los
fondos de compensacién. Desde 1998, el sistema de Ontario se ha
reorientado hacia la prevencién de accidentes laborales y la respon-
sabilidad sobre las primeras medidas de reincorporacién o conser-
vacion del empleo se han transferido de la junta de compensacién
a las empresas y los trabajadores. Las primas de seguros que van
en funcién de la cantidad de solicitudes de compensacidn suponen
un incentivo para que las empresas intenten reducir los riesgos. No
obstante, se da el efecto adverso de que las empresas evitan pre-
sentar partes e intentan la reincorperacién antes de tiempo. No
existen otras politicas pidblicas especificas para la retencion del
empleo, pero se ha observado un cambio de politicas generales que
fomentan el acceso al trabajo por otras que fomentan la conserva-
cién del mismo, reflejando, asi, la preocupacién general sobre la
inadecuacién de las politicas de igualdad de oportunidades y la
necesidad de disefiar politicas que produzcan resultados. El informe
canadiense sefiala que la presidén sobre los gobiernos para reducir
el déficit estd imponiendo sobre las empresas una mayor parte de
los costes de servicios tales como la rehabilitacién profesional y los
costes de transferencias.
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En cuanto a prioridades en los EE.UU., la reduccién de los subsi-
dios por discapacidad recibe mayor atencién que las politicas de apo-
yo a trabajadores cuyos puestos de trabajo se ven amenazados por
causa de discapacidad. Sin embargo, la AFA y la FMLA, actuando en
_ combinacion y apoyadas por la legislacién sobre sanidad y seguridad
laboral, tienen significativo efecto sobre las pricticas de conservacién
del empleo. Ya que las primas de seguros van en funcidn de la presen-
tacién de partes, las empresas estdn obligadas a pagar subsidios médi-
cos e indemnizaciones por dafios laborales, lo cual sirve de incentivo,
especialmente en grandes empresas, par reducir los riesgos de apari-
¢i6n de discapacidades y reincorporar al empleado lo antes posible. Sin
embargo, ¢l deseo de los empleados de conseguir las mejores condi-
ciones de indemnizaci6n y litigio reduce las posibilidades de interven-
cién ripida. Las grandes empresas tienen un sistema de “‘gestién de
discapacidades” para la gestién de compensaciones, prevencién de
discapacidades, adaptacién de trabajadores con discapacidad, etc. Los
trabajadores que sufren discapacidades o dafios graves pueden optar a
rehabilitacion profesional de los programas estatales de compensacién
de trabajadores y su participacion en estos programas es obligatoria en
15 jurisdicciones, con prioridad en caso de reincorporacién al mismo
puesto, con las modificaciones necesarias, en la misma empresa. Los
servicios de rehabilitacién profesional corren a cardo del fondo estatal
de compensacion de trabajadores o agencias piblicas de rehabilitacién
profesional, pero también pueden financiarlos aseguradores del sector
privado © empresas que cuentan con seguros. Igual que en Canadi,
estdn muy limitadas las opciones para personas con discapacidad que
no tienen cobertura de los fondos de compensacién o los seguros pri-
vados de las empresas. La rehabilitacién profesional tanto a nivel fe-
deral como estatal, se orienta al primer empleo, en especial para per-
sonas con discapacidades graves y el gasto federal en rehabilitacién
profesional es, pues, muy bajo.

En Nueva Zelanda, el dnico programa que afecta positivamente
a la conservacién del empleo es el sistema de seguros y compensa-
cién por accidentes, que, igual que las juntas de compensacién de
ciertos ferritorios canadienses, proporciona servicios de rehabilita-
¢ién segln casos individuales., La reincorporacidn al empleo es ne-
gociable, no obligatoria, mientras que la rehabilitacién constituye un
derecho. De nuevo, el calculo de primas segin la cantidad de partes
€s un incentivo para que las empresas conserven a los trabajadores
que han quedado en situacién de discapacidad, asi como los comple-
mentos econémicos para el salario de los trabajadores que se reincor-
poran perc no pueden realizar una jornada completa. Un sistema
piloto concede a determinadas empresas una compensacién total
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durante el primer aiio de discapacidad. Existen servicios de apoyo
destinados al acceso al empleo y a la conservacién del mismo por
parte de personas con discapacidad. La reciente ley de derechos
humanos y la promocién de la igwaldad de oportunidades parece
tener poca influencia en la actitud de las empresas y el informe de
Nueva Zelanda sugiere que ¢l empleo de personas con discapacidad
no es una prioridad dentro de un clima de aita competencia.

En el Reino Unido, el aumento de los costes en subsidios esta-
tales por discapacidad, junto con la preocupacién politica acerca de
la dependencia de los subsidios y los desincentivos al empleo y los
servicios de empleo para personas con discapacidad, gue se orientan
al acceso al empleo, han hecho que la politica de conservacion del
empleo quede en manos de las empresas. El nuevo gobierno ha em-
pezado a subrayar la importancia de evitar que las personas con
discapacidad pierdan el empleo (y soliciten ayudas). Dentro de la
politica de bienestar laboral, se ha anunciado un nuevo enfoque, si
bien los detalles especificos solo estin empezando a aparecer y las
empresas tienen pocos incentivos para conservar trabajadores con
discapacidad. La reciente ley de discriminacién por discapacidad,
_resultado de afios de fomento de politicas de empleo justas, puede
influir sobre las pricticas de conservacién en las empresas y fomen-
tar las incitativas voluntarias. Las ayudas prdcticas para personas con
discapacidad en el acceso al empleo apoyan a las personas que han
quedado en situacién de discapacidad dentro del empleo, pero la
rehabilitacién tiene un papel marginal en el sistema. Las actividades
de las empresas relativas a la discapacidad se centran en el acceso al
empleo mas que en su conservacion.

34. Cuestiones de importancia: paises angléfonos

» Los excesivos costes de compensacion de los fondos y las
juntas de compensacidn por accidentes de los EE.UU., Canada
y Nueva Zelanda ban estimulado las medidas para fomentar
que las empresas conserven los trabajadores con discapacidad
que pueden reincorporarse al trabajo.

» Algunas provincias canadienses imponen sobre las empresas
requisitos de reincorporara y facilitar la adaptacién de los tra-
bajadores con discapacidad.

« El cédlculo de primas por nimero de partes actia como incen-
tivo para la conservacién de trabajadores que han quedado en
situacién de discapacidad,
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» Los sistemas de compensacién por daiios o accidentes discri-
minan a los trabajadores cuya discapacidad tiene otras causas.
Estos (ltimos tienen pocas posibilidades de compensacién,
subsidio para el mantenimiento de ingresos y rehabilitacién.

+ Los sistemas de compensacién confrontados reducen las posi-
bilidades de conservacién del empleo.

* En ¢l sistema de Nueva Zelanda, la rehabilitacién es un dere-
cho. Es obligatoria en algunos sistemas canadienses y en una
minima parte de los programas de los EE.UU.

+ La legislacién anti discriminacién por discapacidad en los
EE.UU. apoya la conservacién y el reempleo de personas con
discapacidad, particularmente cwando ésta es adquirida.

* En los EE.UU., la gestién de discapacidades y su prevencion es
ya una funcién aceptada de las grandes empresas, fomentada
por los célculos de primas segiin partes y por la legislacién
basada en los derechos humanos. Canada también cuenta con
este tipo de iniciativas, en las que los representantes de traba-
jadores tienen un papel de especial importancia. En ¢l Reino
Unido, la gestién de discapacidades es muy reciente, al igual
que las practicas justas de empleo, fomentadas por la reciente
legislacion anti discriminacién por discapacidad.

4. POLITICAS DE EMPLEQ PARA PERSONAS
CON DISCAPACIDAD

Los ocho paises han desarrollado politicas que influencian las
pricticas de las empresas relativas al empleo de las personas con
discapacidad. Por ejemplo, se fomenta (o se impone) que las empre-
sas eviten la discriminacién por causas de discapacidad, evitando el
despido de trabajadores discapacitados, conserven el puesto de traba-
jadores de baja por enfermedad o faciliten la realizacién de tarea.
Desde luego, las medidas especiales para personas con discapacidad
son sélo una parte del contexto total y las politicas que se aplican a
todos los trabajadores afectan también la seguridad de empleo de las
personas con discapacidad ",

*® El Proyecto Ideas-2000 estd explorando la cuestién de si las politicas gené-
ricas son mds efectivas que los programas especiales para aumentar el empleo de

las personas con discapacidad.
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4.1. Cambios en el mercado laboral

" Las estrategias de conservacion y reincorporacion al trabajo para
personas con discapacidad se ven influidas por los cambios en las
estructuras del mercado laboral y en las condiciones del empleo en
muchos paises.

+ Los cambios estructurales incluyen el crecimiento del sector de
servicios y un declive de los sectores tradicionales, un receso
del sector piiblico, la normalizacién de las grandes empresas y
el aumento de las pequefias empresas y el autoempleo.

» Las oportunidades de emplec no estindar estin aumentando
incluido ¢l empleo a tiempo parcial {(que puede suponer pocas
horas), contratos de corta duracién y empleo por agencia.

Estos cambios reflejan los problemas de los enfoques regulate-
rios que excluyen a las pequefias empresas, requieren periodos mini-
mos de empleo previos a la entrada en efecto de las estipulaciones
legales o excluyen a trabajadores a tiempo parcial. Los trabajadores
con discapacidad de sectores laborales en expansién pueden verse
afectados por la cobertura restrictiva de la regulacion sobre dafios
laborales y de los sistemas de compensacion. Las mujeres empleadas
a tiempo parcial, los trabajadores eventuales y algunos grupos étni-
c0s minoritarios gque se concentran en pequefias empresas ¢ son au-
ténomos se encuentran en situacién especialmente desfavorecida.

El trabajo por agencia y la subcointratacién no sélo excluyen a los
trabajadores con discapacidad de la cobertura de la ley, sino que
también alteran la naturaleza de las obligaciones de la empresa con
ellos. En ¢l cambiante mercado laboral, 1a politica piiblica tiende a
apovyar la auto-regulacion de las empresas. Por ejemplo, las empresas
pueden escoger el ejercer presién econdémica sobre los subcontrata-
dores para exigir unos cinones en las pricticas de contratacién, igual
que hacen los gobiernos mediante la evaluacién del cumplimiento de
los confratos,

La flexibilizacién del mercado laboral puede crear oportunidades
para algunas personas con discapacidad y algunas necesidades pue-
den cubrirse por medio del reajuste de tareas para, asi, crear respon-
sabilidades reducidas, horarios flexibles, trabajo compartido, trabajo
a tiempo parcial, frabajo desde casa y tele-trabajo. Estas solucicnes
a menudo satisfacen las necesidades de las empresas al reducir los
costes laborales. Pero ;qué beneficios supone el empleo flexible para
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los trabajadores con discapacidad y cuéles son sus costes? Las opor-
tunidades de empleo flexible no son universales. El informe alemén
comenta e] estrecho campo de maniobras, con competencia creciente
y presidn para conscguir medidas eficaces. Los informes de otros
paises sefialan el escaso margen de beneficios de algunas industrias
de servicios y las escasas posibilidades de flexibilidad de los sectores
piblicos normalizados.

El nuevo mercado laboral requiere que los empleados sean flexi-
bles en cuanto a su funcionalidad y que asuman formacién y recicla-
je. Si este enfoque de la gestidn de recursos humanos flexibiliza las
estructuras del empleo, podria suponer un beneficio para los trabaja-
dores con discapacidad. La flexibilidad y la personalizacién de solu-
ciones para circunstancias individuales son elementos clave para
conseguir estrategias de retencién del empleo eficaces, pero jhasta
qué punto es la flexibilidad parte de la cultwra de las industrias en las
que los trabajadores pueden sufrir discapacidad? ;Deberfa 1a politica
publica seguir los pasos del mercado laboral o soportar a presitn
para proteger los intereses de los trabajadores, incluidos los que
sufren discapacidad? Por ejemplo, ;deberfa fomentar la incorpora-
¢ién de trabajadores con discapacidad al sector servicios, que estd en
crecimiento, o apoyar la conservacién del empleo en sectores indus-
triales en declive? . El equilibrio entre estos dos extremos es el
primer paso hacia una estrategia de conservacién del empleo y rein-
corporacién de trabajadores con discapacidad.

4.1.t. Conservacién del empleo y pequefia empresa

Muchas de las medidas legales que fomentan la conservacién del
empleo no se aplican a empresas con menos de un nimero minimo
de empleados. Los cambios de las condiciones laborales, la raciona-
lizacién de las grandes empresas y el crecimiento de las pequefias
empresas indican que ¢l ya alto ndmero de personas con discapaci-
dad excluidas ird en avmento,

Normalmente, las leyes se disefian para permitir la modificacién
de los limites, por ejemplo, el limite de los ADA avmentd gradual-

¥ Yeuw, E. y Trupiy, L. (1997) “Successful labour market transitions for per-
sons with disahilities: factors affecting the probability of entering and maintaining
employment”, presentado ¢n la Conference on Employment Post the Americans
with Disabilities Act” (Conferencia sobre emplec posterior a la Ley de Estadouni-
denses con Discapacidad) Washington, DC, Noviembre, 17-18,
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mente a lo largo de su fase de implantacién, igual que la ley que
introdujo el sistema de cuotas y contribuciones en Francia. El gobier-
no del Reino Unido intenta reducir el tamafio minimo de las empre-
sas vinculadas por la DDA. No ebstante, no es sencillo decidir el
limite, ya que deben tomarse en consideracién la capacidad de la
empresa de cumplir los requisitos legales, la capacidad de las agen-
cias encargadas de la implantacién de supervisar tal cumplimiento y
los costes que supone el apoyo a los beneficiarios de 1a ley. Para que
sea efectivo vincular a la ley a las pequeiias empresas, serén necesa-
rios consejo prictico y recursos econémicos, particularmente en ca-
$0S en que se requiere adaptacién para personas con discapacidad y
minimos requisitos burocréticos.

4.2. Enfoques politicos

Las politicas estdn bajo la influencia de los diferentes conceptos
sobre la conveniencia de la conservacion del empleo y la reincorpo-
racion, sobre el papel que el estado, las empresas y los trabajadores
deben tener en su consecucién y las distintas funciones de la legis-
lacién, inceantivos econdémicos, apoye financiado por el estado y
accién voluntaria.

A nivel analitico, podemos identificar tres tipos principales de
enfoque politico, con sus correspondientes medidas:

» Responsabilidad colectiva, ejemplificada por los sistemas de
cuota, la accién afirmativa, proteccién frente al despido, sub-
venciones salariales, y promocién de la empresa socialmente
responsable.

» Derechos individuales, ejemplificados por la legislacion anti-
discriminacién y de derechos humanos, politicas de igualdad
de oportunidades de empleo y campafias de informacién y
orientacion.

* Incentivos empresariales, apelan a los intereses econémicos de
las empresas por medio de primas de seguros en funcién del
namero de partes, politicas de diversificacién y promocién del
tratamiento seglin cada caso por individuo.

Claramente, las politicas de emplec no son uniformes, y, a me-
nudo varian segtn las diferentes fuerzas que influyen en los sistemas
nacionales y los agentes toman diferentes posturas. Sin embargo, las
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politicas de empleo de los paises estudiados se caracterizan, en tér-
minos generales, de acuerdo con estos tipos analiticos. En algunos
sistemas predomina un dnico enfoque, mientras que en otros se da
una combinacion de varios.

Hay un nuevo avance que complementa estos tres enfoques. Las
presiones para reducir el gasto en subvenciones por discapacidad o
indemnizacién por dafios, junto con otras presiones fiscales, han
producido trasferencias de competencias del Estado a las empresas,
En algunos sistemas, el aumento de las responsabilidades sobre las
empresas se contempla ahora, como un enfoque politico sostenible
apoyado por el argumento de que la rehabilitacién en el puesto de
trabajo y la pronta reincorporacién son soluciones mejores para las
personas, y menos onerosas para el Estado.

4.2.1. Grupos protegidos

Los enfoques politicos se orientan a diferentes grupos. Las me-
didas basadas en la responsabilidad colectiva y los derechos indivi-
duales estan generalmente disefiados para apoyar ¢l empleo de per-
sonas con discapacidad. Mientras que la mayoria de estas leyes se
disefian para incluvir a los trabajadores que quedan em situacién de
discapacidad y, en la prictica, suelen ser sus principales beneficia-
rios, también se suelen concebir como medidas para fomentar y
mantener ¢l empleo de las personas que ya sufren discapacidad cuan-
do se incorporan al trabajo. La certiftcacién de la discapacidad es el
visado de entrada a los derechos y privilegios de la ley.

Las politicas basadas en incentivos a las empresas y 1a innovado-
ra linea politica de aumentar las responsabilidades de las empresas
contemplan a los trabajadores que quedan en situacién de discapaci-
dad o sufren ricsgo de ello. Los trabajadores pueden optar a interven-
cidn por su estatus de persona asegurada o por su valor para la
empresa. No sabemos el modo en que muchos cumplen con la defi-
nicidn legal de “persona con discapacidad”. Parece que estas politi-
cas favorecen la conservacion de trabajadores con discapacidades a
corto plazo o cuya adaptacién es simple; no necesariamente tienen
derecho a la reincorporacion y, a veces, se les obliga a cooperar en
el proceso de reincorporacion.
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4.3. Conservacién de la relacion laboral

Es esencial mantener la conexién de un trabajador con la empresa
para implantar sistemas de apoyo a la conservacion del empleo (su-
plementos salariales y servicios de rehabilitacién y adaptacién, del
puesto de trabajo).

Estudiaremos algunas politicas piblicas , examinaremos su inte-
raccién con los demias elementos del sistema y exploraremos su po-
tencial de transferabilidad a otros sistemas.

Dentro de los paises estudiados encontramos dos enfoques de la
politica pablica: -

¢ Mantener la conexién con la empresa durante la baja laboral o
tratamiento médico

+» Proteccién legal contra el despido por discapacidad

El primer enfoque se orienta personas con discapacidad a corto
plazo, mientras que el segundo se orienta a personas con discapaci-
dad a largo plazo. Dadas las diferentes orientaciones polfticas , en
muchos sistemas se excluye uno u otro grupo. El reto de las estra-
tegias de conservacion del empleo es identificar y eliminar las ano-
malias de los sistemas para garantizar que ambos grupos de personas
con discapacidad puedan beneficiarse de ellas, y prevenir que uno
quede favorecido frente al otro. Sin embargo, €l primer paso es es-
tudiar la efectividad o igualdad de los diferentes enfoques para man-
tener la relacién de empleo.

4.4. Mantenimiento del puesto de trabajo durante la baja
por enfermedad

Existen dos mecanismos principales para- mantener el puesto de
trabajo durante la baja por enfermedad: vincular la proteccion del
empleo a las compensaciones de los seguros sociales y la baja por
discapacidad.

44.1. Vinculo entre proteccion de empleo y seguros sociales

Un enfoque potencialmente 1itil es legislar la proteccion del em-
pleo de beneficiarios de subsidios por discapacidad y enfermedad de
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los seguros sociales. Esto se aplica tanto en casos en los que la
agencia de seguros paga los subsidios como en los que corren a
cargo de la empresa. En Suecia, donde actualmente la empresa corre
con las dos primeras semanas de baja, como norma general no hay
despido mientras la persona recibe subsidios por enfermedad estata-
les. En los Pafses Bajos, donde la empresa corre con los gastos du-
rante un mdximo de cinco afios, sélo puede despedirse a un trabaja-
dor discapacitado tras dos afios y s6lo con permiso de las autoridades.
En esos paises, la empresa estd obligada por ley a tomar medidas
para la rehabilitacién en €l puesto de trabajo y a iniciar acciones de
apoyo a la reincorporacién.

El cumplimiento se controla, si bien con menor exigencia, en
Suecta, Las politicas actuales en los Paises Bajos se fundan en incen-
tivos a las empresas, mientras que en Suecia, las empresas deben
responder a las obligaciones legales con muy pocos incentivos ex-
tracrdinarios.

En Francia, una persona que ha quedado discapacitada como con-
secuencia de un accidente laboral o que reciba pensién por discapa-
cidad cuenta con proteccién frente al despido durante el periodo de
baja laboral y si se recupera debidamente, se reincorporara al em-
pleo. De otro modo, la empresa debera asignarle otro empleo. Las
opiniones médicas son importantes para determinar el resultado y si
no es posible la recolocacién en la empresa, se procederd al despido,
que tal persona puede impugnar en los tribunales. El sistema de
cuota y contribucidén actia como incentivo para conservar a los tra-
bajadores con discapacidad.

En casos como estos, en los que la conservacién es obligatoria,
la efectividad va en funcién de los incentivos, los mecanismos de
control y la infraestructura para la rehabilitacion para apoyar la rein-
corporacién al trabajo.

4.4.2. Vinculacion de la proteccidn del empleo
con la compensacidn por accidentes o dafios

En Canad4, los EE.UU., Nueva Zelanda y Alemania, los trabaja-
dores que sufren daiios ¢ accidentes laborales se incluyen en progra-
mas de compensacién especificos que proporcionan rehabilitacién
ademads de compensacién econOmica. La prioridad de todos los siste-
mas es la reincorporacién del trabajador en su antiguo puesto. Existen
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tres enfoques principales: requerimientos para reincorporar al trabaja-
dor discapacitado, incentivos a empresas y estrategias de intervencién,

En algunos sistemas de compensacién canadienses existe un re-
quisito de reincorporacién. En Ontario, por ejemplo, se requiere que
la empresa reincorpore y acomode al trabajador con discapacidad a
su antiguo puesto o en otro comparable con retribucién similar si la
reincorporacion se produce dentro de los dos primeros afios de dis-
capacidad®. Si la empresa se resiste a la reincorporacién, tendrd
lugar un proceso de mediacién, que, en tres cuartas partes de los
casos produce un acuerdo. Si no fuera asi, se impone una multa sobre
la empresa pero no se obliga a la reincorporacién. Las dltimas mo-
dificaciones de la ley responsabilizan a la empresa y al empleado de
mantener el contrato, mientras que la antigua junta de compensacién
era la que disefiaba el plan de rehabilitacién.

Como norma general, en los sistemas canadienses, las empresas
reciben una reduccion de las contribuciones a los seguros por dismi-
nucidn de partes, lo cual actiia como incentivo para que favorezcan
la reincorporaci6n al trabajo. Sin embargo, esto también puede actuar
de forma contraproducente si las empresas se resisten a presentar
partes para compeasar a los trabajadores.

Aunque en los EE.UU. las leyes estatales sobre compensacion a
trabajadores no suelen prohibir el despido como consecuencia de la
aparicién de una enfermedad o discapacidad de indole laboral, existen
incentivos a las empresas para que reincorporer al trabajador lo antes
posible. Las empresas tienen la obligacién de pagar costes médicos y
compensaciones. Dado que estas ayudas corren a cargo del seguro y
que las primas van en funcién de las compensaciones, su coste va tam-
bién en funcién de la cantidad de partes que presenta la empresa. Sin
embargo, también hay incentivos para que los trabajadores accidenta-
dos intenten maximizar sus subsidios y compensaciones retrasando la
reincorporacién. No se dispone de datos sobre el nimero de trabajado-
res con discapacidad que permanecen empieados ni sobre sus caracte-
risticas, y la valoracién de la efectividad total queda, pues, impedida
por la gran cantidad de aseguradoras que intervienen.

En Nueva Zelanda, €l sistema de compensacién por accidentes
(ACC) fomenta la intervencién precoz para ganarse la cooperacién

¥ De los trabajadores discapacitados (50% del total) que percibian rehabilita-
cién profesional por medio del programa y que se reincorporaron al trabajo, tres
cuartas partes de ellos volvieron a la misma empresa entre 1994 y 1995,
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de la empresa desde el principio, de forma que la persona conserve
su puesto. Las empresas no estin obligadas a readmitir a un trabaja-
dor que haya sufrido un accidente laboral, ni tampoco hay litigio
posible. La mayorfa (90%) conservan sus puestos s6lo con compen-
sacion médica. El célculo de primas por nimero de partes, introdu-
cido en 1993 intenta actuar como incentivo para la conservacidm, asi
como el pago temporal de subsidios segin el nivel de ingresos, que
corre a cargo del sistema de compensacién por accidentes, y por
medio del cual, la persona puede reincorporarse a tiempo parcial.

La intervencidén para ganarse la cooperacién de la empresa tam-
bién se observa en Alemania. En virtud del programa de accidentes
laborales no existe obligacién legal de mantener el empleo?, al igual
que en el caso de trabajadores de baja que reciben rehabilitacién. Se
fomenta que las empresas lo hagan, o que ofrezcan vacantes, por
medio de gestoras especializadas (Berufshelfer) que dan prioridad a
la reincorporacién de personas que reciben rehabilitacién a sus anti-
guos empleos. Una parte significativa de las medidas de rehabilita-
cion se dedica a esto y parece que muchas grandes empresas reservan
€] puesto ¢ lo cubren de forma temporal hasta la reincorporacién del
trabajador.

Los problemas econdmicos lo hacen adn mds dificil . Si bien
existen ciertos incentivos en forma de ayudas para la integracin, las
primas de los seguros que pagan las empresas no se fijan segin el
historial de partes de cada empresa individualmente. No obstante, en
términos generales, ¢l sistema aleman de rehabilitaci6n tiende a fo-
mentar el reciclaje y la reincorporacién en distinta empresa. De he-
cho, la reincorporacién a la misma ocupacién s¢ evita de forma
explicita si supone vn riesgo para la salud del trabajador.

Los resultados de estos enfoques son dificiles de evaluar, pues
los datos sobre empleos conservados o perdidos tienen escaso valor
explicativo. En este sentido, hay lecciones que aprender (tanto rela-
tivas a los sistemas de compensacién como los de los seguros socia-
les) del estudio de los elementos integrantes del proceso: el papel de
los facultativos al determinar el nivel de capacidad laboral, los obs-

2 El despido es posible si el periodo de ausencia es prolongado, si las limita-
ciones de salnd pueden ser duraderas y si la retenci6n va en contra de los intereses
de la empresa. Si el consejo laboral no aprueba el despido, el empleado debe llevar
el caso a los tribunales laborales. Si la personas ausente tiene certificacidn comeo
persona con discapacidad grave, debe pedirse antorizacién a los Hauptfursorgeste-
lle, que suele ser concedida.
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ticulos procesales a la gestion de partes y ¢l modo en que las per-
sonas encargadas de cada caso cooperan con las empresas. Sin em-
bargo, los sistemas de dafios y accidentes laborales y los seguros
sociales cubren diferentes grupos de poblacidn.

Los programas de compensacién que se limitan a dafios o enfer-
medades “adquiridas como consecuencia de la actividad laboral” y
los sistemas de compensacién por accidentes tienden a centrarse en
dafios asociados a un tipo de sucesos determinado y no estdn bien
disefiados en lo referente a situaciones degenerativas, acumulativas,
de estrés o de sobrecarga. La presion sobre la viabilidad econémica
de los programas de compensacion dan lugar a definiciones cada vez
mas restrictivas de las situaciones que posibilitan la compensacidn;
por ejemplo, en Ontario, en virtnd de las nuevas estipulaciones no se
contempla el estrés y los dolores crénicos estin en revision. Apare-
cen anomalias cuando programas estatales paralelos proporcionan
diferentes niveles de ayudas o rehabilitacién para personas que no
pueden aducir que sus dafios sean de cardcter laboral o que no pue-
dan optar a un programa dado. La cuestién se hace mas problemética
cuando se restringe la accesibilidad a las ayudas de los seguros so-
ciales (por ejemplo mediante largos periodos de evaluacién o de
-espera). Los criticos de los sistemas dobles de compensacién por
accidente y de seguros sociales lo consideran desigual y socialmente
segregatorio.

En los EE.UU., donde los programas de compensacién cuentan
con gran tradicién, el mercado de seguros privado se ha abierto ca-
mino y las empresas adquieren ahora sus servicios. Aungue se obser-
va que algunas empresas americanas han empezado a reducir las
diferencias entre discapacidades laborales y no laborales, y a propor-
cionar similares servicios en ambos casos, esto no es la norma gene-
ral y se suele destinar la intervencién a los empleados de mayor
valor, que son dificiles de sustituir.

4.4.3. Bagjas por discapacidad

La baja por discapacidad suele resultar ttil para personas con
discapacidades a corto plazo cuyos contratos laborales no son segu-
ros. Esto se ejemplifica con la ley estadounidense de Bajas médicas
y familiares (FMLA) de 1993, las muchas regulaciones estatales y e
iniciativas voluntarias que la precedieron y las “practicas justas” de
empresas no vinculadas a esta ley. En virtud de la misma, l1as empre-
sas privadas con mds de 50 empleados y los organismos publicos
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deben conceder baja de hasta 12 semanas para empleados que deben
recuperarse de problemas graves de salud o por razones familiares.
Si el trabajador se reincorpora dentro de esas 12 semana, la empresa
estid obligada a restituirle en su puesto o asignarle uno equivalente.

Un problema de esta medida es que el trabajador tiene que soli-
citar su derecho a la baja: Un estudio del Funcionhamiento de esta ley
reveld que los trabajadores son reacios a solicitarlo porque temen
perder su empleo 0 que este se vea deteriorado, Un problema asocia-
do a la baja, es que esta ausencia laboral se refleja en su expediente
y puede dificultar la obtencién de empleo en el futuro. Se cree que
las empresas se resisten a contratarles por el riesgo de que vuelva a
reproducirse la causa, si bien tales ejemplos de discriminacién a la
hora de la contratacién son dificiles de probar a la luz de la ADA.

Una organizacién voluntaria de ciegos del Reino Unido ha pro-
bado una baja voluntaria por discapacidad con algunas empresas, en
las que tras cortos periodos de baja, pueden no tener acceso a medi-
das de proteccion contra el despido o que pueden encontrar desincen-
tivos para la reincorporacién, y en las que motiva también la ayuda
en los ajustes necesarios, bien a corto o a largo plazo. El sistema de
casos individuales promueve el concepto de que es econémicamente
ventajoso para la empresa el conservar a sus empleados. Las adap-
taciones para la reincorporacién estipuladas en la ADA ha tenido un
significativo impacto sobre la retencion del empleo, especialmente
en cuanto a trabajadores no cualificados.

4.5. Prevencion del despido por causas de discapacidad

Las leyes que prohiben el despido por discapacidad pueden apli-
carse a trabajadores que quedan en situvacion de discapacidad asi
como a los que ya la sufren. Hay 3 modelos que considerar:

4.5.1. Proteccidn contra el despido en Alemania

Alemania es un ejemplo de enfoque negociado a la proteccitn de
trabajadores con discapacidad permanente. La empresa debera con-
sultar a los representantes de personas con discapacidad (tal repre-
sentacién es obligatoria en empresas con mds de 5 trabajadores con
discapacidad grave) y a los consejos laborales antes de solicitar de
las autoridades permiso para despedir a un trabajador certificado
como persona con discapacidad grave.
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Se espera que los pafses apunten a comseguir soluciones por
medio de 1a negociacidn, y de hecho, tres cuartas partes de los casos
se solucionan sin llegar a procedimientos oficiales. Las opimones de
los representantes internos tienen importancia decisiva en ¢l proceso.
Si intervienen las autoridades, pueden asesorar sobre adaptaciones y
apoyo econémico para la conservacién del trabajador discapacitado.

La faceta negativa de este enfoque es el perjuicio impacto sobre
las précticas de contratacidn de las empresas. Dado que la valoraci6n
de una persona con discapacidad no supone la evaluacién de su
capacidad laboral, las personas que tienen certificacién de discapaci-
dad grave que no tienen problemas en la vida laboral pueden también
beneficiarse de la proteccién contra el despido. Las personas con
discapacidades graves tienen derecho a cinco dias de baja extraordi-
naria, pagados por la empresa.

Por otro lado, el sistema alemin de cuotas y contribuciones, ha
tenido ¢l efecto de proteger contra el despido a los trabajadores gue
guedan en situacién de discapacidad. La empresas presionan a los
trabajadores de edad o con historial de enfermedad para que obten-
gan certificacién. La “contratacién interna” supone el 80% de los
casos registrados a efectos de cuota, Al mismo tiempo, las empresas
pueden demostrar reciprocidad a sus empleados, demostrando lealtad
‘a ellos y trato justo.

4.5.2. Legislacién anti-discriminacién

El enfoque alemén, en el que el trabajador disfruta de proteccién
automdtica hasta que se concede el despido, contrasta con ¢l enfoque
basado en los derecho individuales que se encuentra en la legislacion
sobre derechos humanos y discriminacién por discapacidad.

Mientras que es contrario a la ley despedir a un trabajador por
causa de discapacidad, los procedimientos legales suelen entrar en
funcionamiento s6lo si se presenta una demanda por despido impro-
cedente, es decir, una vez perdido el empleo. Si se llega a una solu-
cién puede readmitirse al trabajador.

El enfoque legislativo sobre derechos humanos (que cubre a otros
grupos aparte de las personas con discapacidad, que sufren discrimi-
nacién en cualquier aspecto) puede tener efectos diferentes de los de
1a legislacién especifica para personas con discapacidad en el em-
pleo.
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Un problema de este tipo de legisiacion es que los derechos de
los trabajadores con discapacidad pueden tener un perfil poco defi-
nido, y pueden predominar los intereses de otros grupos. Sin embar-
go, la igualdad de oportunidades de empleo puede interactuar con las
de igualdad en ¢l empleo y, asi, aumentar la conciencia de que no se
debe discriminar a los trabajadores con discapacidad,

Las leyes relativas a la discriminacién por discapacidad cubren
amplios grupos de poblacién con discapacidades a corto plazo que
limitan sus actividades diarias, pero también engloban situaciones
progresivas, antiguas discapacidades y trastornos emacionales que
no suelen considerarse dentro del concepto general de discapacidad.
La discapacidad se considera como la relacién entre una persona que
sufre una deficiencia y el entorno laboral, lo que implica que la
empresa debe hacer adaptaciones dentro de los razonable, en el pues-
to de trabajo o las actividades laborales para que el trabajador con
discapacidad no se vea desaventajado en el desempefio de sus acti-
vidades laborales.

La experiencia de los EE.UU. indica que la ADA supone un
apoyo para la conservacion del empleo, Cerca de los 75.600 casos
registrados hasta noviembre de 1996 se referian a infracciones de
esta ley y la mayorfa se resolvieron por arbitraje. El tipo de las
discapacidades que dieron lugar a las reclamaciones sugiere que se
trataba de trabajadores que quedaron en situacién de discapacidad,
més que personas que ya sufrian discapacidad antes de reincorporar-
se al empleo. El informe de los EE.UU. comenta que la ADA ayuda
a proteger el empleo de personas muy cualificadas que reciben me-
nos beneficios de los seguros, Sélo una de cada diez reclamaciones
se referian a irregularidades en la contratacién, lo que posiblemente
refleja la dificultad de probar discriminacién en el proceso de con-
tratacién y, claramente, €l mimero de personas con discapacidad que
solicita trabajo es mucho menor que el de empleados protegidos por
la Ley.

Las cifras de casos desestimados o resuveltos por arbitraje no son
fiables para evaluar la efectividad de la legislacion anti-discrimina-
cion. S6lo estudiando con detalle 1as empresas podremos evaluar la
influencia de tales leyes en la prevencitn del despido.

Para acogerse a las leyes anti-discriminacion, las personas con
discapacidad deben conocer sus derechos, sentir que tienen derecho
a ello y confiar en el sistema, as{ como disponer de recursos para
mantener un proceso a veces caro y largo, cuyo resultado es dudoso.
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Sin defensa, el enfoque basado en los derechos humanos podria fa-
vorecer mayor conocimiento y mayor afluencia. Las comisiones pro
derechos con autoridad para investigar las précticas de contratacién
podrian reducir este desequilibrio. Necesitaremos mds informacién
sobre las consecuencias de los procesos acusatorios referentes a las
relaciones empresa-empleado y sobre la calidad de la vida laboral de
la persona que se reincorpora al trabajo.

Los diferentes modos de resolver litigios tienen diferentes resul-
tados. La conciliaci6n tiene la ventaja de que el empleado se reincor-
pora antes al trabajo y evita los problemas de un litigio. Por otro
lado, una decisién ptblica en contra de la empresa puede producir
cambios que beneficien a un grupo de trabajadores con discapacidad
mis amplio que el litigante en cuestidn.

Necesitamos saber més sobre el mejor modo de disefiar la legisla-
cién anti-discriminacién para ayudar a la empresa apoyar los derechos
individuales en el empleo. La precision de la legislacién, la consisten-
cia de las decisiones judiciales y los detalles de los c6digos de préctica
afectan la capacidad de planificar modificaciones apropiadas.

4.5.3. Introduccidn de la discapacidad en las leyes sobre
seguridad laboral

El enfoque en Suecia combina los requisitos de realizar adapta-
ciones con la posibilidad de accién individual. En virtud de la ley
general de seguridad laboral, la reduccidn de la capacidad laboral no
es motivo de despido?. Por el contrario, se espera que la empresa
emprenda accidn para facilitar el trabajo por medio de ayudas exter-
nas, trasladando al empleado a puestos de menor responsabilidad o
iniciando medidas de rehabilitacién. El empleado o su sindicato
puede emprender accién legal por despido improcedente y reclamar
dafios y perjuicios. No obstante, es dificil ganar estos casos. Se cree
que la ley en general inhibe el despido arbitrario y les trabajadores
con discapacidad cuentan con una mejor seguridad laboral que el
resto de los trabajadores. Esto no protege a los trabajadores com
discapacidad de discriminacién. Los estudios muestran que los em-
pleados pierden su empleo o se ven presionados para dimitir por
cavsa de discapacidad, por lo que debe introducirse una ley anti-
discriminacién en la vida laboral.

@ 8¢ permite el despido cuando la persona no puede desarrollar actividad labo-
tal, pero la empresa debers poner medios razonables para evitar el despido.
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La ley de seguridad laboral sueca se complementa con el entorno
laboral y unos seguros sociales que responsabilizan a las empresas de
adaptar ¢l entorno laboral a las necesidades de los trabajadores con
discapacidad y de garantizar que se identifiquen y traten sus necesi-
dades de rehabilitacién para recuperar su capacidad lo antes posible.
La definicién de los grupos protegidos es muy general y, obviamen-
te, no supone conflicto alguno. Las dificultades del sistema parecen
derivarse de la falta de “palos y zanahorias” y de la opacidad de las
responsabilidades y Ia diferencia de pricticas de los distintos orga-
nismos gubernamentales, mas que de conflictos entre los objetivos
de las distintas politicas.

Un medio de avanzar seria facilitar la reclamacién por despido
improcedente por causas de discapacidad en virtud de las leyes de
empleo. En Canad4, los medios de prevencion de despidos improce-
dentes sélo cubren ¢l despido por discapacidad de forma indirecta y
siempre resulta dificil de probar?,

4.6. Subvencién de gastos para empresas

Por norma general la empresa corre con los gastos que supone ¢l
reservar €l puesto para el empleado. Una estrategia crucial en la
conservacién del empleo es la identificacién de estos costes y su
subvencién. Una iniciativa de AGEFIPH, ¢l organismo que gestiona
los fondos del sistema de cuota y contribucion francés , es propor-
cionar ayuda econdmica temporal para conservar el puesto de un
trabajador discapacitado (tal como le define la ley) y para permitir
que se realicen las adaptaciones necesarias. Esta medida la solicitan
principalmente las industrias de alto nivel y sus beneficiarios son
principalmente trabajadores mayores, varones, con poca cualifica-
cidén y discapacidades motrices.

4,7, Transferabilidad de sistemas

Algunas de las medidas de apoyo a la conservacién de empleo se
engloban dentro de los sistemas nacionales y no admiten ficilmente

2 En Canad4, todos los empleados tienen la misma proteccién legal contra el
despido improcedente (es decir, la empresa debe demostrar una causa justa para el
despido); mientras gue la discapacidad en si misma no ¢s causa de despido, algunas
de sus consecuvencias, tales como ¢l elevado absentismo o la incompetencia para
desarrollar su trabajo, pueden si serlo. También existe un procedimiento para los
empleados que estin protegidos por los convenios colectivos y las leyes de protec-
cidn del empleo para trabajadores no sindicados.
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si transferencia a otros. Los enfogues que se basan en la responsabi-
lidad colectiva se desarrollan en contextos sociopoliticos en los que
las decisiones se toman por consenso, en los que existe una tradicién
de resolver problemas laborales en cooperacion con empresa y sin-
dicatos y de contrato social entre empresa y trabajadores. Los enfo-
ques basados en los derechos se encuentran en sistemas mas acuvsato-
rios. Algunos sistemas dan por sentada la necesidad de valoracion
profesional, clasificacién y certificacién de las personas con discapa-
cidad, mientras que ¢n ofros, €sos procesos resultan inaceptables.

La transferencia de medidas basadas en los preceptos de los de-
rechos individuales en paises de habla inglesa se ha visto facilitada
por el “common law” inglés, una lengua comuin y la solidaridad con
los movimientos a favor de las personas con discapacidad, as{ como
por un compromiso compartido sobre los derechos civiles de las
personas con discapacidad. La transferencia es més f4cil en un clima
receptivo donde la legislacién par prevenir la discriminacién por
sexo y raza ya ha tenido impacto. En los EE.UU. y el Reino Unido™,
la legislacién sobre discriminacién por discapacidad se introdujo en
sisternas menos intervencionistas donde se fomentaba que las empre-
sas cambiaran sus pricticas de contratacién por medio de incentivos
empresariales e iniciativas de pricticas justas. La experiencia de los
EE.UU. sugiere que la legislacién anti discriminacién tendrd mayor
impacto si se fundamenta en pricticas justas y cuenta con el apoyo
de la aceptacién publica de los derechos de las personas con disca-
pacidad. La legislacion sobre la discriminacién por discapacidad
requiere una definicion de discapacidad mds bien amplia que permita
a las personas autoidentificarse con las estipulaciones de la misma.

En los EE.UU., Nueva Zelanda y el Reino Unido va adquiriendo
fuerza la nocién de que una mano de obra diversificada, que incluye
personas con discapacidad, supone ventajas empresariales, si bien es
dificil determinar si esta forma de incentivo, relativamente débil,
tiene alguna influencia sobre a conservacién del empleo. Los incen-
tivos econdémicos para conservar a los trabajadores con discapacidad
parecen crecer en importancia seguin se transfieren competencias del
Estado 2 las empresas y por el hecho de que los trabajadores encuen-
tran dificil reconciliar €] deber con los objetivos empresariales. Los
incentivos a las empresas que se derivan de los seguros, y que em-
pezaron como sistemas de compensacién por dafios y accidentes

* Aungue el Reino Unido tuvo sistema de cuotas hasta que entré en vigor la
DDA (§995), fue de poco uso y el principal objetivo de la politica nacional era
fomentar 1a adopcién voluntaria de pricticas de empleo justas.
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laborales, se dan ahora en circunstancias especiales dentro del siste-
ma holandés de seguros de discapacidad. En otros sistemas de seguro
social, se comparten los riesgos. Las aseguradoras privadas adoptan
una postura de presion para que las empresas apliquen estrategias de
conservacion del empleo en sistemas en los que los costes de la
discapacidad corren a cargo de la empresa.

4.8. Factores clave en la politica de empleo

* Los cambios de la estructura del mercado laboral vy las condi-
ciones del empleo reducen el 4mbito de actuacién de la politica
publica y aumentan la autonomia de las empresas. Las comu-
nidades empresariales, tanto a nivel local como nacional e in-
ternacional, tienen la oportunidad de regular sus propias pric-
ticas y utilizar su influencia para promover la igualdad en la
conservacion del empleo.

* Es necesario identificar, tanto a nivel local como nacional, las
areas del mercado laboral en la que la conservacién del empleo
es mas problemndtica y considerar €l mejor modo de orientar la
politica intervencionista.

* Los movimientos a favor de los derechos individuales estdn
tomando fuerza en Euwropa y los modelos de legislaciéon anti
discriminacién por discapacidad estdn evolucionando en siste-
mas mds intervencionistas. Las distintas definiciones de disca-
pacidad, los procedimientos de implantacion y los requisitos de
mediacién y adaptacién tienen diferente influencia sobre la
capacidad de las empresas para conservar a los trabajadores
con discapacidad, asi como sobre las oportunidades de los
mismos de hacer valer sus derechos de acuerdo con la ley.

