igualdao

de oportunidade
de lars mUJeref
con discapc

~

Capa
y Bienestar Soc

documentacion

JUNTA DE ANDALUCIA

CONSEJERIA PARA LA IGUALDAD Y BIENESTAR SOCIAL

* %
b 3






igualdad

de oportunidader
de lasr mujerer
con disrcapacidad:
el papel

de lors sindicator

INTRODUCCION: EMPLEO ¥ MUJERES CON DISCAPACIDAD

1.I. Mujer y discapacidad: la doble discriminacion. - 7

1.2. La situacion socio—laboral de las mujeres con discapacidad. - 15

1.3. Principales obstaculors para la plena incorporacion de lasr mujeres con
disrcapacidad al mercado laboral. - 19

14. Medidas de accidn poritiva para el fomento del empleo de mujeres con
discapacidad, marco legal. - 24

14.1. Medidas de accidn poritiva - 26

14.2. Medidas para el empleo dirigidas o mujeres con discapacidad. - 27

1.4.3. Marco normativo - 30

NEGOCIACION COLECTIVA € INSERCION LABORAL DE LAS MUJERES CON
DISCAPACIDAD




indice

MEDIDAsS PARA FACILITAR LA INTEGRACION DE LAS MUJERES CON DISCAPACIDAD
DESDE LA ACCION sINDICAL

3.1. Andlisis de lasr medidas adoptadar por la negociacidn colectiva que tienen como
objeto favorecer la integracion laboral de lasr mujeres con discapacidad. - 49

3.1.1 Herramientas y estrategios para una negociacion colectiva que favorezca
la igualdad de oportunidades en el empleo de lar mujeres con discapacidad.
- 49

3.1.2 Recomendaciones y propuestas a tener en cuenta en los procesos de
negociacién colectiva. - 54

3.2. Planes de Igualdad y mujeres con discapacidad: clausulas de accidn poritiva - 70

3.3. Clausular de convenio que pueden considerarse como buenas practicas dirigidas
al empleo de las personas con discapacidad. - 71




presentacion

Presentacion

La Direccidn General de Personas con Discapacidad de la Consejeria para la Igualdad y Bienestar
Social, tiene entre sus objetivos fomentar la igualdad de oportunidades de las mujeres con
discapacidad y para ello, desde el pasado afio se ha puesto en marcha el Programa MEDIS, que
nace con el deseo de ofrecer una respuesta conjunta y organizada a la desigualdad que viven estas
mujeres. Este programa, cofinanciado por FSE, esta integrado en el Marco Estratégico Regional de
Andalucia (MER-AN) 2007-2013.

Actualmente se sigue haciendo evidente la discriminaciéon de las mujeres con discapacidad,
suponiendo éstas el 58% de la poblacién con discapacidad andaluza segun los datos que nos aportd
la Encuesta de Discapacidades, Deficiencias y Estado de Salud de 1999, del Instituto Nacional de
Estadistica, por lo que desde hace unos afios se ha venido trabajando, en el seno del Gobierno
andaluz, junto con el movimiento asociativo de personas con discapacidad, en la incorporacion de
la perspectiva de género en sus intervenciones.

En esta linea, el 14 de octubre de 2008, el Consejo de Gobierno ha aprobado el | Plan de Accién
Integral para las Mujeres con Discapacidad, documento que recoge las iniciativas que desarrollara
la Junta de Andalucia hasta 2013, lo que ha venido a subrayar la linea de trabajo que se venia
desarrollando. Una iniciativa que complementa el Plan de Empleabilidad para Personas con
Discapacidad en Andalucia, que establece medidas especiales de insercidn laboral, vigente desde
noviembre de 2007, siendo una de las prioridades de este Plan la necesidad de incidir sobre todo en
las jévenes y mujeres con discapacidad.

El Programa Medis, para dar respuesta a los compromisos de ambos Planes, pone en marcha
diferentes actuaciones centradas en los servicios de atencién a las mujeres con discapacidad,
organizaciones sindicales y organizaciones empresariales.

Con estos Seminarios “lgualdad de Oportunidades de las Mujeres con Discapacidad: el papel de los
Sindicatos” continuamos en la linea de integrar las intervenciones que cada institucion y organizacion
realiza por separado, y reforzar las medidas destinadas a facilitar la incorporacion social y laboral de

las mujeres con discapacidad.




El objetivo principal de estos encuentros es plantear estrategias para integrar la dimensién de género
y discapacidad en la Negociacidn Colectiva, siendo conocedores y conocedoras del importante
papel que representan las Organizaciones Sindicales en la mejora de las condiciones laborales de
las mujeres con discapacidad.

En este sentido, sefalar que para las Organizaciones Sindicales, el empleo de las Personas con
Discapacidad ha sido un eje fundamental de trabajo, tanto a nivel internacional como en los proceso
de Dialogo Social.

En efecto, CC.00, UGT, CEOE y CEPYME, compartieron los objetivos de la declaracién sobre “El empleo
de personas con minusvalias suscrita por UNICE y CES, y CEEP Bruselas entre otras organizaciones,
en mayo de 1999, reconociendo el reto que comporta mejorar las oportunidades de empleo de
las personas con discapacidad en el mercado laboral ordinario. En el Acuerdo Interconfederal
para la Negociacién Colectiva 2003, abordaron el compromiso de contribuir a la promocidn de la
integracion laboral del colectivo de personas con discapacidad a través de las posibilidades que
otorga la Negociacion Colectiva.

En el Informe “Negociacion Colectiva e Insercidn Laboral de Personas con Discapacidad” aprobado
el 26 de enero de 2006 por la Comisidn de Seguimiento del Acuerdo Interconfederal de Negociacion
Colectiva (ANC) CC.00., UGT, CEOE y CEPYME, se recoge un estudio para analizar los posibles
factores que dificultan el empleo de las personas con discapacidad y destacar cudles pueden ser
las practicas adecuadas para fomentar su incorporacion al empleo ordinario, evaluando también la
operatividad de la negociacion colectiva a estos efectos. Calificando de «buena practica» aquella que
contribuye al avance de la igualdad de trato en el empleo para con los trabajadores y trabajadoras
con discapacidad.