* Los requisitos de adaptacién (adaptar el puesto de trabajo y las
actividades de forma que no supongan una desventaja para la
persona con discapacidad) son un factor clave para una estrate-
gia de conservacién del empleo coherente y para superar el des-
equilibrio entre las distintas definiciones de discapacidad. Un
paso adelante es incluir requisitos de adaptacidn en los sistemas
de compensacion y en la legislacién sobre los derechos.

» Las medidas para promover la conservacion del empleo puede
tener consecuencias negativas para personas con discapacidad
que desean empezar a trabajar o cambiar de empresa. Estos
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efectos pueden observarse en sistemas basado en los derechos
individuales y colectivos. Sin embargo, la contratacién selecti-
va para evitar a las personas que suponen un riesgo econémico
para la empresa se asocia principalmente con politicas que
intentan reducir la incidencia y la duracién de las reclamacio-
nes por discapacidad y, consecuentemente, reducir el coste para
la empresa. Una estrategia igualitaria para la retencion del
empleo y la reincorporacién requiere medidas antidiscriminato-
rias efectivas para prevenir riesgos en los procesos de selec-
cién. ;

* Los incentivos econdmicos derivados de los seguros influyen
cada vez m4s sobre la postura de las empresas frente a la dis-
capacidad y tienen un importante papel en el apoyo a la con-
servacién. Sin embargo, estas politicas pueden también tener
efectos contraproducentes sobre los trabajadores con discapaci-
dad a los que se anima a no presentar reclamacién de compen-
sacion 0 a los que se presiona para que se reincorporen al
trabajo demasiado pronto. La conservacién del empleo puede
no siempre ir a favor de los intereses del trabajador discapaci-
tado.

« Al incrementar la responsabilidad de la empresa sobre los gas-
tos que supone una discapacidad, podemos dar lugar a criterios
de seleccién de personas a las que apoyar. La legislacion anti
discriminacién ¢s un elemento importante en la estrategias de
reincorporacién al empleo en empresas que tienen incentivos
para conservar a los trabajadores de mayor valia.

* Deberia estudiarse mds a fondo la efectividad de los diferentes
enfoques en la conexidn de la proteccién del empleo con la
concesion de subsidios por enfermedad, discapacidad o dafios.
El campo de estudio va desde la estricta obligacién de las
empresas de conservar a las personas que perciben subsidios
hasta la intervencidn negociada con el organismo que los con-
cede. Esto puede resultar aleccionador en paises en los que no
existen estas medidas o en los que éstas incluyen sélo determi-
nados grupos de trabajadores con discapacidad.

* Segiin el punto de mira se orienta a la intervencién y a la
rehabilitacién, se hace més y mais necesario el garantizar el
empleo de los trabajadores con discapacidad. La cuestién de
como identificar y apoyar los costes que suponen para la em-
presa ha adquirido carécter prioritario.
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« A medida que se transfieren competencias de] gobierno a las
empresas y a los trabajadores con discapacidad, se hace mds
necesaria la representacion colectiva de las personas con disca-
pacidad en cuanto a la conservaci6n del empleo y a la defensa

en el puesto de trabajo. Se estdn desarrollando nvevos modelos
de proteccién a medida que las personas com discapacidad
dentro de las empresas y sus sindicatos forman alianzas para
proporcionar apoyo a sus iguales.

5. PROGRAMAS DE SUBSIDIOS Y COMPENSACION

El sistema de subsidios para personas que quedan en situacién de
discapacidad durante el empleo comprende diferentes partes. De
acuerdo con los sistemas de seguros sociales y laborales, existen
programas de compensacion por accidentes o dafios laborales, subsi-
dios por enfermedad, para rehabilitacién y por discapacidad. Dentro
del sector de seguros privados, puede haber programas de enferme-
dad o de discapacidad a corto plazo y programas de subsidios por
discapacidad a largo plazo, a los que contribuyen la empresa, el
trabajador o0 ambos. En alguno casos, la compensacién se realiza por
medio de una combinacién de distintas formas de pago.

La cuestién basica desde el punto de vista del trabajador con dis-
capacidad es hasta qué punto las medidas de ayuda que se le aplican le
permiten permanecer en la misma empresa o les obliga a dejar el em-
pleo; cémo les ayuda en el proceso de reincorporacién o presenta un
obstaculo para ello; y c6mo fomenta la reincorporacién o es un desin-
centivo para la misma. Para la persona cuya capacidad laboral o de
conseguir ingresos estd reducida, otra consideracién seria hasta qué
punto el subsidio le permite trabajar a tiempo parcial.

El disefio de los programas de compensacién o de subsidios ¢s
importante a la hora de determinar si las personas con discapacidad
conservardn su empleo o se reincorporarén, asi como las condiciones
del mismo. Para comprender las posibilidades y las limitaciones,
debemos considerar:

¢ La cuantia del subsidio
» Las normas para su concesidn
+ Opciones de subsidios parciales

» Opciones de combinar trabajo y subsidio
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* Oportunidades de obtener o conservar los subsidios durante el
periodo de rehabilitacién

*» Posibilidad de utilizar los subsidios para la reincorporacién al
trabajo.

El diseiio de los sistemas de seguros sociales y laborales influye
también sobre la actuacién de las empresas. Los cambios de los
sistemas de compensacion pueden inflvir sobre el comportamiento de
las empresas y de los trabajadores.

5.1. Sistemas de compensaciéon y subsidios por enfermedad

Si una persona suire dafios, enfermedades o discapacidades en el
transcurso de su actividad laboral, el tipo de ayuda a la gue tiene
derecho afectard en primer lugar a sus oportunidades de permanecer
en la empresa.

5.1.1. Programas de subsidios por enfermedad

Solo en una minoria de los paises estudiados existe cobertura
generalizada para todos los trabajadores asegurados con un programa
de subsidios por enfermedad o de prima vnica. En paises con progra-
mas independientes para trabajo y accidentes, los subsidios por en-
fermedad para personas no aseguradas se pagan de varics modos,
bien corren a cargo de la empresa (en primera instancia) por medio
de programas de seguros privados que paga la empresa (0, menos
frecuentemente, financiados por contribucién del trabajador) o bien
por medio de programas financiados por el Estado. En los EE.UU,,
la cobertura privada es la mas extendida.

La empresa se hace cargo de los subsidios por enfermedad duran-
te un periodo de tiempo que puede variar significativamente. Por
gjemplo, en los Paises Bajos, a finales de 1997, este periodo se habia
ampliado a 52 semanas; en ¢l Reino Unido, la empresa debe pagar
durante 26 semanas y no existe nn programa de subsidios por enfer-
medad independiente. En Suecia, en el momento de ia realizacion de
este estudio, el periodo era de 4 semanas, si bien desde entonces se
ha reducido a 2.

En Nueva Zelanda, el periodo es solo de una o dos semanas,
dependiendo de la duracién del contrato de la persona en cuestién,
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mientras que el subsidio por enfermedad regulado por ley puede
pagarse de forma indefinida si se renueva periédicamente.

En los EE.UU., no existe subsidio regulado por ley. Los progra-
mas de subsidios por enfermedad y discapacidad a corto plazo suelen
tener una duracién mixima de 26 semanas, mientras que los progra-
mas obligatorios de “seguros por discapacidad temporal” de cinco
estados, a los que contribuyen los trabajadores, pueden durar entre
26 y 52 semanas.

En ausencia de proteccién para la reserva del empleo, tal como
la proporcionada por la Ley de Bajas Médicas y Familiares de los
EE.UU. o de protecci6n legal contra el despido, un largo periodo de
subsidio por enfermedad pagado por la empresa puede suponer un
vinculo para posibilitar la reincorporacion al trabado y, si los costes
son suficientemente altos, la empresa tiene el incentivo de mantener
¢l contacto y apoyar la reincorporacién. De otro modo, una vez ter-
minado el periodo de pago, como muestra el informe de Nueva
Zelanda, cada personas debera negociar su reincorporacién al empleo
con la empresa, y se encuentran en una sitnacién delicada y vulne-
rable a la pérdida del empleo.

La responsabilidad de la empresa sobre el pago de subsidios por
discapacidad puede estar ligada a obligaciones de rehabilitacién
impuestas por ley, como es el caso de los Paises Bajos y Suecia,
donde 1a empresa deber realizar el seguimiento de los trabajadores de
baja y planificar su reincorporacién, bajo la supervisién de las agen-
cias de seguros sociales.

En los sistemas legales de subsidios por enfermedad de los paises
menos regulados, los requisitos de las agencias de seguros sociales
se limitan a la gestién de reclamaciones y no hay intervencién para
que la empresa promueva la reincorporacién al empleo o proporcione
servicios de rehabilitacién.

5.1.2, Sistemas de compensacion por accidentes laborales

En Alemania, Canadd, los EE.UU. y Nueva Zelanda, existen sis-
temas de compensacién independientes para trabajadores que han
quedado en situacién de discapacidad como consecuencia de acci-
dentes, dafios o enfermedades laborales y todos incluyen rehabilita-
cion. En Alemania se aplica el principio de “rehabilitacién antes que
pensién” y el concepto de compensacién incluye mucho méis que
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subsidios econémicos. El Fondo de accidentes laborales proporciona
diversos tipos de asistencia, asi como subsidios econémicos, espe-
cialmente para costear las medidas de rehabilitacién, que incluyen
formacidn.

El modo en que se pagan daiios y perjuicios por dafios laborales
puede afectar al incentivo de la reincorporacion. En algunos sistemas
de compensacion canadienses, se paga una cantidad fija por pérdidas
no econémicas. El informe de Canad4 especula que si el pago se rea-
liza como cantidad fija, en lugar de pagos fraccionados, tales como
anualidades, puede usarse para financiar actividades de bisqueda de
empleo, si bien, el punto de vista opuesto es que una gran suma puede
fomentar la salida del mercado laboral. En Nueva Zelanda, los pagos
fijos por daiios fisicos y pérdida de calidad de vida han sido abolidos
y sustituidos por una subvencion para costear una vida independiente
que mitigue los gastos adicionales que supone una discapacidad.

En los EE,UU., la mayoria de los Estados proporcionan indemni-
zaciones por dafios y perjuicios en lugar de sustitucién de ingresos
por pérdida de los mismos. Esto supone la ventaja de eliminar el
efecto desincentivador del empleo, pues estos subsidios se pagan
independientemente del empleo actual. Sin embargo, la reclamacién
de dafios y perjuicios personales en el sistema americano es un desin-
centivo para la vuelta el trabajo.

El pago de pensiones en Alemania es también en forma de dafios
y perjuicios y no son excluyentes de los ingresos por actividad labo-
ral, fomentando, asi, los esfuerzos para la conservacién del empleo
y la reincorporacion.

5.2. Nivel de subsidios

En sistemas donde existen programas independientes de dafios o
accidentes laborales, el nivel de compensacién puede ser muy dife-
rente para personas que han sufrido accidentes laborales y quienes
sufren discapacidad por otras razones, para quienes perciben subsi-
dios de aseguradoras privadas y subsidios proporcionados por el
gobierno. Los criterios de acceso a los subsidios, tales como ¢l pe-
riodo de tiempo en empleo o el periodo de espera para recibir el
subsidio también pueden variar.

Normalmente, se fijan los subsidios en forma de porcentaje
segin la pérdida de la capacidad de obtener ingresos. Menos fre-
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cuentemente, se toma como base el porcentaje de discapacidad para
calcular la compensacién. En un pafs, los subsidios no se calculan
como porcentaje segiin los ingresos, sino que se abona una cantidad
fija,

La mayoria de los informes comentan el desincentivo para la
reincorporacién que suponen los subsidios de alta cuantia en com-
paracion con la pérdida de ingresos, pero no existe evidencia su-
ficiente sobre el modo en que la “tasa de sustitucién” influencia la
decisién de los trabajadores de reincorporarse o no al trabajo®.
Algunos estudios econdmicos sobre la tasa de sustitucién en los
EE.UU. y Canadd muestras que una alta cuantfa de subsidios se
asocia con una disminucién de las probabilidades de reincorpora-
cién. Sin embargo, pocos estudios distinguen entre la reincorpora-
cién a la misma empresa y a otra distinta. La tasa de sustitucidn
afecta en teoria a la decisi6bn de la empresa de conservar o pres-
cindir del trabajador discapacitado. Estas cuestiones pueden utili-
zarse ventajosamente en la fase dos del proyecto, al describir y
comparar los modelos de determinacidén de las tasas de sustitucién
en los diferentes sistemas,

Claramente, el nivel retributivo al que se reincorpora el trabaja-
dor también afecta a la decisién. En casos en los que se combinan
subsidios parciales con el salario, el total puede ser igual o menor
que los ingresos antes de la discapacidad. Los informes de los dife-
rentes paises sefialan que esto presenta significativos incentivos y
desincentivos a la conservacién del empleo, si bien, como siempre,
no hay evidencia suficiente. Dado que parece haber un uso cada vez
més extendide de los subsidios parciales, debemos estudiar con de-
talle tanto estos incentivos como desincentivos.

Naturalmente, hay otros factores que inflayen sobre la decisién
de volver al empleo, incluidas las ventajas sociales de participar en
el empleo y la calidad y adecuacion del trabajo en oferta. La dispo-
nibilidad de rehabilitacién y apoyo a la reincorporacion puede redu-
cir, pero no eliminar, ¢l desincentivo econdémico dentro del sistema
de subsidios, igual que supone un apoye para la negociacion de los
impedimentos procesales. Un estudio de los incentivos para la rein-
corporacién al trabajo deberd tomar en consideracién el valor que
para el trabajador tienen los subsidios.

¥ Dada la amplitud de los temas estudiados no se pidié informacién especifica
sobre las tasas de recolocacidn.
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5.3. Incentivos a las empresas

Un modo de predisponer a las empresas hacia la conservacidn de
los trabajadores con discapacidad y, por tanto, de fomentar que las
empresas tomen medidas para evitar los accidentes laborales es intro-
ducir varias formas de incentivos en los sistemas de compensacion.
Este puede hacerse de diferentes formas: la empresa puede verse
obligada a pagar el salaric durante el periodo de enfermedad; como
ya sefialamos, este periodo puede oscilar entre unas semanas y un
ano; también puede conseguirse por medio de periodos de espera,
durante los primeros dias de los cuales, ¢l trabajador no recibe
compensacién. Esto es una estrategia de reduccion de costes. El modo
mas completo consiste en obligar a la empresa a correr con 1os gastos
relacionados con la enfermedad, dafio o discapacidad (compensacién
mas rehabilitacion y programas del mercado laboral).

5.3.1. Programas de seguros en funcién de la cantidad de partes

Los incentivos mds frecuentes son los diferentes tipos de progra-
mas de seguros en funcién de la cantidad de partes presentados que
se observan en los programas de accidentes y dafios laborales.

En Alemania, Canada y Nueva Zelanda, se clasifica a las empre-
sas segin ¢l sector industrial, dependiendo de los riesgo de accidente
laboral y se aplican diferentes tasas. En Ontario, por ejemplo, donde
el programa se financia a partir de las retenciones salariales, la tasa
es del 1,3% de la ndmina en el sector gubernamental y del 8,5% en
la construccién. La clasificacidn de las empresas puede tener crite-
rios amplios © ser minuciosa, con gran niimero de categorias, como
es el caso de Nueva Zelanda. El objetivo es evitar la concesion de
subsidios a sectores industriales de riesgo, mds que aplicar el mismo
nivel de riesgo a todas las empresas segdn el principio de responsa-
bilidad colectiva.

Este sistema puede eliminarse por medio de acuerdos con empre-
sas especificas, tales como primas exiraordinarias o reducciones de
la tasa de contribucién; en Alemania, por ejemplo, esta posibilidad se
ve como un incentivo para prevenir accidentes laborales y enferme-
dades relacionadas con el emplec. El informe de Canadd menciona
rebajas por baja presentacion de partes.

Es en los EE.UU. donde este sistema estd més desarrollado. Alli,
empresas de muy pequefio volumen pagan una tasa que refleja la
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experiencia de todas las empresas de ese campo de actividades, pero
las empresas més grandes (que aseguran al 85% de sus trabajadores)
pagan una tasa ajustada a su propia experiencia de presentacion de
partes v la tasa para empresas de gran volumen se basa vdnicamente
en la cantidad de partes, sin tomar en consideracién el campo de
actividad industrial.

Este sistema lleva funcionando en los Paises Bajos desde 1998,
combinando una tasa en funcién del campo industrial con el historial
de partes de la empresa.

Los seguros dependientes del historial de partes de la empresa,
mas que del campo industrial, suponen un incentivo para la conser-
vacion y la reincorporacién de los trabajadores con discapacidad, ya
que la empresa tiene interés en reducir el nimero y la duracidn de los
subsidios. También puede tener un efecto negativo si se evita que los
trabajadores presenten reclamaciones.

Los planes de seguros privados también pueden ir en funcién de
los partes, pero no tienen cardcter obligatorio, por lo que las empre-
sas gue tienen que pagar altas primas tienen la opcién de reestructu-
rar, reducir la cobertura o cargar con parte de los costes a los traba-
Jadores, o incluso, de eliminar ¢] plan.

Dado ¢l creciente interés por los incentivos basados en los segu-
ros, serd necesario estudiar la efectividad de los mismos sobre la
conservacién del empleo. '

5.3.2. Desincentivos a la contratacién

Un problema general es que aumentan los incentivos para que las
empresas eviten la contratacién de personas con riesgo de sufrir
problemas de salud. Las posibilidades de que un empleado sufra
enfermedades, daiios o discapactdades laborales dependen, por ejem-
plo, de la edad, sexo, formacién y estado de salud en el momento de
la contratacién. Si aumenta el coste de enfermedades, daiios o disca-
pacidades para la empresa, ésta tendrd que invertir mds en investigar
los potenciales problemas de salud antes de proceder a la contrata-
cién de una persona, lo que podria contrarrestarse con exenciones
especiales para personas con problemas de salud contratadas.

En Suecia, una estipulacién legal especial protege a las empresas
de tener que correr con gastos adicionales; vna empresa puede recibir
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subvencion salarial para trabajadores que tienen enfermedades que
pueden provocar largas bajas.

5.4. Normas de concesion de ayudas

A la hora de explicar por qué los trabajadores que quedan en
sitmacidn de discapacidad siguen trabajandoe, no sclo debemos tomar
en consideracién las tasas de sustitucidn, sino las normas para la
concesion de ayudas. En varios paises se estd dando un cambio hacia
una regulacién y aplicacién mas estricta, por ejemplo, que el porcen-
taje de pérdida de la capacidad (o grado de discapacidad) deba ser
mayor, que determinados factores (como la edad o la disponibilidad
de puestos de trabajo adecuados) no tengan influencia sobre la deci-
5ién o que deban probarse medidas de rehabilitacion antes de acceder
a compensacién alguna.

Al decidir el nivel de compensacién para fomentar la reincorpo-
racién, podemos establecer un equilibrio. Los sistemas que reducen
los incentivos econdmicos tienen mds posibilidades de incluir requi-
sitos administrativos més estrictos sobre empresas y empleados vy,
asi, fomentar la vuelta al trabajo®. Las consecuencias de la interac-
cién entre normas y niveles de beneficio deberd estudiarse detallada-
mente al desarrollar una estrategia de retencién de empleo.

5.5. Reincorporacién al empleo con subvencion parcial

Una opcidn de la que disponen los beneficiarios de subsidios por
enfermedad o discapacidad a corto plazo en algunos sistemas es la
reincorporacién al trabajo a tiempo parcial. Esta opcién facilita a los
trabajadores con discapacidad su permanencia en el mercado laboral
tanto a corto como a largo plazo, reduciendo, asi, la tendencia a la
exclusién del mercado laboral. También facilita la recuperacion de la
capacidad laboral plena.

No es facil evaluar el grado de uso de esta opcién ni la existencia
de conflictos en su implantacién. El informe de lIos EE.UU. indica
que la mayoria (cerca del 80%) de los programas de compensacién
de trabajadores incluyen subsidios parciales para personas que se
reincorporan al empleo con capacidad laboral reducida.

% Postura expresada en el informe canadiense.
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Entre los programas de compensacion por accidentes laborales, el
de Nueva Zelanda resulta interesante en cuanto a la reincorporacion
parcial al trabajo. El salario que paga la empresa se complementa con
los subsidios de mantenimiento de ingresos hasta que se alcanza el
nivel de ingresos anterior a la aparicién de la discapacidad. El em-
pleo a tiempo parcial se negocia entre la empresa y el empleado
seglin cada caso individual, como parte de la estrategia de interven-
cion rapida y no existe proteccién del empleo automatica.

Los programas privados de ayudas para discapacidades a corto
plazo (asi como los subsiguientes programas para discapacidades a
largo plazo) de los EE.UU. proporcionan ayudas parciales cada vez
més a menudo. Los planes mds modernos y progresistas proporcionan
una ayuda de reincorporacién al empleo durante el primer afio como
incentivo a la reincorporacién durante el critico periodo inicial. Estos
proporcionan ayudas completas por discapacidad independientemente
de los ingresos parciales por discapacidad siempre que no excedan el
nivel de ingresos anterior a la aparicion de la discapacidad. Los planes
privados no son extensivos y se dan mas frecuentemente entre trabaja-
dores cualificados en medianas y grandes empresas.

Algunos sistemas estatales de subsidios y bajas por enfermedad
de los paises estudiados también ofrecen la oportunidad de reincor-
porarse al trabajo de forma parcial.

En Suecia, donde los subsidios parciales combinados con ingre-
sos son la norma general en los sistemas de seguros sociales, se
disefia el programa de subsidios por enfermedad para permitir el
pago parcial por la baja a cargo de ]a empresa, as{ como el subsidio
por enfermedad paralelamente con el empleo. El sistema sueco con-
templa tres niveles de subsidios parciales (25%, 50% y 75%). El de
Nueva Zelanda permite la valoracién de una persona como parcial-
mente apta, de forma que los ingresos derivados del trabajo se ven
come un modo de complementar su subsidio de cantidad fija.

5.6. Ayudas para la reincorporacién al empleo
tras prolongados periodos de discapacidad

En la mayorfa de los sistemas, el umbral mds critico de la rein-
corporacién termina vna vez el trabajador agota el periodo de subsi-
dio por enfermedad o discapacidad a corto plazo, o bien cumple los
requisitos necesarios para percibir subsidios por discapacidad a largo
plazo.
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En los paises de habla inglesa, los periodos de espera suponen
meses desde el principio de la ausencia del trabajo. En los EE.UU.,
el periodo de espera para percibir subsidios de los seguros sociales
es de cinco meses; en el Reino Unido, svele ser de seis meses, si bien
en Canad4, es de solo tres. En estos paises y en Nueva Zelanda,
aunque las definiciones pueden diferir, se considera que sus benefi-
ciarios no son capaces de realizar trabajo remunerado, si bien hay
limitadas oportunidades de trabajar de forma remunerada durante un
mimero determinado de horas o realizar trabajo voluntario.

Los efectos desincentivadores de estos sistemas de “todo o nada”
son bien conocidos: la pérdida de subsidios por discapacidad al co-
menzar la rehabilitacién, formacién o educacién; la falta de apoyo
econdmico durante el periodo de bisqueda de empleo para antiguos
beneficiarios que se consideran aptos para el trabajo; el cese de los
subsidios y la pérdida de los mismos al regreso al trabajo y el riesgo
de perder los requisitos de percepcién de ayudas si la reincorpora-
cién no da los frutos deseados.

Los paises estudiados sefialan algunos intentos de reducir estos
desincentivos, tales como la conservacion de las ayudas durante el
periodo de rehabilitacién o formacidn, los vinculos que permiten a la
persona con discapacidad recuperar el nivel de ayuda anterior si la
reincorporacién no resulta satisfactoria y las medidas para conservar
las ayudas durante los primeros cuatro meses de trabajo a prucba.

En los EE.UU. se ha disefiado una serie de incentivos al trabajo
para beneficiarios de los seguros sociales, que les permite probar su
capacidad laboral y, gradualmente, llegar a ser autosuficientes; inclu-
yen pagos completos durante los primeros 12 meses, si bien no dis-
ponemos de informacién sobre su efectividad. Sin embargo, en todos
los paises, la proporcion de personas que dejan las ayudas para in-
corporarse al empleo es muy baja; en Canadd, menos del 1% anual
regresa al trabajo. El problema fundamental, tal como se desprende
del informe de Canadi, es que ¢] sistema de ayudas se basa en el
insostenible concepto de incapacidad para obtener un empleo.

Por otro lado, en los paises de la Europa continental, los sistemas
de ayudas por discapacidad estin disefiados para permitir subsidios
totales v parciales. Por ejemplo, en los Paises Bajos, donde el con-
cepto de discapacidad es parte integrante del sistema de ayudas por
discapacidad, existen siete categorias de discapacidades parciales. La
ventaja de estos sistemnas es que pueden percibirse ayudas parciales
tanto dentro como fuera del entorno laboral.
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5.7. Complemento de ingresos con subsidios

Al igual que la reduccién de la capacidad para trabajar a jornada
completa, para los trabajadores con discapacidad, la reincorporacién
al empleo puede suponer una reduccién retributiva. En muchos ca-
s0s, el cambio de actividad por causa de una discapacidad supone
una reduccién de los ingresos, especialmente si hay cambio de em-
presa. Esto aumenta los incentivos a los empleados para que opten
por una salida anticipada del mercado laboral con compensacién en
funcién del empleo y los ingresos anteriores a la discapacidad. Un
modo de contrarrestar esta tendencia es proporcionar compensacion
como complemento al salario. En los Paises Bajos, es posible perci-
bir un subsidio complementario al aceptar un empleo con menores
ingresos que aquéllos sobre los que se basa el subsidio.

El Reino Unido cuenta con un subsidio por discapacidad en fun-
cién de los medios que solo pueden percibir trabajadores con disca-
pacidad en empleos de baja remuneracién?’. Se disefié para aumentar
los incentivos a la incorporacién laboral y para apoyar en el empleo
a aquellas personas cuya discapacidad les coloca en situacién de
desventaja en cuanto al mimero de horas que pueden trabajar. A
diferencia de otros tipos de ayuda en el empleo comentados aqui,
este subsidio no se limita a personas con discapacidad con historial
laboral. En la prictica, la mayoria de las personas con discapacidad
que ya tenian empleo se acogen a esta ayuda, avnque no se conoce
hasta qué punto se usa esta ayuda para apoyar el empleo después de
la aparicién de una discapacidad.

Hay muchos programas de subsidios que complementan el sala-
rio de los trabajadores con discapacidad, pero estos subsidios van
més orientados a la empresa que al trabajador.

Por ejemplo, en Francia, existe una subsidio que complementa el
salario de los trabajadores con capacidad reducida para equipararlo
con ¢e] salario minimo. Sin embargo, los programas de subvencién
salarial parecen usarse con muy poca frecuencia para ayudar a con-
servar a un trabajador que queda en sitvacién de discapacidad.

Una interesante medida de Suecia combina el empleo con subsi-
dio salarial y con una aynda parcial en forma de subsidio por enfer-
medad.

¥ Los subsidios por empleo con discapacidad van a ser abolidos y sostituidos
por el sistema de crédito impositivo.
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5.8. Subvenciones para rehabilitacién y formacion

La subvencién v la rehabilitacién son inseparables en Alemania,
donde existen muchos tipos de ayudas de este tipo y resulta engafioso
concentrarse solo en los aspectos econémicos. Los seguros por acci-
dente laboral dan prioridad a los servicios de rehabilitacién, siguiendo
el principio de “rehabilitacién antes que pension”, de forma que se
comienza por tratamiento médico, seguido de rehabilitacién profesio-
nal. Durante el periodo de rehabilitacién, se dispone de una amplia
gama de ayudas, que incluyen formacidn, aparatos de ayuda, orienta-
cién psicosocial, deportes de rehabilitacién, adaptaciones de la vivien-
da y el transporte y ayuda econémica para la bisqueda de empleo.

Los incentivos a la participacién en las medidas de rehabilitacién
pueden motivar a los trabajadores con discapacidad. En Ontario, los
trabajadores con discapacidad parcial pueden percibir subsidios tota-
les si cooperan con los servicios de rehabilitacion.

En Suecia se paga una ayuda especial para rehabilitacién en Jugar
del subsidio por enfermedad.

En Francia, la compensacidn que se paga durante el periodo de
formacidn profesional equipara los ingresos al salario minimo para la
profesién en cuestién. Los trabajadores con discapacidad pueden
solicitar una bonificacién al completar su reciclaje.

5.9. Reincorporacion laboral a prucha

Uno de los obstdculos a la reincorporacién al empleo es la incer-
tidumbre sobre si se sera capaz de responder debidamente. En Suecia
existe una medida por la cual el beneficiario conserva su subsidio por
enfermedad mientras comprueba su capacidad en el puesto anterior
o en otro que se adapte mejor a su capacidad, sin presién y sin Hmite
de tiempo.

En Alemania existe una interesante medida para la reincorpora-
cién gradual al trabajo, que a veces se conoce con el nombre de
“rehabilitacidn paso a paso”. Lo seguros sociales proporcionan sub-
sidios de enfermedad (hasta seis meses) que pueden utilizarse para
sustituir los ingresos salariales mientras el empleado aumenta gra-
dualmente las horas de trabajo a medida que mejora su salud. Los
consejos laborales y la empresa negocian el momento en que la
empresa reasume el pago de salarios y su cuantia.



330

NUEVAS EXPERIENCIAS INTERNACIONALES EN MATERIA DE EMPLEQ...

5.10, Factores clave de los programas de ayudas

¥ compensacién

* En cada uno de los pafses hay considerables diferencias de

acceso a Jos subsidios de apoyo a la conservacion del empleo.
Las oportunidades de percibir ayudas para la reincorporacion a
tiempo parcial se aplican en algunos sistemas de compensa-
cién, pero no en otros. Algunos requieren periodos minimos de
empleo, mientras que otros no lo hacen. La duracién del perio-
do de espera anterior a la percepcién de las ayudas varia segiin
los programas. Si los programas de compensacién por acciden-
tes laborales y los subsidios de enfermedad estatales o privados
no funcionan de forma conjunta, podrin darse grandes des-
igualdades entre los trabajadores que quedan en situacién de
discapacidad, tanto en lo relativo a fa cuantia de la ayuda como
a su cobertura,

Los incentivos y desincentivos para empresas y empleados y la
interaccién entre ellos debe estudiarse mis a fondo. En parti-
cular, se necesita mas informacion sobre el nivel de los subsi-
dios y otras ayudas que influyen sobre la decisién del trabaja-
dor de volver a la empresa original.

Los incentivos de los seguros a las empresas, tales como ¢l
célculo de primas segin historial, parece tener creciente in-
fluencia a la hora de conservar trabajadores con discapacidad,
tanto en los sistemas ¢statales como privados. Los efectos de
los distintos tipos de incentivos deberin explorarse més a fon-
do, asi como sus consecuencias negativas para los empleados
y para las personas con limitaciones de salud que buscan em-
pleo.

Hay variable evidencia de actividades de apoyo a la reincorpo-
racion al empleo durante el periodo de percepcién de subsidios
por enfermedad. En algunos sistemas, las empresas atin no tie-
nen la responsabilidad de emprender accién y las autoridades
no tienen la obligacién de intervenir en apoyo de empresa o
trabajador. Asi, se pierden oportunidades de intervencién pre-
coz. Dentro de los programas de seguros privados, parecen
ttiles los innovadores ejemplos de aumento de subsidios para
reincorporacién laboral.

Parece que la mayor coordinacién entre los diferentes organis-
mos que proporcionan subsidios en las diferentes fases de la
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discapacidad pueden resultar beneficiosos para el seguimiento
del trabajador con discapacidad y prevenir incorrecciones del
sistema, particularmente en cuanto a la transicién de seguros a
corto y a largo plazo.

+ La reincorporacién a tiempo parcial y con subsidio parcial es
una caracteristica de algunos programas que parece ofrecer
oportunidades para la pronta reincorporacién al empleo y que
se adapta a los cambios del mercado laboral. Merece la pena
estudiar con més detalle los programas que permiten aumentar
gradualmente los ingresos a medida que disminuye el subsidio.

6. SERVICIOS DE APOYO AL EMPLEO
Y REHABILITACION

“Servicios de apoyo al empleo y rehabilitacién” es el términe
general con el que englobamos un amplio abanico de servicios de
apoyo personal para prevenir que los problemas de salud lleguen a
suponer una discapacidad laboral, para ayudar a recuperar la capaci-
dad y habilidad laboral y apoyar la readaptacién al trabajo®. La
adaptacion del entorno laboral a las necesidades de cada persona
constitoye un enfoque diferente y complementario.

6.1. Politicas

En la mayoria de los paises existe una amplia gama de politicas
que permiten a las personas con discapacidad prepararse para su
reincorporcaicon al puesto de trabajo y a la actividad laboral.

En cada uno de los pafses existe una serie de programas orientados
a direrentes grupos, financiados por diferentes fuentes y regidos por
diferentes autoridades. Las personas con discapacidad pueden recibir
ayuda personas de toda una serie de servicios piblicos (autoridades
relacionadas con el mercado laboral, autoridades sanitarias, seguros
sociales, departamentos de asuntos relacinoados con veternaos, de
asuntos sociales, etc). Los servicios pueden limitarse a las personas que
responden a la definicién de discapacidad o puede depender de la va-
loracién individual de necesidades. Puede también depender de la per-
cepcidn de subsidios de la seguridad social, de los fondos de compen-

2 Ytilizamos los términos “rehabilitacién profesional” y “reintegracién’” segin
los sistemas nacionales.
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sacion para trabajadores o de subsidios de desempleo. De forma para-
lela al sistema publico, también pueden ofrecer ayudas las organiza-
ciones privadas y las organizaciones sin 4nimo de lucro.

Es obvio que, 2 menudo, las diferentes politicas estan fragmen-
tadas, descoronadas y, a veces, son incluso contradictorias. En la
mayoria de los paises falta la necesaria coordinacién entre las ireas
aisladas de sus politicas para crear una politica consistente de apoyo
al empleo y de rehabilitacién.

Las instituciones que proporcionan fondes actian cada una den-
tro de su marco politico, lo que hace dificil maximizar Ia eficacia y
minimizar los costes.

6.1.1. Avances politicos

Los actuales de las politicas piiblicas influyen sobre la ya por si
compleja situacién: recorte de gastos para reducir las responsabilida-
des econémicas de los organismos piblicos; reorientacién de sub-
venciones pasivas o politicas de actividad laboral; traspaso de com-
petencias entre los sistemas de seguridad social y autoridades
relacionadas con el mercado laboral e introduccién de los principios
de mercado en los servicios financiados con fondos pdblicos, con
funciones separadas como comprador y como abastecedor. Los avan-
ces relativos a la rehabilitacion, la conservacién del empleo y la
reincorporacién en algunos de los paises estudiados reflejan profun-
dos cambios en las politicas:

* Aumento de las responsabilidades de las empresas para mejo-
rar las condiciones laborales, minimizar las bajas por enferme-
dad y apoyar la reincorporacién, como parte de estrategias mas
amplias de reduccifn de costes relacionados con los subsidios
estatales de enfermedad y discapacidad.

* Nuevo énfasis sobre la rehabilitacion y el reempleo con los con
programas de compensacién de trabajadores y por accidentes,
en respuesta , en parte, al aumento de los costes de las recla-
maciones.

¢ Accion afirmativa a favor de las personas con discapacidad
dentro de los programas del mercado laboral.

*» Retirada de los organismos eéatales de la oferta de servicios y
contratacién de servicios especiales es reincorporacion laboral.
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Es de sefialar que la mayoria de las reformas estructurales, de los
cambios en la organizacién y la oferta de servicies estdn condiciona-
dos a los recortes econdmicos. La tendencia a recortar costes y a
reorientarlos, junto con la menor intervencién del Estado en la finan-
ciacién de costes limitan la adopcién de un enfoque politico integra-
do. Los cambios suelen ir en aumento; los programas y servicios de
las distintas partes del sistema estdn en constante cambio y con gran
frecuencia, los nuevos programas entran en funcionamiento antes de
que se puedan evaluar los efectos de los anteriores. La necesidad de
coordinacién a mivel de politica s¢ ve claramente obstruida por el
hecho de que ias competencias se hayan divididas, por la rivalidad
entre departamentos y por filosoffas enfrentadas.

Las reformas no suelen estar guiadas por la reevaluacion de los
conceptos y contenidos referentes a la rehabilitacién ni ningdn otro
conjunto de principios coherentes, sino que todavia deben identificar-
se los principios que rijan un enfoque politico integrado y coherente.

6.1.2, Nuevos participantes

Las posibilidades que ofrecen los enfoques politicos coherentes se
ven reducidas por la entrada de nuevos participantes en escena, que
todavia no tienen u papel integral en el desarrollo de politicas. Cada
vez mas, las empresas desarrollan sus propios servicios de apoyo a sus
empleados, cien de forma interna o por medio de servicios externos.
Adquieren seguros privados para cubrir riesgos de enfermedad o dis-
capacidad, de forma que las aseguradoras se estdn convirtiendo en
organismos privados de provisién de servicios de rehabilitacién y apo-
yo a la conservacion del empleo. En los EE.UUL es ¢l sector privado el
que tiene responsabilidades sobre 1a financiacidn y provisién de servi-
cios desatinados a la conservacién del empleo.

Las aseguradores privadas, que ya son compradores y abastece-
dores reconocidos de servicios de apoyo al empleo y de rehabilita-
cién en los EE.UU.,, estdn descubriendo nuevos mercados en siste-
mas en los que las empresas corren con los gastos de las bajas por
enfermedad ”. En informe de Canadi sefiala que los seguros de ac-
cidentes de trafico son los principales, ya que financian servicios de
rehabilitacién para personas en activo en el momento del accidente
y emplean consultoras privadas para la rehabilitacién.

¥ En primavera de 1997, el 80% de las empresas holandesas tenfan seguros con-
tra los riesgos del pago de salarios durante ¢l primer afio de baja por enfermedad.
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La menor intervenci6n de los organismos piiblicos en la oferta di-
recta de servicios y la creciente confianza en el mercado han estimula-
do el crecimiento de agencias de servicios privadas para adquirir co-
bertura a la medida de las necesidades, La contratacién supone también
incrementar la importancia de las organizaciones de voluntarios. Mien-
tras que estas tendencias aumentan la flexibilidad y pueden fomentar
una asistencia més individvalizada, también pueden obstaculizar un
enfoque mas coherente y basado en principios.

El aumento de la competencia y las dispares filosoffas hacen
dificil el desarrollo de la cooperacién entre las diferentes agencias.
La proliferacién de diferentes proveedores de servicios presenta un
prablema para las personas con discapacidad y sus orientadores, pues
primero deben informarse sobre los servicios disponibles, los requi-
sitos de piden, etc., dentro de un sistema cada vez mds difuso y
complejo.

6.2. Oferta equilibrada

Es dificil generalizar sobre el equilibrio de la oferta en los ocho
complejos sistemas. Esta claro que la politica piblica para la rehabi-
litacion de personas con discapacidad en algunos sistemas favorece
a las personas con discapacidades graves sin experiencia laboral
(como en el programa de rehabilitacion profesional estadounidense a
nivel federal y estatal). En muchos sistemas los servicios de apoyo
al empleo se conceniran en intervenciones a corto plazo para perso-
nas que estdn pricticamente listas para el trabajo y los servicios
sanitarios proporcionan rehabilitacién médica sin que exista una
conexién entre ambos. Sin embargo, en Alemania, se da vna transi-
cioén relativamente paulatina desde la rehabilitacién médica a la pro-
fesional, si bien se trata de un proceso relativamente largo que tiende
a orientarse al reciclaje para una ocupacion distinta més que a la
reincorporacién al empleo anterior.

Parece que, en términos generales, el defecto de las politicas pi-
blicas es el apoyo a las personas desempleadas en vez de apoyar a las
personas que tienen un empleo al que reincorporarse. Sin embargo, es
frecuente que los programas no establezcan diferencias entre las per-
sonas demandantes de empleo y las personas en activo. Los métodos
de recopilacién de datos y andlisis que se vtilizan en el control de los
programas a menudo hacen dificil el evaluar los respectivos niveles de
actividad dedicada a la conservacion del empleo y la reincorporacién
al mismo, asi como los resultados obtenidos con tales medidas.
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6.3. Politicas para la conservacién del empleo

En la mayoria de los paises, los principales servicios de rehabi-
litacién para personas que quedan en situacion de discapacidad en
activo se llevan a cabo por medio de los programas de compensacién
de trabajadores o por accidente (EE.UU*, Canadd, Nueva Zelanda y
Francia® ) o por medio de los programas del seguro social (Suecia,
los Paises bajos y Alemania™), La responsabilidad sobre el comienzo
del proceso, la planificacion de la rehabilitacién y la implantacién de
servicios de apoyo a la reincorporacién se distribuyen entre empresas
y agencias de seguros. Parecen existir tres modelos principales:

1. Laempresa es responsable del control de la ausencia laboral
por enfermedad, de planificar la rehabilitacién y realizar las
adaptaciones necesarias en ¢l puesto de trabajo, mientras que
las agencias de seguros (sociales) adquieren rehabilitacion
externa.

2. Las empresas dan los primeros pasos para identificar la ne-
cesidad de rehabilitacién y contacta con la agencia de segu-
ros o las autoridades relevantes, que asumen la responsabili-
dad de planificar la asistencia y coordinar los servicios.

3. La empresa notifica la ausencia laboral a las autoridades, que
contactan con el trabajador para valorar la necesidad de re-
habilitacién profesional y proporcionan servicios coordina-
dos.

En los tres casos, parece que varia la coordinacién de la reincor-
poracién labora, el nivel de ventaja para la empresa y para €l traba-
jador. Si la empresa tiene responsabilidad total sobre la gestién de la
reincorporacion, también deber4 hacerse cargo del coste de las recla-
maciones; la rehabilitacién del empleado puede quedar en segundo

™ En los EE.UU., mientras que los trabajadores que sufren discapacidades gra-
ves pueden optar a servicios de rehabilitaci6n profesional (la participacién es obli-
gatoria en 15 estado), los trabajadores con discapacidades leves a menudo no tienen
este derecho y suelen tener cobertura de servicios privados que actualmente propor-
cionan las aseguradoras privadas a empresas y empleados.

3 El programa de compensacién por dafios laborales en Francia proporciona
derecho a reciclaje profesional.

2 En Alemania, las responsabilidades se distribuyen entre los fondos de pensio-
nes: el fondo de seguros por accidente laboral y otros similares son responsables de
1a rehabilitacion médica y profesional de la mayorfa de los trabajadores, mientras
que las oficinas federales de empleo se ocupan de los trabajadores {(especialmente
los mis jévenes) que todavia no tienen derecho a cobertura de los fondos.
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lugar para minimizar los costes de la ausencia laboral o sus efectos
sobre la productividad. Se cree que en algunos sistemas de compen-
sacion de trabajadores, se presiona al trabajador para acelerar su
reincorporacion.

Otra posible consecuencia es seleccionar los empleados que pue-
den optar a medidas de rehabilitacion. Del informe de los EE.UU. se
desprende que empresas y aseguradoras tienden a calcular los costes
y beneficios a la hora de decidir si invertir en la rehabilitacion de un
empleado, favoreciendo a los empleados mds jovenes y productivos.
En los sistemas mdés regulados, ¢l control externo impide esta pric-
tica. En los Paises Bajos, la empresa debe informar de la ansencia a
las agencias del seguro social, y remitir un plan de accién realizada
para fomentar la conservacién de su empleo, asi como detalles sobre
los mecanismos que lo hacen posible. Después, 1a agencia comprue-
ba si la empresa ha tomado medidas razenables para posibilitar 1a
reincorporacién. No obstante, muy rara vez se imponen multas por
no presentar tales informes o hacerlo fuera de plazo.

En Suecia, donde las empresas corren a cargo del pago de sub-
sidios por enfermedad solo durante dos semanas, no existen sancio-
nes a las empresas que no completan la investigacién sobre la reha-
bilitaci6én o traspasan su competencia a las agencias del seguro social,
o que incumplen su responsabilidad de financiar la rehabilitacién en
¢l puesto de trabajo. La responsabilidad recae por defecto sobre la
agencia de seguro social. Se dice que en Suecia, la falta de claridad
de las normas, junto con la inexistencias de “palo y zanahoria” limita
la eficiencia y retrasa la rehabilitacion.