Es nuestra pretension que estos seminarios sirvan a los y las representantes legales de trabajadores
y trabajadoras, que participan en los procesos de Negociacidon Colectiva, a incorporar en los
Convenios Colectivos el enfoque integrado de género, incluyendo en los mismos medidas dirigidas
a equiparar los derechos laborales de hombres y mujeres con discapacidad, e impulsar la aplicacion

en los mismos de acciones positivas dirigidas a mujeres con discapacidad.




La metodologia del seminario sera principalmente dindmica e interactiva con las personas asistentes,
promoviendo la participacién activa, el intercambio de informacién, conocimiento y experiencias,
con el objetivo de disefar, a partir de las aportaciones de los y las asistentes, cldusulas de convenio
y medidas a incluir que pueden considerarse como buenas practicas dirigidas a fomentar el empleo
de las mujeres con discapacidad.

Con objeto de clarificar los contenidos que la presente guia recoge, decir que esta se estructura en
tres grandes bloques:

192 En un primer bloque, se describe empleo y mujeres con discapacidad.

22 El segundo desarrolla la negociacion colectiva e insercién laboral de las mujeres con
discapacidad.

32 Finalmente, y partiendo de los obstaculos que en general tienen las mujeres con discapacidad
frente a la insercién laboral, introduciremos una serie de claves para orientar el trabajo de las y los
negociadores/as como son medidas para facilitar la integracién de las mujeres con discapacidad

desde la accion sindical.
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introduccion: empleo y mujeres con discapacidad.

En este mddulo intentaremos acercarnos al colectivo de mujeres con discapacidad, conociéndolo un
poco mas, acercandonos a su contexto y analizando, desde una perspectiva de género, los problemas
afadidos a los que tiene que hacer frente cada dia la mujer con discapacidad: la discriminacion por
cuestion de género unida a su discapacidad.

Profundizar en los obstaculos que se les presentan de cara a su empleabilidad es el siguiente punto, que
precede a un diagndstico general de la situacion sociolaboral en la que estas dificultades se traducen.

Finalmente revisaremos la legislacion existente en materia de mujer, discapacidad y empleo, tanto a
nivel estatal como autondmico, de la que partimos para trabajar, desde el ambito sindical, la igualdad
de trato y oportunidades de las mujeres con discapacidad en el mercado de trabajo.

Los objetivos principales que perseguimos en este primer mdédulo formativo son:

e Analizar las dificultades que se encuentran las mujeres con discapacidad para incorporarse
al mercado laboral.

e Incentivar una accién sindical que integre la perspectiva de género y de discapacidad para
fomentar la igualdad de trato y de oportunidades en el mercado de trabajo.

1.1. Mujer y dircapacidad: la doble discriminacion.

El punto de partida es el reconocimiento de la situacidn de doble discriminacidn que afecta a las mujeres
con discapacidad. Durante demasiado tiempo se ha ignorado la situacidn de desventaja social en la que
se encuentran las mujeres con discapacidad, cuya presencia ha permanecido invisible.

La doble discriminacién de las mujeres con discapacidad no es producto de una suma de las necesidades
gue se plantean por discapacidad y género, sino que al conjugarse ambas variables, se produce una
situacidn diferente y especial que es preciso conocer y reconocer con el fin de disponer de instrumentos
operativos, que permitan responder a las necesidades de esa situacion especifica, y asi favorecer
el acceso a la igualdad de oportunidades y el disfrute pleno de los derechos, de este colectivo de
mujeres.

Admitir esta doble discriminacion implica “deconstruir” la manera de analizar la realidad social.

Con objeto de clarificar la necesidad de plantear medidas especificas dirigidas a mujeres con

discapacidad, vamos a presentar las conclusiones extraidas del diagnostico previo de la situacién y
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posicién de las mujeres con discapacidad en Andalucia, que recoge el | Plan de Accién Integral para
las Mujeres con Discapacidad en Andalucia (2008 — 2013):

e Las mujeres con discapacidad, por razén de su rol de género, afrontan desigualdades con
relacion al acceso y control de los recursos, el disfrute de sus derechos y su situacion y
posicidn social con respecto al empleo, la educacion formal, las relaciones afectivas, su auto-
percepcién y la imagen que de ellas presentan los medios de comunicacion y la sociedad en
general, el disfrute de derechos fundamentales como los sexuales y reproductivos, la justicia
y la proteccion social, su acceso a los espacios de participacion social y toma de decisiones
y a los bienes y servicios publicos.

¢ De todo ello, se deriva una situacidén y posicidén social de doble discriminacién; el género
y la discapacidad interacttan situando a las mujeres con discapacidad en una posicién de
desigualdad frente a las mujeres y hombres sin discapacidad, y con relacién a los hombres
con discapacidad. A las discriminaciones resultantes de su doble condicién de ser mujeres
y tener discapacidad, se les suman otras derivadas de su clase social, etnia, etc., siendo la
discriminacién por razén de género transversal a toda esta cadena de discriminaciones.

Esta situacion de “discriminacion multiple”?, condiciona su autonomia, asi como imprime
una especificidad a sus necesidades practicas e intereses estratégicos.

Tras este posicionamiento y con objeto de clarificar los términos aqui expuestos vamos a presentar
de forma esquematica una breve revision de los mismos.

El concepto de discapacidad ha ido evolucionando y conteniendo diferentes connotaciones,
pasando de una vision mas negativa que entiende la discapacidad como una carencia de la persona
o consecuencias de la enfermedad, hacia una interpretacion mas global que se centra sobre todo
en la relacidn de la persona con su entorno fisico y social como desencadenante basico de la
discapacidad.

En la descripcién, valoracidn y clasificacion de este grupo de personas se emplean los términos de
deficiencia, discapacidad y minusvalia, siendo diferente el alcance de cada uno de estos términos,
tal y como establece la Organizacién Mundial de la Salud.?

! Concepto utilizado en el Manifiesto de las Mujeres con Discapacidad en Europa, para referirse a las diferentes formas
de discriminacion que sufren las mujeres con discapacidad, y a la discriminacién por razén de género como elemento
transversal.

2 Ampliar informacién en Glosario: Clasificacién Internacional de Deficiencias, Discapacidades y Minusvalias (CIDDM).
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Tradicionalmente se tendia a la etiquetacidn de las personas a partir de sus deficiencias, mas alla
de su situacién de salud o de desempefio, de ahi el uso de las palabras minusvalido y minusvalida
o discapacitado y discapacitada, en lugar de la mas correcta y aceptada actualmente, persona
con discapacidad, ya que no todas las personas con deficiencia tienen discapacidad, y no todas
las personas con discapacidad tienen minusvalia. Asi pues, se utiliza generalmente “persona con
discapacidad” y sélo se habla de “minusvalia” cuando sea obligado por las derivaciones legales que
conlleva.

A primeros de 2005, el Foro de Vida Independiente acuiia la nueva denominacién de “Diversidad
Funcional”, en sustitucion del término “Discapacidad”. “Las mujeres y hombres con diversidad
funcional somos diferentes, desde el punto de vista biofisico, de la mayor parte de la poblacidn. Al
tener caracteristicas diferentes, y dadas las condiciones de entorno generadas por la sociedad, nos
vemos obligados/as a realizar las mismas tareas o funciones de una manera diferente, algunas veces
a través de terceras personas. Por eso el término diversidad funcional se ajusta a una realidad en la
gue una persona funciona de manera diferente o diversa de la mayoria de la sociedad”. 3

Consideramos necesaria una adecuada deconstruccidn de conceptos claves tales como sexo, género,
deficiencia, minusvalia, discapacidad y accesibilidad:

Sexo: “Es el conjunto de caracteristicas fisicas, bioldgicas y corporales con las que nacemos, son
naturales y de alguna manera inmodificables. Nuestra especie tiene dos sexos fundamentales,
femenino y masculino, a partir de ello se construye la Identidad de género”.

Género: “Es el conjunto de caracteristicas psicoldgicas, sociales y culturales asignadas a las
personas. Estas caracteristicas son histdricas, culturales, modificables se van transformando con y
en el tiempo.”

“Conjunto de normas, diferentes para cada sexo que cada sociedad elabora segun sus necesidades
y que son impuestas a las personas a partir del nacimiento como pautas que deben regir sus
comportamientos, deseos y acciones de todo tipo”. (Marina Subirats).

El género actia como elemento limitador de unas determinadas oportunidades para mujeres u
hombres con discapacidad.

Deficiencia: “Cualquier pérdida o anormalidad de una estructura o funcién anatémica, fisioldgica o
psicoldgica. Las deficiencias son resultado del desarrollo de enfermedades, traumatismos o trastornos
de cualquier tipo, incluso congénitos o perinatales, pero sélo una parte de las enfermedades se

3 Subforo de Mujer. Foro de Vida Independiente, Octubre de 2008.
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traducen en deficiencias persistentes. En principio, las deficiencias representan trastornos a niveles
organicos”. (Clasificacidn Internacional de Deficiencias, Discapacidades y Minusvalias, CIDDM).*

Persona con Discapacidad: “Toda aquella que tenga una ausencia o restriccion de la capacidad de
realizar una actividad en la forma o dentro del margen que se considera normal para una persona,
como consecuencia de una deficiencia.®”

Persona con Minusvalia: “Aquella que, como consecuencia de una deficiencia o de una discapacidad,
se encuentra en una situacion de desventaja que le limita o impide el desempefio de un papel, que
es normal en su caso en funciéon de su edad, factores sociales y culturales, y asi haya sido calificada la
minusvalia por los érganos de las Administraciones Publicas que tengan atribuida esta competencia,
de acuerdo con la legislacion vigente.®”

Accesibilidad: “Tener acceso, paso o entrada a un lugar o actividad sin limitacion alguna por razén
de deficiencia, discapacidad, o minusvalia. Existen varios tipos de barreras, entre las que queremos
destacar las arquitectdnicas, fisicas, de comunicacidn y las actitudinales. Y son éstas ultimas las que
afectan de forma importante a las mujeres discapacitadas, traduciéndose en una mayor invisibilidad,
superproteccién, claudicacién y desempefio de roles tradicionales del género femenino (madre,
esposa y cuidadora).”

Entendemos el género como una construccién socio-cultural, durante la cual asimilamos una forma
de pensar, de actuar y de comportarnos previamente establecidas, fundamentada en las diferencias
de sexo. Del mismo modo, entendemos la discapacidad como una elaboracién social de la minusvalia,
construyéndose de modo diferente para hombres y mujeres. Sexo y minusvalia, caracteristicas que
nos hacen diferentes, no deben traducirse en desigualdad y discriminacién social.

Luego es en el contexto social en el que podemos y debemos incidir para que una persona con
discapacidad no sea minusvalida. Y Por lo tanto, la discapacidad no debe ser asumida desde la
vulnerabilidad sino desde la necesidad de plantear un nuevo orden a través de la participacion
social, la visualizacidn de las mujeres con discapacidad, y la posibilidad de participar de forma activa
en la toma decisiones.

4 En 1980, la Organizacién Mundial de la Salud (OMS) publica una Clasificacién Internacional de Deficiencias, Discapacidades
y Minusvalias (CIDDM). Con esta clasificacién se persigue establecer un sistema comun para catalogar los efectos de
las enfermedades, los traumatismos y otros tipos de trastorno, asi como sus repercusiones en la insercién social de las
personas.

5 Ley 1/1999, de 31 de Marzo, de Atencidn a las personas con discapacidad en Andalucia. Titulo |, Principios Generales.
Articulo 7, Definicidn de conceptos.

6 Ley 1/1999, de 31 de Marzo, de Atencidn a las personas con discapacidad en Andalucia. Titulo |, Principios Generales.
Articulo 7, Definicidn de conceptos.
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Por otro lado hay que tener en cuenta que el grupo de personas con discapacidad esta integrado por
una poblacién muy heterogénea y éstas se enfrentan con problemas y necesidades distintas, que en
la mayoria de los casos requieren soluciones diferentes.