La ventaja del segundo modelo, tal como funciona en Nueva Ze-
landa, es la conexidn entre las agencias que gestionan cada caso y la
empresa, que puede empezar durante ia fase inicial y aumentar la co-
operacién entre ellas. El hecho de que la empresa cuente con una uni-
dad de rehabilitacién propia parece facilitar la reincorporacién.

El tercer modelo, en el que la responsabilidad no recae sobre la
empresa, puede eximirla de las cargas y costes de planificar la reha-
bilitacién, que, por ejemplo, las empresas suecas, encuentran gravo-
sa. Sin embargo, en ausencia de grandes incentivos para las agencias
de seguros, pueden darse largos retrasos en la rehabilitacién, La falta
de claridad sobre los fondos que se hardn cargo de la rehabilitacién
sigue siendo un problema en Alemania, que se traduce en conside-
rables retrasos que interfieren con el principio de reincorporacion al
puesto de trabajo original.
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Dentro de estos tres enfoques distintos, se encuentra siempre un
derecho, un requisito o una opcion. El derecho a la rehabilitacién o
el requisito de participar en ella no lleva necesariamente a la igual-
dad de acceso a los servicios, puesto que las agencias pueden aplicar
sus criterios para decir qué tipo de medidas oftecer.

6.4. Prevencion e identificacién precoz

Hay poca informacién disponible sobre el papel de las empresas
a la hora de evitar que los dafios fisicos o las enfermedades deriven
en situaciones més graves que den lugar a ausencias por enfermedad
o discapacidad. Muchas grandes empresas americanas cuentan con
servicios bien desarrollados que informan a los empleados sobre
estilos de vida dafiinos para la salud y ofrecen servicios de orienta-
cién, ademés de realizar chequeos en ¢l lugar de trabajo. Sin em-
bargo, las diferencias culturales impiden la transferencia de estas
medidas; el informe holandés comenta que los problemas relacio-
nados con el estilo de vida (alcoholismo, obesidad) se consideran
cuestiones exclusivamente privadas, en las que la empresa no debe
implicarse.

En general, todavia se confia en €l modelo médico de rehabilita-
cién, en el que el facultativo tiene control principal. Algunas inicia-
tivas britanicas intentan informar a los médicos de cabecera sobre el
valor terapéutico del trabajo y los tipos de apoyo en el empleo que
existen. A menudo no hay comunicacién entre la empresa, el emplea-
do con discapacidad y el médico que lo trata. Las aseguradoras pri-
vadas, asi como las juntas de compensacidn han introducido gestores
de casos para vincular estas tres partes.

El médico laboral es una pieza clave en muchos sistemas, ya que
actia como puente hacia servicios proporcionados en el lugar de
trabajo. Las empresas de los Paises Bajos estan obligadas a propor-
cionar servicios de sanidad y seguridad laboral. Sus médicos valoran
la capacidad o discapacidad laboral de los frabajadores, fijan una
fecha esperada de reincorporacién y supervisan el proceso.

La confidencialidad de la informacién médica y las restricciones
sobre el deber del médico de informar a la empresa sobre la situacién
médica de un empleade de baja sin la antorizacién del dltimo puede
inhibir la planificacién de los servicios de apoyo en el lugar de
trabajo. La solucién depende de la habilidad y los conocimientos de
los servicios de salud laboral. En algunos sistemas se da prioridad a
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la concienciacion de los médicos laborales sobre las opciones dispo-
nibles en relacion con la conservacién del empleo.

6.5. Servicios internos de las empresas

En comparacién con los servicios de apoyo a la incorporacién y
la reincorporacién laboral (que pueden wtilizar los trabajadores disca-
pacitados en activo) hay muy pocos servicios de apoyo personal
proporcionados por el estado para trabajadores que quedan en situa-
cién de discapacidad. En general, las empresas tienen muy poca
informacién sobre servicios extermos.

La agencia de seguro social sveca tiene un sistema de ayudas
para asistentes en el trabajo que ayudan a conservar el empleo par-
ticularmente bien desarrollado, si bien limitado en duracién. Los tra-
bajadores con discapacidad pueden contar con lectores, intérpretes de
lenguaje de signos y otros asistentes en el trabajo, proporcionados
por los programas nacionales. Los casos en los que existen organis-
mos que dispongan ayudas y adaptaciones del puesto de trabajo tam-
bién suponen una ventaja para los trabajadores con discapacidad.

Las empresas pueden encontrar problemdtico el negociar en el
laberinto de abastecedores y procedimientos burocriticos para obte-
ner el apoyo que necesitan. Sin embargo, ya se han dado avances en
este sentido: En Sucia, el mayor de los mds de 400 abastecedores de
rehabilitacion, Servicios para la Vida Laboral (Working Life Servi-
ces) constituye el sector de servicios de contratacién de la Junta del
Mercado Laboral y funciona a nivel de condado como recurso (pa-
recido a un centro de trabajo) para empresas pidblicas y privadas, asi
comg para oficinas de los seguros sociales. Estd financiado en su
totalidad por tarifas. Sus servicios incluyen apoyo a la organizacién
y a personas de forma individual y los utilizan especialmente grandes
empresas para la conservacién del empleo.

Los trabajadores, supervisores y gestores también necesitan ser-
vicios, tanto para apoyar a los trabajadores con discapacidad en el
empleo como para ayudarles a adaptarse al trabajo con personas con
discapacidad. En Alemania, las autoridades que se especializan en la
provisién de apoyo a personas con discapacidad (Hauptfiirsorgeste-
llen) pueden contratar servicios de asistencia social y psicoldgica con
organismos independientes sin d4nimo de lucro. Estos, junto con los
Hauptfirsorgestellen trabajan con las personas con discapacidad y
gestionan las demandas de si empleo a la vez que promueven la auto-
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ayuda, ya que los trabajadores ofrecen su cooperacién y sus familia-
res ayudan a solucionar problemas relacionados con el trabajo. Los
abastecedores externos tienen generalmente una funcién importante,
si bien todavia no bien desarrollada, al fomentar y respaldar las
ayudas naturales en el puesto de trabajo que proporcionan los traba-
jadores y los supervisores.

La mayor parte de los servicios piblicos para las personas con
discapacidad en activo depende de servicios externos al lugar de
trabajo. Esto no ocurre asi en Alemania. En Babaria, los Hauptfiir-
sorgestellen pueden correr con la totalidad o parte de los salarios de
los asistentes internos contratados especialmente por la empresa o
nombrados entre los empleados actuales ¢ incluso proporcionarles
formacidn si fuera necesario. Su funcién es apoyar a los trabajadores
con discapacidad a realizar sus actividades laborales, solucionar con-
flictos y ayudar con las demandas de la vida laboral. También se
intenta aumentar sus conocimientos sobre la discapacidad y su com-
prensién de la situacion del trabajador con discapacidad. Para reducir
los posibles estigmas que acompafian a sus usuarios, la mayorfa de
los cuales necesitan apoyo psicoldgico, estos asistentes ofrecen sus
servicios a todo el personal de la empresa. En las empresas mds
grandes, la oportunidad de demostrar un compromiso social actia
como incentive a la participacion. La valoracién del experimento
realizado en Babaria reveld una reduccidn del absentismo entre los
trabajadores que reciben apoyo, una mejora del ambiente laboral y
una disminucién de los conflictos internos.

6.6. Conservacién del empleo

Una estrategia de conservacidn del empleo debe también mante-
ner en activo a los trabajadores que ya sufrian discapacidad al incor-
porarse al trabajo. Los incentivos y los servicios de apoyo para fa-
cilitar la entrada al empleo no deberian solo producir ventajas a corto
plazo, y dejar que las personas con discapacidad salgan del mercado
laboral una vez terminado el periodo subvencionado o cuando se
acaba el apoyo a la fase inicial del empleo. Deben evaluarse las
obligaciones y el compromiso de las empresas que se benefician de
estos sistemas. Una estrategia de conservacién del empleo adecuada
puede traducirse en transicién de apoyo en el empleo o subvencio-
nes, y orientarse a la calidad del empleo y las oportunidades de
ascenso. La conservacion puede resultar de especial importancia para
personas con trastornos psiquidtricos ¢ de aprendizaje, que pueden
necesifar apoyo una vez terminadas las medidas a corto plazo. Sigue
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abierta la cuestion de quién deberd proporcionar y financiar la con-
tinuacién del apoyo en el lugar de trabajo.

6.7. Satisfaccion de las necesidades de las empresas

Algunas organizaciones de empresas, en especial el foro de em-
presarios para la discapacidad (Employers’ Forum on Disability
(EFD) del reino Unido, aducen que las empresas también son clien-
tes de los servicios de emplec y que la forma de avanzar no ¢s
persuadir a las empresas de contratar trabajadores con discapacidad,
sino reconocer sus propias necesidades. En su opinion, la respuesta
es facilitar a las empresas la contratacién o conservacion de em-
pleados con discapacidad que tengan la cualificacién que requiere
la empresa. Esto incluirfa proveedores de servicios que compren-
diesen ¢Omo funciona el mundo empresarial y que resultasen de
ayuda para promocionar los debidos cambios, como el enfoque
adoptado por Workbridge en Nueva Zelanda (agencia de empleo

“especializada en personas con discapacidad) de aprender los prin-
cipios que rigen el mundo empresarial. La EFD propone que las
empresas contribuyan a la experiencia laboral del personal de las
agencias de apoyo al empleo v rehabilitacion y en el disefio de los
servicios de apoyo en general.

6.8. Intervenciones orientadas a la reincorporacién

En todos los paises existen significativos obstaculos médicos y
legales a la intervencién precoz. La valoracién de Ia rehabilitacién
todavia estd dominada por cuestiones médicas y por la falta de co-
nocimientos sobre la rehabilitacién del personal clinico. El periodo
de espera previo a la valoracién suele ser prolongado y muy a me-
nudo, hay distintos tipos de valoracidn, que llevan a la reevaluacién
innecesaria de las personas. El intervalo medio desde la solicitud de
servicios a su autorizacién suele ser de varios meses. Como conse-
cuencia, las intervenciones para rehabilitacidn profesional a menudo
comienzan demasiado tarde, cuandoe ya se ha perdido el contacto con
la antigua empresa.

Se sabe poco sobre la intervencion en el importante momento en
que se accede a subsidios de desempleo una vez perdido el empleo.
En Nueva Zelanda, las personas con discapacidad que se registran
como desempleadas son enviadas inmediatamente a una agencia de
empleo especializada para personas con discapacidad.
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En los paises de habla inglesa, con sus sistemas de subsidios de
“todo o nada”, las intervenciones para apoyar la reincorporacion al
empleo de personas que perciben subsidios por discapacidad no son
frecuentes, pero se estin desarrollando nuevos mecanismos. La ad-
ministracién de la seguridad social de los EE.UU. ha concluido un
experimento controlado de cinco aios de duracion sobre la eficacia
de cuatro modelos de gestién por casas aplicado sobre nuevos soli-
citantes y sobre beneficiarios de subsidios. En Canada también se ha
probado un programa nacional de rehabilitacién profesional para
perceptores de subsidios por discapacidad. Determinados perceptores
voluntarios fueron remitidos a gestoras de rehabilitacidn externas y
se proporcionaron servicios de rehabilitacion profesional por medio
de contratos externos. El programa piloto resulté satisfactorio y ac-
twalmente se estd integrando un programa de rehabilitacién profesio-
nal en ¢l plan de pensiones canadiense.

Hay diversos ejemplos de proyectos innovadores en el sector
publico y en organizaciones sin 4nimo de lucro para apoyar a las
personas con discapacidad que se incorporan al mercado laboral y
para apoyar a las personas con discapacidades a largo plazo en su
reincorporacién al empleo. Parece que las cifras de reincorporacin
pueden ser mis altas en proyectos especificos, donde se proporcio-
nan servicios individualizados, dependiendo del tipo de cliente y la
intensidad del servicio requerido, si bien el informe de los Paises
Bajos sefiala que este servicio no se vsa tanto en el caso de personas
con trastornos mentales. Estos proyectos deben orientarse a las nece-
sidades de las personas que dejan el empleo y entran en el sistema
de subsidios por desempleo o discapacidad, posiblemente con fondos
procedentes de las autoridades relacionadas con el empleo y los se-
guros sociales.

6.8.1. Coordinacion de la reincorporacién al empleo

Los trabajadores que quedan en sitvacién de discapacidad cum-
plen los requisitos de distintos proveedores de servicios o agencias,
por lo que se requieren mecanismos de coordinacion entre ellos. En
varios paises, la solucién para una mejor cooperacidn y para lograr
medidas mas individualizadas se ve en mecanismos flexibles que
funcionan a nivel local, en los que se toman las decisiones de acuer-
do con las condiciones locales y las necesidades de los beneficiarios.
En la Columbia Britanica (Canada), se ha desarrollado un proyecto
orientado a mejorar los resultados de la reincorporacién laboral de
clientes relacionados simultdneamente con un conjunto de asegura-
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doras. Este proyecto, desarrollado en colaboracién con la comunidad
de personas con discapacidad, estd en periodo de prueba y valora-
cién. Su principal objetivo es identificar las barreras de los procesos
de reincorporacién laboral y dar soluciones potenciales.

6.8.2. Formacion y reincorporacién laboral

Los informes de los paises estudiados mencionan medidas espe-
ciales para permitir a las personas con discapacidad desempleadas
acceder a la formacién normalizada o a programas de preparacién
para el empleo, e incluso programas que ofrecen oportunidades a
corto plazo para personas con discapacidad; si bien la transicion de
estos programas al trabajo suele ser un punto débil,

El papel del reciclaje profesional en las estrategias de reincorpo-
racién laboral depende, en parte, de la importancia de la cualifica-
ci6én profesional como cimiento del empleo dentro del sistema nacio-
nal. En Alemania y Francia, las cuestiones de mayor importancia son
cuando y cdmo un trabajador en situacién de discapacidad puede
conseguir nuevas cualificaciones y ¢cémo se relaciona este proceso
con los requisitos del puesto de trabajo. La adecuacién entre las
demandas de las empresas y las cualificaciones de los trabajadores
constituyen un drea de preocupacién, si bien en algunos sistemas
ajenos a la Europa continental, se da énfasis a la preparacién de los
trabajadores para que estén “listos para el trabajo” mds que a la
adquisicidn de cualificaciones profesionales.

La formacién interna de los trabajadores con discapacidad es
parte activa de los programas del mercado laboral en algunos paises,
pero las oportunidades de formacion dentro del puesto de trabajo son
de diffcil acceso para los trabajadores con discapacidades méis gra-
ves, especialmente los que estin en tratamiento médico. La forma-
ci6én interna debe organizarse de forma que minimice la imposicién
de responsabilidades onerosas, costes ¢ interrupcién de la actividad
profesional para la empresa,

6.9. Igualdad

La rehabilitacién que se basa en programas residenciales tiende
a excluir a las personas que tienen compromisos familiares; en Ale-
mania, se han producido innovaciones para colocar servicios cerca
de los hogares. Estos servicios parecen orientarse a la rehabilitacién
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de personas que trabajan a jornada completa, si bien hay ejemplos de
medidas orientadas al trabajo a tiempo parcial. Si existe discrecién a
la hora de seleccionar las personas que pueden optar a rehabilitacién,
quedarian excluidas las personas de mds edad, o con discapacidades
mds graves o con menor productividad.

6.10. Opciones, y calidad de servicios

Son raros los programas que permiten a los usuarios escoger
entre distintas opciones. Existe una tendencia a la proporcidn indivi-
dualizada de “paquetes de servicios” adaptados a las necesidades de
cada persona, pero todavia es cuestionable si el usuario puede esco-
ger entre los elementos que constituyen ¢l “paquete”. La gestién por
¢asos €s un concepte que estd ganando popularidad, especialmente
en Norteamérica, aunque, en el mundo de los seguros, puede actuar
como un elemento de control de costes més que como un modo de
ampliar Ja eleccion entre las distintas opciones de rehabilitacién. A
medida que crece ¢l mimero de opcicnes, las personas con discapa-
cidades necesitan mayor informacién y orientacién para realizar la
eleccién més adecuada. Sin embargo, en algunos sistemas existe la
tendencia contraria, orientada al “auto-servicio” por medio de bancos
de datos y otros recursos informaticos.

Tipicamente, ¢l abastecedor de servicios debe rendir coantas al
financiador, y no al usuario. Se ha propuesto usar “facturas” y “re-
cibos” para dar a los usuarios capacidad quasi-adquisitiva, cuyo
objetivo es estimular el mercado y elevar la calidad de los servicios
de rehabilitacién por medio de la competencia. El propésito subya-
cente de este sistema propuesto en los EE.UU. es aumentar €] bajo
nimero de beneficiarios de seguros por discapacidad que dejan las
listas. Tal como se propuso originariamente, la idea era estimular
la calidad de los servicios ofertados, garantizando que los abaste-
cedores obtuvieran recompensa por sus resultados, evaluados segiin
la permanencia en el empleo, mis que segin los resultados inter-
medios.

En algunos pafses se sefialan las dificultades de destinar recursos
segiin los resultados obtenidos, la evaluacién de las medidas y los
incentivos y cribas (seleccionar a los candidatos que tienen mayores
probabilidades de reincorporarse), pero no se han dado respuestas.
Los vinculos informales entre la calidad de la rehabilitacién y la del
empleo con refutables y han de desarrollarse nuevos indicadores para
evaluar la actuaci6n de las medidas.
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La necesidad de acreditar las medidas se hace més urgente con el
aumento de la privatizacion. En algunos sistemas se realizan los con-
tratos segiin la reputacién de la institucién y los cdnones de calidad no
son transparentes. Los servicios piiblicos pueden carecer de capacidad
para evaluar la calidad y debe hacerse mds para recopilar informacién
sobre los avances realizados por los abastecedores de servicios para
cumplir los requisitos de calidad deseado y para aplicar un sistema de
“gestin total de calidad” para lograr mejoras internas. En particular,
deberdn desarrollarse las valoraciones hechas por los usuarios.

6.11. Control y valoracion

El control de los usuarios de servicios y la informacién sobre el
destino de tales servicios en términos de conservacién de empleo ¢
de reincorporacién al trabajo parece bastante limitado. El “cierre de
expedientes” como medida de intervencion para la rehabilitacién
explica poco sobre si s¢ ha conseguido o no ¢l empleo. Si existen
datos sobre os resultados, el tipo de informacién que proporcionan
no suele dar indicacién sobre si el empleo conseguido es consecuen-
cia del apoyo recibido de determinados programas o no. La informa-
cion la proporcionan las aseguradoras que desarrollan y evalian los
servicios de reincorporacién al empleo y controlan los resultados.
Sin embargo, esta informacién es de caricter interno y es dificil
aprender algo de ella. La posibilidad de controlar los resultados a
largo plazo y la duracién del empleo conservado u obtenido depende
de los requisitos legales impuestos sobre las empresas, como ¢l de
conservar al trabajador durante un periodo de tiempo definido.

Son importantes las valoraciones basadas ¢n los buenos resulta-
dos, que identifican claramente la relevancia de los servicios de re-
habilitacién y apoyo al empleo, pero precisan ¢l complemento de
valoraciones de los procesos y la calidad para comprender cémo
interactdan las intervenciones en rehabilitacién con el historial per-
sona en relacién con la conservacidén del empleo.

6.12. Factores clave de los servicios de rehabilitacion y apoyo
al empleo

*» El principal objetivo de este proyecto es desarrollar una estra-
tegia de rehabilitacion para fomentar la conservacién del em-
pleo y la reincorporacién al trabajo. A nivel de politicas, la
consecucién de un enfoque coherente y coordinado se ve obs-
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taculizada en muchos pafses por la fragmentacion de las res-
ponsabilidades de financiacién, los objetivos politicos enfren-
tados, la multitad de proveedores de servicios y, a veces, la
adhesién excesiva a filosofias radicalmente opuestas. Un foro
que adne a todos los participantes del proceso y que produzca
un consenso sobre los puntos clave de una estrategia coherente
puede suponer un avance, pero s6lo si existe un compromiso
real a nivel de politica para trabajar hacia su implantacién.

* Deben desarrollarse métodos para acercar a los procesos poli-
ticos a los nuevos participantes, que incluyen los proveedores
privados, las aseguradoras, las empresas y sus representantes y
las personas con discapacidad.

* En algunos sistemas, las politicas de rehabilitacién se disefian
especificamente para fomentar la conservacion del empleo.
Muchos tienen el doble objetivo de beneficiar al trabajador
enfermo o discapacitado restableciendo su capacidad de desa-
rrollar un trabajo de valor y de reducir los costes que supone
para las empresas y las aseguradoras. Sin la adecuada valora-
cidn del sistema, el segundo objetivo puede adquirir prioridad
en detrimento de la rehabilitacién de los trabajadores con dis-
capacidad, que incluso puede llegar a denegarse.

« En muchos de los sistemas constituye el principal avance el
vinculo entre los servicios de rehabilitaciéon y los de empleo
como medidas para mantener el empleo de forma que el traba-
jador pueda reincorporarse al mismo. El reempleo y la rehabi-
litacién, bien obligatorios o negociados, se conectan explicita-
mente en muchos programas de compensacién y de seguros
sociales.

*» La localizacion del apoyo a la rehabilitacidn estd dirigiéndose
cada vez con mayor frecuencia al lugar de trabajo y las agen-
cias publicas estan sumiendo nuevas funciones para posibilitar,
mdés que sustituir, las actividades de las empresas. Existen
modelos de financiacién y formacion interna que facilitan apo-
yo para trabajadores con discapacidad y, en particular, para
trabajadores con problemas de salud mental, que podrian desa-
rrollarse dentro de otros sistemas. De forma similar, hay pro-
veedores de servicios integrales que facilitan la adquisicién de
servicios de rehabilitacién en el lugar de trabajo y que parecen
ser un prometedor avance. Dentro de estos modelos, se inclu-
yen servicios de apoyo a la adaptacién del puesto de trabajo y
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7.

de las actividades para contrarrestar el excesivo énfasis sobre
los cambios de las personas para que éstas se adapten a las
demandas precxistentes y a las limitaciones.

» La estructura de las ayudas por enfermedad y discapacidad

establecidas por ley en los sistemas angléfonos inhibe las po-
sibilidades de combinar la percepcién de ayudas con el trabajo
remunerado y la de posibilitar el empleo terapéutico, Sin em-
bargo, en algunos sistemas se observa una relajacién de las
normas.

» Normalmente, ¢l trabajador con discapacidad tiene que confiar

en las muchas agencias para los diferentes aspectos del proceso
de reincorporacién laboral, que pueden funcionar simultinea o
secuencialmente, de forma que la coordinacién entre ellas ad-
quiere creciente importancia. Las iniciativas de coordinaci6n
entre agencias y disciplinas a nivel local puede ofrecer leccio-
nes transferibles de unos a otros sistemas, al igual que la eva-
luacién de la eficacia de la gestién segin casos. Deben explo-
rarse las medidas para normalizar los procedimientos de
valoracién y las iniciativas que orientan a los facultativos hacia
un proceso menos centrado en aspectos médicos. Deatro de
estos procesos, es importante examinar las oportunidades del
trabajador con discapacidad para informarse sobre las opciones
entre las que puede escoger y para ejercer influencia sobre la
calidad de los servicios de rehabilitacién.

» Es de vital importancia la cuestién de la calidad de los servi-

cios ofrecido. Los esfuerzos de los proveedores de servicios
por desarrollar cinones de calidad e implantar sistemas para
alcanzarlos, asi como los nuevos mecanismos de estimulacidon
del mercado proporcionarin criterios para la dotacién de recur-
so0s y para ofrecer opciones que los usuwarios puedan elegir. Las
empresas también tienen perspectivas sobre la calidad de los
servicios que se les proporcionan y desempefian un importante
papel al garantizar que los proveedores comprendan los intere-
ses del mundo empresarial

ADAPTACION DEL PUESTO DE TRABAJO
Y LA ACTIVIDAD LABORAL

Cada vez mds a menudo, se ve la discapacidad como la relacidn

entre una deficiencia y el entorno social y fisico. Desde este punto
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de vista, debe adaptarse el entorno, en la medida de lo posible, a las
necesidades de las personas, en vez de rehabilitar a la persona para
vivir y trabajar en un entorno “normal”. Adaptarse a las discapacida-
des por medio de la eliminacién de barreras en el entorno fisico y
social, asi como en el laboral, se ha convertido en el rasgo distintivo
de las politicas en muchos paises occidentales durante la ultima
década.

7.1. Medidas para reducir las barreras sociales y del entorno

Las medidas de eliminacién de barreras fisicas y sociales influye
también sobre el clima de conservacion de empleo y la reincorpora-
¢ién. Siguiendo los preceptos de la ADA, que regulan la eliminacién
de barreras en oficinas piiblicas, hoteles, restaurantes, tiendas, insta-
laciones de servicios santtarios, centros educativos, etc., €l entorno se
hace méds asequible para las personas con discapacidad. Tal entorno
facilita los desplazamientos, compras, acceso a servicios sanitarios y
actividades de ocio y puede hacer de la conservacién del empleo una
opcidn viable.

Més importante, las medidas que mejoran el acceso a todo tipo
de instalaciones van en beneficio de las personas que trabajan en
ellas. La ADA estaba respaldada por un programa de asistencia téc-
nica financiado con fondos piblicos, que incluia distribucién de
materiales en empresas, bibliotecas y un teléfono gratuito de infor-
macion sobre la ADA. El Departamento de Justicia también ha finan-
ciado organizaciones para proporcionar asistencia técnica a profesio-
nales del disefio, inspectores, contratistas y otras personas que
intervienen en la eliminacién de barreras.

Un enfoque con creciente popularidad se basa en adaptar los
cdnones de construccién nacionales. En Nueva Zelanda, por ejemplo,
la ley sobre construccién exige que se tomen medidas razonables
para que las personas con discapacidad puedan desarrollar activida-
des normales en los edificios reconstruidos o de nueva construccién,
incluidos aquéllos cuyo uso ha variado. Existe una organizacién no
estatal, Barrier Free Trust, que forma a los auditores que expiden los
certificados de cohesidn con la ley de construccién y que desempeifia
labores de orientacién y contrata servicios de auditorfa para grandes
empresas. :

La regulacién del modo en que se ofrecen los servicios, por ejem-
plo, evitando la discriminacién por cuestiones de enfermedad mental
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o trastornos de aprendizaje, puede afectar la actitud de las empresas
a la hora de conservar trabajadores con discapacidad. La DDA en el
Reino Unido ha estimulado la concienciacién sobre las discapacida-
des y sobre la igualdad de las personas con discapacidad mediante
materiales educativos y formacion,

Son las empresas las que suelen correr con los gastos que supone
la eliminacién de barreras. En los EE.UU. se permite a las empresas
recuperar parte de estos costes. Se puede solicitar un crédito impo-
sitivo por accesibilidad para personas con discapacidad y contrarres-
tar asi el coste de adaptar la accesibilidad de pequefias empresas a
clientes y empleados con discapacidad (definidos segin la ADA).
Las medidas de accesibilidad incluyen intérpretes de lenguaje de
signos, lectores, equipamiento, y eliminacién de barreras arquitecté-
nicas en vehiculos o edificios (hasta un maximo de 5.000$ anuales).
Todas las empresas pueden solicitar reduccién impositiva para hacer
los edificios y los vehiculos accesibles a personas con discapacidad
(la deduccién maxima se redujo a 15.000% con la entrada en vigor de
la ADA). Aunque mejora la publicidad, estas modestas medidas no
han tenido uso generalizado, debido en parte a las dificultades de
cumplir con los procedimientos para solicitarlas y por el rechazo a
tratar con las autoridades impositivas. Las empresas han creado nue-
vos negocios con los procesos de administracién de crédito a cambio
de parte de los créditos obtenidos.

Las personas con discapacidades sensoriales y fisicas empleadas
por medio de organizaciones de servicios (especialmente en locales
de reciente construccién o reconstruidos) son las que mds se benefi-
cian de estas medidas. Los trabajadores con discapacidad empleados
en los sectores tradicionales de industria y manufacturas, que no
tienen contacto directo con el piiblico, quedan excluidos. Parece que
el apoyo a las actividades industriales ajenas al sector servicios re-
sulta inadecuado en cuanto a la eliminacién de barreras fisicas v
sociales.

7.2. Medidas para reducir barreras en el puesto de trabajo

Ademds de los requisitos relativos a instalaciones piiblicas ya
mencionados, muy pocas medidas requieren la eliminacién de ba-
mreras de lugares de trabajo. La legislacién sobre sanidad y segu-
ridad es, obviamente, una excepcién. De otro modo, una serie
de medidas politicas puede fomentar la adaptacién de forma volun-
taria.
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7.2.1. Requisitos del entorno laboral

Alguna leyes imponen sobre las empresas la obligactén de mejo-
rar las condiciones laborales de los trabajadores con discapacidad. Se
trata de “leyes de buena voluntad” con amplias expectativas™.

Un reciente avance de los Pafses Bajos forma parte de la politica
orientada a la reduccién de los costes de los subsidios por discapa-
cidad. Las empresas deben disefiar politicas sobre condiciones labo-
rales que se basen en el inventaric de los riesgos ocupacionales rea-
lizado por los servicios de sanidad y seguridad ocupacional, mediante
contrato con la empresa. Las empresas holandesas dirigen su politica
a los empleados de forma individual, en vez de a la valoracidn de los
riesgos ocupacionales y la mejora de las condiciones laborales.

La ley sueca sobre el entorno laboral (que estipula que la empre-
sa debe tomar medidas de adaptacidn del trabajo y de rehabilitacién,
identificar las necesidades, los trabajadores mis competentes y rea-
lizar seguimiento anual) constituye un interesante enfoque, pero su
efectividad depende de los incentivos, sanciones y asesoramiento
externo ™. En Suecia, un sindicato tiene capacidad para iniciar nego-
ciaciones con la empresa sobre la adaptacién del entormo laboral.

Los organismos reguladores suelen disponer de limitados recur-
sos para orientar sobre adaptaciones del lugar de trabajo. En Suecia,
que cuenta con fuertes politicas relativas al entorno laboral, los ins-
pectores de trabajo han debatido los ajustes relativos a la adaptacién
y rehabilitacién sélo en €] 7% de las visitas realizadas. L.a mayorfa -
de los organismos relacionados con la seguridad laboral se centran
en el cumplimiento de requisitos, en ola investigacién de accidentes
y el procesamiento de los infractores reincidentes..

La administracién de sanidad y seguridad ocupacional de los
EE.UU. (OSHA) se ha reorientado recientemente hacia wna mayor
cooperacidn con las empresas y, actualmente, ofrece servicios de
asesoramiento gratuitos que incluyen un resumen de las pricticas y

* Por ejemplo, 1a ley alemana sobre personas con discapacidades graves obliga
a las empresas a establecer y proporcionar puestos de trabajo adecuados a las
personas con discapacidad, de acuerdo ¢con sus habilidades y capacidades, de ma-
nera que pueda garantizarse el empleo permanente. Un estudio de 1985 revel6 que
casi no existen diferencias entre trabajadores discapacitados y sin discapacidad.

* En 1997, un estudio reveld que $6lo la mitad de los trabajadores con disca-
pacidades funcionales que requerian ayuda o adaptacién del puesto, manifestaron
que su empresa habia tomado medidas al efecto.
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riesgos laborales, y ayuda a desarrollar, implantar o mejorar los pro-
gramas de seguridad laboral de la empresa. Las empresas que elimi-
nan riesgos e implantan programas efectivos pueden quedar exclui-
das de las inspecciones de la OSHA durante on afio.

Las autoridades de sanidad y seguridad laboral (OH&S) tienen
cada vez un papel de mayor importancia tanto en la eliminacién de
barreras como en la prevencién de discapacidades. En muchos pai-
ses, se ven |mmitadas por amticuados requisitos de presentacién de
informes sobre dafios que se centran es dafios y enfermedades labo-
rales “tradicionales” y concentran sus recursos en los entornos labo-
rales de mayor riesgo, en vez de en el sector servicios. La OSHA
(EE.UU,) ha dirigido recientemente politicas orientadas a la ergono-
mia como medio de prevenir trastornos traumdéticos acumulativos,
complementando, asi, las iniciativas de las empresas derivadas de los
fondos de compensacioén de trabajadores.

7.2.2.  Requisitos de adaptacion

Las leyes anti-discriminacién que estipulan la adaptacién® de las
personas con discapacidad pueden fomentar amplias modificaciones
del entorno laboral si se sitdan en el marco adecvado. Es posible que
sus efectos se reduzcan si no hay evidencia de personas con disca-
pacidad que e¢jerzan sus derechos y si las empresas no estan obliga-
das a eliminar las practicas discriminatorias. Las grandes empresas,
con experiencia en ¢ campo de la discapacidad, pueden actuar posi-
tivamente en medidas relativas a las actividades y ¢l puesto de tra-
bajo para minimizar la necesidad de adaptacidon. En los EE.UU. ha
habido una notable inversion piiblica en programas de asistencia
técnica y en materiales, signiendo las indicaciones de la ADA rela-
tivas al empleo, asi como una serie de programas relacionados con
el disefio y la tecnologia. Sin embargo, en términos generales, la
adaptacion se produce de forma individualizada.

7.2.3. Incentivos empresariales

Los informes de Canadi y Alemania sefialan que algunas grandes
organizaciones han recurrido a la evaluacién ergondmica y tecnol4-
gica para avmentar la productividad y que esto puede afectar, en
segundo término, a la conservacién del emplec de personas con dis-

* En el Reino Unido se usa el término “ajuste” {adjustment),
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capacidad. Los departamentos de sanidad y seguridad ocupacional de
las grandes organizaciones canadienses demuestran un interés sobre
la promocién de adaptaciones con cardcter preventivo, en especial en
casos en que los costes de las compensaciones son elevados. Sin
embargo, la experiencia de los EE.UU. sugiere que la mayor parte de
las intervenciones se destinan a sensibilizar a las personas para que
adopten practicas que eviten la discapacidad (tal como el adecuado
uso de los equipos) mds que a las modificaciones generales, més
costosas, del entorno laboral. Es interesante seiialar ¢l modo en que
el recientemente introducido sistema de primas en funcién del mime-
ro de partes en los Pafses Bajos influye sobre los requisitos de for-
mulacién de politicas relativas al entorno laboral dirigidas a la pre-
vencién del absentismo por enfermedad.

La gestién de casos individualizada arguye que una mano de obra
diversificada dota a la empresa de una ventaja competitiva, ya que
les permite mejorar la satisfaccién al cliente. Sin embargo, el informe
de Canad4 subraya que las personas con discapacidad compiten con
otros grupos laborales minoritarios y pueden quedar excluidos si se
perciben altos costes de adaptacién. Las diversas politicas favorecen
a los trabajadores de organismos proveedores de servicios con disca-
pacidades visibles y reconocidas, y pueden llevar a la eliminacién de
las barreras fisicas y de comunicacién,

7.2.4. Promocién de prdcticas de empleo justas

Las politicas relativas a la igualdad de oportunidades de empleo
(EEQ) de Nueva Zelanda, esperan que los departamentos de servicios
publicos implanten medidas orientadas a las desventajas que sufren
determinados grupos de trabajadores, que incluyen personas con dis-
capacidad. Las préicticas més frecuentes de EEQ relativas a la discapa-
cidad son las que se centran en la mejora del acceso fisico a los edifi-
cios. La gestién por casos para el empleo de personas con discapacidad
puede ampliar ¢l interés por le EEO y fomentar la adaptacién de los
puestos de trabajo, lo cual, a su vez, puede suponer una ventaja para
los trabajadores que quedan en situacion de discapacidad.

De acuerdo con las leyes relativas a la igualdad de empleo y medi-
das similares de Canad4, las empresas deben identificar las posibles
barreras que limitan las oportunidades de empleo de grupos determi-
nados y desarrollar ¢ implantar un plan orientado a la promocién de
todos los trabajadores, lo cual incluye medidas para eliminar barreras.
Sin embargo, la ley no es clara en lo referente a medidas pricticas. Se
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da principal importancia a la representacién femenina y no parece pro-
bable que las empresas inviertan en la eliminacién de barreras fisicas.
Este enfoque serfa mis efectivo si se orientara a trabajadores con dis-
capacidad y si se le complementara con incentivos; un posible método
¢s ¢l cumplimiento de las obligaciones contractuales.

7.2.5. Asistencia externa para la eliminacion de barreras
en ¢l puesto de trabajo

Los programas de asistencia técnica para empresas en los EE.UU.
tienen cardcter excepcional. Las fuentes de orientacién y asistencia
para modificar el puesto de trabajo y la actividad laboral parecen
estar limitadas en la mayoria de los pafses. En Canad4, a nivel fede-
ral, existe un programa de asistencia para la investigacién industrial
que ofrece servicios e investigacidn sobre el desarrollo tecnolégico,
e incluye asesoramiento sobre ergonomia, para apoyar la productivi-
dad econdmica y la competitividad. Notablemente, en Suecia y
EE.UU.,, diversos institutos nacionales se centran en el apoyo técnico
a personas con discapacidad y algunos incluyen la promocién de la
accesibilidad al entorno, pero no se especializan en la adaptacién de
lugares de trabajo. Por norma general, las fuentes de asistencia ex-
terna se encuentran descoordinadas y la asistencia no va unida a la
financiacién. Aunque varios paises cuentan con fondos nacionales
para ayudar a la adaptacién de forma individual, no suelen utilizarse
para mejorar las condiciones generales del entorno laboral.

En Suecia, en 1990, comenzé un innovador programa de cinco
afios de duracién. El Work Life Fund se financié por medio de wna
obligacién tributaria a corto plazo sobre las empresas (1,5% de los
costes salariales durante 15 meses) con lo que se recaudaron 11.000
millones de coronas (aprox. 1.400 millones de ddlares) que se des-
tinaron a un programa de ayudas para complementar las inversiones
realizadas por las empresas. En parte, su objetivo era reducir el ab-
sentismo laboral. Aparte de las medidas de rehabilitacién para em-
pleados con discapacidades y enfermedades a largo plazo, el mayor
avance de esta organizacion fue modificar 1a esiructura del trabajo y
mejorar el entorno laboral.

Se calcula que mds del 50% de los empleados del pais estaban
afectados por los programas relacionados com el entorno laboral.

La valoracidn reveld resultados positivos, que incluyen una signi-
ficativa reduccién del absentismo y un ahorro por parte de las empre-
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sas que invertian en mejoras del entorno laboral, El entorno laboral
mejord para las mujeres. Un importante efecto del programa fue ¢l
aumento de la concienciacién sobre la importancia del entorno laboral
para la empresa y sobre ¢l hecho de que es econdmicamente rentable
invertir en el entorno laboral y en la organizacion del trabajo.

7.3. Adaptacién a las necesidades individuales

Adaptacién significa mis que un “producto, instrumento, sistema
técnico o equipo utilizado por personas con discapacidad, producido
especialmente o disponible de forma gratuita para prevenir, compen-
sar, reducir o neutralizar una deficiencia o discapacidad” *. Esta li-
mitada interpretacién material cubre adaptaciones del puesto de tra-
bajo pero no de las responsabilidades que supone la actividad laboral
o ¢l mode de distribuir tareas, es decir, adaptaciones no materiales.

Un ejemplo de los Paises bajos distingue entre tipos de adapta-
ciones materiales ¢ inmateriales (y su utilizacion) para personas con
discapacidad que se reincorporan al empleo”’. Estas se aplican tanto
a trabajadores cualificados como sin cualificacion, tanto en el sector
industrial como en el sector servicios.

— Madificacién de tareas y responsabilidades laborales (70%)
incluide el cambio de actividades laborales, tareas, traslado a
otro puesto dentro de la misma empresa, o a otra.

-— Modificacién del nimero y la distribucién de las horas labo-
rales (48%) incluida reduccién o eliminacién de horarios
nocturnos, horario més regular, reduccién de la jornada diaria
o semanal, cambio de tumo y periodos de descanso.

— Reduccion de la velocidad del trabajo (41%) incluida la reduc-
cién de los objetivos de productividad o contratos con los
clientes, ayuda de compaiieros, auto-organizacion del tra-
bajo, etc.

— Adquisicién de equipo especial ¢ nuevo (10%) incluida la
movilidad en el lugar de trabajo, por ejemplo, sillas de ruedas
y transporte al trabajo,

*OMS.

" Nusoer, 1.1}, GRONEMANN, R.W.M. y Anpries, F. (1993): Werkhervatting na
arbeidsongeschikteid {Reincorporacion al trabajo después de la discapacidad), Den
Haag: VUGA Uitgeverij B.V.
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— Formacién (7%) incluida formacién profesional, formacién
continua y formacidon en el empleo.

— Adaptacién de herramientas, equipo y puesto de trabajo (4%),
adaptacién del puesto de trabajo, la oficina, maquinaria, edi-
ficios, viviendas, iluminacién, aire acondicionado, asientos,
etc.

— Otros tipos (14%) incluidos ayuda doméstica, para transporte
al trabajo y cambio cultural.

Esto muesira claramente que la mayoria son adaptaciones no ma-
teriales de tareas y rutinas. La oferta de adaptaciones por medic de
agencias externas o cofinanciadas muestran un patrén diferente: pa-
recen concentrarse mas en la financiacién de nuevos aparatos, adap-
tar el equipo y el puesto de trabajo, transporte, etc., centrandose en
adaptaciones duraderas de caricter estructural.

En la mayoria de los paises, se han desarrollado adaptaciones
para apoyar la emtrada al mundo laboral: se escoge un empieo se
proporcionan ayudas (normalmente permanentes) para facilitarlo. La
modificacién de un puesto existente requerird soluciones diferentes.
Los limitados datos disponibles sobre personas que quedan en situa-
cién de discapacidad en periodo de trabajo indican que la mayoria
requiere cambios no materiales, relativos a la naturaleza y el conte-
nido del trabajo. En la practica, muchas adaptaciones de este tipo son
consecuencia de la negociacion entre la empresa, e] empleado y los
compaiieros de trabajo y guardan poca relacién con la asistencia
externa.

7.4. Politicas de promocién de adaptacién individualizada

Puede fomentarse la adaptacién para satisfacer las necesidades
individuales de muchas formas: les leyes relativas al entorno laboral,
sanidad y seguridad, seguridad en el empleo, compensacién por ac-
cidentes laborales, seguros sociales, derechos humanos y discrimina-
ci6én y discapacidad, asi como muchas otras, fomentan el empleo de
personas con discapacidad™. A adaptaci6n de personas que se rein-

% La legislacién sobre €l entorno laboral y la salud laboral puede requerir que
las empresas supervisen el puesto de trabajo y tomen medidas relativas a la iden-
tificacién de las adaptaciones para evitar que se agrave la situacién de un wabajador
enfermo o que sufre dafios. La ley sueca de seguridad en el empleo requiere la
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corporan al empleo puede encontrarse regulada en los convenios
colectivos, tal como ocurre en Canad4. Las subvenciones, los subsi-
dios y créditos impositivos refuerzan algunos de estos enfoques po-
liticos. En combinacién, estas iniciativas polfticas aumentan la con-
cienciacién sobre el hecho de que la adaptaci6n constituye una
respuesta adecuada a la aparicidn de una discapacidad. Sin embargo,
las politicas rara vez estdn coordinadas, lo cual no resulta sorpren-
dente dada la amplia distribucién de responsabilidades entre depar-
tamentos y agencias. El informe de Canadd comenta los resultados
conseguidos cuando la Ley de Compensacién de Trabajadores de
Ontario adoptd las definiciones de adaptacién en la relacién de de-
rechos humanos. -

A nivel de empresa, las politicas pueden complementarse entre
si, tal como sugiere el informe de los EE.UU.

La legislacién sobre compensacién de trabajadores y de sanidad
y seguridad ocupacional, han afectado las expectativas de las empre-
sas, los sindicatos y los trabajadores y supuesto unos cdnones para la
gestién de la discapacidad a nivel de empresa, con la modificacién
de puestos de trabajo y la adaptacidn de los trabajadores que se
reincorporan con discapacidad. Asi, se pusieron en prictica nuevos
modos de actuacién para cumplir los requisitos de adaptacién estipu-
lados en la ADA. La ley sobre bajas médicas y familiares de 1993,
a su vez, complementa la ADA: si los trabajadores que se reincorpo-
ran a sus empleo después de una enfermedad a corto plazo necesitan
adaptacién, entonces se aplica la ADA.