La clasificacién por tipo de discapacidad segun la nomenclatura utilizada en la Encuesta sobre
Discapacidades, Deficiencias y Estado de Salud — EDDES -, publicada por el Instituto Nacional de
Estadistica (INE), en 2002 (esta encuesta se estd actualizando por el INE a través de la denominada
Encuesta sobre Discapacidad, Autonomia personal y Situaciones de dependencia) se identifican
numerosas clases de deficiencia asociadas a las distintas discapacidades. La clasificacion responde a
los criterios de la OMS derivados de la necesidad de aplicar un lenguaje unificado y estandarizado,
y en definitiva, un marco conceptual homogéneo en el dmbito internacional. Sin embargo, la
realidad muestra que, si bien esa sistematizacion es operativa en la atencidn a ciertos objetivos, su
aplicacion estadistica no satisface completamente las necesidades de informacién sobre la realidad
de las discapacidades, por lo que en ocasiones, como se ha puesto de manifiesto en las pdginas
precedentes, es necesario interpretar con precaucion los datos.

Para identificar las caracteristicas de los grandes grupos se ha recurrido a esa misma fuente
agrupando las deficiencias en las categorias fisica, mental y sensorial, teniendo siempre presente
la gran heterogeneidad que existe dentro de cada uno, e incluso en los tipos de deficiencia mas
especificos de la encuesta.

Pese a ello, y a nuestro entender actualmente, y tal como se define en el glosario de términos
podemos diferenciar diferentes tipos de discapacidad como son: personas con discapacidad fisicay
organica, las personas con déficit visual y ciegas, las personas con déficit auditivo y sordas, personas
con enfermedad mental, personas con discapacidad intelectual, personas con pardlisis cerebral y
personas con trastornos generalizados del desarrollo.

Una vez caracterizados los distintos tipos de discapacidad, hemos de analizar las diferencias
existentes entre hombres y mujeres dentro del grupo de personas con discapacidad. Socialmente
estas personas, ademas de su condicién de discapacidad y lo que socialmente esto conlleva, estan
sujetas a los roles y estereotipos propios de su condicién de hombres y mujeres.

Cada sociedad construye sus modelos de cémo deben ser los hombres y las mujeres, o lo que son
personas capaces, en funcién de sus valores.

Estos valores no son neutros, ya que, heredados de una sociedad, patriarcal y discriminatoria

per se, por esto, generan en si mismos un desequilibrio en el orden social de responsabilidades




igualdad de oportunidades de las mujerers con discapacidad: el papel de los sindicatos

compartidas: la mitad de la poblacidn es relegada a la condicion de débil y dependiente (mujeres)
en tanto que la otra mitad se ve abocada a dar respuestas de fortaleza y autonomia (hombres). Y a
distinguir entre personas capaces o personas con discapacidad.

Una vez caracterizados los distintos tipos de discapacidad hemos de analizar las diferencias
existentes entre hombres y mujeres dentro del grupo de personas con discapacidad. Socialmente,
estas personas, ademas de su condicidn de discapacidad y lo que socialmente esto conlleva para
ellas, estan sujetas a los roles y estereotipos propios de su condicidn de ser hombres y mujeres.

Cada sociedad construye sus modelos de cémo deben ser los hombres y las mujeres, o lo que son
personas capaces, en funcion de sus valores.

Estos valores no son neutros, ya que, heredados de una sociedad, patriarcal y discriminatoria
per se, por esto, generan en si mismos un desequilibrio en el orden social de responsabilidades
compartidas: la mitad de la poblacion es relegada a la condicién de débil y dependiente (mujeres)
en tanto que la otra mitad se ve abocada a dar respuestas de fortaleza y autonomia (hombres). Y a
distinguir entre personas capaces o personas con discapacidad.

A las mujeres con discapacidad se les niega la posibilidad de ejercer roles que estas mismas
sociedades consideran propias de las mujeres, ya que segun la imagen estereotipada existente, las
que tienen una discapacidad carecen de las cualidades necesarias para ser esposas o companeras
y madres, no poseen sexualidad propia, ni autonomia de ningun tipo. Por otra parte, no trabajan
fuera de casa, pero, tampoco son libres en el dmbito doméstico.

Por otro lado, la imagen de las mujeres con discapacidad comparte algunos atributos con la de los
hombres con discapacidad. Existe una concepcidn de la discapacidad que lleva asociada ciertos
atributos como la inferioridad, lo que suscita sentimientos de rechazo, miedo, etc.

Pero, mientras que al hombre con discapacidad se le considera apto para trabajar, tener y disfrutar
de una pareja, y tener hijos e hijas, a ellas se les niega tales posibilidades.

Por otro lado, los roles conforman y distribuyen los espacios en el que las personas nos situamos. En

general, podemos distinguir tres tipos de espacios:
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éSabrias decir donde crees que estan las mujeres con discapacidad?éPorqué?

Ambito productivo

Ambito reproductivo

Espacio de Actividad

Espacio de inactividad

Vida laboral, social y politica

Vida familiar

Lugar de participacion
social y de reconocimiento

Lugar de crianza, ofector
y cuidado de persronars
dependienter

Tiempo que se paga y se
reconoce socialmente

Tiempo que no se paga
porque no se valora

Espacio y tiempo propio
que no se dona

Donde la persona
se cultiva para la
proyeccion en lo publico

Espacio masculino

Espacio femenino

Espacio nitidomente
mazsculino.
Este espacio en las
mujeres se confunde con
el domérstico

Elaborado a partir del libro de soledad Murillo “El mito de la vida privada”

Los espaciosy roles son una gran carga paralas mujeres con discapacidad, puesto que también ocupan

el espacio privado y los roles tradicionales de las mujeres pero con muchas menos opciones que

las mujeres sin discapacidad, y con menos posibilidades de desarrollarse laboral y personalmente,

ya que debido a la suma de esos roles mas la discapacidad hace ain mas complicado salir de la
sobreproteccion y el aislamiento familiar.

personas.

Una vez analizados los conceptos del proceso de socializacién que influyen negativamente en
la construccién de la personalidad, podemos concluir diciendo que la igualdad de género y
la integracion de las personas con discapacidad, implica el reconocimiento e igual valoracion
social de las mujeres con discapacidad, asi como de las tareas y funciones que realizan. Para
ello, debemos abrir nuestras mentes para desmontar construcciones poco afortunadas y dar
paso a una nueva sociedad que se enriquezca con las diferencias y con las capacidades de las
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La invisibilizacién por ser mujer y por tener discapacidad, es una realidad supranacional que exige
actuaciones globales que busquen el cambio de actitudes.