Los diferentes instrumentos politicos para la promocién de adap-
taciones no tienen siempre la misma cobertura. La legislacién basada
en los derechos humanos requiere que €l empleado tome la iniciativa
v que cumplan con la definicién legal de discapacidad. El concepto
de “adaptacién razonable” basada en los costes en que incurre la

exploracion de las necesidades de adaptacién antes de intentar el despido. Algunas
leyes de compensacién de trabajadores incluyen requisitos de adaptar a los traba-
jadores reincorporados (como en Ontario). Las empresas pueden estar obligadas a
cooperar con las agencias encargadas de la rehabilitacién de personas discapacita-
das, que pueden recomendar adaptaciones como parte del paquete de medidas apli-
cable. La legislacién de seguro social que aumenta las responsabilidades de las
empresas hacia los empleados en situacién de baja por enfermedad (en Svecia y los
Paises Bajos) incluye también la identificacién de las adaptaciones necesarias para
facilitar la rapida reincorporacién de los empleados. La ley de estadounidenses con
discapacidad y la ley de discriminacién por discapacidad del Reino Unido estipulan
gue deben tomarse medidas razonables para la adaptacion . La adaptacién es un
requisito en virtad de la ley de derechos humanos canadiense.
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empresa puede ser una desventaja para los trabajadores discapacita-
dos que trabajan en edificios de dificil alteracion. A causa del au-
mento de los costes, los tipos de discapacidad cubiertos por la com-
pensacion de trabajadores han quedado limitados. Por ejemplo, en
Nueva Zelanda, solo las personas que han sufrido dafios por acciden-
te reciben asistencia por caso, que incluye las adaptaciones necesa-
rias; los servicios de empleo, aunque cuentan con un programa de
ayudas destinado a las empresas que contratan trabajadores con dis-
capacidad (y con una agencia de servicios de colocacién especializa-
dos que proporciona financiacidn individualizada para el empleo) no
contemplan adaptaciones para personas en activo.

7.4.1.  Incentivos econbmicos para la adaptacién individualizada

El informe de los EE.UU. sefiala que las empresas intentan adap-
tar a los trabajadores que quedan en situacién de discapacidad con el
objetivo principal de reducir los costes. E! cdlculo de primas segin
el historial de partes a los programas de compensacién de trabajado-
res proporciona incentivos para la reincorporacién de los trabajado-
res con las adaptaciones necesarias. Sin embargo, ya que tiene natu-
raleza de litigio, las empresas pueden ser reacias a realizar tales
adaptaciones si hacerlo podria indicar responsabilidad por su parte.
Podria resultarles mas beneficioso permitir que los trabajadores més
costosos de conservar reclamen una compensacién y dejen el em-
pleo; es obvio que la decisién de ofrecer apoyo estd a menudo de-
terminada por la gestidn de casos por parte de las aseguradoras. Esta
opcidn podria reducirse combinando el cilculo de primas con la
proteccidn contra el despido (tal como ocurre en los Paises Bajos),
o con la obligacién de cooperar en la reincorporacién de trabajadores

discapacitados a sus puestos originales.

7.5. Accién voluntaria

Las empresas realizardn voluntariamente adaptaciones individua-
lizadas, independientemente de las obligaciones legales o los progra-
mas piiblicos, en funcién de la lealtad al trabajador, el valor del mis-
mo para la empresa u otros conceptos como las practicas empresariales
Justas, efc., relativas a las responsabilidades de las empresas hacia los
empleados. En los Pafses Bajos, més del 80% de las adaptaciones co-
mren a cargo de la empresa. El estudio de estos casos revela que es mas
facil que la empresa adapte el trabajo y que los compaiieros de trabajo
lo acepten en casos en que el trabajador quedé en situacién de disca-
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pacidad en periodo de trabajo. El informe alemdn sefiala que las in-
dustrias donde son mds comunes las discapacidades derivadas de la
actividad laboral, tienden a proporcionar ayuda a sus empleados. Las
politicas publicas del Reino Unido, que fomentan précticas justas de
contratacién y conservacidn (tales como el Disability Symbol) han
influido positivamente en la disposicion de las empresas a realizar
adaptaciones para los trabajadores con discapacidad.

Las grandes empresas de muchos pafses han desarrollado sus
propios recursos de adaptacion. Para adaptaciones materiales, mu-
chas de ellas (o sus aseguradoras) tratan directamente con los abas-
tecedores del mercado. Incluso aunque existen servicios financiados
con fondos piblicos, las empresas pueden no tener informacién al
respecto y verse frenadas en su accién por los costes y los retcasos
que supone la burocracia, o a veces, pueden no desear atraer la aten-
cién de los organismos cuyo objetivo principal es controlar el cum-
plimiento de medidas.

7.6. Concienciacion

Mientras que muchos pafses tienen tradicin en la oferta de traba-
jos “ligeros™, particularmente para trabajadores de edad avanzada, la
idea de que realizar adaptaciones deberia ser la primera respuesta para
permitir a un trabajador conservar su puesto es relativamente reciente.
Las empresas y los empleados que estdn més acostumbrados a respues-
tas tradicionales en forma de compensacién o rehabilitacidén, que trans-
fieren la responsabilidad a los sistemas de pensiones, pueden necesitar
concienciacién sobre las posibilidades y la implicacién que las adap-
taciones pueden suponerles. El concepto de derecho a la adaptacion del
puesto de trabajo puede ser dificil de aceptar si la respuesta a la disca-
pacidad sigue teniendo connotaciones de “buena obra”.

Los nuevos requisitos legales pueden influir significativamente
sobre la concienciacién. Por ejemplo, en los EE.UU., la preocupa-
ci6n creada inicialmente por la ADA atrajo mucha atencién y produ-
jo un aumento de la concienciacién sobre la discapacidad tanto entre
las empresas como en ¢l piblico en general; parece que las empresas
estdn bien concienciadas sobre los requisitos de adaptaci6én, pero
todavia las empresas mas pequefias siguen necesitando orientacién
relativa a los posibles modos de actuacién.

Las organizaciones d empresas, que tienen conocimiento de las
necesidades y preocupaciones empresariales, deberdn fomentar la
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concienciacién entre sus miembros, reducir el recelo y promulgar ¢l
cambio de actitudes. En el Reino Unido, las organizaciones de em-
presas para la discapacidad animan a sus miembros a compartir in-
formacién de forma que puedan adoptar voluntariamente précticas
justas en cuanto a la adaptacién de los puestos de trabajo y otros
aspectos relativos al empleo de personas con discapacidad. En Fran-
cia, las organizaciones de empresas han formado equipos de informa-
¢ién y concienciacién, que incluyen asesoramiento sobre las modifi-
caciones de los puestos de trabajo.

Una serie de paises cuentan con iniciativas dentro del lugar de
trabajo. En Francia, AGEFIPH financia programas de concienciacién
para los departamentos de personal y sanidad laboral, asi como pro-
gramas de formacion interna destinados a representantes sindicales.
En Alemania, las actividades de formacion para representantes em-
presariales, financiadas por las autoridades, pueden inclwir temas
como la adaptacion de puestos de trabajo o las necesidades de grupos
especificos.

7.7. Fuentes de informacién y orientacién para adaptacién
individualizada

Los requisitos de adaptacién basados en los derechos humanos
han recibido el apoyo de programas especificos para orientar a las
empresas sobre la realizacion de adaptaciones en el lugar de trabajo.
Las posibles adaptaciones (“ajustes” en el Reino Unido) se describen
en un manual de asistencia técnica (que en ¢l Reino Unido constituye
un cédigo de prictica) y no estdn detalladas en la ley. En los EE.UU.,
la Comisién de Igualdad de Oportunidades de Empleo (EEQC) finan-
cia asistencia técnica y directa, que incluye formacién, educacién y
material escrito. Las empresas estadounidenses y las personas con
discapacidad también tienen acceso a una amplia gama de programas
de asistencia técnica y bases de datos de servicios que proporcionan
asistencia de este tipo para la vida independiente. Otro paises tam-
bién cuentan con innovadoras fuentes de informacién sobre adapta-
ci6n técnica, tales como la base de datos REHADAT en Alemania,
adoptada en la Columbia Britinica (Canad4).

En los BEE.UU. y Canad4, la Red de Adaptaciéon del Empleo
(JAN) dispone de una linea gratuita de informacion. La gran mayoria
de las llamadas solicitaban informacion sobre adaptaciones para
empleados en activo y también sobre adaptaciones materiales, espe-
cialmente para personas con discapacidades motrices. Los procesos
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de seguimiento de actwacién subsiguientes a las llamadas al JAN se
han citado ¢n el Reino Unido y en la Unién Europea para mostrar ¢}
bajo coste de la mayoria de las adaptaciones. El Departamento de
Educacién y Empleo del Reino Unido ha publicado estudios casuis-
ticos para mostrar los posibles ajustes y sus costes.

A pesar del aumento de la mformac:én, ésta csté a menudo frag-
mentada y descoordinada. Tal como sefiala el. informe de1os. EE.UU.,
a pesar de los enormes esfuerzos de concienciacién, muchas empre-
sas (especialmente las mds pequefias) siguen estando desinformadas.
Puesto que no tienen que conocer la ADA y los requisitos de adap-
tacién hasta que se encuentran en determinada situacidn, las empre-
sas no tienen experiencia a la hora de buscar informacién y, cuando
empiezan a buscarla, se ven desbordadas por una avalancha de infor-
macién demasiado compleja, confusa y, a veces, contradictoria.

El informe de Canadd comenta la profusién de informacion, en
ocasiones partisana, el limitado valor de los bancos de datos infor-
matizados y la necesidad de informacién mas clara.

La informacién serd poco util si las empresas no saben cémo
aplicarla. Tal como revela el informe de Canadd, muchas empresas
no pueden identificar que tienen un problema que podria resolverse
y..mucho menos, el tipo de problema de que se trata, y no saben si
solicitar orientacion ergonémica 0 qué tipo de ayuda solicitar.

7.7.1. Informacidén para empresas

Los programas que se basan en la responsabilidad de las empre-
sas de buscar informacién parecen tener un potencial limitado. La
cuestion clave es c6mo informar a las empresas cuando lo necesitan.
Un avance seria aunar orientacién, servicios y financiacién en una
sola organizacién. El fondo francés, AGEFIPH es el iinico que tiene
responsabilidad general sobre la financiacion de las adaptaciones de
los puestos de trabajo, y sobre la combinacién de asistencia técnica
y financiacién. AGEFIPH ha incluido en su red de organizaciones
una consultora que funciona a nivel nacional para proporcionar infor-
macién sobre condiciones laborales y estudios ergonémicos.

Especialmente en Europa, las empresas se apoyan en intermedia-
rios para recibir orientacién. La informacién sobre la conservacién
de empleados se consigue por medio de agencias cuya funcién prin-
cipal es la colocaci6n. Las iniciativas de contratacién, de extendido
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uso en Francia, fomentar que las empresas recurran a AGEFIPH. No
obstante, la tendencia general de contratar servicios externos de con-
tratacién y apoyo al empleo limita la informacién. Si las agencias se
hacen una reputacién merecida como organizaciones con las que
merece la pena tratar, las empresas serdn més receptivas a 1a orien-
tacién que facilitan en cuanto a la adaptacién de trabajadores con
discapacidad.

Las empresas podrian ver las agencias que promulgan el cumpli-
miento de las regulaciones mds como intervencionistas y onerosas
que como agentes de cambio. Hay evidencia de autoridades que
adoptan actualmente un enfoque més conciliador para fomentar la
aceptacién del asesoramiento que proporcionan. Por ejemplo, en
Alemania, las autoridades que intervienen cuando existe riesgo de
despido pueden informar sobre modos de conservar al trabajador con
discapacidad, por medio de ayudas técnicas, reorganizando el puesto
de trabajo o solicitando subvenciones, y ha habido empresas dispues-
tas a abandonar los procedimientos de despido si se les ofrece una
solucién al problema.

La escasez de puestos disponibles, las limitaciones presupuesta-
rias y los objetivos relativos a ia incorporacién al empleo pueden
impedir la diseminacién de informacién sobre adaptaciones para la
conservaciéon del empleo. Las agencias podrian concentrarse en
cmpresas cooperativas y excluir a los sectores emergentes que nece-
sitan mas ayuda. Algunos informes comentan las dificultades de estas
agencias relativas al personal, que debe actualizarse en relacién con
los avances tecnologicos, la limitacién de oportunidades y la falta de
personas especializado.

7.8. Intervenciones periédicas

En Francia, los trabajadores estin obligados a hacerse chequeos
periddicos a cargo de los facultativos laborales y asi, identificar la
necesidad de adaptacion. Algunas grandes empresas del Reino Unido
han implantado cuestionarios por medio de los cuales los empleados
son libres de expresar sus necesidades de adaptacidén individuaies.
Muchas grandes empresas de los EE.UU y, en menor medida, del
Reino Unido, proporcionan programas internos de ayuda a emplea-
dos que participan de forma voluntaria para identificar las necesida-
des de adaptacion en el lugar de trabajo. La efectividad de los me-
canismos de valoracién internos pnede verse limitada por prejuicios
sobre qué personas necesitan adaptacién y por el concepto de disca-
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pacidad. La necesidad de que sea el trabajador quien identifique tales
necesidades es también un obsticulo, en especial para trabajadores
que tienen discapacidades no visibles, como las de caricter mental.
La confidencialidad de los historiales médicos es también un impe-
dimento.

El informe de los EE . UU. describe el programa “Stop the Pain”
patrocinado por la Federacién Americana de Trabajo (American
Federation of Labor) y el Congreso de Organizaciones Industriales
(Congress of Industrial Organisations). Por medio de campaiias en
empresas sindicadas, llama la atencién de los trabajadores sobre el
entorno laboral y las pricticas que producen trastornos traumadticos
acumulativos, a la vez que proporciona orientacién prictica a los
trabajadores a la hora de determinar la incidencia del problema y
sobre los métodos de cooperar con las empresas para corregirlos.

En Francia, se ha desarrollado un mecanismo para solucionar el
problema de los retrasos en los procedimientos que certifican a una
persona con discapacidad como posible beneficiaria de ayudas,
AGEFIPH concede a las empresas que lo solicitan una ayuda a la
conservacidn del trabajo que cubre los costes de adaptacion necesa-
rios para personas que han quedado en situacién de discapacidad,
incluida formacién, valoracidn, asesoramiento sobre medidas ergo-
némicas adecuadas a las modificaciones técnicas y costes salariales,

7.9. Financiacion de adaptaciones

Una cuestién en continuo debate es s1 las empresas deberfan reci-
bir fondos piiblicos para cumplir sus obligaciones legales. La idea de
que las empresas son responsables de los costes relacionados con el
empleo y el concepto de “adaptacién razonable” en el que se basa la
legislacién sobre ¢l empleo de personas con discapacidad basada en
los derecho humanos van en contra de la financiacion piblica. En los
EE.UU., donde los costes relacionados con las discapacidades se con-
sideran responsabilidad de la empresa y donde la adaptacién se consi-
dera un derecho civil, segin la ADA ¥ recae sobre las empresas €l
proporcionar, concertar y financiar las adaptaciones razonables. Cana-
d4 cuenta con un limitado programa de créditos impositivos y se estu-

# De acuerdo con el sistema de crédito impositivo sefialado en ¢] apartado 7.1.,
las empresas estadounidenses pueden recuperar parte del coste de las adaptaciones
generales; la publicidad sugiere que esta puede utilizarse para empleados individua-
les, pero se tiende a utilizar para adaptar a2 nuevos empleados.
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dia su expansién para ayudar a las empresas a costear las adaptacio-
nes. En el Reino Unido no hay financiacion vinculara a los ajustes
razonables mencionados en la DDA, si bien se dispone de un progra-
ma de adaptaciones financiado por el Estado.

De acuerdo con los programas de dafios laborales, las empresas
y las aseguradoras corren con los costes de las adaptaciones. Sin
embargo, en siete estados norteamericanos, los programas de com-
pensacidn a trabajadores proporcionan aywda para la modificacién
del puesto de trabajo; en tres estados hay nuevos requisitos para que
las aseguradoras subvencionen las adaptaciones necesarias.

Algunas organizaciones de personas con discapacidad defienden el
argumento de que se necesitan iniciativas para reforzar las obligacio-
nes legales. Los Paises Bajos han introducido una serie de subsidios
para la adaptacién del puesto de frabajo, si bien su uso es extrema-
damente limitado®; la adaptacion del entorno laboral sigue siendo
principalmente responsabilidad de la empresa. En Francia y Alema-
nia, la financiacién es parte integrante de los sistemas de cuota y
contribucion, basados en el concepto de responsabilidad colectiva y
redistribucién.

La tendencia gemcral parece apuntar al reconocimiento de las
dificultades de las empresas a la hora de sufragar los costes de las
adaptaciones més caras.

7.9.1. Medidas de financiacién piblica

En los sistemas de la Evropa continental y el Reino Unido, las
agencias piiblicas pueden ofrecer a empresas y trabajadores con dis-
capacidad financiacién para adaptaciones, principalmente materiales.
No est# clara la financiacién independiente para la conservacién del
empleo, si bien en Suecia, la agencia del seguro social financia ayu-
das laborales para empleados y empresas y Ia autoridades del mer-
cado laboral financian adaptaciones para personas con discapacidad
que se incorporan al trabajo. Aunque esta medida posibilita un pre-
supuesto protegido para la conservacién del empleo, la empresa debe
tratar con dos agencias independientes. El Fondo francés (AGEFIPH)
ha desarrollado medidas especiales para adaptacién y conservacion

* Un significativo estudic de 4,000 empleados en los Paises bajos revel6 que
¢l reembolso formal de adaptaciones del puesto de rabajo se ha wtilizado sélo en
el 0.06% de los casos.
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del empleo, en gran parte por medio de la subcontratacién con pro-
veedores especializados.

La cofinanciacién es rasgo comin a los paises europeos, si bien
las medidas a tal efecto varian considerablemente. Puede haber un
limite de la cantidad total que la empresa deba pagar para una me-
dida de adaptacion dada. O puede haber una limitacién en el periodo
durante el cual deba pagarla. Las adaptaciones mds costosas pueden
financiarse a partir de los presupuestos piiblicos o bien, pueden com-
partirse los costes. No es sorprendente que la situacién econSmica
afecte a la disposicién de las empresas a la hora de contribuir a los
costes de adaptacién y, en Alemania, esto se ha traducido en un
descenso de Ja demanda.

Muy a menudo, los presupuestos se disefian para cubrir una serie
limitada de adaptaciones. El programa de acceso el trabajo (Access to
Work ATW) del Reino Unido es un buen ejemplo de enfoque integra-
do. El ATW, que constituye un programa de los servicios de empleo,
se introdujo en 1994 y sustituyd 5 programas independientes. Propot-
ciona ayuda muy variada en forma de subvenci6n excepcional, por
ejemplo para la adquisicion de equipo o modificacidén de edificios, o
en forma de apoyo continuado, por ejemplo, para cubrir gastos de
desplazamiento, lectores o asistentes. El programa est4 abierto a per-
sonas con discapacidad dentro de las consideraciones de 1a DDA y que
precisan ayuda extraordinaria a causa de su discapacidad. En ¢l caso
de personas con discapacidad en activo, se proporciona ayuda para
cubrir costes de un minimo de £300 (aptox. 480%), se financian todos
los costes de hasta £10.000 (16.000%) vy hasta el 80% de los costes
situados entre ambas cantidades durante un periodo de tres afios.

Las autoridades sanitarias de Nueva Zelanda puweden financiar
ayuda técnica para personas con discapacidad en activo o demandan-
tes de empleo, si bien esto no constituye una prioridad con limites
presupuestarios. Generalmente, los presupuestos para el apoyo de la
independencia de vida no se ven en relacién con las necesidades de
empleo. Un sistema de créditos impositivos por discapacidad, como
el de Canadd, que permite a las personas con discapacidades graves
desgravar parte de los costes del impuesto sobre la renta, puede
evitar algunas de las dificultades que supone la financiacién de asis-
tencia tanto en el hogar como en el trabajo.

Las restricciones de los efectos de las medidas de financiacién
extemas observadas en Suecia, Alemania, los Paises Bajos y ¢l Reina
Unido incluyen:
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* Cofinanciacién limitada para adaptaciones costosas

* Procedimientos burocrdticos y falta de recursos para negociar
€ON agencias externas

* Restricciones a la adaptacién, que se limita a personas con
discapacidad y no suponen ventajas para la empresa

* Disputas sobre la distribucién de costes

+ Disputas sobre la responsabilidad de la empresa o de las segu-
ros sociales y, consecuentemente, incertidumbre sobre el resul-
tado de las solicitudes

* Financiacién en funcién del empleo, que limita las oportunida-
des de los trabajadores con discapacidad de cambiar de empre-
sa

* Necesidad de [as empresas de buscar los proveedores mis eco-
némicos, lo cual lleva a largos retrasos en la adopcion de so-
luciones pricticas

* Limitada experiencia de las agencias a la hora de encontrar la
solucién adecuada para cada caso y poco conocimiento de la
nueva tecnologia

* Actitud negativa de las empresas en relacién con las agencias
externas y falta de experiencia positiva de colaboracion.

7.10. Etjuﬂibrio de oferta

Los programas piblicos de orientacién y apoyo a los costes de
adaptacion suelen complementar la actividad de la empresa en Jugar
de sustituirla. Los Pafses Bajos proporcionan un claro ejemplo de la
complejidad de las adaptaciones y de la dificaltad de valorar la sa-
tisfaccion de las necesidades de las personas con discapacidad.

Un empleado es capaz de realizar sélo parte de sus antiguas
funciones, y para tener un trabajo a tiempo total, deben afiadirse
actividades nuevas, que estin disponibles, pero que requieren forma-
cién adicional. Para realizar las dos partes del trabajo, el empleado
precisa una nueva silla de ruedas y ayuda de sus compafieros para
levantar paquetes pesados. En este ejemplo, s6lo se valorara la nece-
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sidad de la silla de ruedas, aunque la reestructuracién de las tareas,
el nuevo equipo y el apoyo informal sean esenciales para la conser-
vacién del empleo.

Los sistemas en los que la empresa o ¢l empleado deben solicitar
subvencién para una adaptacién especifica parecen tener un uso mas
limitado que los enfoques de gestién por casos, donde se financia un
conjunto de adaptaciones seglin Ia necesidad de cada persona. Las
nuevas tecnologias parecen favorecer la conservacién del empleo y
la reincorporacién de las personas con discapacidades visuales, si
bien las personas con discapacidades miiltiples suelen quedar exclui-
das.

Algunos sistemas de financiacién publica parecen ofrecer una
serie limitada de soluciones, centrandose en gastos extraordinarios en
equipo y adaptacién arquitectnica. Los servicios de apoyo humano
(lectores y asistentes personales) que requieren gasto continuado no
suelen considerarse elementos importantes, aunque el Suecia, supo-
nen un tercio del presupuesto. Los servicios externos de adaptacién
tienen una funcién limitada a la orientacién y financiacién de la
reestructuracion del empleo. Sin embargo, estdn empezando a adop-
tarse iniciativas gue solfan utilizarse como apoyo a la incorporacién
al empleo, tales como asistentes, dentro de las medidas para la con-
servacién del empleo, en especial para personas con problemas de
salud mental.

Los programas piiblicos no suelen ofrecer adaptaciones preventi-
vas (tales como equipo ergondmico) y las empresas tienen que recu-
rrir al mercado para informarse sobre 10s elementos disponibles. Asi,
la intervencién precoz para evitar situaciones degenerativas puede
resultar problemaética.

7.11. Factores clave en la adaptacién del trabajo y el entorno
laboral

» Las politicas de eliminacién de barreras en el hogar y ¢l entor-
no laboral que fomentan la concienciacién y el cambio de ac-
titudes frente a la discapacidad, que estimulan el mercado de
asistencia técnica y adaptacién y que establecen cdnones comu-
nes de accesibilidad refuerzan los requisitos legales de identi-
ficar y eliminar los riesgos laborales, asi como el deber de
adatar a los trabajadores con discapacidad y de adoptar practi-
cas empresariales justas de forma voluntaria.
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+ Parece que el apoyo a la adaptacién individualizada con fondos

publicos no se ajusta a los nuevos modelos de empleo {(media
jornada, contratos temporales y trabajo por agencia), Cuando la
oferta de medidas estd vinculada a una situacién particular de
empleo, la persona con discapacidad puede encontrar dificulta-
des a la hora de cambiar de empresa o aumentar la jornada
laboral. La legislacién orientada a la reduccidn de barreras
arquitecténicas y la oferta de asistencia técnica y de financia-
ci6n deberfa facilitar la flexibilidad en el empleo para personas
con discapacidad.

En general, las politicas que fomentan la eliminacién de barre-
ras parecen apoyar también el empleo de personas con disca-
pacidades psiquicas y sensoriales en el sector servicios, Sin
embargo, las autoridades de sanidad y seguridad laboral y los
proveedores piblicos de adaptacién individualizada han encon-
trado estos sectores muy dificiles de cubrir, La respuesta a las
nuevas enfermedades laborales seguird siendo limitada si no se
crientan la politica y las medidas de prevencién y adaptacién
a los sectores emergentes-

La provisién de adaptaciones del entorno laboral y de rehabi-
litacién puede estar mejor coordinada si se centra en una vinica
agencia y con un Unico presupuesto. Las estrategias relaciona-
das con los seguros parecen tener potencial de crecimiento para
la conservaci6n del empleo. Un prometedora estrategia es la
combinacién de las responsabilidades de las empresas relativas
a la adaptacién del entornio laboral con las de rehabilitacién en
el lugar de trabajo.

En ausencia de requisitos legislativos puede resuitar dificii com-
binar los esfuerzos que hacen las empresas por conseguir una
actividad racional y econdmica con las medidas de adaptacién
laboral, que pueden no considerarse rentables. Los programas
nacionales, tales como el Fondo Sueco para la Vida Laboral
(Swedish Work Life Fund) pueden expandir la idea de que es
cconémicamente rentable invertir en mejoras del entorno labo-
ral y de la organizacién del trabajo.

Podria fomentarse el interés de las empresas por la valoracién
ergonémica y las nuevas tecnologias para aumeatar la produc-
tividad por medio de evaluaciones de los sistemas de apoyo al
empleo continuado de trabajadores cuyas discapacidades deben
quedar ajustadas por otros medios.
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« Existe un floreciente mercado de informaci6n, orientacidén, ser-
vicios técnicos y equipamiento, pero las empresas y los em-
pleados con discapacidad encuentran dificultades para acceder
a él, para comprenderlo y hacer uso de él cuando surge la
necesidad. Las empresas, los profesionales de sanidad laboral
y los trabajadores con discapacidad necesitan ayuda periddica
en el lugar de trabajo para identificar las dificultades y encon-
trar y probar posibles soluciones individualizadas.

* Un cuestidn comin es el modo en que el persenal de las agen-
cias piiblicas y privadas se mantiene al dia en cuando a los
avances tecnolégicos y c6mo se mejora la calidad de los ser-
vicios proporcionados a empresas y a trabajadores con discapa-
cidad. Los recursos de las agencias suelen ser limitados y es
dificil vincular las fuentes de rehabilitacién. El modo de pro-
porcionar y financiar el tipo adecvuado de formacidn es respon-
sabilidad de los institutos de investigacién no de las empresas
ni los proveedores.

» La cuestién de si las empresas deben correr con los gastos que
supone la eliminacién de barreras y hasta qué punto deben
hacerlo, se encuentra en relacién con la cuestion de la razona-
bilidad de las medidas y la cantidad que se debe pagar por
ellas. Parece factible apoyar a las pequeilas empresas, que no
pueden hacer frente a estos cosies y buscar nuevas medidas de
cofinanciacion. Sin embargo, el coste de los procedimientos
burocraticos y los retrasos en la valoracién y Ja provision de
recursos no son compatibles con la eficiencia empresarial,

8. ESTRATEGIAS EMPRESARIALES

El quinto tema de estudio hace referencia a las politicas, los
programas y las pricticas empresariales que apoyan la conservacién
del empleo para personas con discapacidad, con especial énfasis sobre
las actividades que se desatrollan en el seno de la empresa y sobre
las que la empresa tiene control y responsabilidad. En linea con los
principios que subyacen este estudio, nuestro interés trasciendo las
politicas y précticas orientadas especificamente a la conservacién del
empleo. Las iniciativas de las empresas de proporcionar asesora-
miento confidencial o politicas para reducir el absentismo laboral,
por ejemplo, pueden apoyar la conservacion del empleo al igual que
las intervenciones orientadas a la reincorporacién. Sin embargo, al
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desarrollar una estrategia empresarial para la conservacién del em-
pleo y la reincorporacién, debemos mirar mas alld de las iniciativas
especificas y considerar el modo en que éstas pueden integrarse
dentro de los sistemas de gestién de la empresa.

8.1. Base de conocimientos

En comparacién con las politicas y programas publicos, las po-
liticas y prdcticas de las empresas no estdn bien documentadas. La
orientacién de gran parte de las investigaciones hacia la valoracién
de la influencia de las medidas sobre las empresas ha tendido a negar
el papel de las dltimas como participante independiente en la gestién
de las discapacidades. -

Las pricticas empresariales varfan segun el sector industrial, el
tamafio, l1a presencia sindical, etc., y la informaci6n se restringe a
ejemplos aislados de pricticas. Los enfoques de la conservacion del
empleo son dificiles de clasificar, como también es dificil la valora-
cién de su prevalencia. Los estudios de diferentes pafses tienden a
controlar las politicas y declaraciones de intencidén més que las préc-
ticas reales. Muchas empresas han desarrollado costumbres y practi-
cas informales para apoyar el empleo de trabajadores que quedan en
situacién de discapacidad y su investigacién requiere esfuerzos in-
usuales. Por ejemplo, en Alemania, las investigaciones identificaron
un patrén de actividades ad hoc para retener a los trabajadores con
discapacidades recientes que no estaban sujetos a ninguna regulacidn
interna, sino que dependian de la buena voluntad y de la cooperacion
interna.

8.2. Crecimiento de la actividad empresarial

No es nada nuevo que las empresas asuman la responsabilidad
del empleo continuado de sus trabajadores con discapacidad. En su
dia, las industrias siderometaldrgicas, de construccién y astilleros
contaron con programas internos de gestion de discapacidades, in-
cluidos talleres protegidos y reubicacién de trabajadores discapacita-
dos en puestos de responsabilidad. En el sector siderometaltrgico
alemdn, se daba un estatus especial a los trabajadores méis antiguos
que realizaban trabajos pesados o relacionados con el entorno y que
debian ser reubicados en empleos més suaves; los talleres protegidos
propiedad de empresas todavia se usan hoy en dia. No es extraiio que
las empresas socialmente responsables respondan a los riesgos mo-



PROYECTO INTERNACIONAL DE INVESTIGACION... 369

dernos, tales como los asociados con el uso de nuevas tecnologias,
proporcionando equipo interno y elementos de adaptacidn.

En algunos paises, ¢l Ambito de actuacién de la actividad empre-
sarial independiente ha crecido notablemente, hasta el punto de que
las empresas han adoptado servicios sanitarios, de apoyo personal y
de rehabilitacién que antes proporcionaban solamente organismos
externos. Este es también el caso de los programas de prevencién y
adaptacién de discapacidades y otros programas orientados a la rein-
corporacién laboral. Esta tendencia es mas pronunciada en las gran-
des empresas de los EE.UU. y, en menor grado, en Canadé, que han
adoptado una serie de programas similares en el seno de las empre-
sas, estimulados por los programas independientes de dafios labora-
les que se dan en estos paises y fomentados por iniciativas financie-
ras y legales.

En contraste con el crecimiento de la accién voluntaria por parte
de las empresas, las responsabilidades legales sobre actividades simi-
lares les han sido impuestas por el gobierno, como es el caso en los
Paises bajos y Suvecia, donde las antoridades controlan las responsa-
bilidades de las empresas sobre la adaptacion del trabajo, la rehabi-
litacién y la reincorporacion.

8.3. Motivaciéon para promover la conservaciéon del empleo

Las pricticas de retencién y de emplec de las empresas deben
revisarse dentro del contexto laboral, cultural, legislativo y econémi-
co. Principalmente, es el contexto legislativo y constitucional el que
define hasta qué punto los costes (financieros, econdémicos y socia-
les) son responsabilidad de las empresas, trabajadores o gobiernos,
tanto en relacién con dafios y enfermedades laborales como los aje-
nos a la actividad laboral. Es el contexto legal el que determina la
funcién, las responsabilidades y la accién de las empresas, de los
trabajadores y de las aseguradoras en relacién con la integracién y
reintegracién de los trabajadores que han sufrido daiios, enfermeda-
des o discapacidades.

El impetu y las oportunidades de las empresas de desarrollar e
implantar estrategias de conservacién del empleo varia en los dife-
rentes pafses. No obstante, es un factor comtin que las motivaciones
principales para la conservacién del empleo son de cardcter econé-
mico y legal. I.as motivaciones para reducir el coste de horas perdi-
das, para aumentar la productividad y reducir los costes de compen-
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sacién, interactian con los requisitos legales. Aungue hay evidencia
que apoya la teorfa de la “buena voluntad” de las empresas en cuanto
a la conservacién del empleo (que también supone ventajas econémi-
cas indirectas) las motivaciones econdmicas y legales dominan el
estudio.

8.3.1. Incentivos empresariales

La principal motivacién que afecta al desarrollo de actividades
empresariales voluntarias en Norteamérica es la necesidad de coatro-
lar los costes de las compensaciones a los trabajadores, que, en los
EE.UU. incluyen gastos médicos. Ademas de reducir los costes di-
rectos de las reclamaciones, las primas de seguros se calculan segiin
el historial de partes y constituyen un incentivo a la prevencién de
discapacidades y la pronta reincorporacién. Si las reclamaciones de
compensacion se financian y gestionan por la propia empresa, pue-
den integrarse con el apoyo a la conservacion del empleo, si bien
¢sto se ve impedido por ¢l crecimiento de administradores de recla-
maciones externos. Los efectos de los incentivos relacionados con
las primas de seguros, que también existen para las reclamaciones de
compensacién por dafios ajenos a la actividad laboral en los EE,UU,,
sobre la prevencién y la gestién de las discapacidades constituyen un
interesante punto de comparacidn con los avances de otros sistemas,

En Nueva Zelanda, un programa de “empresas acreditadas” per-
mite a determinadas empresas, que cuentan con los debidos siste-
mas de seguridad, sanidad y rehabilitacion, llevar a cabo funciones
que normalmente son competencia de las aseguradoras: gestién y
pago de reclamaciones durante el primer afio, y pago de gastos
médicos y de rehabilitacién. La empresa recibe una cantidad estima-
da para cubrir los costes asociados con los primeros doce meses de
la reclamacién.

Controlar el coste de los subsidios por discapacidad es el objetivo
principal de las estrategias laborales y de ingresos de los Paises
bajos. Los gastos son ahora responsabilidad de las empresas durante
un maximo de cinco afos y se ha introducido un sistema de primas
de seguros diferenciadas. El papel preventivo y controlador de los
recientemente establecidos servicios de sanidad ocupacional intentan
expandirse hacia ¢l apoyo a la reincorporacién laboral.

La necesidad de controlar los costes de horas de trabajo perdidas
por enfermedad ha supuesto un incentivo para introducir programas
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en el Jugar de trabajo. El informe de los EE.UU. sefiala que los costes
por horas perdidas a causa de enfermedades crénicas, mas que por
trastornos de tipo traumidtico, han llevado a un crecimiento de los
programas de intervencidn de las empresas, a la promocion de la
sanidad y la ergonomia en el sector industrial, con particular énfasis
sobre la intervencién precoz.

R8.3.2. Acuerdos internos

En Canad4, los sindicatos han realizado una importante labor al
solicitar cldusulas de rehabilitacién y reincorporacién en los conve-
nios colectivos. Existe evidencia en grandes empresas alemanas con
fuerte representacién sindical de presiones para conseguir acuerdos
internos sobre el empleo de personas con discapacidades graves y de
personas con limitaciones de salud en general. Tales acuerdos refle-
jan la implantacién de las normas de la ley de personas con discapa-
cidades graves. '

En Francia, la conservacién del empleo se incluye en la politica
de contratos. Basada en la ley de 1987, las empresas cubiertas por
ella pueden firmar acuerdos que les exoneran del pago de contribu-
ciones si lo aprueban las autoridades. Las empresas tienen la obliga-
cién de adoptar dos de los cuatro planes relativos a los trabajadores
con discapacidad: contratacion, rehabilitacién y formacion, adapta-
cién a los cambios tecnoldgicos y conservacion. A finales de 1995,
casi el diez por ciento de las empresas del sector privado vinculadas
a la obligacion de empleo tenfan planes para la conservacion del
empleo.

8.3.3. Regquisitos legales

Los requisitos legales mas importantes que fomentan y apoyan
las actividades de conservacién del empleo en las grandes empresas
norteamericanas, parecen ser las leyes sobre compensacién de traba-
jadores, que incluyen requisitos de readmision y adaptacién para
trabajadores con discapacidad recogidos en algunas leyes de com-
pensacidn canadienses. Los requisitos de adaptacién de la ADA y las
recientes normativas de Canada relacionadas con los derechos huma-
nos parecen influir sobre el fomento del apoyo a trabajadores con
discapacidad que no tienen cobertura de los programas de compen-
sacién de irabajadores. Estas normativas obligan a la colaboracion de
empresas y empleados.
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8.3.4. Reputacion de la empresa

Por encima de la influencia de la ley, la reputacién de la empresa
como empleador justo de personas con discapacidad puede resultar
de importancia para el éxito de la misma, especialmente en el caso
de empresas que tienen trato con el piiblico o compiten por trabaja-
dores bien cualificados que se preocupan por el tratamiento que
puedan recibir. La imagen piblica es un importante aspecto para las
grandes empresas de Alemania, que intentan demostrar su responsa-
bilidad social hacia los trabajadores con discapacidades graves y
olras personas con limitaciones de salud por medio de adaptaciones
internas (y asf, evitar el desdoro de tener que pagar grandes contri-
buciones por incumplimiento de 1a obligacién de empleo). La imagen
publica es a menudo la extensién de la cultura empresarial hacia el
mundo exterior.

8.3.5. Cultura empresarial

Un tema comiin es que la cultura empresarial constituye un factor
importante en la emergencia de polfticas y actividades que apoyan la
conservacién del empleo. Parece que los programas han tenido éxito
en organizaciones receptivas a los cambios y que adoptan un enfoque
inclusivo en los procesos de toma de decisiones, con el apoyo de los
altos directivos y también de trabajadores y supervisores. En peque-
fias empresas, puede ser critico el compromiso personal de los due-
ios o directivos, que a veces se deriva de la experiencia personal de
discapacidad. '

8.3.6. Imteraccion

La interaccidn es compleja y puede resultar confuso el aislar
elementos de motivacién independientes. El informe de los EE.UU.
sefiala que, mientras que gran parte del desarrollo iniciar de la ges-
tidn de discapacidades derivé de los programas de compensacién de
trabajadores y de la legislacion sobre sanidad y seguridad laboral, los
beneficios de la reduccién de costes aument$ la competitividad y la
moral de los empleados (“buena cindadanfa en la empresa”™) fomentd
su extensién, Los requisitos de la ADA y la FMLA tuvieron efectos
adicionales y apoyaron la idea de que la gestion de discapacidades
suponia rentabilidad econdmica.
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8.4. Enfoques estratégicos
84.1. Gestidn de discapacidades en el lugar de trabajo

El término “gestién de discapacidades en el lugar de trabajo” es
cada vez mas conocido en los pafses de habla inglesa. Tal como se
articulé en Norteamérica, este proceso, idealmente, vincula a la
empresa con la idea de asumir el control y la responsabilidad de
prevenir, intervenir y reintegrara a los trabajadores con discapacidad
y con la de desarrollar sistemas internos para plamificar y coordinar
servicios internos.

En los EE.UU., donde el concepto ha avanzado mas, la “gestion
de discapacidades” todavia se estd desarrollando. En su forma mas
completa, un sistema de gestién de discapacidades se orientara a las
ocurridas tanto fuera como dentro de la actividad laboral e incluird
tanto al personal de las centrales de las empresas como al personal
de campo, supervisores y empleados. Tendrd cobertura para disca-
pacidades mentales y fisicas. Los modelos mds completos incluyen
programas de seguridad para empleados, asistencia relativa a la er-
gonomia, clinicas intermas, programas de “bienestar”, asistencia a
los empleados (orientacién confidencial), coordinacién de reclama-
ciones de compensacion, gestién de casos individualizada y progra-
mas de modificacién ¢ reincorporacién gradual. También se inclu-
yen actividades como el mantenimiento de un sistema de datos
adecuado y la educacién de supervisores y otros empleados sobre
la gestién v la prevencién de las discapacidades. El éxito depende
del hecho de que la responsabilidad sobre la gestién de discapaci-
dades recae sobre el conjunto de la organizacion, con el apoyo y
el compromiso de todos los niveles de directivos y empleados, y
no se limita al departamento de recursos humanos u otra unidad
semejante.,

El ideal es un sistema integrado, en lugar de actividades descoor-
dinadas. Una enfoque comiin es formar un equipo multidisciplinar de
gestidén de discapacidades. La coordinacidn interna entre departa-
mentos (médico, de sanidad y seguridad laboral, recursos humanos,
vicepresidencias y sindicatos) puede facilitarse con la figura de un
“director de discapacidades”, un miembro cualificado del departa-
mento de recursos humanos, un miembro del equipo de salud laboral
o un representante del servicio de seguridad laboral o de los sindi-
catos. Dénde ubicar a tal persona dependera, en parte, de las opor-
tunidades de colaboracién en el desarrollo de ]a politica empresarial
a nivel de estrategia.
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842, Reduccién del absentismo laboral

En Europa, la politica empresarial s¢ ¢ncuadra tipicamente en la
prevencion y la reduccién del absentismo laboral. Parece que se da
especial énfasis a la evaluacida y el control del absentismo; las ac-
tividades de prevencién dentro del lugar de trabajo, tales como la
mejora del entorno laboral y la promocién de la salud y el bienestar
y €l apoyo personal a la reincorporacién son menos comunes. Las
empresas no suelen combinar estos elementos de una estrategia ge-
neral ni integrarlos dentro de sus politicas y pricticas empresariales,

Las investigaciones llevadas a cabo en Europa sugieren que es po-
sible y recomendable adoptar un enfoque estratégico, integrado ¢n los
sistemas de gestidn. Los elementos recomendados de practicas justas
guardan estrecha relacién con los ideales de gestién de discapacida-
des, e incluyen: un enfoque sistemético, un equipo de coordinacién de
los proyectos, apoyo activo a todos los niveles de la direccién, coope-
racién activa del departamento de recursos humanos y los servicios de
salud laboral, colaboracién de los consejos laborales, los comités de
salud y seguridad laboral y los sindicatos, participacién activa de los
trabajadores, buena informacién, comunicacién e integracién®' .

Una estrategia basada en la reduccién de los costes del absentis-
mo laboral puede ser importante en los sistemas en los que los costes
de las compensaciones por dafios, enfermedades o discapacidades
laborales y los subsidios por enfermedad no corren directamente a
cargo de la empresa. Segin sefiala el estudio europeo, el paquete de
medidas debe estar equilibrado para incluir medidas centradas en la
persona y en el trabajo y también intervenciones para reducir las
barreras a la reincorporacidn al trabajo. Los informes de algunoc paises
del estudio llaman la atenci6én scbre los probables efectos adversos
que pueden tener sobre la salud los mecanismos orientados a la pri-
ma de trabajadores por bajo absentismo o, contrariamente, su pena-
lizacién por ¢levado absentismo.

8.5. Apoyo a las estrategias empresariales

Las estrategias empresariales de retencién de]l empleo (tanto las
encuadradas dentro de la gestién de discapacidades como Ia preven-

4 GronpEMaNN, R.W. M. y Vuuren, C.V. van (1997): Preventing Absenteeism in
the Workplace: European research report, Dublin: Buropean Foundation for the
Improvement of Working and Living Conditions.
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cién del absentismo) funcionan a modesta escala en la mayoria de los
paises estudiados, a excepcion de los EE.UU. Las empresas, general-
mente, carecen de informacién sobre su potencial valor y de los
conocimientos basicos para implantar programas en el lugar de tra-
bajo. En los EE.UU. y Canad4, ha sido importante la actuacién de
ciertos organismos externos, tales como el Washington Business
Group on Health y el Canadian Institute of Disability Management
and Research, asi como otras organizaciones de empresas, de recur-
sos humanos e institutos de investigacion financiados por las juntas
de compensacion de trabajadores y organizaciones de proveedores.