Esta situaciéon de mayor vulnerabilidad deberia, a nuestro juicio, ser tenida en cuenta por las
empresas a la hora de configurar y aplicar sus politicas de responsabilidad social empresarial.

En las Jornadas sobre Responsabilidad Social Empresarial, Economia Social y Discapacidad, que
tuvieron lugar el pasado 30 de octubre, Pilar Villarino, Directora Ejecutiva del CERMI, aconsejaba la
necesidad de fomentar la formacién de las personas responsables de recursos humanos en materia
de género y discapacidad, sensibilizar sobre las especificidades de las mujeres con discapacidad
en el acceso y permanencia en el mundo laboral, y, sobre todo, fomentar el necesario cambio de
actitud dirigido a eliminar los prejuicios que actualmente dificultan a las empresas la contratacion
de mujeres con discapacidad. Afiadiendo en su intervencion la propuesta de medidas concretas,
aconsejando que a la hora de elaborar planes de igualdad se tuviese en cuenta las especificidades de
las mujeres con discapacidad y que debiera tenerse en consideracion las particulares circunstancias
de la mujer con discapacidad a la hora de aplicar las medidas de conciliacién de la vida personal y
la familiar.

“Se mezclan asi dos imdgenes; dos formas de ver
y de ser vistas: la discapacidad, donde no importa
que seas mujer u hombre, y el género, donde si
importa si eres mujer u hombre...

....Se espera que, como ser con discapacidad sea
sumisa, dependiente y sin género, pero cuando se
me otorga el género, se me otorga todo lo negativo:
la dependencia, la debilidad y la sumision y no lo
positivo: la singularidad, la maternidad, la feminidad,
la sensualidad, la sensibilidad, etc. Estamos, las
mujeres, entre dos roles culturales que nos abocan a
la confusion y a un sentimiento de no pertenencia a
ninguna parte...”

Comisidn de los Derechos de la Mujer de Igualdad de Oportunidades.

Parlamento Europeo, Febrero 2004
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1.2. La situacion srocio-laboral de lar mujeresr con discapacidad.

Reflexriona

¢Qué repercusion tiene el empleo en el desarrollo de cualquier persona?

¢Significa lo mismo “tener un trabajo” para las personas con discapacidad que para las
que las que no la tienen? ¢Y para las mujeres y hombres con discapacidad?

¢0cupan los mismos puestos de trabajo las mujeres y los hombres con discapacidad?

¢Influye el tipo de discapacidad en el acceso al empleo?

El tener un empleo es uno de los principales elementos de los que dispone la ciudadania para ser
participe de la vida social, por tanto, “trabajar es una forma de estar en sociedad, ser socialmente
reconocida”. Por otra parte, el trabajo se presenta como la principal fuente estable de ingresos, es
por ello, que EL EMPLEO, ES UNO DE LOS MEDIOS QUE POSIBILITA LA INTEGRACION SOCIAL y Ia
falta de éste acompafiado de la reduccidn e incluso carencia de ingresos tiene una consecuencia
primordial: la exclusion social.

En el marco de esta reflexidon general, nos encontramos a las mujeres con discapacidad, que se
han visto mantenidas al margen del mercado laboral, con las limitaciones derivadas de su propia
discapacidad, ademads de las percepciones y actitudes negativas del entorno comunitario, han hecho
gue se incrementen las dificultades para poder incorporarse al mercado laboral, como ya hemos
venido comentando.

La insercion laboral, no lo olvidemos, en ningln caso es un fin en si, sino un medio para el logro de
una integracion social mas plena de este colectivo.

Partiendo de esta cuestion, consideramos que el obtener un empleo tiene para la mujer con
discapacidad un papel instrumental posibilitador que “le permite hacer lo que las demas personas
hacen”, favorece la realizacion del sentimiento de utilidad para la sociedad vy, por supuesto, es
condicidn basica para tratar de conseguir la autonomia econémica que subyace a todo intento de

autonomia social.
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En Espafia, segun la Encuesta de Discapacidades, Deficiencias y Estados de Salud 1999 (EDDES)’
patrocinada por INE, IMSERSO y Fundacidn ONCE, existen 3.528.220 personas con discapacidad
de las cuales 2.055.251 son mujeres con discapacidad lo que representa un 58.25% del total de
personas con discapacidad.

Poblacion de perronas con discapacidad en Espana

mujeres 58% W mujeres

M hombres
42% hombres

Por su parte, en Andalucia la cifra es de 376.232 de personas, y 204.438 de este total son mujeres,
lo que supone un 54% de la poblacién con discapacidad.

Poblacién de perronas con discapacidad en Andalucia

mujeres 54% W mujeres
s 46% hombres M hombres

Segun el Registro General de Personas con Discapacidad de Andalucia® las personas con
discapacidad que tienen reconocido grado de minusvalia, en el mes de octubre de 2008, es de
398.922 personas, 182.937 hombres y 215.985 mujeres.

De estos datos se deriva que tanto en Espafia como en Andalucia el nimero de mujeres con
discapacidad es considerablemente mayor que el nUmero de hombres.

Como ya hemos venido comentando en los apartados anteriores, la discapacidad unida al género,
sitla a las mujeres con discapacidad en una posicidn desigual dentro del mercado laboral, no solo
con respecto a los hombres con discapacidad si no también con respecto a las mujeres.

En Andalucia existe un total de 5.322.627 personas en edad de trabajar (Padrén municipal de
Poblacién 2005), de las cuales 198.209 son personas con discapacidad, lo que representa un 3,7%
de la poblaciéon comprendida entre los 16 y 64 afios.

De este total de poblacidon con discapacidad en esta franja de edad y segln las Fuentes del INE

7 Esta encuesta se esta actualizando por el INE a través de la denominada Encuesta sobre Discapacidad, Autonomia
personal y Situaciones de dependencia.