Algunos grupos y empresas importantes de Francia colaboran
con AGEFIPH (el organismo encargado de la administracion de los
fondos derivados de los sistemas de cuota y contribucidn) para im-
plantar programas activos de retencién del empleo; por ejemplo, un
importante grupo de empresas industriales firmé un “acuerdo mar-
co” con el objeto de conservar a los trabajadores con discapacidad
en puestos de produccién. Este modelo de colaboracién entre
empresas y organismos piblicos externos tiene potencial de trans-
ferabilidad.

En general, parece gue los gobiernos, fondos de seguros y otros
organismos de financiacién tienen la funcién de instituir programas
de accién nacional para fomentar y apoyar los esfuerzos realizados
por las empresas.

8.5.1. Apoyo a la pequefia empresa

Generalmente, son las grandes empresas las que, inicialmente,
han proporcionado las respuestas mds generalizadas a las necesida-
des de las personas con discapacidad. Este se ha reflejado histérica-
mente en €] crecimiento de los programas de asistencia a empleados
y los de gestién de discapacidades. Una vez demostrados los resul-
tados econdmicos en las grandes empresas, las pequefias empresas
deberfan imitar los rasgos més caracteristicos de los programas efec-
tivos. Mientras que es universalmente reconocide que hay muchas
oportunidades de empleo en pequefias empresas, éstas estin peor
equipadas para responder a las necesidades de retencién del empleo
para personas con discapacidad. Los programas desarrollados en las
grandes empresas deben adaptarse para satisfacer las necesidades de
las pequefias y medianas empresas, que deben contar con el apoyo de
los modelos de informacién y “buenas pricticas” y con ayuda para
su implantacién.
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8.5.2. Desarrolio de estdndares

La gestién de la discapacidad es idiosincrdsica y las précticas
varian de unas empresas a otras. En los EE.UU. no hay estdndares de
practicas justas a nivel gubernamental. En su lugar, las practicas
justas evolucionan constantemente en el sector privado por medio de
grupos de empresas, aseguradoras y sindicatos; la mayoria parecen
tener relacién con los departamentos de recursos humanos de las
grandes empresas. Las recomendaciones externas y los estandares no
se han elaborado en los sistemas en los que las empresas tienen la
responsabilidad de mejorar las condiciones laborales y planificar e
implementar programas de reincorporacién laboral. Se necesita més
investigacién para explorar las pricticas de las empresas como pri-
mer paso para establecer un c6digo deontolégico.

8.6. Obsticulos para la efectividad de las estrategias
empresariales

8.6.1. Obstdculos internos al sistema

En algunos paises se observa que la relajacion de las leyes de
seguridad laboral, en combinacién con el excedente de mano de obra,
supone que las empresas no conceden prioridad a la conservacion de
empleados que quedan en situacién de discapacidad. Las empresas
pueden eludir su responsabilidad mediante contratos de corta dura-
cién para personas con discapacidad.

En algunos sistemas, muchas empresas asumen que sélo los pro-
‘gramas sociales tienen responsabtlidad sobre la asistencia a personas
con discapacidad una vez quedan imposibilitadas para realizar una
actividad laboral en la empresa. Como consecuencia, la responsabi-
lidad de adaptar o conservar los trabgjadores que han sufrido dafios,
enfermedades ¢ discapacidades no forma parte de las competencias
de la empresa. Este es mds patente en los casos en que no existe un
sisterna de subsidios independiente para cuestiones laborales, donde
los costes de los tratamiento médicos son responsabilidad directa del
estado y donde hay una relativamente fécil progresién a los servicios
de los seguros sociales y los de subsidios.

El célculo de primas seglin el historial de partes que asumen
muchos sistemas de compensacién de trabajadores puede dar lugar
a précticas que eviten la presentacién de reclamaciones en empre-
sas, lo que, a su vez, puede llevar a una relacion acusatoria enire
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la empresa y el empleado, a retrasos en la intervencién para la
rehabilitacion y otros obsticulos para la conservacién del empleo
y la reincorporacién. Algunos de los sistemas de compensacidn
fomentan que los trabajadores que han sufrido dafios amplien su
periodo de baja para conseguir las mejores condiciones de compen-
sacién aunque se creen obstdculos a la intervencién precoz. Por otro
. lado, se sugiere que los incentivos econdmicos a las empresas
pucden hacer que ¢l trabajador se reincorpore demasiado pronto y
sin el debido apoyo a largo plazo.

Un factor recurrente en este estudio, si bien caracteristico de los
EE.UU., Canadé y Nueva Zelanda, es el diferente tratamiento que se
da a las perscnas en los sistemas de compensacién de trabajadores y
de accidentes laborales y seguros privados y el que se da a las per-
sonas que no cuentan con seguro alguno. Esto supone un obsticulo
a la hora de adoptar un enfoque generalizado de la gestidn de disca-
pacidades en el lugar de trabajo, ya que se necesitan distintos proce-
dimientos de gestién de reclamaciones y las empresas pueden aplicar
sus criterios a la hora de responder a dafios no relacionados con la
actividad laboral; sin embargo, en los EE.UU, se intenta integrar los
dos sistemas. La legislacién anti-discriminacién y otros requisitos de
adaptacién actian como fuerzas compensatorias en los EE.UU. y
Canad4, ya que los sindicatos ejercen presién a favor de un trata-
miento mas equitativo.

8.6.2. Definicion y evaluacion de la discapacidad

La falta de uniformidad en la categorizacién de la discapacidad
puede hacer que las empresas tengan que responder de diferente
modo segin la personas sufra dafios, enfermedades o discapacidades
relacionados o ajenos a la actividad laboral, o queden cubiertos por
la legislacién anti-disciminacién u otras medidas legislativas de
proteccién del empleo. Las definiciones y valoraciones de discapaci-
dad varian y, a veces, son contradictorias. Los diferentes sistemas de
seguros reflejan las diferentes definiciones de discapacidad, la can-
tidad de los subsidios, la duracién de los mismos, y las circunstancias
en las que se interrumpen los beneficios y servicios,

La mayoria de los paises tienen leyes que no proporcionan la
misma proteccién del empleo para personas con discapacidades no
visibles, tales como drogodependencias y alcoholismo, con enferme-
dades mentales o sindromes crénicos y la respuesta de las empresas
es contradictoria y a veces acusatoria.
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Claramente, un problema vniversal de todas las naciones estu-
diadas es el papel de los facultativos médicos en las decisiones
relativas a la reincorporacién. A menudo, los médicos no pueden
determinar la capacidad funcional de una persona de forma objetiva
y valida y tienen poca experiencia en el mundo laboral. La mayoria
de las empresas, asi como las aseguradoras publicas y privadas,
demandan certificacién médica para acceder a sus servicios, pero
las iniciativas de mayor éxito son aquéllas que se centran més en
las demandas fisicas del emplec y no asumen que la discapacidad
laboral vaya en funcién de la condicién médica de la persona. La
mayor parte de las intervenciones relacionadas con la rehabilitacién
se centran en la persona y no consideran los cambios del entorno
laboral y de la tecnologia en la conservacién del empleo. Deben
revisarse los modelos de retencién del empleo que definen la dis-
capacidad en funcién de la relacién entre la persona, el entorno y
la tecmologia. '

8.6.3. Obstdculos en la empresa

Las empresas no tienen necesariamente que contar con la expe-
riencia relevante en la gestion de la discapacidad, aunque se estdn
dando cursos especializados de gestién de discapacidades fuera de
los EE.UU., especialmente en Canad4 y el Reino Unido. Los servi-
cios de sanidad laboral no suelen ser frecuente y los profesionales de
esta 4rea pueden tener conocimientos limitados sobre las soluciones
que se pueden dar en el lugar de trabajo. Algunos paises sefialan la
limitada formacién para personal encargado de la seguridad laboral,
los sindicatos y los representantes de las personas con discapacidad.
Sin embargo, en Francia, AGEFIPH f{inancia los principales progra-
mas de formacién y concienciacién relacionados con la conservacién
del emplec para consejos laborales y sindicatos.

La reincorporacién laboral puede contemplarse como un fin en si
isma y No como mecanismo para apoyar a los trabajadores con
discapacidades a largo plazo. Las estrategias de intervencién precoz,
que a menudo provocan la reincorporacion del trabajador antes de su
completa recuperacién, pueden requerir seguimiento médico para
prevenir la aparicion de més dafios.

El rechazo de los compaiieros al trabajador reincorporado debe
mitigarse por medio de actividades de concienciacién a favor del
cambio de actitudes. Algunos paises sciialan intervenciones demasia-
do lentas, una vez ocurridos ios incidentes. En algunos sistemas, las
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oportunidades de adaptar a los trabajadores reincorporados se ven
limitadas por los convenios con los empleados. Puede considerarse a
los asistentes como ventajas injustas para las trabajadores con disca-
pacidad y la limitacién de tareas también puede verse asi.

La figura del supervisor suele identificarse como un factor critico
en la implantacion de una estrategia de retencién del empleo. Sin
embargo, las pricticas estudiadas, tales como afiadir al resto de los
trabajadores el trabajo que no se ha realizado por causa de absentis-
mo, reducen el interés de los supervisores por la retencién de los
trabajadores menos productivos. El supervisor debe estar motivado
para desarrollar e implantar adaptaciones del entorno laboral y siste-
mas de apoyo para promocionarlos frente a sus superiores. Los
mecanismos podrian desarrollarse para que los supervisores fueran
responsables de las consecuencias de apoyar 0 no apoyar las activi-
dades de retencion del empleo.

La atribucién de los costes relacionados con la disminucién de la
productividad al departamento de la persona con discapacidad puede
inhibir e] regreso a su unidad originaria. En ejemplo es una empresa
alemana que establecié un centro de coste especial al que asignd a
los trabajadores que quedaban en sitwacion de discapacidad; los cos-
tes se asimilaron a los gastos generales, en lugar de al departamento
de estas personas. En los EE.UU. y Canad4, se¢ impone el argumento
contrario, que la falta de responsabilidad general de cada departa-
mento sobre los costes de la ne conservacién de un empleado con
discapacidad hace que las empresas no tengan incentivos para con-
servar a tales trabajadores.

8.7. Valoracion de resultados

Ha habido poca investigacion sobre los resultados de los progra-
mas de las empresas. La cuestién de las ayudas a personas con dis-
capacidad se ba orientado de manera errénea, pues se centraba en
variables cuantitativas (reduccién de horas de trabajo perdidas, re-
duccién de las primas de compensacién y aumento de la productivi-
dad) en vez de en variables cualitativas que reflejasen la mejora de
la calidad de vida de los trabajadores con discapacidad. Muy pocas
veces se integran en la investigacion las perspectivas de las personas
con discapacidad de participar en los programas. La limitada inves-
tigacién que hay disponible, parece apoyar los beneficios sociales y
econémicos que se derivan de la participacion en programas de ges-
ti6n de discapacidades.
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Aunque se ha documentado que la intervencidn precoz puede ser
un importante factor en la reduccién del periodo de recuperacién y la
reincorporacién, hay evidencia de que, para una efectiva conservacién
de la capacidad laboral a largo plazo, esta intervencién precoz debe ir
acompaiiada de apoyo continuado en ¢l empleo. Los casos que dan
mejores resultados son aquéllos en los que el trabajador se reincorpora
con adaptaciones y apoyo continuado por parte de la empresa y de los
seguros. Debe ponerse mayor atencién sobre los resultados a largo
plazo y los factores relacionados con el puesto de trabajo.

8.8. Factores clave de las estrategias empresariales

+ Las empresas han desarrollado practicas informales y politicas
formales en respuesta a la aparicion de discapacidades. Antes
de embarcarnos en una estrategia de apoyo a las empresas en
relacién con el desarrollo de practicas justas, debemos exami-
nar desde dentro los obstdculos y las oportunidades y compren-
der las necesidades y las prioridades de la empresa, Esto re-
quiere la participacién activa de todos los elementos
empresariales y también un enfoque de investigacidn que su-
ponga un beneficio tanto para las empresas como para la comu-
nidad en general.

+ Bn los paises estudiados, las empresas estdn desarrollando
nuevos modos de tratar la aparicién de discapacidades tanto
por razones de negocio como en respuesta a los requisitos
impuestos por las politicas nacionales. E] resultado no es sélo
wn aumento de los servicios proporcionados internamente en
las empresas, que anteriormente eran competencia de organis-
mos ¢xternos, sino también el crecimiento de nuevas formas de
servicios disefiados para prevenir las discapacidades y para
gestionarlas una vez aparecidas. Se necesitan mecanismo para
fomentar la transferencia de pricticas beneficiosas a otros sis-
temas y paises.

« Estd aumentando el interés por los tipos de gestidn de discapa-
cidades que combinan la actividad de las empresas con las de
los demds elementos que toman parte en la prevencién, inter-
vencidn precoz y reintegracién de los trabajadores con discapa-
cidad. Deben elaborarse diferentes modelos de coordinacién y
explorarse su efectividad en diferentes contextos. También
deben disefiarse modelos adaptados a las necesidades de las
pequefias empresas.
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+ Las empresas necesitan informacién sobre el potencial valor de
los diferentes modos de gestionar la discapacidad. Los organis-
mos externos que ofrecen financiacién y experiencia y pueden
trabajar en colaboracién con las empresas, tales como el Fondo
francés AGEFIPH, parecen tener potencial para ello.

* La gesti6n de las discapacidades es idiosincrdsica y aunque
estdn evolucionando los estindares de précticas justas, espe-
cialmente en los EE.UU., no se han creado estandares y reco-
mendaciones externas a nivel gubernamental. Las empresas,
aseguradoras y sindicatos, al igual que las organizaciones de
trabajadores con discapacidad tendrin una importante labor en
el desarrollo de cédigos deontolégicos.

¢« Los incentivos a las empresas para desarrollar estrategias de
conservacién del empleo dependen, en parte, de la necesidad
de controlar los costes que supone el absentismo laboral y sus
consecuencias sobre la productividad. Una estrategia basada en
la reduccién de los costes del absentismo puede resultar dtil en -
aquellos sistemas en los que los gastos derivados de las com-
pensaciones por enfermedad, dafios o discapacidad no corren
directamente a cargo de la empresa.

+ En algunos sistemas, la intervenci6n de las empresas a la hora
de apovar la conservacién del empleo se centra en los trabaja-
dores de mayor valor para la empresa. Los sindicatos, las or-
ganizaciones de trabajadores con discapacidad y los requisitos
externos orientados a evitar ¢l trato discriminatorio constituyen
grandes fuerzas compensatorias.

+ Los resultados de los programas empresariales dirigidos a los
trabajadores con discapacidad no se han estudiado suficiente-
mente, sinoe que la investigacién se ha centrado en los resulta-
dos cuantitativos. Existe evidencia de que, para que la interven-
¢ién precoz sea efectiva, debe ir acompaiiada de apoyo conti-
nuado en el trabajo. Debe prestarse atencidn a los resuliados a
largo plazo y los factores relacionados con el entorno laboral.

9. DESARROLLO DE ESTRATEGIAS

Hasta ahora hemos identificado los factores clave relacionados
con los cinco temas de nuestro estudio. En esta dltima seccion, se-
fialaremos las cuestiones mds importantes de los paises estudiados.
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Trabajo a tiempo parcial

En términos generales, se observa un crecimiento del empleo a
tiempo parcial que, en algunos paises, se fomenta en la politica na-
cional. Existe evidencia de medidas de ayuda y compensacién cada
vez mas directamente orientadas a la necesidad de las persenas con
discapacidad de este tipo de empleo. Fuera del ambito empresarial,
los servicios de apoyo al empleo y de oferta de adaptacién del puesto
y la actividad laboral deben orientarse a apoyar el empleo a tiempo
parcial en general, y a las oportunidades de combinar el empleo con
las ayudas disponibles en particular.

La peguefia empresa

Las pequeiias empresas se encuentran en situacién marginal en
la mayorfa de las politicas y los programas de apoyo a la conser-
vacion del empleo y la reincorporacién. Aungue se han detectado
notables éxitos en el dambito de la pequeiia empresa (como ¢l pro-
grama del Fondo francés AGEFIPH), éstas tienen menor capacidad
de soportar los costes de un trabajador con discapacidad, pocos
incentivos para hacerlo y limitados recursos para informarse y uti-
lizar fuentes externas. Deben disefiarse estrategias de conservacién
del empleo especificamente para pequefias empresas, por ¢jemplo,
ofrectendo financiacién mds generosa para adaptacién de trabajado-
res con discapacidad.

Apoyo equitativo a la conservacién del empleo

Segin el tema de la conservacién del empleo se va integrando en
el mundo empresarial y la oferta directa de los organismos estatales
va perdiendo relevancia, aumenta la disponibilidad de criterios para
las empresas. Particularmente en los casos en los que las medidas de
conservacidén del empleo estin condicionadas por la necesidad de
reducir los costes, los empleados de mayor valore pueden tener més
facil acceso a los servicios en detrimento de los trabajadores menos
cualificados y mds faciles de sustitair. Podrian solucionarse, en parte,
las designaldades adaptando los incentivos a las empresas. La defen-
sa en el puesto de trabajo y la legislacidn anti-discriminacién en el
empleo parecen ser importantes mecanismos para contrarrestar la
tendencia a seleccionar los empleados de mas valor,
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Desincentivos a la contratacién de trabajadores con discapacidad

La seleccion de riesgos es un efecto comin a las politicas de
proteccion del empleo de personas con discapacidad y de las que
fomentan ¢ exigen que las empresas conserven a los empleados que
quedan en situacién de discapacidad. Parece méis posible que las
empresas apliquen en el proceso de seleccidn criterios que eviten la
- contratacién de personas que sufren riesgo de quedar en sitnacién de
discapacidad y que resultarfan costosas para la empresa. Esta sitna-
cién podria evitarse por medio de legislacién anti-discrminacién, si
bien este tipo de pricticas no puede eliminarse completamente, o
bien por medio de mecanismos que sufraguen los costes que los
empleados con niveles de absentismo elevados suponen para la
empresa.

Apoyo a largo plazo para trabajadores con discapacidad

Las politicas de intervencién precoz y de reincorporacién no
siempre protegen los intereses de los trabajadores con discapacidad
y deben estar complementadas por seguimiento médico y apoyo a
largo plazo en ¢l empleo. Igualmente, las estrategias de conservacitn
del empleo no deberian excluir la conservacién del empleo de las
personas que quedaron ¢n situacién de discapacidad antes de acceder
al empleo.

Apoyo de la actividad empresarial

Los servicios externos han de orientarse al apoyo de la empresa
en el momento en que ésta lo necesita y en permitir que la misma
reubique sus propios recursos para apoyar a los trabajadores con
discapacidad. Debe simplificarse el acceso a la orientacion y a los
servicios de adaptacién del empleo y el puesto de trabajo; también
deben coordinarse los recursos para facilitar su wso directo. Debe
fomentarse la orientacion ergondmica y prestarse mayor atencién a la
relacién entre personas, tecnologia y trabajo.

Identificacién de grupos excluidos
Una estrategia de conservacidn del empleo y de reincorporacién

debe considerar principalmente al tipo de personas al que va dirni-
gida. AL centrarse en la intervencién precoz y la reincorporacién,
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tiende a olvidar a los trabajadores con discapacidades graves que
encuentran obsticulos en su reincorporacién al mercado laboral, por
ejemplo después de un accidente o una enfermedad de larga dura-
cidn. AL centrarse e¢n ausencias a corto plazo, ignora también la
situacién de los trabajadores cuyo empleo continuado se ve ame-
nazado por enfermedades que no se han manifestado durante el
periodo de baja,

Coordinacién de los elementos que intervienen en el proceso

La necesidad de mejorar la coordinacién entre las miltiples par-
tes €3 un factor esencial en ¢sta drea de estudio. La obtencién de
programas coordinados es cada vez mis problemdtica, ya que las
diferentes partes tienen diferentes objetivos y filosofias.

Mantenimiento del puesto de trabajo

Segiin aumenta el interés por la intervencién precoz y la rehabi-
litacién, €l garantizar el retorno de un empleado con discapacidad se
convierte en un factor critico. La efectividad de los diferentes enfo-
ques a ola vinculacién de la proteccién del empleo con la percepcién
de ayudas y compensaciones constituye un drea de estudio, al igual
que ¢l papel de los organismos que proporcionan tales ayudas y
compensaciones para facilitar la reincorporacién. Deben identificarse
los costes que supone para la empresa el mantener el empleo para los
trabajadotes que pueden reincorporarse y buscarse mecanismos para
garantizar que no es un obsticulo econdmico para la empresa.

Adaptacion a la discapacidad

Los requisitos de adaptacién (adaptar el trabajo y el puesto para
que la persena con discapacidad no quede en situacién desaventaja-
da) es un factor clave dentro de una estrategia coherente de conser-
vacién del empleo. Los sistemas de compensacién que dan prioridad
a la retencién del empleo parecen estar reforzados por la inclusidn de
requisitos de adaptacién. Incluir tales requisitos en los sistemas de
compensacién y en la legislacién anti-discriminacién reduce la des-

"igualdad de trato entre las personas que tienen cobertura de los pro-
gramas de compensacién y 10s que carecen de ella. En ausencia de
requisitos con caricter legal, deberia concienciarse a las empresas de
que es econdmicamente rentable invertir en adaptacién. Una cuestién
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a debatir es quién tiene responsabilidad sobre Ia financiacién de las
adaptaciones individualizadas.

Lecciones que aprender de las estrategias empresariales

Un factor fundamental de este Proyecto es la relacidn entre las
politicas y préacticas de las empresas y la politica y la normativa
nacional. En todo el estudio, las empresas estén desarrollande nuevos
modos de gestionar la aparicién de discapacidades y sus consecuen-
cias, Debe desarrollarse la relacién entre las empresas y los disefia-
dores de las politicas para facilitar el intercambio de précticas itiles
en los sectores piiblico y privado, Este proyecto intenta estimular y
desarrollar tal intercambio por medio de la activa patticipacién de las
empresas, de las organizaciones de personas con discapacidad y de
las politicas en la fase dos del mismo.
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Tabla 1. GASTOS PUBLICOS Y CONTRIBUCION DE LOS PARTICIPANTES EN LOS PROGRAMAS DEL MERCADO LABORAL
Canadi Francia Alemania | Paises Bajos NZ Suecia Ri(a) EE.UU. Australia
Categoria de programas 96-97 1995 1996 1996 95-96 95-96 95-96 95-96 9596
Gto| PIL | Gto| PI | Gtoe | Pl | Gto | PI | Gto]| PI | Gto | PI | Gto | PE | Gto | PI | Gto| PI
1. Servicios y Adminisira-
cién Pablica de Empleo.| 0,20 0,15 024 0,36 0,3 0,25 0,20 0,07 0,24
2. Formacion sobre el mer-
cado laboral ., L1021 19 1038 35| 045 16| 012 04 | 0,33 050 34 | 01C)] O] 004] 07 [ OIS 48
a) Formacidn para adultosi
desempleados y grupos
N T 020 1,9 | 034} 28] 045 16| 012 ] 04 | 6,33 050 28 | 009] 09 004] 07 [ 0,14 42
b) Formacion para adultos
desempleados ............... — 1 — | 0,04 ] 07 — — — — — — | 002 ] 06 | 001 — — — | 001] 06
3. Medidas para la juven- _
(11T: ORI 003] 05 1025]| 28| 007 07| 009 08 { 009 o1v | 25 {022 1,01 0,03 006 13
a) Medidas para jovenes
desempleados y desa-
ventajados .. 001102 |00 10] 006] 04 ] 0071 03 [ 002] L3 ] 011 | 25 — 0,03} 04 | 003]| 04
b) Apuyo para aprenszaje
y otras formas de forma-
cidn para jovenes ........] 002] &3 1 047 19| 0014 03 | 003 ] 0,5 | 0,08 — — | 0z| 10 - 003| 09
4. Empleo subvencionado..| Q08| 03 | 042 | 44| 040 14 | 026 . 0,13 067 551002 0,1 ] 001 031 25
a) Subvenciones para el
empleo regular en el sec-
tor privado ..o 0,02 - 016 231007 | 021 0,13 009 13| 07| 151 — — — 006 1,2
b} Apoyo a desempleados]
para ka formacidn de em-
PLESAS -ovneereaeneervrrsreri e 004 01 | 004 03¢ 003] 0.2 -— — | 001 007 04 |01 | — - — 1 003] ol
¢} Creacidn dicecta de emo-
pleo (piblico o sin ani-
ma de TCro oeervrrieerer-] 003] 02 J 022 8] 030 1,0 | 0,13 0031 09| 043 36 | 001 0,1 — | o1 J022] 12
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Tabla I. GASTOS POBLICOS Y CONTRIBUCION DE LOS PARTICIPANTES EN LOS PROGRAMAS DEL MERCADO LABORAL {continuacion)

Canadi Fraocia Alemania | Paises Bajos NZ Suecia RU{m) . EE.UU. Australia
96-97 1995 1996 1996 95-96 95-96 95-96 95-96 9596
Categoria de¢ programas
’ Gte | P1 Gto Pl Gto Pl Gto Pl Gto Pl Gto Pl Gto PI Gto PI Gto 4]
5. Medidas para personas
discapacitadas ............. 0,03 00%] 047 0271 03 | 054 ] 01 |003 ] 17078 ] 097 00357 02 0,04 0071 07
a} Rehabilitacién profe-
1T TR 003 F — | 003)] 04] 014 03 — — |00t} 07| 008] 06 - 01| 004 — | 003¢ 03
b) Empleo para personas i :
discapacitadas ............. - 0,06 0,14 - 054 | 0,1 002§ 10131 062] 03] 0,02] 01 - - 0,04) 04
6. Subsidios de desem- ’
PEo i e 1,31 i,43 237 341 1,16 2,21 1,33 0,34 1,29
7. Jubilacion anticipada
por cuestiones del mer-
cado laboral ... 10,01 } . 03] — — — — — -— - — — —_ — — - — —
Total ceroirveserrivrreeres | 18T — | 3090 — | 380 — | 478 — J187 | — | 452 — | 1.79) — | 054 —} 24| —
Medidas pasivas {6y 7) .. |13 | — | 1,729 — | 237 — | 340 ] — 6| — | 227 — | 133 — | 034 —| L9 —
Medidas activas (1-3) ...... 056127 | 1,30 ) 11,2 143 39 | 137 | — 071 | — | 225 122) 046 ] 23] 0,19 — | 034] 92

Notas: Gto = Gasto publico como porcentaje del PIB. PI =

a) Trlanda del Norte excluida

.. Datos No disponibles

— MNada o menros de la mitad del ltimo digite utilizado

" Fuente: OCDE (1997) Employment ouileok 1997, Tabla K

Contribucién de las participantes como porcentaje de la mano de obra
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Tabla 2. ESTRUCTURA Y TENDENCIA DEL MERCADO LABORAL
Mano de Obra’ Participacién de la mano de obra (%) Distribucién por sector civil (%) 19%4
Taotal Crecimiento Total Hombres Mujeres Agricolas,
(10003} anmal (%) forestales Industria Servicios
1996 1980-1996 1980 1996 1950 1996 1980 1996 ¥ pesqueras
Canadé .. 15.796 16 49.6 538 60,1 39,0 39,1 47,6 4.1 22,6 73,3
Francia ...... 26.046 0.6 44,2 45,4 54,2 5L0 34,7 38,7 49 26,7 62,4
Alemania® 40.935 0,6 47,8 49.8 60,2 594 36,6 41,1 1.3 176 59,1
7.250 1,6 309 46.5 351 56,5 249 36,8 4,0 230 73,0
1.780 1,9 425 50,1 56,1 55,8 291 432 10,4 249 64.6
4,769 24 50,6 54,1 574 57,0 44,0 513 3.4 25,0 Ti.6
28.967 L3 47,8 50,1 60,0 51,6 36,3 42,4 2,1 27,7 70,2
136.834 1.4 485 514 58,2 56,4 39,1 454 2.9 240 73,1
9.144 2,0 459 51,0 58,1 58.0 337 433 5,1 23,5 71,4

Notas: La pablacion econdmicamente activa se define coma ¢l total de personas de ambos sexos que constituyen la oferta de mano de obra para la produccién de bienes o servicios.
Las pricticas nacionales varian en el tratamiento de grupos tales como las Fuerzas Armadas, miembros de grupos religiosos, demandantes de primer empleo y actividades
economicas temporales. La tasa de participacion de la mano de obra se define como el porcentaje de adnltos econdmicamente activos de cada sexo {edades 15-64)

= En este apéadice, los datos de 1992 en adelante se refieren a la Alemania Unificada a menos que se exprese lo cantrarie.

l;'u‘irnle: QIT (1997) World Labour Report 19%97-98; *0CDE (1996) Labour Force Statistics 1974-19%4
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Tabla 3. POBLACION Y PARTICIPACION DE LA MANO DE OBRA

Poblacién 1995

Participacién de la mano de obra (%) 1996

fndice de
Edad de la poblacién dependencia
Total % de Ia P,,blgﬁﬁﬁm, Hombres Mujeres de personas
{10005} mayores™
Menos Estimado
de 18 15-64 65 y mis| 15-24 25-54 55-64 15-24 25.54 £5-64 para el 2000
Canadd 29.606 20,2 YN 12,0 63,5 91,0 59,3 585 76,4 36,9 18,2
Francia 58.141 19,5 65,4 15,1 324 95,2 423 25,9 7.8 3.3 13,6
Alemania 81.662 15% 68,1¢ 16,00 58,54 92,54 52,7¢ 52,71 72,4 28,1 238
Paises Bajos 15.457 18.4¢ YR 13.4° 6,3 927 422 60,9 67,5 20,5 20,8
Nueva Zelanda 3.580 23,3 65,1° 11,7 70,9 9240 69.0 64,0 73,2 42,8 17,1
Suecia 8.827 18,8 63,7 17,5 489 90,0 72,2 46,7 85,5 65,0 26,9
Reino Unida* 58613 19,5 04,9° 15,7 753 21,5 62,9 65,8 74,5 40,2 2.4
EE.UU" 263.057 21,9 63,3 12,7 70,2 oL6 67,0 62,2 76,1 49.6 190
Australia® 18.054 21,6 66,6 11,8 729 91,5 60,3 7.6 69,2 28,6 16,7
Moias:

* La tasa de participacidn de mane de obra se define como el porcentaje de adultos econdmicamente activos en cada prupo de edad.

t Poblacion de mas de 65 alos como porcentaje de 1a poblacién en edad laboral

* Datgs d¢ 1994
9 Datos de 1995

* El grupo de edad 15-24 comresponde & 15-24
"'El grupo de edad 55-64 corresponde a 35 en adelante

Fuentes:

' Labour Force Statistics 1975-1995, OCDE Paris 1997.
 OCDE ¢1997) Employment Cuttook 1997, Tabla €
* Ageing in OECD countries, Social Policy Studies, No. 20 1996, Tabla A3
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Tabla 4. DESEMPLEO 1996-97

Tasa de desempleo 19962

Incidencia det desempleo a largo plaze a partir
de datos de estudios' 1996

T NOIDVOILSIANI 3¢ TYNOTIYNIILNE 0LDFA0Ed

Tasas de desemplen estdndar : Hombres-% de hombres  Mujeres-% de mujeres
diclembre 1998 Hombres Mujeres desempleados desempleadas
1524 | 2554 | 55-64 | 1524 | 2554 | 5566 | Omeses | 12meses | 6 meses | 12 meses
Y mds Y mbs ¥ més Y ms |
Canada ... 8.6 17,5 8,7 1.8 14,6 8.5 7.6 28,5 15,3 26,7 12,].
Francia ... 12,3 22,1 23 8.6 319 13,0 8,6 58,6 370 54,0 41,6
Alemania® .........co.... 10,0 84 7.0 15,2 7.5 93 23,0 62,% 456 68,0 51,0
Paises Bajos ............. 4.7 1,3 4,3 35 11,6 15 51 21,2 33,5 81,5 45,0
NZ i 6,8¢ 12,3 4,7 43 11,0 5,1 2,7 40,2 23,8 36,5 26,7
Suecia ., 4.1 16,7 7.4 8.6 14,5 6,7 6.5 40,3 18,5 36,0 15,5
RU. v 6,6 178 3,0 9.5 1L} 3,6 34 63,5 459 47,7 28,0
EE.UU.. “ 4.7 12,6 4,2 3.3 15,3 44 14 18,5 10,4 16,2 84
Australia®.......... S g1 154 7.2 0.8 14,1 6,4 4,5 50,8 30,9 454 248
Notas:

* Aungue los dates del Labour Force Surveys facilitan las comparaciones internacionzles, no son perfecios. Las diferencias en ¢l disefio y las preguntas de los caestionarios,
¢l momenty del estudio y la definicién de grupos de edad indican que la interpretacién debe hacerse cuidadosamente.
b Las tasas a largo plazo de Alemania correspanden a datos de 1995.
<El grupo de 55-64 corresponde a 55 en adelante.

Fuente:

"OCDE (1997} Quarterty Labour Force Statistics, 1997 No 2; * OCDE (1997) Emplayment Qutlook 1997, Tablas C e 1
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Tabla 5. EMPLEQ A TIEMPO PARCIAL
Empleo a tlempo parclal comp porcentaje del rotal Emplec fementno 2 Media de horas reales
tiempo parcial como  trabajadas por persona
Homhres y mujeres Hombres Mujeres porcentaje del toeal empleada
Canadd ......oooreieccecrirn, 18, & 189 28,6 28,9 10,7 107 68,8 59,1 1737 1732
Francia. ....... 14,9 16,0 278 298 4.6 53 82,7 L7 1633 1645
Alemania® ....... 15,8 16,3 33,1 338 3,2 36 88,1 §7.4 1602 1583
Paises Bajos ...... 36,4 36,5 66,0 66,1 16,1 16,i 73,8 73,8 - -
Mueva Zelanda .. 216 22,4 36,6 313 9,7 10,4 75,0 74,3 1851 1833
Suetiz .neiienne 249 23.6 41,0 39,0 9.7 83 80,1 79,5 1532 1554
Reino Unide . 23,8 22,1 443 42,7 Tl 5.6 83.6 26,0 1728 1732
EEUU. ... 18,9 183 77 26,9 11,5 10,9 67,3 67,9 1947 1951
Australia .......ocer.s 244 250 42,6 42,6 10,9 11,7 63,2 62,6 1879 1867

MNotas: Definiciones nacionales de empeo a tiempo parcial. Ver OCDE Labour and Social Policy Occasional Papers No. 21. The Definitions of Part Time Work for the Purpose
of Internattonal Comparisons {por pablicar).

.. Datoz no disponibles

*Los datos de 1996 corresponden a 1995,

Fuente: OCDE (1997) Employment Qutlook 1997, Tablas F y G,
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Tabla 6. RETENCION DE EMPLEOQ Y PROTECCION DEL EMPLEO

Percepcion de proteccion en ¢l empleo
| y i ! Porcenta
Peviodo de empleo fijo en la misma empresa (afios) desprone :;:dgepor of | Porcentaje ae satifaceion
future de la empresa
Total | Fombres | Mujeres | [Fdad Edad Bdad 1 1992 % ]1996 % 1992 % | 1996 %
(15-24) (15-24) (15-24)

7,9 83 6,9 1,6 6,5 13,8 L) 61 49 45
10,7 11,0 19,3 1,6 9.0 17,5 72 58 56 41

9,7 10,6 35 24 1,7 16,2 73 64 62 48

87 99 59 18 7.6 16,0 T b6 4 61
10,5 10,7 104 22 82 15,9 66 60 49 49

7,8 © 89 6,7 22 7,0 12,2 62 47 52 43

74 1.9 6.8 1,6 6,2 12,4 60 52 57 47

6,4 7,1 55 1.9 59 11,i 69 67 78 47

! Periodo de tiempo en que un empleado ha mabajado continvadamente en la misma empresa con empleo remunerado,
Datos de las estadisticas nacionales de diferentes encuestas. Nueva Zelanda no se incluye en la serie.

* 1996
® Los datos de 1992 corresponden a 1993,

Fuente: OCDE (1997) Employment Outlook 1997, Tablas 5.3y 3.6
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Tabla 7. RELACIONES INDUSTRIALES

. . o Densidad de afiliacion* Cambios en el porcentaje foreentaje de cobertura
Afiticacion a sindicatos® " percentaje del: de afilicacidén por; P“';:Iz%':g:’fm“ Niveles de
negociacion
Afilicacién Pers ] Personal emp'l:;(g:s con dominantes en los
i ; ersona ' i
Ao (miles) Peviodo asslariado Periode asalariado Afio cobertura de witimos 18 afos
eonyenios
Canada .....occovvicnnvccnnenirennnes 1993 4,128 1993 374 §5-93 0,7 1996 37,0 Empresa/planta
Francia ... . 1995 1.758 1995 9.1 85-95 2372 1995 90,0 Nacional/Sectorial
Alemania.... . 1995 9.300 1995 289 2195 -17,6 1996 90,0 Nacional/Sectorial
Paises Bajos ...... . 1995 1.540 1995 25,6 85.95 11,0 1996 80,0 Nacionai/sectorial
Nueva Zelanda .. . 1995 362 1995 24,3 36-05 -535,1 1995 31 Empresa/plania
Suecia ............. . 1994 3180 1994 m,1 §5-94 87 1995 85,0 Nacional/Sectorial
R ... . 19935 7.280 1995 329 85-95 21,7 1994 25,6 Empresa/Planta
EEUU... . 1995 16.360 1995 14,2 85-95 -21,1 1995 11,2 Empresa/Planta
Australia .o 1995 2.440 1995 352 85-95 -29.6 1995 65,0 Empresa/Planla

* Les datos se aplican a la definicién general de sindicato, que reconoce como objetivo principal 1a representacién de los intereses de empleo v salariales de los trabajadores. Se
meluyen sindicatos generales, industriales, artesanales, ocupacionales y empresariales v asociaciones profesionales de empleados cayas funciones incluyen [a negociacion y presion
sobre legislacidn yfo autoridades pabiicas, huelgas, peticiones manifestaciones y aceion legal. En la medida de lo posible se ha excluide det informe de la OIT ¢l sutoempleo y
los micrbros desempleados o jubilados

® Porcentaje de afiliacion expresado como proporcidn de la mano de obra relevante, Este denominador incluye todas las personas cuyo medio de vida es la percepeion de un salarie,
inclutdas las empleadas en los sectores piblicos y el gobierng.

* Describen cambios relativas, por ejemplo, la proporcién en Nueva Zelanda descendié a la mitad en este periodo.

¢ Proporcion de empleados con cobertaea por convenios colectivos en el sector formal. No incluye autoemplee, trabajo doméstico no remunerado, actividades agricolas y ganaderas.
En 1996, s2 ¢stimaba en ¢l 37% la cobenura del total de irabajadores (S0lo en Gran Bretafia) segin el Labour Market Trends de Junio, 1997

Fuente: OFT (1997) World Labour Report 1997-98, Tablas 1.1, 1.2, 13 v 3.1
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Tabla 8. CRECIMIENTO REAL DE INGRESOS EN DIFERENTES GRUPOS DE TRABAJADORES DURANTE LOS ULTIMOS CINCO Y DIEZ ANOS*
(CAMBIOS DE PORCENTAJES) —INGRESOS DE TRABAJADORES A JORNADA COMPLETA—

Total Hombres Mujeres Edad {20-24) Edad 25-54)

Uitimos | Ultimos | Ultimos Ultimos | Ultimeos Mtimos | Ultimos Ultimos Ultimos | Ultimos

5 afios 10 aiios 5 afios 10 afios 5 afios 10 aiios | 5 aios 10 aiios 5 ailos 10 afios
Canadi (1995) oo 0,7 38 -1.4 1,5 6,5 i4,1 22,0 -1,5 .4 1,6
Francia (1994) ..... - 2,6 7.2 2,1 6,7 4.4 10,0 1,1 1,1 1,1 1,7
Alemania®(1994) ...... . 99 21,0 16 19,7 15,7 26,1 9.6 19,5 30 10,9
Paises Bajos'(1994) ........... 3.3 2,3 2,7 8.4 7.7 171
Nueva Zelanda® {I994) ...... -0,6 -2.8 -1,3 -4,0 5.8 6,0
Suecm {1994) o 2.3 9.3 2,0 10,8 0,2 10,0 9.6 42 -33 6,5
U. (1996) ... 8,5 23,2 78 219 11,7 334 1,6 134 6,0 89
EE.UU. (1995} ...... 0,9 3,1 4,8 6,3 0,2 3,7 -8,2 «11,0 22,8 4.8
Australia (1995) 5,5 1,8 5.8 2.7 6,6 3,9 2.3 48 7.9 1,6

TNQIYDILSTIANI 0 TYNOIDVNIELNI OLDHAQHd

* Todas las series sajariales se ban deflaciado sepin el indice de precios al consumo del pais.
... Datos no disponibles

! Datos relativos sélo a Alemania Federal.

! Los datos de los altmos L} aitos se refieren sdlo a los ultimes 8.

* Los datos de los {Ultmos L0 afios se refieren sélo a los altimes 6.

Fuente: QCDE (1997) Emplovment Outlock 1997, Tabla 1.5
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Tabla 9. DANOS OCUPACIONALES

Criterios nacionales sobre daiios
ocupacionales, eic., aplicados
en ¢l Anuario de fa OIT*

Personas accidentadas

Tasa de daiios irreversibles por actividad
econfmica. Total por 100.000 *empleados

Al Afio
Canada .....cooonniiverninens Dafios compensados, incluye enfermedades 1995 411,214 1995 6,55
ocupacionales
300 787,111 1991 1.4
Franei ..oooevvecirnnnas Dajies cempensados
Alemania ......ocoorenn Dafigs en el tertitorio de la RFA antes de 1993 2199,356 1993 8.0
3/10/1990. Incluye accidentes en
desplazamientos
1992 54,657
Paises Bajos® ........... Dafios registrados
Nueve Zelanda .......... Daiios compensados hasta marzo del aiio 1994 37,817 1993 3.3
indicado, inciuidos accidentes durante .
desplazamicntos ¥ enfermedades
ocupacionales
Suecia e Dafios registrados, incluidas personas con 1995 33,587 1995 23
problemas dentales
RUS e Dafios registtados, desde abril del afo 1995 150,299 1995 1,1

indicado, accidentes de trifico excluidos
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Tabla 9. DANOS OCUPACIONALES (continuacion)

Criterios nacionales sobre danios Tasa de daiies irreversibles por actividad
ocupacionales, ete., aplicados Persomas accidentadas econdmica, Total por 100.000 *empleados
en el Amnario de Ia OIT® _ _
Ailo Aiio
EEUU. ....ccoovevmvernnne | Daifios registrados en empresas con i1 o 1991 2963,40 1991 2,1
més empleados, incluidas enfermedades
ocupacionales 1994 135,729 1995 6
Australia ..o | Dafios compensados, incluidas

enfermedades ocupacionales

Mota: Los datos obtenidos del Anuario de la OIT se recopilan a partic de las altimas versiones del International Standard Industrial Classification of all Economic Activities;
el Intemational Standard Classification of Occupation y el International Standard Classfication of Status of Employment.

... Datos no disponibles

* La cifra original ¢o el informe de la OTT es por cada (000 personas empleadas.
® Por cada 1.000.000 horas trabajadas

¢ La falta de registro causa problemas de comparacidn.

Fuente: OIT (1997} Yearbook of Labour Statistics, [997. Tables 8%, 8B y BC.

NQIDVOILSIANL 3Q TYNOIDYNHALNL OLOFAOYd

66¢



POLITICAS DIRIGIDAS _
ESPECIFICAMENTE EN ESPANA
A ESTIMULAR QUE LAS EMPRESAS
CONTRATEN Y MANTENGAN
EN EL EMPLEO A TRABAJADORES
MINUSVALIDOS

VICENTE MORA GONZALEZ

Inspector de Trabajo



1.