8 Base de datos de las personas que tiene un 33% o mas de grado de minusvalia, reconocido por los Centros de Valoracién
y Orientacion de las Personas con Discapacidad dependientes de la Consejeria para la Igualdad y Bienestar Social
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Modulo ad hoc de la EPA 2002 nos encontramos la siguiente realidad actual de las mujeres con
discapacidad con relacién al mercado de trabajo:

DERFONA ON D neCIDAD
MUJERES HOMBRES
204.438 171.794
PERSONAS CON DISCAPACIDAD PERSONAS CON DISCAPCIDAD
INACTIVAS ACTIVAS
MUJERES HOMBRES MUJERES I HOMBRES
24% 327%
76% 67.3% OCUPADAS PARADAS OCUPADOS PARADOS
17.3% 6,7% 26,7% 6%

FUENTE. | Plan de Accidn Integral Mujer con discapacidad en Andalucia 2008-13

En el mercado laboral, sicomparamos alos hombres con discapacidad y las mujeres sin discapacidad,

los datos revelan:

1. Menor participacion de las mujeres en el mercado laboral. Tienen menor tasa de actividad
qgue los hombres con discapacidad y que las mujeres sin discapacidad.

2. Las mujeres con discapacidad presentan la mayor tasa de inactividad. Del total de mujeres
inactivas, mas del 85%, no se incorpora al mercado de trabajo por dedicarse a las labores
del hogar. En su mayoria son amas de casa o cobran una prestacién no contributiva inferior
al salario minimo interprofesional. Entre los hombres, el principal motivo de la inactividad
es la incapacidad absoluta o jubilacion.

3. La tasa de empleo de las personas con discapacidad en Andalucia es mayor entre los

hombres.

4. Mayor tasa de paro femenino y con discapacidad, que alcanza el 28%, frente al 18,5% de los
hombres con discapacidad y el 19,4% de las mujeres sin discapacidad.

Las desigualdades en el acceso al empleo de las mujeres con discapacidad quedan constatadas
cuando se consultan diversas fuentes. Los datos aportados por el Sistema ARGOS® revelan como el
paro registrado en octubre de 2008 sitla a las mujeres con discapacidad 8.8 puntos porcentuales
(45.58% Hombres y 54.41% Mujeres) por encima de los hombres con discapacidad.

9 ARGOS, Sistema de Prospeccién Permanente del Mercado de Trabajo de Andalucia. Servicio Andaluz de Empleo.
http://www.juntadeandalucia.es/empleo/argos/informes/inf_0808/colectivos/inf_minusvalido.pdf
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Veamos el siguiente cuadro:

datos disponibles sobre personas con discapacidad. octubre 2008

PERSONAS CON DISCAPCIDAD

MUJERES CON HOMBRES CON TOTAL

DISCAPACIDAD DISCAPACIDAD
Demanda de Empleo 8644 8710 17354
Paro Registrado’ 5092 5019 1non

Fuente: ARGOS. Servicio Andaluz de Empleo. Agosto 2008.

Es necesario destacar la escasez de fuentes estadisticas que aporten datos desagregados por sexo
de forma periddica, lo que dificulta la realizacidn de estudios mas exhaustivos sobre la situacién de
las mujeres con discapacidad y su evolucidn.

Las fuentes disponibles mas recientes y de las que estan extraidas buena parte de los datos recogidos
en el Diagndstico del | Plan de Accion Integral para las Mujeres con Discapacidad en Andalucia
(2008 — 2013) y en el Plan de Empleabilidad para Personas con Discapacidad de Andalucia (2007
—2013) son la Encuesta sobre Discapacidades, Deficiencias y Estado de Salud — EDDES -, publicada
por el Instituto Nacional de Estadistica (INE) en 2002 referida a los datos de 1999, asi como el
Mddulo anexo a la Encuesta de Poblacidon Activa del segundo trimestre de 2002 sobre personas con
discapacidad y su relacion con el empleo.

Con objeto de conocer la situacién de las personas con discapacidad en materia de empleabilidad
en Andalucia pueden consultar el resultado del diagnéstico realizado por ambos Planes.

10 El paro registrado en agosto de 2008 esta constituido por el total de demandas en alta existentes a fin de mes.
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recuerda

Las mujeres con discapacidad en edad de trabajar constituyen el grupo mas vulnerable,
encontrandose en peor situacion ante el empleo que los hombres con discapacidad,
presentando mayores tasas de inactividad. Aunque con los apoyos necesarios y ajustados a
sus necesidades se llega a incrementar la empleabilidad de las mujeres con discapacidad.

Esta situacion de la mujer con discapacidad es un importante problema social, implicando
necesariamente un cambio, fundamentalmente en las formas con que las personas y grupos
desarrollan sus vidas y cambiando las actitudes y los valores de la sociedad en su totalidad.

El acceso al mercado de trabajo para las mujeres con discapacidad era y es un objetivo dificil
de conseguir, por ello, es necesario buscar y ejecutar nuevas vias y soluciones para apoyar
su integracién socio-laboral.

1.3. Principales obstaculors para la plena incorporacion de las mujeres con
dircapacidad al mercado laboral.

“La discapacidad no debe ser asumida desde la vulnerabilidad sino desde la necesidad de plantear
un nuevo orden a través de la participacion social, la visualizacion de las mujeres con discapacidad,
y la posibilidad de participar de forma activa en la toma decisiones”

“Debemos cambiar el mundo, porque el mundo no estd cambiando para nosotras”

| Congreso Internacional sobre mujer y discapacidad
Valencia, 2003
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Para reflexionar

e ¢Por qué las personas con discapacidad tienen mas problemas que las personas sin
discapacidad para encontrar un empleo?

e ¢Influyen los mismos factores que dificultan la inserciéon laboral en las mujeres
con discapacidad que en los hombres con discapacidad? ¢y con las mujeres sin
discapacidad?

e (Es posible eliminar los factores que dificultan la plena integracién sociolaboral de las
personas con discapacidad?

e ¢Sabes cémo?

Hoy en dia, tal y como evoluciona el mercado de trabajo, su incorporacién a éste resulta dificultosa
para la mayoria de las personas demandantes de empleo. Estas dificultades, se acrecientan cuando
hablamos de personas con discapacidad, en las que ademas de las trabas iniciales, tienen que vencer
una serie de obstaculos por el hecho de tener una discapacidad.