SUMARIO

MEDIDAS ANTIDISCRIMINATORIAS Y DE DISCRI-
MINACION POSITIVA «ooeoeoeeeerrreere e eesscsseseserssasasoses

RESERVA, MANTENIMIENTO Y RETORNO ..............

2.1.
2.2,

2.3.

2.4.

La obligacion de reserva de empleo .. e

Las obligaciones empresariales con relac16n al man-
temimiento y retorno al empleo de los trabajadores
incapacitados ...

Normas especnales en caso de exuacnén del contra—
to de trabajo de un trabajador minusvilido ............
Incentivos piblicos para favorecer ¢l retorno al em-
pleo de trabajadores incapacitados ...............

MEDIDAS PARA FOMENTAR LA CONTRATACION
DE TRABAJADORES MINUSVALIDOS EN EL MER-
CADO ORDINARIO DE TRABAJO ........cocvninriiimnnn,

3.1
3.2,
3.3.

34.
3.5.

Formacion Profesional ............ccoovvereeccrecrrnacseecnnns
Intermediacién Laboral .........cccccoviiinnnniiininnennnn
Contratos formativos y Programas de Escuelas-Ta-
ller y Casas de OFiCio ......cocvvvenvnisiiiinneienns
Ayudas a la contratacién jaboral ..
Ayudas al autoempleo o a la mtegracnén laboral
bajo férmulas de economia social ..

MEDIDAS PARA FOMENTAR LA INTEGRACION
LABORAL DE LOS TRABAJADORES MINUSVALI-
DOS EN EL MERCADOQ PROTEGIDO ......ccccovvveveennn.

4.1,

4.2.

La relacién laboral especial de los trabajadores mi-
nusvalidos en los Centros Especiales de Empleo ...

Los Centros Especnales de Empleo Réglmen _]uﬂ-
dico y ayudas ...

405

408

- 408

411

415

416

417

417
419

421
423

426

428

428

431



404 NUEVAS EXPERIENCIAS INTERMACIONALES EN MATERIA DE EMPLEQ...

5. EL FUTUROQO DE LAS AYUDAS AL EMPLEO ......... 434

6. ASPECTOS INSTITUCIONALES ........ccoomcninrcnenineenn. 435
6.1. Evaluacion y reconocimiento de l1a condicion de mi-

NUSVALAOS .vevercveieeccereeen e areresssnsresnsesssnmreenns 433

6.2. Servicios de rehabilitacién, recoperacién y empleo. 436

6.3. Participacién de los interesados ......ococcecccvrrcvniene. 437

ANEXO ESTADISTICO ... eeeeeeeee e esesestsssosons 438



1. MEDIDAS ANTIDISCRIMINATORIAS
Y DE DISCRIMINACION POSITIVA

Nuestra Constitucién de 1978 aborda en su articulo 14 la prohi-
bicién de establecer discriminaciones «por razén de nacimiento, raza,
sexo, religién, opinién o cualquier otra condicién o circunstancia
personal o social». La Jurisprudencia Constitucional ' precisé que la
relacion de elementos discriminatorios no es cerrada y, por tanto, la
minusvalia puede constituir una causa real de discriminacién que,
ademas, tiene sensibles repercusiones para el empleo de los colecti-
vos afectados. Asi, de forma explicita, el articulo 4.2.c) del Estatuto
de los Trabajadores, aprobado por Real Decreto Legislativo 1/1993,
de 24 de marzo («BOE» del 29-3-1995), prohibe, en el imbito de las
relaciones laborales, cualquier discriminacién en el empleo o una vez
empleado que se aplique «por razon de disminuciones fisicas, psiqui-
cas y sensoriales, siempre que (los trabajadores) se hallasen en con-
diciones de aptitud para desempeiiar el trabajo 0 empleo de que se
trate».

La normativa espafiola legitima las medidas que fomenten la
igualdad de oportunidades de las personas afectadas por cualquier
tipo de minusvalia, no siendo contradictoria la llamada «discrimina-
cién positivas con el principio de no discriminacién antes enunciado,
pues nuestra Constitucién avala de forma clara que, a partir de] re-
conocimiento de la existencia real de condiciones de desigualdad
entre los ciudadanos por mdltiples factores, es preciso un compromi-
so de los poderes pablicos en la promocion de la libertad y de la
igualdad.

Asi, nuestra Constitucion aborda los derechos de los minusvili-
dos, particularmente en su articulo 49, ubicado en el Capitulo II del
Titulo I —«Principios rectores de la politica social y econdmica»—,
el cual seiiala:

' Sentencia 269/1994, de 3 de octubre.
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«Los poderes piblicos realizardn una politica de prevision, trata-
miento, rchabilitacion ¢ integracion de los disminuidos fisicos, sen-
soriales y psiquicos, a los que prestara la atencidn especializada que
requieran y les amparard especialmente para el disfrate de los dere-
chos que este Titulo otorga a todos los ciudadanos».

El alcance de esta disposicién abarca aspectos tales como el
médico, social o educativo, pero aqui nos interesan los aspectos li-
gados al derecho al trabajo y a la libre eleccién de profesion y oficio
{art. 35.1 Constitucion).

Por otra parte, como corolario del fundamento juridico de las
medidas de discriminacién positiva, el articulo 9.2. de la Constitw-
cidn sefiala;

«Corresponde a los poderes piblicos promover las condiciones
para que la libertad y la igualdad del individuo y de los grupos en
que se integra sean reales y efectivas; remover los obsticulos que
impidan o dificulten su plenitud y facilitar la participacién de todos
los ciudadanos en la vida politica, econémica, cultural y social».

En el dmbito internacional, el convenio 159 de la Organizacién
Internacional del Trabajo (OIT), sobre readaptacién profesional y
empleo de personas invilidas, ratificado por Espaiia el 2 de agosto de
1990, y, en consecuencia, directamente aplicable en nuestro Derecho
interno, establece que «las medidas positivas especiales encaminadas
a lograr la igualdad efectiva... no deberin considerarse discriminato-
rias». Sin olvidar que el vigente Tratado de la Unién Europea, sus-
crito en Amsterdam, ha recogido, por vez primera, una cldusula que
garantiza la proteccién juridica de las personas con discapacidad
frente a cualquier tipo de discriminacién.

En desarrollo del mandato constitucional se aprobd la Ley
13/1982, de 7 de abril, de Integracién Social de los Minusvélidos
(LISMI). Dicha norma afronté con valentia ia integracion laboral de
los minusvalidos (arts. 37 a 48) y ha sido desarrollada por un impor-
tante nimero de normas de diverso rango. Entre ¢llas destaca el Real
Decreto 1451/1983, de 11 de mayo, que regula el empleo selectivo
¥ las medidas de fomento del empleo de los trabajadores minusva-
lidos, el RD 1368/1985, de 17 de julio, que regula la relacién laboral
especial de los minusvélidos en Centros Especiales de empleo y el
RD 2273/1985, de 4 de diciembre, que regula éste ditimo tipo de
centros.
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En el dmbito de las relaciones laborales y el empleo, tanio el
Estatuto de los Trabajadores (art. 17.3) como la Ley Bésica de Em-
pleo (Ley 51/1980, de 8 de octubre) facultan al gobierno para esta-
blecer todo tipo de medidas dirigidas a incentivar o estimular el
acceso al empleo de colectivos desfavorecidos, entre ellos el de las
personas minusvilidas.

En la década de los afios 90 se elaboran una serie de balances
criticos sobre la aplicacion de la LISMI. Asi, por ejemplo

— El Informe sobre la problemdtica de los minusvdlidos, elabo-
rado por el Congreso de los Diputados en diciembre de 1992,

— El Plan para la reactivacion del empleo de las personas con
discapacidad, presentado por el Comité Estatal de Representantes de
Minusvalidos (CERMI) en 1994 °.

~ El Informe 5/95 sobre la situacién del empleo de las personas
con discapacidad y propuestas para su reactivacion, Consejo Econé-
mico y Social (CES), 1995.

El Plan de Accién Integral para las Personas con Discapacidad
(1997-2000), que se elabora en el afio 1995 y, por fin se aprueba por
el Gobierno en 1996, tras consulta a las Comunidades Auténomas,
recoge muchas de las propuestas que agentes sociales, expertos, Ad-
ministraciones y movimiento asociativo habfan venido formulando.

Finalmente constituye un hito fundamental la firma el 15 de
octubre de 1997 por el Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales y
el CERMI de un Acuerdo por el que se establece un Plan de Medidas
Urgentes para la Promocién del Empleo de las Personas con Disca-
pacidad, Plan que fue aprobado por el Gobierno el 3-10-1997. Sobre
el contenido y desarrollo de dicho Plan se volver4 en cada uno de los

siguientes epigrafes.

Por dltimo, debe mencionarse que los planes de accién para el em-
pleo que Espaiia ha ido presentando anualmente a la Comisién Evro-
pea, como consecuencia de la estrategia europea en materia de empleo

* Todos estos documentos se encueniran recogidos en el libro La sitkacion deél
empleo de las personas con discapacidad en Espafia. Propuesias para su reactiva-
cidn, Escuela Libre Editorial, 1998,

* El CERMI agrupa a las Organizaciones mds representativas del movimiento
asociativo de las personas discapacitadas.
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aprobada en la Cumbre de Luxemburgo, han incluido explicitamente
numerosas medidas a favor del empleo de los minusvélidos.

2. RESERVA, MANTENIMIENTO Y RETORNO
2.1. La obligacién de reserva de empleo

El articulo 38.1 de la LISMI, en la redaccién que han dado las
Leyes 66/1997, de 30 de diciembre, y 50/1998 de 30 de diciembre,
de medidas fiscales administrativas y de orden social, establece la
obligacién que tienen las empresas piblicas o privadas que empleen
a un ndmero de 50 o més trabajadores de contar con un 2%, al
menos, de trabajadores minusvélidos®. La norma también prevé la
posibilidad de que las empresas sustiteyan dicha obligacién por otra
u otras medidas alternativas, bien por acuerdo o convenio colectivo
0 por opcidén voluntaria del empresario. La determinacién de cuiles
pueden ser las modalidades alternativas a que se ha hecho referencia
se ha dejado pendiente del desarrollo reglamentario de la Ley.

La Ley 66/1997 introduce importantes mejoras con relacién al
texto original de la LISMI, que son el resultado directo del Acuerdo
MTAS-CERMI, suscrito en 1997, Dichas mejoras pueden resumirse
en las siguientes:

— El umbral minimo de trabajadores (50) ahora se computa sobre
la totalidad de los trabajadores de la empresa, con inclusién de los
eventuales, mientras que con anterioridad sélo se computaban los
fijos.

— Dicho cémputo, ademads, se realiza a partir de ahora sobre el
conjunto de la empresa, con independencia del mimero de centros de
trabajo de que aquélla disponga.

— Se abre la posibilidad de que la empresa, si tiene problemas
para cubrir la cuota de minusvilidos, aplique otras medidas alterna-
tivas.

Con relacidn a éstas tltimas el Acuerdo entre el MTAS y el
CERMI, anteriormente mencionado, cita, especialmente, la realiza-
cién de confratos de suministros yfo prestacién de servicios con

* Se entiende que tiene la calificacién de minusvalido la persona que tiene
reconocida una mipusvalfa en grado igual o superior al 33%.
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centros especiales de empleo por un importe equivalente, en coémputo
anval, por cada trabajador dejado de contratar.

Si bien la obligacién de reserva de empleo afecta a las empresas
publicas, lo que incluye obviamente a los Organismos de las Admi-
nistraciones Piblicas, la Disposicién Adicional Decimenovena de la
Ley 39/1984, de 2 de agosto, de Medidas para la Reforma de la
Funcién Piblica, elevé el porcentaje general del 2% al disponer que
«en las ofertas de empleo publico se reservard un cupo no inferior
del 3% de las vacantes para ser cubiertas entre personas con disca-
pacidad, de modo que progresivamente se alcance el 2% de los efec-
tivos totales de la Administracién del Estado...».

Por 1ltimo vale la pena referirse a otra medida que guarda rela-
cién con la obligacién de reserva. Se trata de la Ley 13/1995, de 18
de mayo, de Contratos de las Administraciones Piblicas en cuya
Disposicion Adicional 8.° se establece que «los 6rganos de contrata-
cién podrén sefialar en los pliegos de cl4usulas administrativas par-
ticulares la preferencia en la adjudicacién de las contrataciones para
las proposiciones presentadas por aquéllas empresas... que tengan en
su plantilla un nimero de trabajadores minusvélidos no inferior al
2%», siempre que se igualen a las propuestas mds ventajosas de
acuerdo a criterios objetivos, cldusula ésta dltima que la hace perfec-
tamente respetuosa con los principios de la competencia. En éste
sentido, el Ministerio de Trabajo aprobd el 30-12-1997 una Instruc-
¢ién en la que se establecen criterios de preferencia en la adjudica-
cién de los contratos administrativos a favor de aquéllas empresas
licitadoras gue tengan una plantilla de minusvélidos no inferior al
2% del total general de trabajadores.

Conscientes del insuficiente cumplimiento por las empresas de la
" obligacién de cobertura de la cuota de reserva, el Acuerdo MTAS-
CERMI del afio 1997, ademds de las reformas legales a que antes se
hizo referencia, impulsé un control efectivo de dicha obligacién a
través de los programas de trabajo de la Inspeccién de Trabajo y
Seguridad Social y un seguimiento de la evolucién de la cuota de
reserva a través de la informacién disponible en la base de datos de
Seguridad Social.

Asimismo se ha tipificado explicitamente la infraccién por in-
cumplimiento empresarial de esta obligacién como falta grave (ar-
ticulo 27.5 de 1a Ley 8/1988, de 7 de abril —«BOE» 15-4-88— en
su redaccién dada por la Ley 50/1998), sancionable con multas de
50.001 a 500.000 pesetas.
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Resnltados

No existen datos sobre el nivel de cumplimiento de esta norma en
las empresas privadas, si bien se estima que ¢s muy escaso. En efec-
to, una encuesta realizada por el Instituto Nacional de Estadistica
{Encuesta sobre discapacidades, deficiencias y minusvalias, EDDM,
1986) (Anexo estadistico-cuadro I} revel$ que el nimero de minus-
vilidos ocupados podia rondar los 150.000 trabajadores sobre un
total de 1.147.800 individuos. Una tasa de empleo que no llega al
15%, mientras que la de la poblacién en general era, en ¢l afio en que
se realizé la encuesta, del 44%. La tasa de actividad de la poblacién
minusvilida (que contempla, ademés de a los ocupados, a los para-
dos) se ¢elevaba al 20% (la de la poblacién en general en 1996 era del
57%). Si tomamos el dato de personas con discapacidad’ el niimero
de ocupados podria llegar al medio millén, con una tasa de empleo
del 21% vy de desempleo del 26,9%.

Segiin el «Informe sobre Ia situacién del empleo de las personas
con discapacidad», elaborado por el Consejo Econémico y Social
(CES) en 1994, un cumplimiento estricto de Ja obligacidn legal de
reserva del 2% generaria, por si mismo, unos 90.000 empleos sélo en
las empresas de més de 50 trabajadores y en las Administraciones
Publicas, sin que hasta ¢l momento existan instrumentos estadisticos
que permitan cuantificar el nivel de incumplimiento de esta obliga-
cién, aunque parece que el mismo es bastante elevado.

En cuanto al empleo en las Administraciones Puablicas, €l Real
Patronato de Prevencion y Atencidn a personas con Minusvalias viene
desarrollando un programa de seguimiento al respecto que revela que
aiin se estd lejos de llegar al objetivo del 3% de plazas reservadas
para aspirantes minusvalidos a un empleo piblico. En efecto, en
1993 el niimero de aspirantes con discapacidad aprobados fue del
1,4%, siendo dicho aifio en el que se obtuvo un porcentaje més alto
con relacién a los cincoe afios anteriores.

* Segdn el sistema de clasificacién propuesto por la OMS se conceptia como
minusvalia toda situacidn desventajosa para un individuo a consecuencia de una
deficiencia o de una discapacidad, que limita o impide el desempefio de un papel
normal en funcién de la edad, sexo, factores sociales y cultorales concurrentes. Por
discapacidad se entiende toda restriccién o ausencia, debida a una deficiencia, de
lIa capacidad de realizar una actividad en la forma o margen que se comsidera
normal para un ser humano.
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2.2. Las obligaciones empresariales con relacién
al mantenimiento y retorno al empleo de los trabajadores
incapacitados

En Espaiia las obligaciones empresariales con relacién al mante-
nimiento en el empleo de los minusvilidos se circunscriben al dm-
bito de la contingencia de invalidez en el Sistema de Seguridad
Social. Es decir, sdlo se aplican en los supuestos en que el trabajador
es perceptor de una prestacién econdmica de invalidez.

La Ley General de Seguridad Social (RD Legislativo 1/1994, de
20 de junio) define ¢l concepto de invalidez permanente como aqué-
la «situacién del trabajador que, después de haber estado sometido
al tratamiento prescrito y de haber sido dado de alta médicamente,
presenta reducciones arnatdmicas o funcionales graves, susceptibles
de determinacién objetiva y previsiblemente definitivas, que disminu-
yan o anulen su capacidad laboral» (art. 134.1).

Para tener derecho a la prestacidon econdémica por invalidez per-
manente ¢l trabajador tiene que encontrarse en situacién de alta, o
asimilado al alta, en la Seguridad Social y haber cubierto un periodo
minimo de cotizacién (art, 138.2 LGSS), salvo que la invalidez de-
rive de la contingencia de accidente de trabajo o enfermedad profe-
sional, en cuyo caso no se exige ningdn periodo previo de cotizacidn.
La invalidez permanente se clasifica en los siguientes grados (art.
137y

a) Incapacidad permanente parcial para la profesion habitual:
Se entiende como tal 1a que ocasione al trabajador una disminucién
no inferior al 33% en su rendimiento normal para dicha profesién,
sin impedir la realizacion de las tareas fundamentales de la misma,

b) Incapacidad permanente total para la profesion habitual: La
que inhabilite al trabajador para realizar todas o las fundamentales ta-
reas de dicha profesion, siempre que pueda dedicarse a otra distinta.

¢) Incapacidad permanente absoluta para todo trabajo: La que
inhabilite por completo al trabajador para toda profesion y oficio.

d) Gran invalidez: Cuando el trabajador que tenga reconocida
una incapacidad permanente y, por consecuencia de pérdidas anatd-
micas o funcionales, necesite la asistencia de otra persona para los
actos mas esenciales de la vida, como vestirse, desplazarse, comer o
andlogos.
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En aquellos casos en que el trabajader no tenga derecho a la
prestacion por invalidez, en las condiciones antes expuestas, podrd
acceder a la pension de invalidez en su modalidad no contributiva si
cumple determinados requisitos: Ser mayor de 18 y menor de 65
afios; estar afectado por minusvalia o enfermedad crénica en un gra-
do igual o superior al 65%; carecer de rentas o ingresos suficientes
(art. 144 LGSS). Se consideran ingresos insuficientes aquéllos que
sean inferiores, en cémputo anual, a la cuantia anval de las pensiones
no contributivas.

2.2.1. Proteccién frente al despido o extincion del contrato
de trabajo

Las situaciones reconocidas de incapacidad permanente total o
absoluta, asf como la de gran invalidez, son, en principio, causa de
extincién del contrato de trabajo (art. 49.1.¢. del Estatuto de los
Trabajadores, aprobado por RD legislativo 1/1995, de 24 de marzo).
La incapacidad permanente parcial, por el contrario, no es causa
suficiente para resolver el contrato de trabajo.

No obstante, cuando el 6rgano de calificacién considere que la
situacién de incapacidad del trabajador deba, peri6dicamente, ser
objeto de revisién por mejoria que permita previsiblemente su rein-
corporacidn al trabajo, el contrato de trabajo no se extingue sino que
s6lo se suspende. El trabajador incapacitado, en este supuesto, tiene
derecho de reserva del puesto de trabajo que ocupaba, siempre que
no transcurran mds de dos afios desde 1a fecha de la resolucidn por
la que se declara la situacion de invalidez permanente (art. 48.2 del
Estatuto de los Trabajadores).

Los trabajadores a los que se les reconozca una situacién de
incapacidad gozan de una serie de derechos que les protegen indirec-
tamente contra el despido en el supuesto de que dispongan de capa-
cidad laboral para desarrollar ¢l mismo v otro trabajo distinto del que
desempefiaba antes de incapacitarse o en el caso en que recupere
total o parcialmente su capacidad laboral originaria. Dichos derechos
derivan directamente de lo dispuesto en los articulos 153 a 156 del
Texto Refundido de Ia Ley General de Seguridad Social (Real Decre-
to Legislativo 1/1994, de 20 de junio), en lo relativo a las prestacio-
nes recuperadoras, asi como en los articulos 157 a 159 de dicha Ley
y en el Real Decreto 1451/1983, de 11 de mayo, en lo relativo al
empleo selectivo.
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a) Trabajadores en situacién de incapacidad permanente parcial

La declaracién del trabajador en esta situacién no es causa de
extincién del contrato de trabajo. En caso que la incapacidad no
afecte al rendimiento normal del trabajador en el puesto que ocupa-
ba, el empresario esta obligado a reincorporarlo o, si no es posible,
debe mantenerle su nivel retributive. Si el empresario acredita una
disminuci6n del rendimiento deberd destinarle a un puesto de trabajo
adecuado a su capacidad residval. De no existir puesto de trabajo
adecuado podra reducirle proporcionalmente su salario, sin que en
ningin caso la disminucién pueda ser superior al 25% y el salario
resultante inferior al salario minimo interprofesional cuando se rea-
lice a jornada completa (art.1.1 del RD 1451/1983, de 11 de mayo,
empleo selectivo y medidas de fomento del empleo de trabajadores
minusvalidos).

Si el incapacitado parcial, después de recibir prestaciones de re-
cuperacion profesional, recobra su total capacidad para su profesién
habitual, tendrd derecho a reincorporarse a su puesto de trabajo ori-
ginario, si ¢l que viniere ocupando fuese de categoria inferior, siem-
pre que no hubiere transcurrido méds de tres afios en esa situacion.

b) Trabajadores en situacién de incapacidad permanente total
y absoluta

Dicha situacion es causa de extincién de la relacion laboral. Si,
después de haber recibido prestaciones de recuperacién profesional,
hubiera el trabajador recobrado su plena capacidad laboral, tendra
preferencia absoluta para su readmisién en la dltima empresa en la
que trabaj6. Para hacer efectivo dicho derecho debe esperar a la
primera vacante que se produzca en su categoria o grupe profesional.
Si al trabajador, tras el proceso de recuperacién, se le reconoce una
sitnacién de incapacidad permanente parcial, tendrd preferencia ab-
soluta para su readmisién en la 1iltima empresa en que trabajé en la
primera vacante que se produzca, siempre que resulte adecuada a su
capacidad laboral (art. 2 RD 1451/1983, de 11 de mayo).

El trabajador debe comunicar el cambio de situacién a la empresa
y a los representantes de personal en el plazo de un mes a partir de
la declaraci6n de aptitud.

Por su parte, la empresa debe poner en conocimiento de los tra-
bajadores que se encuentran en situacién de preferencia para ocupar
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un puesto de trabajo vacante, la existencia de éste de igual o inferior
categorfa. Si el trabajador rechaza la cobertura de una vacante de su
categoria o de categorfa inferior si no hubiera obtenido la plena
recuperacién para ejercer su profesion habitual, el empresario queda
liberado de su obligacion de otorgarle una preferencia para ocuparla.
En ambos casos siempre que no implique vn cambio de residencia
del trabajador. Si, por el contrario, la vacante implica un cambio de
residencia, el trabajador puede optar por ocuparla o esperar a una
vacante en el centre de trabajo donde tenga su lugar de residencia,
manteniendo su derecho de preferencia.

La negativa a reincorporar al trabajador a la empresa o la cober-
tura de las vacantes sin facilitar el ejercicio del derecho de preferen-
cia puede dar lugar a la interposicién de las oportunas acciones ante

la Jurisdiccién social.

2.2.2. Compatibilidad entre lg percepcion de prestaciones
de invalidez y trabajo

No existe una norma general que establezca la compatibilidad o
incompatibilidad entre la percepcién de prestaciones econémicas por
invalidez y la realizacién de una actividad lucrativa por cuenta pro-
pia o ajena. Depende del grado de invalidez reconocida.

a) Incapacidad permanente parcial: La percepcién de la pres-
tacién econdmica correspondiente, que consisten en una cantidad a
tanto alzado, es compatible con la realizacién de un trabajo por cuen-
ta propia o ajena, en la misma o distinta empresa en la que venia
trabajando en la fecha en la que se le reconoce la incapacidad. Por
su propia definicion legal, esta situacién no le impide realizar las
tareas fundamentales de su profesién habitual (art. 137.3 L.GSS).

b) Incapacidad permanente toral: Bs un grado de invalidez en
el que la reduccién de la capacidad de trabajo es de menor entidad
que en el supuesto de invalidez absoluta. Para su determinacién «se
tendrd en cuenta la incidencia de la reduccién de la capacidad de
‘trabajo en el desarrollo de la profesién que gjercia el interesado o del
grupo profesional, en que aquella estaba encuadrada, antes de produ-
cirse el hecho causante de la incapacidad permanente» (art. 137.2
LGSS, en la redaccién dada por la Ley 24/1997, de 15 de julio,
Consolidacién y Racionalizacion del Sistema de Seguridad Social).
Sin embatgo, teniendo ¢n cuenta la falta de desarrollo reglamentario
de dicha Disposicién, que afecta sobre todo al alcance que pueda
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tener el término «grupo profesional», puede concluirse, de acuerdo
con lo previsto en el articule 137.4 de la LGSS y con la doctrina
jurisprudencial ®, que el trabajador que tenga reconocida una incapa-
cidad permanente total puede desarrollar una actividad lucrativa siem-
pre que sea distinta de la profesién habitual para la que el trabajador
hubiere quedado inhabilitado. En cualquier caso, el pensionista viene
~ obligado a comunicar a la Entidad gestora la realizacion de cualquier
trabajo por cuenta propia o ajena (art. 2.1 del Real Decreto 1071/
1984, de 23 de mayo) con el fin de que se pueda ejercer el control
de dichas situaciones.

¢) Incapacidad permanente absoluta y gran invalidez: El ar-
ticulo 141.2 de la LGSS establece que dichas situaciones «no impe-
dirén el ejercicio de aquellas actividades, sean 0 no lucrativas, com-
patibles con el estado del invdlido y que no representen un cambio
en su capacidad de trabajo a efectos de revisidn». La doctrina juris-
prudencial * ha perfilado esta norma manteniendo que los trabajos
compatibles no tienen que revestir el caracter de esporddicos, margi-
nales o limitados. Por supuesto, subsiste en este supuesto la obliga-
cién de comunicacidn a la Entidad gestora antes sefialada,

d) Invalidez en su modalidad no contributiva: Se establece una
compatibilidad en los mismos términos que en el supuesto anterior.
La percepcién de una pension de invalidez no contributiva es com-
patible con el ejercicio de aquellas actividades, sean o no lucrativas,
compatibles con el estado del invilido y que no representen un ¢am-
bio en su capacidad de trabajo. Sin embargo, la petcepcién de esta
prestacién se encuentra condictonada a que el beneficiario no supere
determinado nivel de rentas, equivalente al nivel de ingresos que se
tiene en cuenta para el reconocimiento de este tipo de pension.

2.3. Normas especiales en caso de extincién del contrato de
trabajo de un trabajador minusvailido

En los supuestos de extincién del contrato de trabajo por causas
objetivas (ineptitud del trabajador; falta de adaptacién del trabajador
a las modificaciones técnicas operadas en su puesto de trabajo; ne-
cesidad de amortizar un puesto de trabajo por causas econdmicas,
técnicas, organizativas o de produccidn; faltas de asistencia al traba-
jo) previstas en el artfculo 52 del Estatuto de los Trabajadores, se

“ §STS 10-7-95, 11.7-96 y 16-12-97.
7 SSTS 6-10-1987 y 6-3-89.
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concede al afectado por la medida un plazo de preaviso de treinta
dias y una licencia, durante dicho periodo, de seis horas mensuales
con el fin de buscar un nuevo empleo. Si el trabajador objeto de la
medida extintiva fuere un minusvilido que tuviere representante le-
gal, éste derecho lo podra disfrutar el mencionado representante del
minusvélido.

2.4. Incentivos piblicos para favorecer el retorno al empleo
de trabajadores incapacitados

24.1. Programas de recuperacién profesional

La Ley 13/1982, de 7 de abril, de Integracién Social de Minus-
vilidos, establecid (art. 32 a 36) un sistema legal de recuperacién
profesional del que pueden beneficiarse los minusvélidos en edad
laboral. Los procesos de recuperacién profesional comprenden, entre
otras, las siguientes prestaciones:

a) Tratamientos de rehabilitacién médico-funcionales dirigidos
a dotar a los trabajadores minusvélidos de las condiciones precisas
para su recuperacion, a través de los medios precisos para corregir o
modificar, en lo posible, su estado fisico, psiquico o sensorial cuando
constituya un obstaculo para su integracién laboral. Dichos procesos
de rehabilitacién se complementaran con el suministro o renovacién
de apartados de prétesis, vehiculos u otros elementos avxiliares.

b} La orientacién profesional, teniendo en cuenta las capacida-
des reales de los minusvilidos, determinadas sobre la base de los
informes de los equipos multiprofesionales.

¢) La formacién, readaptacién o reeducacién profesional, te-
niendo en cuenta la orientacién profesional, las posibilidades del
minusvalido y las necesidades de empleo.

Estas prestaciones las ejecutaba el IMSERSQO (Instituto de las
Migraciones y de los Servicios Sociales) hasta su transferencia a los
Organos competentes de las Comunidades Auténomas. De forma
complementaria, la FUNDACION ONCE otorga prestaciones y ayu-
das de esta naturaleza a la que puede acceder cualquier minusvilido,

Los trabajadores que tengan reconocida una prestacién de Segu-
ridad Social por la situacién de incapacidad permanente en sus dis-
tintos grados también tienen derecho a los procesos y prestaciones
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recuperadoras a las que se refieren los articulos 153 a 155 de 1a
LGSS, con un alcance similar al recogido anteriormente en la Ley
13/1982, LISMI. La gestidn de €stas prestaciones corresponde, segiin
su clase, al Instituto Nacional de la Salud (INSALUD), las Comuni-
dades Auténomas competentes, el IMSERSO, el Institutc Nacional
de Seguridad Social (INSS) y las Mutuas de Accidentes de Trabajo
y Enfermedades Profesionales.

2.42. Reducciones en los costes no salariales

Las readmisiones que lleven a efecto las empresas, er los supues-
tos previstos en el epigrafe anterior 2.2.1., daran derecho a reduccio-
nes del 50% de la cuota empresarial a Seguridad Social correspon-
diente a contingencias comunes durante un periodo de dos aitos (art.
2.3 del RD 1451/1983).

3. MEDIDAS PARA FOMENTAR LA CONTRATACION
DE TRABAJADORES MINUSVALIDOS EN EL MERCADO
ORDINARIO DE TRABAJO

3.1. Formacién Profesional

La formacidén profesional es una condicién importante para acce-
der al empleo. Por ello, tanto la Ley 51/1980, basica de Empleo, como
la Ley 13/1982, de Integracion Social de Minusvilidos, en desarrollo
del articulo 49 de la Constitucién antes citado, recogen una serie de
programas de formacién profesional gratuita y preferente para grupos
especificos de trabajadores y para minusvalidos en particular.

En la actualidad la formacién ocupacional para minusvalidos sin
empleo se encuadra dentro del Plan Nacional de Formacién e Inser-
cién Profesional (PLANFIP), gestionado por el Instituto Nacional de
Empleo (INEM) o por las Comunidades Auténomas con competen-
cias transferidas en la materia. Este Plan, a su vez, se encuadra en el
vigente Programa Nacional de Formacién Profesional, cuyo objetivo
4.3. se dedica a la igualdad de oportunidades de colectivos, como el
de los discapacitados, que tienen riesgo de exclusion del mercado de
trabajo. El Real Decreto 631/1993, de 3 de mayo, regulador de dicho
Plan establece una preferencia para participar de dichas ayudas a
favor de los desempleados con especiales dificultades para la inser-
cién o reinsercion laboral, en especial «mujeres que quieran reinte-
grarse a la vida activa, minusvélidos y migrantes» (art. 1.2.d). La
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citada norma contempla la financiacién mediante subvenciones p-
blicas de cursos de formacién presenciales o a distancia, acompaiia-
dos, en su caso, de practicas en empresas.

El acceso de los minusvélidos a las ‘acciones formativas del
PLANFIP no estd exento de dificultades pues sus contenidos, dura-
¢ién o la existencia de bameras arquitectonicas o docentes no se
adecuan en muchas ocasiones a las peculiaridades del colectivo.
Consciente de ello, el Acuerdo MTAS-CERMI, de octubre de 1997,
previé la adaptacién de los cursos programados a las necesidades y
peculiaridades del mismo. En cumplimiento de dicho compromiso se
aprobd la Orden de 14-10-1998 («BOE» 26-10-98), por la que se
desarrolla el RD 631/1993, regulador del PLANFIP, donde se reco-
gen (art. 4.4} las peculiaridades de las especialidades formativas di-
rigidas a los minusvilidos, como son un mayor nimero de horas
lectivas, un menor nimero de alumnos por médulo, atencién a las
necesidades especificas derivadas del tipo de discapacidad (por ejem-
plo, lenguaje de signos, adaptacién del material curricular para cie-
gos y deficientes visuales-Braille...). Ademds se concede a la situa-
¢ién de discapacidad del candidato una prioridad en la seleccion de
los alumnos, dentro de los grupos de personas recogidos en el plan
anual de accién para el empleo que Espaiia presenta ante 1a Comisién
Europea en el marco de la Estrategia Europea del Empleo, fruto del
Tratado de Amsterdam y de la Cumbre de Luxemburgo.

Junto al PLANFIP, las Comunidades Auténomos y muchas Cor-
poraciones Locales vienen financiando con fondos propios acciones
de formacién y empleo a favor de minusvalidos, la mayor parte
cofinanciados por el Fondo Social Europec y con una participacién
en la gestién y en la financiacién de Entidades sin 4nimo de lucro
(por ejemplo, la ONCE) o empresas.

La formacién continua para trabajadores ocupados se gestiona en
¢l marco del Acuerdo Nacional de Formacion Continua y del Acuerdo
Tripartito sobre Formacién Continua suscritos el 19-12-1996 con una
vigencia cuatrianual (1997-2000), por las Organizaciones Sindicales y
empresariales, el primero, y por ambas y el Gobiemo, ¢l segundo de
los Acuerdos. La gestién de los fondos, que se financian mediante una
parte de la cuota de formacidn profesional que pagan todas las empre-
sas y trabajadores (un 0,35% de la base de cotizacién por contingen-
cias profesionales, mientras que otro 0,35% se destina a la formacién
de parados), se encomienda a wna Entidad paritaria de 4mbito nacio-
nal, sin 4nimo de lucro y de naturaleza privada, denominada FOR-
CEM.
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Dada la escasa participacién de los minusvalidos ocupados en las
acciones de formacién en las empresas ordinarias o en los Centros
Especiales de Empleo, el reiteradamente citado Acuerdo MTAS-
CERMI, de octubre de 1997, impulsé la elaboracién y propuesta al
FORCEM de programas especificos para dicho colectivo.

Resultados

El Plan de Accidn para el Empleo® de Espaiia sefiala que la
participacion de los discapacitados en los programas de orientacion
formacién, Escuelas taller y empleo de interés social fue en 1998 del
36%. El colectivo de minusvalidos registrado en las Oficinas de .
empleo del INEM asciende a unas 48.000 personas. Se estima, pues,
en unos 17.000 los minusvilidos que han participado en alguna de
aquella tipologia de acciones que, obviamente, excede la formacién
en sentido estricto.

Ademas, el Ministerio de Trabajo y Asuntos.Sociales, la Funda-
cién ONCE y la Asociacién FSC Discapacidad, suscribieron el 2-7-
1998 un Protocolo de colaboracidn para promover la gestion de pro-
gramas formativos, la adopcidn de enfoques didacticos especificos,
recursos didicticos adaptados y nuevos sistemas de evalnacidon y
auditacidn. Solo la ONCE ha realizado, en el periodo 1997-1998,
265 cursos ¢on un total de casi 3.400 alumnos y mas de 77.000 horas
impartidas. El Plan de Accién para el Empleo (1999) incorpora el
compromiso de la ONCE de formar a 4.000 personas en 1999 °,

3.2. Intermediacién Laboral

Es esencial que los servicios de intermediacion en el mercado
laboral, piblico y privado, dispongan de medios especializados para
atender las necesidades de colocacién de las personas con discapaci-
dad: evalwacién de las capacidades ocupacionales, orientacién, ase-
soramiento a las empresas para la adaptacién de los puestos de tra-
bajo, entre otras acciones.

La Ley 13/1982, LISMI, asigné a las Oficinas de Empleo del
INEM la responsabilidad principal, encomendéndole 1a confecci6n

¥ Plan de Accién para el Empleo 1999, aprabade por el Consejo de Ministros
de 21-5-1999. Directriz 9 {pig. 26).

% Plan de Accién para el Empleo 1999, aprabade por el Consejo de Ministros
de 21-5-1999, Directriz 9.b (pag. 26). .
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de un «registro de trabajadores minusvalidos demandantes de em-
pleo, incluidos en ¢l censo general de parados» (art. 39). Este sistema
parece no haber cubierto totalmente sus objetivos debido a factores
diversos '° tales como la voluntariedad de la inscripcién y no recoger
datos suficientes para definir el perfil del desempleado. El ya citado
Acuerdo MTAS-CERMI asumié esta preocupacién previéndose la
actualizacién del registro de minusvélidos del INEM con el fin de
potenciarlo «como instrumento efectivo, de caricter especializado,
" informative y complementario...», la coordinacién con el IMSERSO
y las Comunidades Autonomas, que en su prictica totalidad han
recibido 1a transferencia de gestién de aquél Instituto, el disefio y
realizacion de acciones especificas de ayuda a la bdsqueda de empleo
de los minusvilidos y el fomento de la participacién de otras Insti-
tuciones piblicas o privadas en acciones especiales de interme-
diaci6n.

Nuestro sistema de intermediacién y colocacidon laboral se ha
visto seriamente modificado en los iiltimos afios con la supresidn del
monopolio del Servicio Publico del INEM. La reforma del Estatuto
de los Trabajadores operada por la Ley 11/1994, de 19 de mayo, y
la aprobacién del Real Decreto 735/1995 posibilitaron la creacién de
Agencias de Colocacioén sin fines lucrativos y de Servicios Integra-
dos de Empleo (SIPES), cuyas potencialidades de cara a la partici-
pacién de las Organizaciones de minusvilidos en la gestién de la
colocacién son muy elevadas, si bien hasta el momento, sobre todo
la figura de las Agencias de Colocacién, no parecen haber tenido un
gran desarrollo.

Resultados

Hasta el momento, el INEM ha actualizado su base de datos de
minusvalidos y existe un grupo técnico INEM-IMSERSO a fin de
recoger nuevos campos que recojan las especialidades de dichos tra-
bajadores. Sin embargo, el proceso de transferencias a las Comuni-
dades Auténomas de las politicas activas de empleo obligarén a dar
otros pasos en la direccion de incorporar a dichas Administraciones.
El INEM tiene censados en 1998 unos 48.000 minusvilidos deman-
dantes de empleo, previéndose realizar alguna accion de insercién
(formacién, orientacion, empleo, promocién) sobre el 100% del co-

1 «La intermediacién laboral de discapacitados», Javier Charroalde y Pepa To-
rres, en la publicacién La situacidn del empleo de las personas con discapacidad
en Espaiia. Propuestas para su reactivacion. Escuela Libre Editorial, Madrid 1998,
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- lectivo, cuyo nimero, sin duda, se encuentra infravalorado por los
factores antes aludidos.

Por otra parte, la Orden del Ministerio de Trabajo y Asuntos
Sociales de 28 de enero de 1998, que regula las subvenciones y
ayudas para las acciones de informacidn, orientacién y biisqueda de
empleo, considera a las personas discapacitadas, como colectivo prio-
ritario a la hora de financiar cualquier accién de mejora de la ocu-
pabilidad.

En ¢l campo de las Entidades privadas, el Protocolo antes mencio-
nado suscrito por el MTAS, la Fundacién ONCE y la Asociacién FSC
Discapacidad proyecta la creacién de una Agencia de colocacién pri-
vada sin 4nimo de lucro, de dmbito estatal, integral y especializado,
dirigida a todos los minusvélidos demandantes de empleo, cuyo ger-
men se encuentra en la base de datos de minusvilidos de que dispone
la propia ONCE, consistente en una bolsa de demandantes de empleo
y de demandantes de mejora de empleo acompaiiada por una serie de
actividades (estudios prospectivos sobre puestos de trabajo, evaluacién
y orientacién laboral de los demandantes de empleo, apoyo al em-
pleo...) que se desarrollan en colaboracién por mdltiples agentes (Fun-
dacién ONCE, Corporacién ONCE, empresas, Administraciones Pi-
blicas, Sindicatos, Organizaciones Empresariales...).

3.3. Contratos formativos y Programas de Escuelas-Taller
y Casas de Oficio :

La regulacién normativa de las dos modalidades de contratos
formativos —el contrato para la formacién y el contrato de trabajo
en practicas— contempla una serie de especialidades en los supues-
tos en que el trabajador tiene la condicién de minusvilido. De esta
forma se ha dado cumplimiento al espiritu de la Ley de Integracién
Social de Minusvélidos que, en su articulo 34.2, dispone la implan-
tacién de un contrato especial de formacién profesional.

El contrato para la formacién tiene por objeto la adquisicién de
la formacidn teérica y prictica necesaria para ¢l desempeiio adecua-
do de un oficio o de un puesto de trabajo que requiera determinado
nivel de cualificacion. Se dirige a trabajadores jévenes (entre 16 y 20
afos) sin titulacién universitaria o de formacién profesional de grado
medio o superior. Por su parte, el contrato en pricticas tiene por
objeto el perfeccionamiento profesional de los trabajadores que dis-
pongan de las titulaciones antes mencionadas.
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La Ley 63/1997, de 26 de diciembre, de Medidas Urgentes para
la mejora del mercado de trabajo, modificé sustancialmente el ar-
ticulo 11 del Estatuto de los Trabajadores. Dicha modificacién es
fruto del «Acuerdo Interconfederal para la estabilidad del empleo»
que las Organizaciones Sindicales y Empresariales alcanzaron en
mayo de 1997 y, al tiempo, del Acuerdo MTAS-CERMI de octubre
de 1997. Dicho precepto se desarrolla por Real Decreto 488/1998, de
27 de marzo.

Las especialidades del contrato para la formacién suscrito con un
trabajador minusvélido son las siguientes:

— No se aplica el limite maximo de edad de 20 afios, pudiéndose
contratar para la formacidn a los minusvélidos de cualquier edad
laboral.

— La duracién mixima del contrato podrd ser de cuatro afios,
mientras que la norma general son dos afios, ampliables a tres por
Convenio Colectivo.

— Existiendo una limitacién del nimero de trabajadores que
puede acogerse a esta modalidad, en relacién con la plantilla de la
empresa, los minusvilidos no computan para calcular dicho limite.

—- Reduccién en un 50% de las cuotas empresariales a la Segu-
ridad Social.

En cuanto a las aplicables al contrato en pricticas:

— Se puede concertar con trabajadores minusvalidos que hayan
obtenido ¢l titulo comrespondiente como méiximo seis afios antes de
la fecha de la contratacién, mientras que la norma general son cuatro
afos.

— Reduccidn del 50% de la cotizacién empresarial a la Segurni-
dad Social, siendo la duracién mixima de éste contrato dos afios.

Otra férmula de empleo-formacién son los programas de Escue-
las-Taller y de Casas de Oficio. El alumno-trabajador, menor de 25
aifios, recibe formacién en alternancia con la prictica laboral en
ocupaciones relacionadas con la recuperacién del patrimonio artisti-
co, histérico cultural o natural, la rehabilitacion de entornos urbanos
o del medio ambiente, la mejora de las condiciones de vida de las
ciudades o cualquier otra actividad de interés social. La duracion del
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proyecto varia segin se trate de una Escuela-Taller —tres afios como
méaximo— o de una Casa de Oficio, en cuyo caso es de vn aiio.

Una orden del Ministerio de Trabajo de 6 de octubre de 1998,
que modifica la Orden de 3 de agosto de 1994, ha introducido la
posibilidad de que Asociaciones, Fundaciones y otras Entidades sin
dnimo de lucro puedan ser promotoras de este tipo de proyectos y ha
establecido como criterio de preferencia en la seleccién de candida-
tos a participar en los mismos el ser persona con una discapacidad
reconocida.

Recientemente se ha creado un nuevo Programa de Talleres de
Empleo (Real Decreto 282/1999, de 22 de febrero), dirigido a desem-
pleados de 25 0 mds afios para que adquieran formacién y prictica
laboral por un periodo maximo de un afio, realizando obras o servicios
de interés social relacionados con los nuevos yacimientos de empleo.
Los beneficiarios del programa son los colectivos de actuacién prefe-
rente definidos en el plan de accién para el empleo de cada afio.

Resultados

En 1998 ' se suscribieron con trabajadores minusvélidos 852 con-
tratos para la formacién y 38 contratos en practicas. El Plan de
Accion de Empleo para el afio 1999 ha previsto un incremento hasta
2.000 del nimero de contratos formativos

3.4. Ayudas a la contratacion laboral
34.1. Ayudas a la contratacion indefinida

Desde el aiio 1983 existe un mecanismo de subvencién a la con-
tratacion indefinida de minusvélidos, cuyo fundamento legal procede
de la propia Ley de Integracién Social de Minusvélidos y del Real
Decreto 1451/1983 de 11 de mayo. La vigente Ley 50/1998, de 30
de diciembre, que regula (Disposicién Adicional Cuadragésima) el
Programa de Fomento del Empleo para 1999, mantuvo la vigencia de
aquel Real Decreto, el cual ha sido modificado por el Real Decreto
4/1999, de 8 de enero, incorporando los compromisos asumidos por

! Datos de la Subdireccién General de Empleo del INEM.
2 Plan de Accién para el Empleo 1999, aprobado por el Consejo de Mlmstros
del 21-5-1999, Directr. 9, pag. 27.
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el Gobierno con el movimiento asociativo en el reiteradamente cita-
do Acverdo de octubre de 1997,

Las lineas bésicas de las ayudas a la contratacion indefinida de
minusvilidos son las siguientes:

— Subvencién de 650.000 pesetas por cada contrato indefinido
y a jornada completa (Hasta el afio 1998 era de 500.000 pesetas).

— Subvencién de los contratos indefinidos a tiempo parcial en
un montante proporcional a la jornada pactada. (Novedad introducida
a partir del aifio 1999).

— Bonificacién en las cuotas empresariales a la Seguridad Social
del 70% o del 90%, dependiendo de que el trabajador sea menor o
mayor de 45 afios, respectivamente.

— Las cuantias podran actnalizarse por ¢l Ministerio de Trabajo
y Asuntos Sociales.

3.42. Ayudas a la contratacién temporal

La dnica contratacién temporal incentivada es 1a que se realiza
con trabajadores minusvilidos, circunstancia €sta que estd justificada
por la reducida tasa de empleo del colectivo. La Ley 50/1998, de 30
de diciembre (Disposicién Adicional Décima) prorroga para 1999,
como se habia hecho desde el afio 1997, éste programa, cuyas carac-
teristicas bésicas son las siguientes:

— Contratacion laboral de duracién entre uno y tres afios.

— Bonificacién de la cuota empresarial a la Seguridad Social por
contingencias comunes del 75%, que se puede elevar hasta el 100%,
si es €l primer trabajador de la empresa.

— La transformacién del contrato e¢n uno indefinido goza de los
incentivos para esta clase de contratacidn,
3.4.3. Medidas fiscales

La creacién de empleo para trabajadores minusvilidos goza de
una deducccién en el Impuesto de Sociedades de 800.000 pesetas por
incrementc de la plantilla de trabajadores reconocidos como tales.
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Por otra parte, las normas sobre ¢l Impuesto sobre la renta de ias
personas fisicas también pueden estimular la participacién de los
minusvélidos en la vida activa. La Ley 40/1998, de 9 de diciembre,
aumenta las cuantias que los trabajadores minusvélidos pueden dedu-
cirse de sus rendimientos procedentes del trabajo, deducciones que
son superiores en un 75% a las que pueden aplicarse los contribuyen-
tes no minusvilidos cuando el discapacitado lo es en un grade entre
el 33% y el 65%. En caso de que éste necesite de una tercera persona
para el desplazamiento al trabajo o el desempefio del mismo, la
deduccidn se incrementa en un 125% sobre la normal. Finalmente,
para los minusvilidos que lo sean en un grado superior al 65%, el
incremento de la deduccion sera de un 175% sobre la que puede
aplicarse un trabajador no minusvélido.

Asi mismo, la Ley 40/1998 (Disposicién Adicional Decimosép-
tima) establece una incentivacién fiscal a la instauracién de un régi-
men de proteccion social complementaria para personas con grado de
minusvalia superior al 65%, de forma que los propios minusvalidos
o sus familiares gozan de beneficios fiscales por las aportaciones a
las Mutualidades o Fondos de Pensiones y de reducciones del Im-
puesto sobre la renta de las personas fisicas sobre las prestaciones
cuando se produzca el hecho cavsante de las mismas.

3.4.4. Otras medidas que estimulan el emplec

Desde 1997 se permite a los beneficiarios de la pensién de inva-
lidez, en su modalidad no contributiva, gque sean contratados por
cuenta ajena o que se establezcan por cuenta propia, recuperar auto-
mdticamente su pensién cuando se les extinga el contrato de trabajo
o dejen de desarrollar la actividad laboral (art. 90 Ley 13/1996, de
30 de diciembre). Ademds las rentas obtenidas durante el periodo
laboral no se tendrin en cuenta para el computo anual de rentas a
efectos del reconocimiento de la pension. Por dltimo, los contratados
para la formacién recuperarin la pensién de invalidez durante su
sitnacién de incapacidad temporal derivada de contingencias comu-
nes.

Resuitados (Anexo Estadistico-Cuadro IT)

Durante 1998 se firmaron 6.548 contratos indefinidos con minus-
validos (en los diez afios anteriores la media rondd los 4.000 traba-
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jadores). En aquel afio los contratos temporales fueron 3.281 %, El
Plan de Accién para el Empleo de 1999 ha previsto realizar 10.000
nuevas contrataciones estables y 4.000 temporales ',

Dentro del llamado «Plan 5000», la ONCE habria creado més de
5.000 nuevos empleos en los afos 1997 y 1998. En el marco del
citado Plan de Accién de Empleo 1999 la ONCE se compromete a
la creacién de 20.000 empleos en 10 afios, 2.000 de ellos en 1999.

3.5. Ayudas al autoempleo o a la integracion laboral bajo
férmulas de economia social

3.5.1. Autoempleo

Existen dos modalidades de incentivaci6én especificas al autoem-
pleo de minusvélidos: subvenciones y capitalizacion de la prestacidn
por desempleo.

La primera se regula en una Orden del Ministerio de Trabajo y
Asuntos Sociales de 16 de octubre de 1998 («BOE» del 21-11-98).
El objeto de la subvencién es financiar proyectos empresariales de
trabajadores minusvélidos desempleados que pretendan constituirse
como trabajadores autdnomos. Las ayudas previstas son:

— Subvencién de hasta tres puntos de interés, con un maximo de
750.000 pesetas, en créditos que solicite €l trabajador discapacitado.

— Subvencién de 650.000 pesetas, como maximo, para inversién
en capital fijo.

A partir de 1999, en virtud de la Ley 50/1998 ya citada, se ha
regulado la posibilidad de que los minusvélidos que sean acreedores
de una prestacién por desempleo, siempre que acrediten la creacién
de una empresa en la que trabajen por cuenta propia, puedan capita-
lizarla y recibir su importe de una sola vez al inicio de la misma.

La actualizacién de las cuantias de la subvenci6n directa y
este dltimo programa de ayuda por capitalizacién de la presta-
ciébn por desempleo, derivan de los compromisos adquiridos por

¥ Datos de la Subdireccion General de Empleo del INEM.
* Plan de Accién para el Empleo 1999, aprobado por el Consejo de Ministros
del 21-5-99, Dir. 9, pag. 27.
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Gobierno y Organizaciones del sector en el Acuerdo MTAS-CERMI
de 1997,

Finalmente, el Plan de Accidén de Emplec 1999 recoge, en su
Directriz 11, un tratamiento fiscal favorable para los minusvélidos
que pierdan su empleo y opten por el autoempleo.

31.5.2. Economia social

La incorporacién de minusvdlidos a empresas de economia so-
cial, tengan éstas la férmula que adopten (cooperativas de trabajo
asociado, sociedades laborales, Fundaciones o Ascciaciones u otras
Entidades juridicas sin &nimo de lucro), constituyen una férmula
innovadora y estimulante para la gestion de los propios minusvélidos
de su propio trabajo.

Antes (epigrafe 3.3.) nos habfamos referido al Programa de Es-
cuelas-Taller y Casas de Oficio, que puede ser promovido por una
Fundacién o Entidad sin danimo de lucro a partir de una medificacion
legal del afic 1998, asimildndolas a los promotores piblicos.

Ademds existe un elenco de ayudas para las empresas constitui-
das bajo la férmula de Cooperativas de Trabajo Asociado " o Socie-
dad Laboral '°, todas ellas reguladas por una Orden del Ministerio de
Trabajo y Asuntos Sociales de 29-12-1998 («BOE» 14-1-1999). En
primer lugar, uno de los colectivos beneficiarios son los trabajadores
desempleados minusvalidos. Los que no tienen esta condicién deben
reunir una serie de requisitos vinculados con su edad o antiguedad en
el desempieo,

Las ayudas establecidas son de diversa naturaleza:

— Ayudas a la incorporacidn de desempleados: La cuantia, cuan-
do el que se incorpora es un minusvélido, es del triple que cuando
la incorporacién se refiere a otro tipo de desempleado, ascendiendo
a 1.500.000 pesetas por puesto de trabajo.

— Pago dnico de la prestacién por desempleo de la que sean
acreedores los desempleados que se incorporen a una Entidad de
éstas caracteristicas.

' Ley 1371987, de 2 de abril («BOE» 8-7-87).
'$ Ley 4/1997, de 24 de marzo («<BOE» 25-3-97).
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— Subvenciones financieras por inversion en capital fijo o circu-
lante.

— Asistencia técnica.

— Actividades de formacién, difusién y fomento.

Resultados

El volumen de minusvélidos que se acogen al programa de auto-
empleo es reducido, no superando las 300 personas/afio.

4. MEDIDAS PARA FOMENTAR LA lNTEGRACIQN
LABORAL DE LOS TRABAJADORES MINUSVALIDOS
EN EL MERCADO PROTEGIDO

4.1. La relacién laboral especial de los trabajadores
minusvalidos en los Centros Especiales de Empleo

La prestacién laboral de los minusvélidos en los Centros Especia-
les de Empleo, tanto por los sujetos que la realizan como por las
condiciones en que se realiza, ha justificado un tratamiento especial
con una serie de caracteristicas que diferencian su contrato especial
de trabajo con relacién al contrato ordinario de trabajo.

La Ley de Integracién Social de Minusvilidos disponia, en su
articulo 41.1, que «los minusvélidos que por razén de naturaleza o de
las consecuencias de las minusvalias no puedan, provisional o defi-
nitivamente, ejercer una actividad laboral en las condiciones habitua-

“les, deberdn ser empleados en centros especiales de empleo, cuando
la capacidad de trabajo sea igual o superior a un porcentaje de la
capacidad habitual que se fijard por la correspondiente norma regu-
ladora de la relacién laboral de cardcter especial...». El propio Esta-
wto de los Trabajadores (art. 2) permite la existencia de una relacién
laboral especial en este supuesto. Por vez primera se regul6 por un
Real Decreto 1368/1983, de 17 de julio (BOE 8-8-1995). Sin embar-
go, recientemente, por Real Decreto 427/1999, de 12 de marzo se
han introducido determinadas mejoras en la regulacién, previstas en
el siempre citado Acuerdo MTAS-CERMI del aito 1997, cuyo objeto
es favorecer la flexibilidad y la capacidad de adaptacién de los cen-
tros a los requerimientos productivos y a los cambios tecnoldgicos y
organizativos, garantizdndose su viabilidad.



POLITICAS DIRIGIDAS ESPECIFICAMENTE A ESTIMULAR QUE LAS EMPRESAS... 429

4.1.1. Sujetos

Puede concertar ¢l contrato especial un trabajador minusvalido,
calificado como tal por el Organismo competente (IMSERSO u Or-
gano competente de la Comunidad Auténoma) con una minusvalia
de un 33% o superior, que vaya a prestar servicios laborales, es decir
retribuidos, por cuenta ajena y bajo la dependencia de una empresa
calificada como Centro Especial de Empleo.

4.1.2. Objeto

La prestacién de un trabajo retribuido, st bien el empresario debe
prestar también determinados servicios de .ajuste personal y social
para favorecer la adaptacién al mercado de trabajo del minusvalido.

4.1.3. Forma del contrato

El contrato debe formalizarse por escrito y registrarse em las
Oficinas de Empleo del INEM (art. 5). Tras la dltima reforma del afio
1999, continda requiriéndose que la oferta de empleo pase por dichas
Oficinas selecciondndose a los trabajadores de entre los inscritos en
el correspondiente registro, ello a pesar de la desaparicion del mono-
polio en la intermediacion del INEM que se produjo en virtud de la
Reforma Laboral del afio 1994.

4.1.4. Modalidades contractuales

Pueden ajustarse a cvalquiera de las modalidades admitidas en la
legislacion laboral comin. Por tanto puede concertarse por tiempo
indefinido o por duracién determinada (art, 7). Las dnicas especiali-
dades son las relativas al contrato para la formaci6én y al contrato de
trabajo a domicilio, posibilidad ésta idltima que estaba prohibida
expresamente antes de la dltima reforma normativa.

En cuanto a los contratos para la formacién:

-— La duracién méxima del contrato podrd ampliarse, previo infor-
me del equipo multiprofesional, sin que pueda exceder de cuatro afios.

— El tiempo dedicado a la formacién tedrica podra alcanzar hasta
el limite maximo de dos tercios de la jornada pactada, salvo en el caso
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de los minusvélidos psiquicos, en que no serd necesario fijar un tiem-
po dedicado a la formacidn teérica. Los contenidos formativos debe-
tan ser informados favorablemente por el equipo multiprofesional.

Por lo que se refiere al contrato de trabajo a domicilio su regu-
lacion tieme las siguientes especialidades:

— No s¢ permite en el caso de los minusvalidos psfquicos.

— Se requiere el informe previo del equipo multiprofesional sobre
12 adecuacién de su trabajo con vistas a su integracién en el mercado
de trabajo.

— En el contrato de trabajo se hardn constar expresamente las
adaptaciones técnicas para realizar la actividad laboral y los servicios
de ajuste personal y social que ¢l centro pone a disposicion del
minusvalido que trabaja a domicilio.

4.1.5. Perfodo de prueba

Se denomina periodo de adaptacién al trabajo teniendo la dura-
cién que fije el Convenio colectivo, sin que pueda exceder de seis
meses. La necesidad de concertarlo serd determinada por el equipo
multiprofesional.

4.1.6. Salarios

Ser4 el determinado por el contrato de trabajo o Convenio colec-
tivo de aplicacién, sin que pueda ser inferior al salario minimo inter-
profesional V', El trabajador tendr4 derecho a dos pagas extraordina-
rias con una cuantia minima de 30 dias de salario.

Sin embargo, el trabajador puede concertar un contrato de bajo
rendimiento cuando las caracteristicas personales del minusvilido,
determinadas por el equipo multiprofesional, lo justifique.

En éste caso, aun prestando sus servicios en jornada normal, lo
hace con un rendimiento inferior al normal en un 25%. La disminu-
¢ién del salario, proporcional a la de rendimiento, no podréd ser su-
perior al 25%.

" 69.270 pesetas en 1999,
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4.1.7. Jornada

En general subsisten los derechos y obligaciones laborales comu-
nes, con las siguientes especialidades {art. 13):

— Se prohibe realizar horas extraordinarias, salvo las necesarias
para prevenir ¢ reparafr siniestros y otros daifios extraordinarios.

— El trabajador tiene derecho a 10 dias de ausencia al semestre
para asistir a {ratamientos médicos-funcionales o participar en accio-
nes de formacidn, orientacién y readaptacién profesional.

4.1.8. Extincién del contrato de trabajo

No existen especialidades respecto la regulacion laboral comiin,
salvo la intervencién de los equipos multiprofesionales en la consta-
tacién de las causas del despido objetivo (art. 16). La dltima reforma
permiti6 el despido objetivo por causas econémicas, técnicas, orga-
nizativas o productivas, salvo el despido colectivo por dichas causas
en que ya era posible con anterioridad.

4,19. Participacién y negociacién colectiva

Las normas relativas a la eleccidn de drganos de representacidn
legal de los trabajadores (Comité de empresa y Delegados de perso-
nal) y sindical (Secciones y Delegados sindicales) y sus competen-
cias son idénticos gue en las empresas ordinarias. Asi mismo, son
idénticas las normas relativas a la negociacién colectiva.

4.2. Los Centros Especiales de Empleo: Régimen juridico
y ayudas

La Ley de Integracién Social de Minusvélidos define, en su articu-
lo 41, a los Centros Especiales de Empleo como aquéllos cuyo objeti-
vo sea el de realizar un trabajo productivo y teniendo como finalidad
el asegurar un empleo remunerado y las prestaciones de servicios de
ajuste personal y social a trabajadores minusvalidos. El Real Decreto
2273/1983, de 4 de diciembre, regula éste tipo de Centros,

Asi pues dos son los elementos que intervienen en la definicién
de un Centro de éstas caracteristicas:
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— Empleo remunerado en wna actividad productiva: La relacidn
laboral entre el Centro y el trabajador minusvalido tiene una natura-
leza especial, reguldndose su régimen juridico, derechos y deberes de
éste (ltimo y obligaciones del Centro en su condicién de empleador
por el Real Decreto 1368/1985, de 17 de julio, en su redaccién dada
por el Real Decreto 427/1999, de 12 de marzo, examinado en los
epigrafes anteriores. Tras la dltima modificacién es posible suscribir
con los minusvalidos contratos de trabajo a domicilio con los limites
y garantias antes sefialadas (epigrafe 4.1.4).

— Prestacién de servicios al minusvélido: Por servicios de ajuste
personal y social se entienden los de rehabilitacién, terapéuticos, de
integracién social, culturales y deportivos.

Los Centros Especiales de Empleo se diferencian claramente de los
Centros Ocupacionales '®, en los que se asegura al minusvalido servi-
cios de terapia ocupacional y de ajuste personal y social, pero que se
diferencian de los primeros en la ausencia de prestacién laboral.

La titularidad del Centro puede ser una Entidad piblica o priva-
da, pudiendo tener dnimo de lucro. No obstante, la creacién de Cen-
tros Especiales de Empleo exige su calificacidn e inscripcidén en un
Registro Administrativo especial y corresponde, en la actualidad, a
las Comunidades Auténomas a las que se les han transferido las
comrespondientes competencias. La calificacién es un procedimiento
para acreditar el cumplimiento de los requisitos legales y la propia
viabilidad econémica y funcional del Centro.

El Centro puede contar con trabajadores que no tengan la condi-
cién de minusvalidos y que sean necesarios para el desarrollo de la
actividad productiva del mismo y ¢l cumplimiento de sus finalidades
propias de cara a la integracién laboral de aquél. Inicialmente la Ley
de Integracién Social de Minusvalidos venia exigiendo que la tota-
lidad de los trabajadores fueran minusvélidos, sin petjuicio del per-
sonal «imprescindible» para el desarrollo de 1a actividad (art. 42.2 de
la LISMI). A partir del afio 1998, en virtud de la Ley 66/1997, de 30
de diciembre, se rebajan los requisitos para obtener la calificacién de
este tipo de centros, de modo que, al menos, el 70% de los trabaja-
dores tienen que contar con el reconocimiento de minusvélido, no
contemplandose dentro de este porcentaje el personal no minusvilido
dedicado a la prestacién de servicios de ajuste personal y social.

'® Real Decreto 2274/1985, de 4 de diciembre.
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La financiaci6n piblica de éstos Centros estd garantizada por el
RD 2273/85, antes mencionado, y por una Orden del Ministerio
de Trabajo y Asuntos Sociales de 16-10-1998 («BOE» 21-11-98).
Tanto la rebaja del porcentaje minimo de minusvalidos antes rela-
tada como un nuevo régimen de subvenciones es consecuen-
cia, como se ha sefialado en otros apartados, del Acuerdo MTAS-
CERMI 1997.

Las ayudas son de dos clases:

A) Para proyectos generadores de empleo se conceden
2.000.000 pesetas por puesto de trabajo estable, si el Centro supera
el 90% de trabajadores minusvilidos, o 1.500.000 pesetas, si el
Centro tiene entre un 70% y el 80% de trabajadores minusvalidos.
Dichos montantes se pueden aplicar a los signientes tipos de ayudas:

— Para asistencia técnica (estudios de viabilidad, organizacién,
auditorias, asesoramiento...).

— Para sufragar la inversién fija.

— Para subvencidn parcial de intereses (como méiximo tres pun-
tos) de los préstamos con entidades de crédito concertadas.

B) Para mantenimiento de puestos de trabajo

— Bonificacién del 100% de la cuota empresarial a la Seguridad
Social.

— Subvenciones del coste salarial equivalente al 50% del salario
minimo interprofesional, tanto cuando el contrato se suscriba a tiem-
po completo como a tiempo parcial.

— Subvencidn para adaptacién de puestos de trabajo y elimina-
cién de barreras arquitectdnicas en cuantfa ne superior a 300.000
pesetas.

— Subvencidn para equilibrar y sanear financieramente a los
Centros Especiales de Empleo.

— Subvenciones de asistencia técnica.

Desde 1998, los Centros Especiales gozan de beneficios en el
pago del IVA por las subvenciones piblicas.
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Resultados (Anexo Estadistico-Cuadro III)

La plantilla de los Centros Especiales de Empleo se sitiia en 1998
en 21.284 minusvalidos, habiéndose producido un crecimiento neto
de 3.498 personas en dicho afio . Diez afios antes, en 1988, 1a plan-
tilla de este tipo de Centros era de 5.018%, observindose tasas de
crecimiento medio del empleo en torno al 30% anuales, Ello refleja
el vigor de esta formula de creacién de empleo, sin duda la mds
eficaz de entre las expuestas desde el punto de vista de la intensidad
en la creacién de empleo.

5. EL FUTURO DE LAS AYUDAS AL EMPLEO

La medida mas emblematica para favorecer la creacidn y mante-
nimiento de empleo para trabajadores minusvilidos, la cucta de re-
serva del 2%, adolece de un defecto: su sistemitico incumplimiento
por las empresas afectadas que, cuando alcanzan el porcentaje, lo es
mis debido a sus obligaciones de mantenimiento en el empleo de
trabajadores invélidos que por un auténtico compromiso de creacién
de empleo neto a favor del colectivo.

La regulacién reglamentaria de las medidas alternativas (epigrafe
2.1.) al cumplimiento de la obligacién de reserva y el control y
seguimiento del mismo son elementos imprescindibles para lograr
los efectos deseados por la medida.

En cuanto a los contratos incentivados (indefinidos, temporales
como medida de fomento del empleo y formativos, que ascendieron
a 10.719 en 1998, de los cuales 6.548 indefinidos, han visto un
importante crecimiento en dicho aifio, especialmente en lo referido
precisamente al empleo estable, pues en 1997 se subvencionaron
5.800 contratos indefinidos (crecimiento del 13%) y, en 1996, 3.775
{incremento del 73%).

Las lineas de futuro para los préximos afios vienen trazadas por
¢l acuerdo MTAS-CERMI de octubre de 1997, asi como por €l «Plan
de Accién Integral para las Personas con Discapacidad.1997-2002»,
si bien exigen un desarrollo mis concreto las siguientes lineas inno-
vadoras:

'* Datos de la Subdireccién General de Promocién de Emplec del INEM.
® Anuario de Estadisticas Laborales, MTAS.
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— Nuevas férmulas de empleo semiprotegido que se desarrollen
en empresas ordinarias, como pueden ser los «enclaves laboraless,
sistemas de empleo apoyado que tienen como finalidad la creacién
en el interior de las empresas de unidades productivas autonomas
dependientes de un Centro Especial de Empleo en las que trabajan
minusvilidos, las cuales mantienen un contrato de servicio con la
empresa que las acoge, acompafiado de medidas de apoyo y tuteria
a los trabajadores minusvilidos (formacién, ajuste personal y so-
cial...). Se deberian establecer incentivos econémicos publicos para
la adaptaci6én de los puestos de trabajo, las medidas de apoyo y, en
su caso, la transici6n 2 la empresa y el empleo ordinario.

— Nuevos programas (DISCAP) que favorezcan la creacidén co-
lectiva y masiva de trabajadores minusvalidos en empresas ordinarias
mediante apoyos a la formacién especifica a requerimiento de la
empresa contratante, subvenciones salariales y bonificaciones en las
cuotas sociales.

6. ASPECTOS INSTITUCIONALES

6.1. Evaluacién y reconocimiento de la condicién
de minusvalides

El Real Decreto 1723/1981, de 24 de julio, y ia Orden de 5 de
enero de 1982, que desarrolla aquel Real Decreto, regulan todoe lo
relativo al reconocimiento, declaracién y calificacién de la condicion
de minusvélido.

Los drganos competentes residen en los centros base del Institato
de las Migraciones y de los Servicios Sociales (IMSERSO), antes
denominado Instituto Nacional de Servicios Sociales (INSERSO),
pero, en la actualidad, las Comunidades Autonomas tienen transferi-
das las competencias al respecto.

El reconocimiento o calificacién se efectda previo dictamen de
los servicios técnico-facultativos de dichos Centros sobre las circuns-
tancias fisicas, mentales y sociales que afecten al minusvélido. Di-
chos servicios se constituyen en equipos de valoracién y orientacion,
que se compenen, siguiendo criterios multidisciplinarios, por Médi-
cos-Rehabilitadores, Psicélogos y Trabajadores Sociales. El dicta-
men versa sobre: diagndstico sobre el estado médico-funcional; ca-
racteristicas de la personalidad, inteligencia y aptitudes del
interesado; valoracidn de su situacién personal y de su entorno socio-
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familiar; orientacién sobre las posibilidades de rehabilitacion; califi-
cacién de la minusvalia.

Las personas que tengan reconocida una situacién de invalidez
permanente a efectos de las contingencias comunes o profesionales
de Seguridad Social pueden obtener la homologacién de su sitnacién
a efectos de la calificacidn de minusviélido por el procedimiento antes
sefialado.

6.2. Servicios de rehabilitacién, recuperacion y empleo

Se entiende por rehabilitacion el proceso dirigido a que los mi-
nusvilidos adquieran su maximo nivel de desarrollo personal y de
integracién en la vida social, comprendiendo: rehabilitacion médico-
funcional; tratamiento y orientacién psicolégica; educacién general y
especial; recuperacién profesional. En este proceso participan, ade-
m4és de los centros base del IMSERSO o el érgano correspondiente
creado por cada Comunidad Autdénoma, los servicios sociales, sani-
tarios, escolares y laborales competentes.

La coordinacién de aquéllos procesos reside en los «equipos mul-
tiprofesionales» (art. 10 de la LISMI) que aseguran la integracién del
minusvalido en su entorno social. Sus funciones son las siguientes:

a) Emitir informe diagnéstico sobre los diversos aspectos de la
personalidad y las disminuciones del minusvélido y su entorno socio-
familiar.

b) La orientaci6n terapéutica, determinando las necesidades, ap-
titudes y posibilidades de recuperacién, asi como el seguimiento y
revision.

¢) La valoracion y calificacién de la minusvalia.

En cuanto a los Servicios de Empleo, la responsabilidad publica
recae en las oficinas del INEM, las cuales, asi mismo, se encuentran
en un proceso para su transferencia desde el Ministerio de Trabajo y
Asuntos Sociales a las Comunidades Auténomas. Desde el afio 1994
se permitié la creacién de Agencias privadas de colocacidn sin animo
de lucro %', :

Y Epigrafe 3.2.
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6.3. Participacion de los interesados

Las Organizaciones representativas de los minusvalidos se agru-
- pan mayoritariamente en el Comité Espaiiol de Representantes de
Minusvilidos (CERMI), que aglutina a las principales Asociaciones
de minusvilidos fisicos, psiquicos o sensoriales. Tanto el CERMI
como las Asociaciones que 1o integran han suscrito numerosos Acuer-
dos con las distintas Administraciones Piblicas estatales, antonémi-
cas, locales o institucionales. Probablemente el mids emblemdtico es
el citado reiteradamente Acuerdo MTAS-CERMIL.

La participaci6n imnstitucional de 4mbito estatal se asegura por los
siguientes 6rganos:

a) Real Patronato de Prevencién y Atencién a Personas con
Minusvalia, regulado por el Real Decreto 2021/1997, de 26 de di-
ciembre.

b) Consejo Estatal de las Personas con Discapacidad creado por
Orden Ministerial de 17-6-99 («<BOE» 19-6-99), como 6rganc inter-
sectorial que promoverd, coordinard y desarrollard, en intima colabo-
racién con las Administraciones y las organizaciones mas represen-
tativas de los discapacitados, una politica integral para los mismos.

En cada Comunidad Auténoma existen 6rganos de participacién
institucional de dmbito regional o local.

Asi mismo estd prevista la participacién del CERMI en el Con-
sejo general de Formacién Profesional y en el Consejo Econdmico y
Social.
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ANEXO ESTADISTICO

Cuadro 1. Situacion laboral de las personas con discapacida-
des y de la poblacién en general, 1986*

Personas entre 19 Minusvalidos | Discapacitados Poblacién
y 64 afios en general**
Total (miles) 1.147.8 2.626,0 23.247.2
Activos (miles) 2360 757.6 13.228,5
Tasa de actividad 20,7% 28,8% 56,9%
Empleados (miles) 1477 553,5 10.263,8
Tasa de empleo 13,0% 21,1% 44.1%
Tasa de desempleo 37.4% 26,9% 22,4%

* Datos estimados por el CES, informe de 26-10-1995. Ver nota 5 relativa a la
distincién entre minusvilidos y discapacitados.

** | os datos de la poblacidn en general reflejan la situacién en el I Trimestre
de 1986, a efectos de compararlos con la dltima Encuesta sobre discapacidades,
deficiencias y minusval(as (EDDM), 1986.

Fuente: INE, EDDM, 1986; INE, EFA, 1 T. 1986.

Cuadro II. Empleo ordinario

Afios Contratos indefinidos* | Contratos temporales*
1986 3.755

1987 3.469

1988 4.210

1989 3.690

1990 3.941

1991 3.980

1992 3.210

1993 2.600

1994 3.802

1995 3.943

1996 4.815

1997 5.843 2211
1998 6.548 3.281

* Contratos indefinidos subvencionados al amparo del RD 1451/1983 y contra-
tos temporales bonificados al amparo de los programas anuales de fomento del
empleo (solo disponibles datos desglosados desde junio de 1997,

Fuente: Anunario de estadisticas laborales, Ministerio de Trabajo y Asuntos So-
ciales y Estadfstica de empleo del INEM. Los datos de 1998 son provisionales.
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Cuadro III. Centros especiales de empleo

Aiio Beneficiarios*
1988 5.018
1989 6.043
1990 7.079
1991 7.793
1992 8.393
1993 , 9.249
1994 11.277
1995 13.525
1996 14.000
1997 18.616
1998 21.284

* Plantilla de los centros especiales de empleo al final de cada aiio.

Fuente: Anuario de Estadisticas Laborales, Ministerio de Trabajo y Asuntos
Sociales. Para 1996 y 1997, los datos son los recogidos en €] «Plan de accién para
el empleo 1998». El dato de 1998 es estimado.






ANEXO:

NORMAS INTERNACIONALES DEL
TRABAJO SOBRE LA READAPTACION
PROFESIONAL

OFICINA INTERNACIONAL DEL TRABAJO. GINEBRA






INTRODUCCION ..o veee v vseee et eeeeeeeeeeaensenasenesaessesnns 445

Convenio 159: Convenio sobre la readaptacién profesional y
el empleo de personas invalidas ..., 445

Recomendacién 99: Recomendacidn sobre la adaptacién y la
readaptaci6n profesionales de los invalidos ... 451

Recomendacion 168: Recomendacion sobre la readaptacion
profesional y el empleo de personas invilidas ................... 464






INTRODUCCION

La adopcidn por la Conferencia Internacional del Trabajo, en su
69.* reunién (junio de 1983), del Convenio (niim. 159) y la Reco-
mendaciéon (mim. 168) sobre la readaptacion profesional y el empleo
{(personas invilidas) oftece la oportuidad de reproducir conjuntamen-
te los tres instrumentos actuales de 1la OIT sobre esta cuestién. Ello
reviste una importancia particular, ya que las nuevas normas no sus-
tituyen a la Recomendacién sobre la adaptacién y la readaptacién
profesionales de los invélidos, 1955 (nim. 99), sino que la completan
y actualizan.

La OIT espera que este documento proporcione una orientacién
provechosa no sélo a los servicios oficiales encargados de la aplica-
cién de estas normas, sino también a las organizaciones no gubema-
mentales, a las organizaciones de empleadores y de trabajadores y a
todos quienes estdn activamente empleados en ayudar a las personas
invélidas a integrarse plenamente en el mundo del trabajo.

Convenio 159

CONVENIO SOBRE LA READAPTACION PROFESIONAL
Y EL EMPLEQ DE PERSONAS INVALIDAS

La Conferencia General de la Organizacién Intenacional del Tra-
bajo:

Convocada en Ginebra por el Consejo de Administracién de la
Oficina Internacional del Trabajo, y congregada en dicha ciudad el
1 de junio de 1983 en su sexagésima novena reunion;

Habiendo tomado nota de las normas internacionales existentes
contenidas en la Recomendacién sobre la adaptacién y la readapta-
cién profesional de los invilidos, 1955, y en la Recomendacién sobre
el desarrollo de los recursos humanos, 1975;
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Tomando nota de que desde la adopcion de ta Recomendacidén
sobre la adaptacion y la readaptacién profesionales de los invilidos,
1955, se han registrado progresos importantes en la comprensién de
las necesidades en materia de readaptacion, en ¢l alcance y organi-
zacién de los servicios de readaptacion y en la legislacion y la préc-
tica de muchos Miembros en relacién con las cuestiones abarcadas
por la Recomendacién;

Considerando gue la Asamblea General de las Naciones Unidas
proclamé el afio 1981 Afo Internacional de los Impedidos con el
tema de «Plena participacién e igualdad» y que un programa mundial
de accién relativo a las personas invélidas tendria que permitir la
adopcién de medidas eficaces a nivel nacional e internacional para el
logro de las metas de la «plena participacién» de las personas invé-
lidas ¢n la vida social y el desarrollo, asf como de la «igualdad»;

Considerando que esos progresos avalan la conveniencia de adop-
tar normas internacionales nuevas al respecto para tener en cuenta,
en especial, la necesidad de asegorar, tanto en las zonas rurales como
urbanas, la igualdad de oportunidades y de trato a todas las catego-
rias de personas invdlidas en materia de empleo y de integracién en
la comunidad;

Después de haber decidido adoptar diversas proposiciones relati-
vas a la readaptacion profesional, cuestién que constituye ¢l cuarto
punto del orden del dia de la reunién, v

Después de haber decidido que estas proposiciones revistan la
forma de un convenio,

adopta, con fecha veinte de junic de mil novecientos ochenta y tres, ¢l
presente Convenio, que podrd ser citado como el Convenio sobre la
readaptacién profesional y el empleo (personas invdlidas), 1983:

ParTe I. DEFINICIONES Y CAMPO DE APLICACION
Articulo 1

1. A los efectos del presente Convenio, se entiende por «perso-
na invélidas) toda persona cuyas posibilidades de obtener y conser-
var un empleo adecuado y de progresar en €l mismo queden substan-
cialmente reducidas a causa de una deficiencia de caricter fisico o
mental debidamente reconocida.
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2. A los efectos del presente Convenio, todo Miembro deberd
considerar que la finalidad de la readaptacién profesional es la de
permitir que la persona invilida obtenga y conserve un empleo ade-
cuado-y progrese en el mismo, y que se promueva asi la integracion
o la reintegracién de esta persona en la sociedad.

3. Todo Miembro aplicard las disposiciones de este Convenio
mediante medidas apropiadas a las condiciones nacionales y confor-
mes con la practica nacional.

4. Las disposiciones del presente Convenio serdn aplicables a
todas las categorias de persomas invélidas.

ParTE II. PRINCIPIOS DE POLITICA DE READAPTACION PROFESIONAL
Y DE EMPLEQ PARA PERSONAS INVALIDAS

Aritfculo 2

De conformidad con las condiciones, prictica y posibilidades na-

cionales, todo Miembro formulard, aplicard y revisard periddicamen-

" te la politica nacional sobre la readaptacion profesional y el empleo
de personas invalidas.

Articulo 3

Dicha politica estard destinada a asegurar que existan medidas
adecuadas de readaptacién profesional al alcance de todas las cate-
gorias de personas invélidas y a promover oportunidades de empleo
para las personas invalidas en el mercado regular del empleo.

Articulo 4

Dicha politica se basard en el principio de igualdad de oportunida-
des entre los trabajadores invélidos y los trabajadores en general. De-
berd respetarse la igualdad de oportunidades y de trato para trabajado-
ras invalidas y trabajadores invalidos. Las medidas positivas especiales
encaminadas a lograr la igualdad efectiva de oportunidades y de trato
entre los trabajadores invédlidos y los demads trabajadores no deberén
considerarse discriminatorias respecto de estos dltimos.

Artlculo 5

Se consultard a las organizaciones representativas de empleado-
res y de trabajadores sobre la aplicacién de dicha politica y, en par-
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ticular, sobre las medidas que deben adoptarse para promover la
cooperacién y la coordinacién entre los organismos piblicos y priva-
dos que participan en actividades de readaptaci6n profesional. Se
consultara asimismo a las organizaciones representativas constituidas
por personas invalidas o que se ocupan de dichas personas.

ParTE III. MEDIDAS A NIVEL NACIONAL PARA EL DESARROLLO
DE $ERVICTOS DE READAPTACION PROFESIONAL Y EMPLEC PARA PERSONAS
INVALIDAS

Articulo 6

Todo Miembro, mediante la Iegislacién nacional y por otros
métodos conformes con las condiciones y practica nacionales, deberd
adoptar las medidas necesarias para aplicar los articulos 2, 3, 4y §
del presenta Convenio.

Articulo 7

Las autoridades competentes deberdn adoptar medidas para pro-
porcionar y evaluar los servicios de orientacién y formacién profe-
sionales, colocacidn, empleo y otros afines, a fin de que las personas
invélidas puedan lograr y conservar un empleo y progresar en el
mismo; siempre que sea posible y adecuado, se utilizardn los servi-
cios existentes para los trabajadores en general, con las adaptaciones
necesarias. '

Articulo 8

Se adoptarfin medidas para promover el establecimiento y desarro-
o de servicios de readaptacion profesional y de empleo para personas
invélidas en las zonas rurales y en las comunidades apartadas.

Articulo 9

Todo Miembro deberd esforzarse en asegurar la formacién y la
disponibilidad de asesores en materia de readaptacién y de otco per-
sonal cualificado que se ocupe de la orientacién profesional, la for-
macibn profesional, la colocacién y el empleo de personas invalidas,
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Parte IV. DISPOSICIONES FINALES

Articulo 10

Las ratificaciones formales del presente Convenio seran comuni-
cadas, para su registro, al Director General de la Oficina Internacio-
nal del Trabajo,

Articulo 11

1. Este Convenio obligard dnicamente a aquellos Miembros de
la Organizacién Intermacional del Trabajo cuyas ratificaciones haya
registrado el Director General.

2, Entrard en vigor doce meses después de la fecha en que las
ratificaciones de dos Miembros hayan sido registradas por el Direc-
tor General,

3. Desde dicho momento, este Convenio entrard en vigor, para
cada Miembro, doce meses después de la fecha en que haya sido
registrada su ratificacion.

Articulo 12

1. Todo Miembro que haya ratificado este Convenio podra de-
nunciarlo a la expiracién de un periodo de diez afios, a partir de la
fecha en que se haya puesto inicialmente en vigor, mediante un acta
comunicada, para su registro, al Director General de 1a Oficina Inter-
nacional del Trabajo. La denuncia no surtird efecto hasta wn aiio
después de la fecha en que se haya registrado.

2. Todo Miembro que haya ratificado este Convenio y que, en el
plazo de un afio después de la expiraci6n del periodo de diez afios
mencionado en el parrafo precedente, no haga uso del derecho de
denuncia previsto en este articulo quedari obligado durante un nuevo
periodo de diez afios, y en lo sucesivo podra denunciar este Conve-
nio a la expiracion de cada periodo de diez afios, en las condiciones
previstas en este articulo.

Articulo 13

1. El Director General de la Oficina Internacional del Trabajo
notificara a todos los Miembros de la Organizacién Internacional del
Trabajo el registro de cuantas ratificaciones, declaraciones y denun-
cias le comuniquen los Miembros de la Organizacién.
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2. Al notificar a los Miembros de la Organizacion ¢l registro de
la segunda ratificacién que le haya sido comunicada, el Director
General llamari la atencién de los Miembros de la Organizacién
sobre la fecha en que entrard en vigor el presente Convenio.

Articulo 14

El Director General de la Oficina Internacional del Trabajo co-
municara al Secretario General de las Naciones Unidas, a los efectos
del registro y de conformidad con el articulo 102 de la Carta de las
Nacicnes Unidas, una informacién completa sobre todas las ratifica-
ciones, declaraciones y actas de denuncia que haya registrado de
acuerdo con los articulos precedentes,

Articulo 15

Cada vez que lo estime necesario, el Consejo de Administracién
de la Oficina Internacional del Trabajo presentara a la Conferencia
una memoria sobre la aplicacién del Convenio, y considerard la con-
veniencia de incluir en el orden del dfa de la Conferencia la cuestion
de su revisién total o parcial.

Artlculo 16

1. En caso de que la Conferencia adopte un nuevo convenio que
implique una revisién total o parcial del] presente, y a menos que ¢l
nuevo convenio contenga disposiciones en contrario:

a) la ratificacién, por un Miembro, del nuevo convenio revisor
implicari, ipso jure, la denuncia inmediata de este Convenio, no
obstante las disposiciones contenidas en el articulo 12, siempre que
el nuevo convenio revisor haya entrado en vigor;

b) a partir de la fecha en que entre en vigor el nuevo convenio
revisor, el presente Convenio cesard de estar abierto a la ratificacidn
por los Miembros,

2. Este Convenio continvard en vigor en todo caso, en su forma
y contenido actuales, para los Miembros que lo hayan ratificado y no
ratifiquen el convenio revisor.

Articulo 17

Las versiones inglesa y francesa del texto de este Convenio son
igualmente auténticas.
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Recomendacion 99

RECOMENDACION SOBRE LA ADAPTACION Y LA
READAPTACION PROFESIONALES DE LOS INVALIDOS

La Conferencia General de la Organizacién Internacional del
Trabajo:

Convocada en Ginebra por el Consejo de Administracién de la
Oficina Internacional del Trabajo, y congregada en dicha ciudad el
1 de junio de 1955 en su trigésima octava reunidn;

Después de haber decidido adoptar diversas proposiciones relati-
vas a la adaptacién y a la readaptacién profesionales de los invélidos,
cuestion que constituye el cuarto punto del orden del dia de la
reunién, y

Después de haber decidido que dichas proposiciones revistan la
forma de una recomendacion,

adopta, con fecha veintidés de junio de mil novecientos cincuenta y
cinco, l1a siguiente Recomendacién, que podra ser citada como la
Recomendacién sobre la adaptacidn y la readaptacidn profesionales
de les invilidos, 1955:

Considerando los numerosos y diversos problemas gue afectan a
las personas que sufren de invalidez;

Considerando que la adaptacién y la readaptacion de estas perso-
nas son imprescindibles para que puedan recuperar al maximo posi-
ble su capacidad fisica y mental y reintegrarse a la funcién social,
profesional y econémica que puedan deserpefiar, y

Considerando que, para satisfacer las necesidades de empleo de
los invélidos y para utilizar en la mejor forma posible los recursos de
mano de obra, se requieren el desarrollo y el restablecimiento de la
capacidad de trabajo de los invélidos, conjugando en un proceso
continuo y coordinado los servicios médicos, psicolégicos, sociales,
educativos, de orientacién y formacién profesionales y de coloca-
cibn, asi como el control posterior del invilido en relacién con el
empleo,

La Conferencia recomienda lo siguiente:
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I. DeFNCioNEs
1. A los efectos de la presente Recomendacién:

a) la expresion «adaptacién y readaptacion profesionales» de-
signa aquella parte del proceso continno y coordinado de adaptacidn
y readaptacién que comprende el suministro de medios —especial-
mente orientacién profesional, formacién profesional y colocacién
selectiva— para que los invdlidos puedan obtener y conservar un
empleo adecuado; y

b) el término «invilido» designa a toda persona cuyas posibili-
dades de obtener y conservar empleo adecuado se hallen realmente
reducidas debido a una disminucién de su capacidad fisica o mental.