La integracidn laboral a su vez estd marcada por las variables asociadas tanto con el acceso al
empleo, como con la permanencia en éste vy la participacion en el ambiente laboral.

Por tanto, si las personas con discapacidad se encuentran con grandes dificultades para encontrar
un trabajo, las mujeres con discapacidad son las grandes olvidadas, tal y como hemos comentado
en el apartado anterior, y cargan con una trayectoria marcada por influencias culturales negativas.

En el momento actual en el que nos encontramos, podemos afirmar que adn son mujeres invisibles
para la sociedad, sin poder de decision, sin una vida auténoma, dependiendo , en ocasiones, de su
entorno familiar que decide por ellas y se les sigue relegando a asumir las tareas de atencién de la
casa y el cuidado, teniendo esto como consecuencia la ausencia de acceso al mercado laboral.

Ante este panorama, podemos afirmar que son multiples los factores que estan dificultando la
incorporacidn de las mujeres con discapacidad al mercado de trabajo, como son las actitudes del
empresariado, la formacidn y cualificacidon de este colectivo, imagen social, influencia familiar, etc.

La situacion de las mujeres con discapacidad expuesta hasta el momento (frente al empleo y en el
resto de los espacios de relacidn), son la consecuencia visible de una serie de factores estructurales

que les afectan.
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Antes de caracterizar estos obstaculos, recordemos que el colectivo de mujeres con discapacidad es
heterogéneo. Existen importantes diferencias, por edades, y sobre todo, por tipos de discapacidad.
Partiendo de la realidad a la que se enfrentan las mujeres con discapacidad, podemos entonces
caracterizar un conjunto de barreras que son caracteristicas de su condicién y que se han de afadir
al conjunto de barreras que cualquier mujer debe superar para acceder al empleo.

Estos obstaculos se pueden clasificar en: factores personales, familiares y sociales.
a) Factores personales

Son aquellos intrinsecos a ellas mismas, como son:

e Autopercepcion que las mujeres con discapacidad tienen de si mismas, provocada en
ocasiones por los propios estereotipos sociales y de género, que conllevan una baja
autoestima y una falta de motivacion hacia la busqueda activa de empleo.

e Percepcién negativa de sus propias capacidadesy potencialidades asociadas a las limitaciones
de su propia discapacidad y de su condicién de mujer.

e La influencia de la discapacidad en la imagen corporal, sobre todo en la mujer, ya que el
estereotipo de la imagen y belleza femeninas estd marcado por unas pautas que muy pocas
mujeres sin discapacidad cumplen, si esto influye en todas las mujeres, alin mas en las que
tienen algun tipo de discapacidad, pues esto también afecta negativamente a su autoestima
y motivacion para buscar un empleo.

e Desconocimiento de las caracteristicas relacionadas del mercado laboral.

e Elbajo nivel formativo de las mujeres con discapacidad y la menor empleabilidad de estas, les
da menos opciones de trabajos remunerados, lo que las obliga muchas veces a desempefiar
puestos de baja remuneracién econdmica y escaso reconocimiento, lo cual constituye un
factor desestimulante en la busqueda de empleo y en la permanencia en éste.

e Las limitaciones derivadas de la propia discapacidad ya sean fisicas, intelectuales, organicas,
sensoriales y mentales se convierten a veces en verdaderos frenos para la integracion
laboral de las mujeres con discapacidad, pero con los apoyos necesarios y adaptados a sus
necesidades estas limitaciones no serian un obstaculo

b) Factores familiares

e Lasfamilias, en ocasiones, obstaculizan el desarrollo integral de las mujeres con discapacidad
(derecho a tener una pareja, adquirir responsabilidades, desenvolverse con autonomia, etc)

no promoviendo las condiciones adecuadas para que la incorporacién al mercado laboral
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sea real y efectiva. Por ejemplo, algunas mujeres con discapacidad son tratadas por sus
familias como nifias a pesar de ser una mujeres adultas. El paternalismo y el proteccionismo
las limita en la busqueda de su autonomia.

La sobreproteccion se convierte en un freno para la insercidn sociolaboral de las mujeres
con discapacidad reforzando la inactividad laboral y el aislamiento.

Las mujeres con discapacidad desempefian en el hogar actividades de cuidados de sus
progenitores, tareas domésticas, etc. sin que puedan tener la oportunidad de desempenfiar
un trabajo remunerado fuera del hogar.

La administracién del salario, sobre todo cuando se trata de mujeres con discapacidad
intelectual o enfermedad mental, es realizada, a veces, por la familia, contribuyendo esto a
tener una percepcion negativa de sus ingresos econdmicos y una falta de motivacion por la
realizacién de su puesto de trabajo.

La familia suele actuar en el caso de mujeres con discapacidad intelectual o enfermedad
mental de interlocutora a la hora de decidir sobre la incorporacién a un puesto de trabajo, lo
gue las limita como interlocutoras en su propia relacidn laboral y les impide la autonomia.

Factores Sociales

Barreras del empresariado: La falta de sensibilidad y conocimiento sobre la discapacidad
y sobre las capacidades especificas de los distintos grupos, para poder desempeiiar
puestos de trabajo si éstos cuentan con las adaptaciones y los apoyos necesarios. Existe la
tendencia generalizada por parte del empresariado a demandar hombres con discapacidad,
preferentemente, y que se adapten a los puestos de trabajo, resistiéndose a realizar
adaptaciones mas alld de las materiales o técnicas, es decir, adaptaciones en la organizacién
del trabajo, incorporacion de apoyos, etc.

El desconocimiento y actitudes negativas ante la contratacién de mujeres y de personas con
discapacidad, les hace doblemente dificil a este colectivo conseguir la insercion laboral.

No se analizan los puestos de trabajo que pueden desempeiiar las personas con discapacidad.
Y de otra parte, se mantiene la idea de que cualquier persona con discapacidad es menos
productiva.

La falta de recursos sociales adaptados para facilitarles su acceso al empleo, como el
transporte, servicios, etc.