II. CAMPO DE APLICACION DE LA ADAPTACION Y DE LA READAPTACION
PROFESIOMAILES

2. Se deberian poner a disposicién de todos los invalidos medios
de adaptacién y de readaptacién profesionales, cualesquiera que sean
el origen y la naturaleza de su invalidez y cualquiera que sea su edad,
siempre que puedan ser preparados para ejercer un empleo adecnado y
tengan perspectivas razonables de obtener y conservar tal empleo.

III. PRINCIPIOS Y METODOS RELATIVOS A LA ORIENTACION PROFESIONAL,
A LA FORMACION PROFESIONAL Y A LA COLOCACION DE LOS INVALIDOS

3. Se deberian adoptar todas las medidas necesarias y factibles
para crear o desarrollar servicios especializados de orientacién pro-
fesional destinados a los invalidos que necesiten ayuda para elegir o
cambiar de profesidn.

4. Entre los métodos de orientacion profesional utilizados debe-
rian figurar, siempre que las condiciones nacionales lo permitan y
segin los casos particulares:

a) entrevistas con un consejero de orientacién profesional;

b} examen de los antecedentes profesionales;

¢} examen del informe escolar o de cualquier otro documento
relacionado con la instruccién general o profesional recibida;
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d) examen médico con miras a la orientacién profesional;

e) aplicacion de tests apropiados de capacidad y aptitud vy, si
fuere oportuno, de otros tests psicoldgicos;

f) examen de la situacién personal y familiar del interesado;

g) evaluoacidn de las aptitudes y del desarrollo de la capacidad
mediante experimentos y pruebas pricticas apropiadas, o por medios
anilogos;

h) examen profesional técnico, oral o de otra indole, siempre
que parezca necesario;

i) determinacién de la capacidad fisica del interesado, en rela-
cién con los requisitos de las diversas ocupaciones y de la posibili-
dad de mejorar esta capacidad;

J) comunicacién de informaciones sobre las posibilidades de
empleo y de formacién, en relacion con las calificaciones profesio-
nales, capacidad fisica, aptitudes, preferencias y experiencias del
interesado, asi como con las necesidades del mercado del empleo.

5. Los principios, medidas y métodos de formacién profesional
que de modo general se apliquen a la formacion de las personas no
invélidas deberian ser aplicados a los invélidos siempre que Io per-
mitan las condiciones médicas y pedagégicas.

6. 1) La formacién profesional de los invilidos deberia, en
todo lo posible, poner a los interesados en condiciones de ejercer una
actividad econémica que les permita utilizar sus conocimientos o
aptitudes profesicnales, habida cuenta de las perspectivas de empleo.

2} A estos efectos, dicha formacién deberia:

a} coordinarse con la colocacién selectiva, efectuada previa con-
sulta médica, en ocupaciones en que la invalidez afecte lo menos
posible a la realizacion del trabajo, o viceversa;

b) proporcionarse, siempre que fuere posible y apropiado, en la
profesién ejercida anteriormente por el invalido, o en una profesién
afin;

¢) proseguirse hasta que el invélido pueda trabajar normalmente
en condiciones de igualdad con los trabajadores no invélidos, si fuere
capaz de hacerlo.
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7. Los invélidos deberian, en todo lo posible, recibir formacién
profesional junto a trabajadores no invilidos y en las mismas condi-
ciones.

8. 1) Se deberian crear y desarrollar medios especiales para la
formacién profesional de los invalidos que, en particular por la na-
turaleza o gravedad de su invalidez, no puedan recibir esta formacion
en compaiifa de trabajadores no invalidos.

2) En todos los casos en que sea posible y apropiado, entre
estos medios deberfan figurar:

a} escuelas y centros de formacién, comprendidos los internados;

b) cursos y cursillos especiales de formacién para ocupaciones
determinadas;

¢) cursos de perfeccionamiento para invalidos.

9. Se deberian adoptar medidas que estimulen a los empleado-
res a propercionar formacién profesional a los invélidos, dichas
medidas deberian comprender, segiin las circunstancias, asistencia
financiera, técnica, médica o profesional.

10. 1) Deberian tomarse disposiciones a fin de aplicar medidas
especiales para la colocacién de los invilidos.

2) Estas disposiciones deberfan asegurar una colocacion satis-
factoria por los medios signientes:

a) registro de los solicitantes de empleo;

b) registro de las calificaciones, antecedentes profesionales y
preferencias;

¢) entrevistas para el empleo;

d) evaluacién, si fuere necesaria, de la capacidad fisica y pro-
fesional;

e} estimular a los empleadores para que notifiquen a la autori-
dad competente los empleos vacantes,

f) establecer contacto con los empleadores para exponerles la
capacidad profesional del invilido y procurar a éste un empleo;
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g) asistencia para que los invilidos aprovechen los servicios de
orientacién ¢ de formacién profesional y cualesquiera otros servicios
médicos y sociales que pudieren ser necesarios.

11. Se deberian adoptar medidas de control con objeto de:

a) comprobar si la colocacidn en un empleo o el acceso a los
medios de formacién o readaptacién profesionales son satisfactorios
y estimar el valor de los principios y de los métodos en que se basan
los consejos profesionales;

b) suprimir, en la medida de lo posible, los obstaculos que pu-
dieren impedir al invilido adaptarse satisfactoriamente a su trabajo.

IV. ORGANIZACION ADMINISTRATIVA

12. La autoridad o autoridades competentes deberian organizar
y desarrollar en un programa continuo y coordinado los servicios de
adaptacién y de readaptacién profesionales, debiendo utilizarse, en
tanto fuere posible, los servicios existentes de orientacion profesio-
-nal, formacién profesional y colocacién.

13. La autoridad o auwtoridades competentes deberian procurar
que se disponga de personal suficiente y debidamente calificado para
ocuparse de la adaptaci6n y readaptacién profesionales de los inva-
lidos y de controlar sus resultados.

14. El desarrollo de los servicios de adaptacion y readaptacion
profesionales deberfa seguir el mismo ritmo por lo menos que el de
los servicios generales de orientacién profesional, formacion profe-
sional y colocacibn.

15. Los servicios de adaptacidén y readaptacién profesionales
deberian ser organizados y desarrollados de manera que proporcio-
nen a los invalidos oportunidad de prepararse para ejercer una pro-
fesi6n por cuenta propia en cualquier rama de la economia, asf como
para obtener y conservar esta profesion.

16. La respdnsabilidad administrativa de la organizacién gene-
ral y del desarrollo de los servicios de adaptacién y readaptacién
profesionales deberia incumbir:

@) a una sola autoridad; o
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b) conjuntamente a las autoridades encargadas de las distintas
actividades comprendidas en el programa, ocupindose, en tal caso,
s6lo una de ellas de la coordinacién.

17. 1) La autoridad o autoridades competentes deberian tomar
todas las medidas necesarias y oportunas para lograr la colaboracién
y coordinacidn entre los organismos ptiblicos y privados que se ocu-
pen de la adaptacién y readaptacion profesionales.

2) Entre dichas medidas deberian figurar, segin las circunstan-
cias:

a) determinacién de las responsabilidades y obligaciones de los
organismos publicos y privados;

b) ayuda financiera a los organismos privados que participen
realmente en las actividades de adaptacién y readaptacién profesio-
nales;

c) asesoramiento técnico a los organismos privados.

18. 1) Los servicios de adaptacién y readaptacién profesiona-
les deberian crearse o desarrollarse con la asistencia de comisiones
consultivas y representativas de cardcter nacional y, si fuere necesa-
rio, de cardcter regional o local.

2) En esas comisiones deberian estar representados, segin el
caso:

a) los organismos y autoridades directamente interesados en la
adaptacién y readaptacion profesionales;

b) las organizaciones de empleadores y de trabajadores;

c) las personas especialmente calificadas en razén de sus cono-
cimientos y de su interés en la adaptacion y readaptacién profesio-
nales de los invalidos;

d} las organizaciones de los invalidos.

3) Dichas comisiones deberian estar encargadas de asesorar:

a) con alcance nacional, en cvanto al desarrollo de la politica y
de los programas de adaptacién y readaptacion profesionales;
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b) con alcance regional o local, en cuanto a la aplicacién de las
medidas de caricter nacional, a su adaptacién a las condiciones re-
gionales y locales y a la coordinacién de las actividades regionales
y locales.

19. 1) Las autoridades competentes, en particular, deberian es-
timular y fomentar toda investigacion destinada a evaluar los resul-
tados obtenidos por los servicios de adaptacion y readaptacién pro-
fesionales de los invilidos y a mejorar estos servicios. '

2) Esta investigacién deberia comprender estudios generales o
especiales sobre la colocacidn de los invilidos.

3) Asimismo, deberia comprender trabajos cientificos sobre las
diferentes técnicas y los distintos métodos que desempeiien una fun-
cién en la adaptacién y la readaptacién profesionales.

V. METODOS PARA FAVORECER LA UTILIZACION POR LOS INVALIDOS DE
LOS MEDIOS DE ADAPTACION Y READAPTACION PROFESIONALES

20. Deberfan adoptarse medidas para que los invédlidos puedan
utilizar plenamente los medios de adaptacion y readaptacién profe-
sionales a su disposicién y para procurar que una autoridad determi-
nada se encargue de ayudar personalmente a cada invélido a adaptar-
se o readaptarse profesionalmente en la medida de lo posible.

21. Entre dichas medidas debetian figurar:

a)} informacién y publicidad sobre los medios de adaptacién y
readaptacion profesionales disponibles y sobre las perspectivas que
esos medios ofrezcan a los interesados;

b) concesién a los invélidos de asistencia financiera apropiada
y suficiente.

22, 1) La asistencia financiera deberia concederse en cualquier
etapa del proceso de adaptacién y readaptacidén profesionales y debe-
ria estar destinada a ayudar a los invalidos a prepararse para ejercer
y conservar profesiones adecuadas, incluso independientes.

2) Dicha asistencia deberia comprender también el suministro
de servicios gratuitos de adaptacién y readaptacién profesionales, la
concesion de subsidios de manutencion, el pago de los gastos de
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transporte necesarios durante cualquier periodo de preparacién pro-
fesional para el ejercicio de un empleo, y ¢l otorgamiento de présta-
mos o donaciones en dinero o el suministro de las herramientas y del
equipo necesarios, y de los aparatos de prétesis y de cualquier otro
tipo de aparato que fuere necesario.

23. Los invélidos deberian tener la posibilidad de wtilizar todos
los medios de adaptacién y de readaptacién profesionales, sin perder
por ello el derecho a cualquier prestacién de seguridad social adqui-
ndo por otros conceptos.

24. Los invélidos que habitan en regiones donde las posibilida-
des de empleo son limitadas, o donde los medios de preparacién para
el ejercicio de una profesién son escasos, deberian contar con todas
las facilidades para su preparacién profesional, incluso alojamiento y
comida, y deberian poder trasladarse, si as{ lo desean, a regiones
donde existan mayores posibilidades de empleo.

25. No se deberia ejercer discriminacién alguna contra los inva-
lides, comprendidos los que reciban prestaciones de invalidez, ¢n ra-
z6n de ésta, en lo que respecta al salario y oiras condiciones de traba-
j0, si su trabajo es de valor igual al de los trabajadores no invilidos.

VL. COLABORACION ENTRE LAS INSTITUCIONES ENCARGADAS
DEL TRATAMIENTO MEDICO Y DE LA ADAPTACION Y READAPTACION
PROFESIONALES

26. 1) Entre las instituciones encargadas del tratamiento mé-
dico de los invilidos y los servicios encargados de la adaptacién y
readaptacion profesionales de éstos deberian existir la mis estrecha
colaboracién y la maxima coordinacién de sus actividades.

2) La colaboracién y la coordinacién deberian tener por objeto:

a) velar por que el tratamiento médico v, si ello fuere necesario,
la provisién de aparatos de prétesis apropiados tengan por finalidad
facilitar el empleo ulterior de los invalidos interesados y aumentar
las oportunidades de empleo;

b) ayudar a averiguar cudles invilidos necesiten y puedan ser
adaptados o readaptados profesionalmente;

¢) velar por que la adaptacidn y readaptacién profesionales co-
miencen cuanto antes y €n momento oportuno;



NORMAS INTERNACIONALES DE TRABAJO SOBRE READAPTACION... 459

d) dar consejos de caricter médico, cuando fuere necesario, en
todas las etapas de la adaptacién y readaptacién profesionales;

¢) evaluar la capacidad de trabajo de los invAlidos.

27. Siempre que sea posible y ateniéndose al dictamen médico,
la adaptacion y readaptacién profesionales deberian comenzar duran-
te el tratamiento médico.

VII. MEDIDAS PARA AUMENTAR LAS OPORTUNIDADES DE EMPLEQ
DE LOS INVALIDOS

28. Deberian adoptarse medidas, en estrecha colaboracién con
las organizaciones de empleadores y de trabajadores, para aumentar
al miximo las oportunidades de empleo de los invalidos y para que
puedan obtener y conservar un empleo.

29. Estas medidas deberfan basarse en los siguientes princi-
pios:

a) los invilidos deberian tener la misma posibilidad que los
trabajadores no invalidos de ingresar en los empleos para los cuales
estén calificados;

b} los invalidos deberfan tener plenas oportunidades para acep-
tar un empleo que les convenga con un empleador de su eleccién;

¢) se deberia hacer hincapié en las aptitudes y en la capacidad
para el trabajo de los interesados y no en su invalidez.

30. Entre dichas medidas deberfan figurar:

a) investigaciones para analizar y demostrar la capacidad de
trabajo de los invélidos;

b) publicidad amplia y constante, con datos concretos, especial-
mente sobre:

i} la produccidn, €l rendimiento, el indice de accidentes y de
ausencias y la estabilidad en el empleo de los invilidos, comparados
con las personas no invalidas que efechien andlogo trabajo;

ii) los métodos para la seleccién del personal, basados en los
tequisitos especificos del empleo;
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fii} los métodos para mejorar las condiciones en que se efectia
el trabajo, a fin de facilitar el empleo de los invélidos, incluso las
adaptaciones y modificaciones de herramientas y de equipo;

¢) medios para evitar que los empleadores deban asumir mayo-
res obligaciones con respecto a las primas de seguro por accidentes
del trabajo y enfermedades profesionales;

d) medios para estimular a los empleadores a ftrasladar a los
trabajadores cuya capacidad de trabajo haya cambiado por haber
disminuido su capacidad fisica a empleos adecuados dentro de sus
empresas.

31. Cuando las circunstancias nacionales y los métodos aplica-
dos en el pafs lo permitan, se deberfa fomentar el empleo de los
invéilidos mediante medidas tales como:

a} la contratacion por los empleadores de cierta proporcién de
invilidos, en condiciones que permitan evitar el despido de trabaja-
dores no invalidos;

b} lareserva de ciertos empleos determinados para los invalidos;

¢) la aplicacién de disposiciones para que las personas afecta-
das de incapacidad grave tengan posibilidades de empleo o preferen-
cita en ciertas profesiones que se consideren apropiadas a sus capa-
cidades;

d) el estimulo para la creacién y la concesién de facilidades
para la gestién de cooperativas de invalidos o de cualesquiera otras
organizaciones andlogas administradas por los mismos invalidos o en
su nombre,

VIII. TRABAIO PROTEGIDO

32.1) La autoridad o auntoridades competentes deberfan adoptar
medidas, en colaboracidn, si fuere oportuno, con las organizaciones
privadas interesadas, para crear y desarrollar medios de formacién y
de trabajo protegidos para los invélidos que no pudieren ser capaci-
tados para competir en el mercado normal del empleo.

2) Entre estos medios deberfan figurar la creacién de talleres
protegidos y la aplicacién de medidas especiales para los invilidos
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que por razones fisicas o psicoldgicas o por motivos geograficos no
pudieren trasladarse regularmente hasta su trabajo o regresar de éste.

33. Los talleres protegidos deberian proporcionar, con la debida
vigilancia médica y profesional, no sélo trabajo Gtil y remunerado,
sino también oportunidades de adaptacién al emplec y de ascenso y,
siempre que sea posible, de traslado a un emplec normal.

34. Deberian adoptarse disposiciones especiales para propor-
cionar a los invalidos que no puedan abandonar su domicilio un
trabajo 1til y remunerador en sus propios hogares, con la debida
vigilancia médica y profesional.

35. En la medida en que se apliquen a los trabajadores en ge-
neral disposiciones sobre salarios o condiciones de empleo dictadas
por via legislativa, dichas disposiciones deberian aplicarse a los in-
vélidos empleados en un trabajo protegido,

IX. DisSPOSICIONES ESPECIALES PARA LOS MENORES INVALIDOS

36. Los servicios de adaptacién y readaptacién profesionales
para los menores invalidos en edad escolar deberian ser organizados
y desarrollados en estrecha colaboracién entre las autoridades encar-
gadas de la enseiianza y la autoridad o las autoridades responsables
de la adaptacién y la readaptacién profesionales,

37. Los programas de ensefianza deberfan tener en cuenta los
problemas especiales de los menores invélidos y la necesidad de
brindarles las mismas oportunidades que a los menores no invalidos
de recibir la formacién general y profesional mis adecuada a su
edad, capacidad, aptitudes y preferencias.

38. EIl objetivo fundamental de los servicios de adaptacién y
readaptacién profesionales para menores invélidos deberia consistir
en reducir al minimo las dificultades profesionales y psicoldgicas
impuestas por su incapacidad y en ofrecerles todas las posibilidades
de prepararse para su empleo en las ocupaciones mas apropiadas. La
utilizacion de estos medios deberfa entrafiar la cooperacidn, por una
parte, de los servicios médicos, sociales y pedagégicos vy, por otra, de
los padres o personas que ejercen la tutela familiar de los menores
invalidos.

39. 1) La instruccién, la orientacién profesional, la formacién
profesional y la colocacién de los menores invilidos deberfan in-



462 NUEVAS EXPERIENCIAS INTERNACIONALES EN MATERIA DE EMPLEO...

cluirse en la organizacidn general de los servicios destinados a los
menores no invélidos y, siempre que fuere posible, efectuarse en las
mismas condiciones que se apliquen a éstos y en su compafifa.

2) Deberfan adoptarse medidas especiales para los menores inva-
lidos cuya incapacidad les impida beneficiarse, en las mismas con-
diciones que los menores no invdlidos y en su compaiifa, de las
facilidades previstas para estos iltimos.

3) Entre estas medidas deberia figurar, en particular, la formacion
pedagdgica especializada de los instructores.

40. Deberian adoptarse medidas para asegurarse de que los me-
nores cuyo examen médico haya revelado anomalias o deficiencias o
cualquier ineptitud para el trabajo:

a) reciban cuanto antes el tratamiento médico necesario para
eliminar o atenuar sus anomalias o deficiencias;

b) sean estimulados a asistir a la escuela y se los oriente hacia
empleos que puedan corresponder a sus aspiraciones y aptitudes, y se
les proporcionen las oportunidades de obtener formacién profesional
para dichos empleos;

¢} obtengan una ayuda econOmica, si fuere posible, durante el
periodo de tratamiento médico, de instruccién y de formacién profe-
sional.

X. APLICACION DE LOS PRINCIPIOS DE ADAPTACION Y READAPTACION
PROFESIONALES

41. 1) Los medios de adaptacién y readaptacidn profesionales
deberian conformarse a las necesidades y circunstancias propias de
cada pais y desarrollarse progresivamente de acuerdo con esas nece-
sidades y circunstancias, basandose en los principios establecidos en
la presente Recomendacién.

2) Las finalidades principales de este desarrollo progresivo de-
berfan ser:

a) demostrar y desarrollar las cualidades de trabajo de los inva-
lidos;

b) facilitar al maximo, cuando las circunstancias lo permitan,
las posibilidades de obtener un empleo adecuado;
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¢) suprimir, con respecto a la formacién o al empleo, toda dis-
criminacién que esté basada en la invalidez.

42. Se deberia favorecer la aplicacién progresiva de los medios
de adaptacién y de readaptacién profesionales, con la ayuda de la
Oficina Internacional del Trabajo, si se solicitare:

a) mediante el otorgamiento, cuando sea posible, de asistencia
técnica consultiva;

b) mediante la organizacién de un vasto intercambio internacio-
nal de experiencias adquiridas en cada pafs; y

¢) mediante cualquier otra forma de colaboracion internacional
que facilite la implantacién y aplicacién de medidas que respondan
a las exigencias y a las condiciones de los diferentes paises, com-
prendida la formacidén del personal necesario.
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Recomendacién 168

RECOMENDACION SOBRE LA READAPTACION
PROFESIONAL Y EL. EMPLEO DE PERSONAS
INVALIDAS

La Conferencia General de la Organizacién Internacional del Tra-
bajo:

Convocada en Ginebra por el Consejo de Administracitén de la
Oficina Internacional del Trabajo, y congregada en dicha ciudad el
1 de junio de 1983 en su sexagésima novena reunién;

Habiendo tomado nota de las normas internacionales existentes
contenidas en la Recomendacidén sobre la adaptacidn y la readapta-
cién profesionales de los invalidos, 1955;

Tomando nota de que, desde la adopcidn de la Recomendacién
sobre la adaptacién y la readaptacién profesionales de los invélidos,
1955, se han registrado progresos importantes en la comprension de
las necesidades en materia de readaptacidn, en ¢l alcance y organi-
zacién de los servicios de readaptacidn, y en la legislacién y la prac-
tica de Estados Miembros en relacién con las cuestiones abarcadas
por la Recomendacion;

Considetando que la Asamblea General de las Naciones Unidas
proclama el afio 1981 Afio Internacional de los Impedidos con el
tema de «Plena participacién e igualdad» y que un programa mundial
de acci6n relativa a las personas invilidas tendria que permitir la
adopcién de medidas eficaces a nivel nacional ¢ internacional para el
logro de las metas de la «plena participacién» de las personas inva-
lidas en la vida social y el desarrollo, asi como de la «ignaldad»,;

Considerando que esos progresos avalan la conveniencia de adop-
tar normas internacionales nuevas al respecto para tener en cuenta,
en especial, la necesidad de asegurar, tanto en las zonas nurales como
urbanas, la igualdad de oportunidades y de trato a todas las catego-
rias de personas invalidas en materia de empleo y de integracién en
la comunidad;

Después de haber decidido adoptar diversas proposiciones relati-
vas a la readaptacién profesional, cuestién que constituye el cuarto
punto del orden del dia de la reunién, y
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Después de haber decidido que estas proposiciones revistan la
forma de una recomendacién que complete el Convenio sobre la
readaptacién profesional y el empleo (personas invalidas), 1983, y la
Recomendacién sobre la adaptacién y la readaptacién profesionales
de los invélidos, 1955 (mim. 99),

adopta, con fecha veinte de junio de mil novecientos ochenta y tres,
la presente Recomendacidn, que podri ser citada como la Recomen-
dacién sobre la readaptacién profesional y el empleo (personas invé-
lidas), 1983:

I. DEFINICIONES Y CAMPO DE APLICACION

1. Al aphicar las disposiciones de esta Recomendacién, asf como
las de la Recomendacién sobre la adaptacidn y la readaptacién pro-
fesionales de los invélidos, 1955, los Miembres deberian considerar
que la expresion «persona invilida» se refiere a toda persena cuyas
posibilidades de obtener y conservar un empleo adecnado y de pro-
gresar en ¢l mismo estén substancialmente reducidas a causa de una
deficiencia de cardcter fisico o mental debidamente reconocida.

2. Al aplicar esta Recomendacién, asf como la Recomendacidén
sobre la adaptacién y la readaptacién profesionales de los invalidos,
1955, los Miembros deberian considerar que la finalidad de la re-
adaptacién profesional, seglin se define en la segunda Recomenda-
cién, es la de permitir que vna persona invélida obtenga y conserve
un empleo adecuado y progrese en €l mismo, y que se promueva asi
la integracién o la reintegracién de esta persona en la sociedad.

3. Todo Miembro deberia aplicar las disposiciones de esta Re-
comendacién mediante medidas apropiadas a las condiciones nacio-
nales y conformes con la prictica nacional.

4, Las medidas de readaptacién profesional deberian quedar al
alcance de todas las categorias de personas imvilidas.

5. Al planear y prestar servicios de readaptacién profesional y
de empleo de las personas invilidas, deberian utilizarse en todo lo
posible y con las adaptaciones necesarias los servicios existentes de
orientacién y formacién profesional, colocacién, empleo y afines
destinados a los trabajadores en general.

6. La readaptacién profesional deberia comenzar lo antes posi-
ble. Con este fin los sistemas de asistencia sanitaria y otros organis-
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mos responsables de la readaptacién médica y social deberian coope-
rar de manera regular con los drganos responsables de la readapta-
cién profesional.

. READAPTACION PROFESIONAL Y OPORTUNIDADES DE EMPLEO

7. Las personas invalidas deberfan disfrutar de igualdad de opor-
tunidades y de trato en cuanto al acceso, la conservacién y la promo-
cién en un empleo que, siempre que sea posible, corresponda a su
eleccion y a sus aptitudes individuales.

8. Al prestar asistencia a las personas invilidas en materia de
readaptacidon profesional y empleo, tendria que respetarse el princi-
pio de igualdad de oportunidades y de trato para trabajadores y tra-
bajadoras.

9. Las medidas positivas especiales destinadas a lograr la igual-
dad efectiva de oportunidades y de trato entre los trabajadores invé-
lidos y los demds trabajadores no deberian considerarse discrimina-
torias respecto de estos tltimos.

10. Deberian adoptarse medidas para promover oportunidades
de empleo de las personas invdlidas que se ajusten a las normas de
empleo y salario aplicables a los trabajadores en general.

11. Estas medidas, ademds de las que se mencionan en la par-
te VII de la Recomendacién sobre la adaptacion y la readaptacién
profesionales de los invilidos, 1955, deberian incluir:

a) medidas apropiadas para crear oportunidades de empleo en
el mercado regular del empleo, incluidos incentivos econémicos para
alentar a los empleadores a proporcionar formacién y empleo subsi-
guiente a las personas invalidas, asi como a adaptar, dentro de limites
razonables, los lugares de trabajo, la estructuracion de las tareas, las
herramientas, la maquinaria y la organizacién del trabajo para faci-
litar tal formacién y empleo;

b) ayuda gubernamental adecuada para establecer diversos ti-
pos de empleo protegido, para las personas invélidas que no tengan
acceso a los empleos no protegidos;

c) fomento de la cooperacwn entre talleres protegldos y talleres

Fa
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mejorar la situacién de empleo de sus trabajadores invélidos y, siem-
pre que sea posible,.ayudarlos a prepararse para el trabajo en condi-
ciones normales;

d) aynda gubernamental adecuada a la formacién profesional,
la orientacion profesional, el empleo protegido y los servicios de
colocacién administrados por organismos no gubernamentales;

¢} fomento del establecimiente y desarrollo de cooperativas por
personas invalidas y para ellas, las cuales, cuando sea apropiado,
estarian abiertas a los trabajadores en general;

) ayuda gubernamental apropiada con objeto de promover la
creacién y el desarrollo por personas invilidas y para ellas de peque-
fias empresas y talleres de produccién o cooperativos o de otro tipo
(eventualmente abiertos a los demés trabajadores en general), siem-
pre que tales empresas y talleres se ajusten a normas minimas pre-
establecidas;

g) eliminacién gradual, en caso necesario por etapas, de las
barreras y obsticulos de orden fisico o arquitecténico, o relativos a
la comunicacién que afectan el transporte, ¢l acceso y el libre movi-
miento en los locales de formacién y empleo de personas invilidas;
en los nuevos edificios e instalaciones piblicas se deberian aplicar
normas adecuadas;

h) fomento, siempre que sea posible y apropiado, de medios de
transporte adecuados con destino y a partir del lugar de la readapta-
cién y del lugar del trabajo, de conformidad con las necesidades de
las personas invélidas;

i) fomento de la difusidn de informacidén sobre ejemplos de
casos efectivos de integracion con €xito de personas invélidas en el
empleo;

J) exencién de la percepcién de impuestos internos o de otras
cargas internas de cualquier indole, en el momento de efectuar la
importacidn o ulteriormente, scbre los articulos, materiales y equipos
de formacién determinados que requieran los centros de readapta-
cidn, los talleres, los empleadores y las personas invalidas, y sobre
los aparatos auxiliares e instrumentos determinados que necesiten las
personas invélidas para obtener y conservar el empleo;

k) el establecimiento de emplecs a tiempo parcial, incluidas
otras disposiciones de trabajo, de acuerdo con la capacidad de cada
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persona invalida que no pueda por el momento, o tal vez nunca,
ocupat un empleo a tiempo completo;

1) estudios e investigaciones de la posible aplicacién de sus re-
sultados respecto de diversos tipos de deficiencias a fin de fomentar la
participacién de personas invilidas en la vida de trabajo normal,

m) ayuda gubernamental apropiada con miras a eliminar las po-
sibilidades de explotacién que puedan surgir en el marco de la for-
macién profesional y en los empleos protegidos y para facilitar la
transicién al mercado regular del empleo.

12. Al elaborar programas para la integracién ¢ reintegracién
de las personas invilidas en la vida activa y en la sociedad, tendrian
que tenerse en consideracién todos los tipos de formacidn; éstos
habrian de comprender, cuando sea necesario y conveniente, activi-
dades de preparacién profesional y formacién, formaciéon modular,
formaci6n para las actividades de la vida cotidiana, cursos de alfabe-
tizacién y formacién en otras esferas que afectan a la readaptacion
profesional,

13. Para asegurar la integracién o reintegracion de las personas
invilidas en la vida activa normal y, por consiguiente, en la sociedad
deberia tenerse en cuenta la necesidad de adoptar medidas de apoyo
especiales, incluido el suministro de aparatos auxiliares de instru-
mentos y de servicios personales permanentes a fin de permitir a las
personas invélidas lograr y conservar un empleo adecuado y progre-
sar profesionalmente.

I4. Las medidas de rzadaptacion profesional destinadas a per-
sonas invalidas deberian ser reexaminadas después a fin de evaluar
sus resulitados.

III. PARTICIPACION DE LA COLECTIVIDAD

15. Los servicios de readaptacion profesional, tanto en las zo-
nas urbanas como en las rurales y en comunidades apartadas, se
deberian organizar y llevar, con la mayor participacién posible de la
colectividad, en particular de representantes de las organizaciones de
empleadores y de trabajadores y de las personas invilidas.

16. La participacion de la colectividad en ia organizacién de
servicios de readaptacidn profesional para las personas invilidas ten-
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dria que facilitarse con medidas de informacién miblica cuidadosa-
mente elaboradas con miras a:

a} informar a las personas invilidas, y si fuera necesario a sus
familias, acerca de sus derechos y oportunidades en el campo del
empleo;

b) superar los prejuicios, la informacién defectuosa y las acti-
tudes desfavorables para el empleo, la integracion y la reintegracion
de personas invélidas en la sociedad.

17. Los dirigentes o grupos de la comunidad, incluidas las per-
sonas invalidas y sus organizaciones, deberian colaborar con los ser-
vicios piblicos competentes en materia de salud, bienestar social,
educacion, trabajo y otros servicios piiblicos pertinentes en la iden-
tificacion de las necesidades de las personas invélidas de la colecti-
vidad y para garantizar que, siempre que sea posible, se incluya a las
personas invédlidas en actividades y servicios de ambito general,

18. Los servicios de readaptacién profesional y empleo para las
personas invilidas deberian integrarse en el desarrollo comunitario y
recibir, si hubiera lugar, apoyo financiero, material y técnico.

19. Deberia reconocerse oficialmente el mérito de las organiza-
ciones voluntarias que hubiesen logrado éxitos significativos en la
creacidn de servicios de readaptacién profesional y en la integracién o
reintegracién de personas invilidas en la vida activa de la comunidad.

IV. READAPTACION PROFESIONAL EN LAS ZONAS RURALES

20. Deberian desplegarse esfuerzos especiales para lograr que
los servicios de readaptacidn profesional se amplien a fin de que las
personas invalidas que habitan en las zonas rurales y en comunidades
apartadas puedan beneficiarse de ello en el mismo grado y condicio-
nes que en las zonas urbanas. El desarrolio de tales servicios deberia
formar parte integrante de las politicas nacicnales de desarrollo rural.

21. Con tal fin deberfan tomarse medidas para:

a) designar los servicios existentes de readaptacion profesional
en las zonas rurales o, cuando no existan, los mismos servicios en las
zonas urbanas, como centros de formacion del personal de readapta-
¢ién en zonas rurales;
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b} crear unidades méviles de adaptacién y readaptacién profe-
sionales que atiendan a las personas invélidas de las zonas rurales y
actien como centro de divulgacién de informacién sobre formacién
rural y oportunidades de empleo para personas invalidas;

¢) formar a los especialistas en desarrollo rural y desarrollo
comunitario en técnicas de readaptacién profesional;

d) conceder préstamos o subvenciones y facilitar herramientas
y materiales para ayudar a las personas invalidas residentes en las
colectividades rurales a establecer y administrar cooperativas ¢ a
trabajar por cuenta propia en pequeiias industrias familiares o en
actividades agricolas, artesanales u ofras;

e) incorporar la asistencia a las personas invdlidas en las acti-
vidades de desarrollo rural existentes ¢ proyectadas, destinadas a la
poblacion en general; facilitar el acceso de las personas invélidas a
viviendas situadas a distancia razonable de su lugar de trabajo.

V. FORMACION DEL PERSONAL

22. Ademads de los consultores y especialistas capacitados pro-
fesionailmente en materia de readaptacidn, todas las demés personas
que se ocupan de la readaptacién profesional de personas invalidas
y del desarrollo de oportunidades de empleo deberian recibir forma-
cidén u orientacién en materia de readaptacién profesional.

23. Las personas dedicadas a la orientacién profesional, a la
formacidn profesional y a la colocacién de trabajadores en general
deberian tener un conocimiento suficiente de la invalidez y de sus
efectos limitativos, asi como un conocimiento de los servicios auxi-
liares disponibles para facilitar la integracién de las personas invali-
das en la vida social y econémica activa. Deberfan proporcionarse
oportunidades a dichas personas para que actualicen sus conocimien-
tos y amplien su experiencia en la materia.

24. La formacion, las calificaciones y la remuneracion del per-
sonal dedicado a la readaptacién y formacién profesionales de per-
sonas invdlidas deberian ser comparables a las del personal de for-
macién profesional general que asume cometidos y responsabilidades
similares; las oportunidades de carrera deberfan ser comparables para
ambos grupos de especialistas, y convendria alentar los traslados de
pcrsonal entre los servicios de formacién profesional general y los
servicios de readaptacién profesional.
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25. El personal de readaptacién profesional, el de los talleres
protegidos y el de los talleres de produccién deberfan recibir, segtin
convenga, como patte de su formacion general, formacion en direc-
cidén de talleres y técnicas de produccién y comercializacién.

26. Enla medida en que no resulte posible disponer de suficiente
personal plenamente formado, se deberfan adoptar medidas para con-
tratar y formar personal auxiliar de readaptacidn profesional. No de-
beria recurrirse a tal personal auxiliar como medic permanente de
substituir personal con buena formacién. Siempre que sea posible,
deberian adoptarse disposiciones para proseguir la formacién del per-
sonal auxiliar, a fin de integrarlo en el personal plenamente formado.

27. Siempre que haya lugar, se deberia fomentar la creacién de
centros regionales y subregionales para la formacion de personal de
readaptacién profesional.

28. El personal de orientacién y formacién profesionales, colo-
cacién y asistencia en el empleo de personas invilidas deberia tener
una formacidn y experiencia adecuadas para apreciar los problemas
y las dificultades de motivacién que puedan experimentar las perso-
nas invilidas y, dentro de su competencia, ocuparse de las necesida-
des derivadas de los mismos.

29, Siempre que haya lugar, deberian adoptarse medidas para
alentar a las personas invélidas a recibir una formacién profesional
como personal de readaptacién y promover su acceso al empleo en
el campo de la readaptacién.

30. Deberia consultarse a las personas invélidas y a sus organi-
zaciones en la elaboracién, ejecucion y evaluacion de los programas
de formacién para el personal de readaptacién profesional.

VI. CONTRIBUCION DE LAS ORGANIZACIONES DE EMPLEADORES Y DE
TRABAJADORES AL DESARROLLO DE LOS SERVICIOS DE READAPTACION
PROFESIONAL

31. Las organizaciones de empleadores y de trabajadores debe-
rian adoptar una politica destinada a promover la formacién y el
empleo adecuados de las personas invalidas en un pie de igualdad
con los otros trabajadores.

32. Las organizaciones de empleadores y de trabajadores, junto
con las personas invilidas y sus organizaciones, deberfan poder con-
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tribuir a la formulacién de las politicas relativas a la organizacién y
desarrolle de los servicios de readaptacién profesional, asi como en
la realizacién de investigaciones y estudios y la elaboracién de pro-
yectos de ley en la materia.

33. Siempre que sea posible y apropiado, los representantes de
las organizaciones de empleadores, de trabajadores y de personas
invélidas deberian figurar entre los miembros de los consejos y co-
misiones de los centros de readaptacién y formacién profesional para
personas invilidas, que adoptan decisiones sobre asuntos de orden
general y técnicos con miras a lograr que los programas de readap-
tacién profesional correspondan a las necesidades de los diversos
sectores econdmicos.

34. Siempre que sea posible y apropiado, los empleadores y los
representantes de los trabajadores en la empresa deberian cooperar
con los especialistas correspondientes en el estudio de las posibilida-
des de readaptacion profesional y de traslado a otras tareas de las
personas invilidas empleadas en la empresa, asf como de proporcio-
nar empleo a otras personas invalidas.

35. Siempre que sea posible y apropiado, se deberia incitar a las
€mpresas a crear o a mantener sus propios servicios de readaptacién
profesional, con inclusidn de diversos tipos de empleos protegidos,
en estrecha colaboracién con los servicios de readaptacién profesio-
nal ya estén éstos o no a cargo de la comunidad.

36. Siempre que sea posible y apropiado, las organizaciones de
empleadores deberian tomar medidas para:

a) asesorar a sus miembros sobre 1os servicios de readaptacién
profesional que se podrian poner a disposicion de los trabajadores
invélidos;

b} cooperar con organismos e instituciones gue promuevan la
reintegracion de personas invalidas en la vida de trabajo activa, facili-
tando, por e¢jemplo, informacién sobre las condiciones de trabajo y los
requisitos de trabajo que deben satisfacer las personas invilidas;

¢} asesorar a sus miembros sobre 108 reajustes que podrian efec-
tuarse para los trabajadores invalidos en las tareas esenciales o en las
exigencias de los empleos apropiados;

d) aconsejar a sus miembros que tengan en cuenta las posibles
repercusiones de las modificaciones de los métodos de produccion,
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de forma que los trabajadores invdlidos no sean desplazados por
inadvertencia.

37. Siempre que sea posible y apropiado, las organizaciones de
trabajadores deberian tomar medidas para:

a) fomentar la participacién de los trabajadores invilidos en los
debates a nivel de taller y en los consejos de empresa o cualquier
otro Grgano que represente a los trabajadores;

b) formular pautas para la readaptacién profesional y protec-
¢ion de los trabajadores que queden invilidos a causa de enfermedad
o accidente, sea © no con motivo del trabajo, y hacer incluir tales
pautas en los contratos colectivos, reglamentos, laudos arbitrales n
otros instrumentos adecvados;

¢) ofrecer asesoramiento sobre las medidas adoptadas a nivel de
taller que afecten a los trabajadores invélidos, incluidas la adaptacién
de los puestos de trabajo, la organizacién especial del trabajo, la
formacion y el empleo a prueba y la determinacién de normas de
trabajo;

d) plantear los problemas de readaptacién profesional y de em-
pleo de personas invalidas en las reuniones de los organismos sindi-
cales e informar a sus miembros mediante publicaciones y semina-
rios acerca de los problemas y posibilidades de readaptacién
profesional y empleo de personas invalidas.

VII. CONTRIBUCION DE LAS PERSONAS INVALIDAS Y SUS ORGANIZACIONES
AL DESARROLLO DE LOS SERVICIOS DE READAPTACION PROFESIONAL

38. Ademds de la participacién de las personas invalidas, sus
representantes y organizaciones en las actividades de readaptacién
mencionadas en los parrafos 15, 17, 30, 32 y 33 de la presente
Recomendacion, las medidas adoptadas para conseguir la participa-
cién de las personas invalidas y de sus organizaciones en e] desarro-
llo de los servicios de readaptacién profesional deberfan incluir:

a) incentivos a las personas invélidas ¥ sus organizaciones para
que participen en el desarrollo de las actividades comunitarias enca-
minadas a la readaptacién profesional de las personas invalidas,
fomentando asi su empleo y su integraciébn o reintegracién en la
sociedad;
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b) una asistencia apropiada del gobierno para promover el de-
sarrollo de organizaciones constituidas por personas invélidas o que
se ocupan de dichas personas y asegurar la participacién de éstas en
los servicios de readaptaci6én profesional y del empleo, incluidas me-
didas encaminadas a ofrecer a las personas invalidas programas de
formacién que les permitan defender su propia causa;

¢) apoyo gubernamental adecuado a estas organizaciones para
desarrollar programas de instruccidn piiblica que reflejen una imagen
positiva de las capacidades de las personas invélidas.

VIII, READAPTACION PROFESIONAL COMQ PARTE DE LOS REGIMENES DE
SEGURIDAD SOCIAL

39. Al aplicar las disposiciones de la presente Recomendacién,
los Miembros deberfan inspirarse en las disposiciones del articulo 35
del Convenic sobre 1a seguridad social {norma minima), 1952; del
articulo 26 del Convenio sobre las prestaciones en caso de accidentes
del trabajo y enfermedades profesionales, 1964, y del articulo 13 del
Convento sobre las prestaciones de invalidez, vejez y sobrevivientes,
1967, en Ia medida en que no estén ya obligados a ello por la rati-
ficacion de estos instrumentos.

40. Siempre que sea posible y apropiado, los regimenes de segu-
ridad social deberfan asegurar programas de formaci6n, colocacion y
empleo (incluido el empleo protegido) y de servicios de readaptacién
profesional para personas invilidas, con inclusidn de servicios de
asesoramiento en materias de readaptacidn, o contribuir a su organi-
zacion, desarrollo y financiacion.

41. Esos programas deberian asimismo prever incentivos para las
personas invalidas que busquen un empleo, y medidas que facilitea
la transicién gradual al mercado regular del empleo.

IX. COORDINACION

42. Se deberian adoptar medidas para garantizar, en la medida en
que esto sea posible, la coordinacién de las politicas y programas de
readaptacion profesional con las politicas y programas de desarrollo
social y econdmico (incluidas la investigacién cientifica y las nuevas
tecnologfas) que afectan a la administracién del trabajo, a la politica
y promocion generales del empleo, a la formacién profesional, a la



NORMAS INTERNACIONALES DE TRABAJQ SOBRE READAPTACION... 475

integracién social, la seguridad social, las cooperativas, el desarrolio
rural, las pequefias industrias y la artesania, la seguridad ¢ higiene en
el trabajo, la adaptacion de los métodos y organizacién del trabajo a

las necesidades personales y €l mejoramiento de las condiciones de
trabajo.
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