La falta de medidas que permitan el acceso a la formacién para el empleo, lo que conlleva
gue las mujeres con discapacidad y tengan un bajo nivel de cualificacién.

Existencia de barreras fisicas y de comunicacion en el entorno laboral.
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e Falta de informacién y conocimiento sobre los recursos de la zona.

e Perjuicios y estereotipos hacia las mujeres con discapacidad infravalorando sus verdaderas
capacidades y potencialidades.

e Las medidas de proteccion social existentes disuaden a las mujeres con discapacidad en la
busqueda de empleo, en este a caso muchas de ellas prefieren cobrar la pensidn asignada
por su discapacidad porque es un ingreso estable en las rentas familiares.

e Escasa participacién de las mujeres con discapacidad en muchos ambitos de la sociedad,
sobre todo en ambitos asociativos o politicos que incidirian en la mejora de su situacién
como colectivo.

e La invisibilidad de las mujeres con discapacidad en todos y cada uno de los ambitos de
nuestra sociedad hace que en numerosas ocasiones no se tengan en cuenta y no se realicen
actuaciones destinadas a la incorporacién de las mujeres con discapacidad en el mercado
de trabajo.

Cuadro resumen

Autopercepcion

Percepcidn negativa de capacidades y potencialidader
Imagen corporal

Dersconocimiento caracteristicasr mercado laboral

Baja cualificacion

No promocién de condiciones adecuadars

Jobreproteccion

Asignacion de roles tradicionales asociadors al género femenino
Administracion de ralario o violencia econdmica

Interlocucion

Paternalirmo

Actituders del emprersariado

Falta de adaptacion de los recursor

Barreras fisicas y de comunicacion

Informacién escasa de recursor sociolaborales

Prejuicios y estereotipos hacia las mujeres con discapacidad
Medidas de proteccidn social

Escarsa participacion de mujeres con discapacidad
Invisibilidad

Recuerda: “Solo se ha perdido cuando se deja de luchar”. Toro Belisario
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1.4. Medidasr de accidn porsitiva para el fomento del empleo de mujeres
con discapacidad, marco legal.

Una vez hemos determinado los conceptos generales de género y discapacidad y hemos expuesto la
doble discriminacién de las mujeres con discapacidad, los prejuicios, roles, estereotipos y barreras
en torno a este colectivo, y su situacidn sociolaboral, vamos a determinar el marco legal, del que
tenemos que partir para avanzar en la Negociacién Colectiva, y asi integrar en el empleo, en igualdad
de condiciones, a las mujeres con discapacidad.

El objetivo principal del presente punto es determinar el marco legal en el que se fundamentan las
acciones positivas para las mujeres con discapacidad.

Para esto vamos a definir principio deigualdad, discriminacidn, tipos y accién positiva. Continuaremos
exponiendo las principales normativas y politicas de igualdad que inciden en la situacién de las
mujeres con discapacidad, y como estas nos dan una base legal para trabajar en su plena integracién
laboral.

Igualdad puede definirse como el principio que concede idénticos derechos a todos los seres
humanos, con independencia de su raza, sexo, religion, condicién social ideologia o circunstancia
personal.

La igualdad es una capacidad legal, social y politica, de utilizacidon de los recursos y del tiempo
propios, y del pleno ejercicio de la ciudadania.

Discriminacidn: Trato desfavorable concedido a una persona en funcién de su pertenencia a un
grupo concreto y no sobre la base de su propia valoracidn personal.

A continuacién definimos la tipologia de las discriminaciones, conceptos incluidos en la Directiva
2002/73/CE y en la Ley Orgénica 3/2007, de Igualdad Efectiva entre Mujeres y Hombres.

Discriminacion directa: Situacion en la que una persona sea, haya sido, o pudiera ser tratada de
manera menos favorable que otra en situacion comparable por razén de sexo.

Ej.: Convenio que establece un salario inferior a las “Oficialas de 12” de una categoria, frente al
establecido para los “Oficiales de 12” de esa misma categoria.

Ej.: Prueba de acceso al empleo, la seleccion consta de una entrevista y todas las personas estan
esperando para entrar, a la mujer en la silla de ruedas le dicen que se vaya, que la oficina no

esta adaptada para su movilidad.
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Discriminacion indirecta: La situacion en que una disposicion, criterio o practica, aparentemente
neutros, sitlan a personas de un sexo determinado en desventaja particular con respecto a personas
de otro sexo, salvo que dicha disposicidn, criterio o practica pueda justificarse objetivamente con
una finalidad legitima y que los medios para alcanzarla sean adecuados y necesarios.

Ejemplo discriminacion indirecta: empresa de limpieza que contrata a mujeres con discapacidad
en la categoria de peones de limpieza cuando hacen las mismas funciones que el resto de los y
las comparieras que estan en la categoria de limpiador/a que perciben una retribucion de 300

€ mas al mes.

caso practico
Proceso de seleccién para un puesto de personal administrativo.

Requisitos: titulacién de auxiliar administrativo, dos afios de experiencia, se valorardn

conocimientos de inglés.
Entre las personas seleccionadas: dos mujeres, una con discapacidad y otra sin discapacidad.

e ¢aquién crees que elegira la empresa?

e ¢esa decision responde a un criterio justo?

e ysien la seleccidn final hubiera quedado un hombre con discapacidad y una mujer
con discapacidad écual crees que seria la eleccion mas justa? épor qué?

Ante la discriminacion ¢éQué podemors hacer?

Una vez que sabemos del reconocimiento de lo que llamamos la igualdad formal, integrada en
todos los textos legales, y nos encontramos con una realidad discriminatoria, se han desarrollado
las politicas de igualdad de oportunidades, gracias a las reivindicaciones de grupos desfavorecidos
gue han denunciado la existencia de estas desigualdades. Pueden definirse como:

Estrategias y medidas publicas de caracter corrector o compensatorio de las situaciones de
desigualdad y discriminacion que viven personas en riesgo de exclusion, sobre todo las mujeres.
Pretenden contrarrestar en la practica los efectos de la socializacidn diferencial y garantizar la

construccién de un modelo social igualitario.
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Posteriormente, las politicas de igualdad tratan de llegar a unaigualdad real, con acciones especificas
y concretas que favorezcan a los grupos de poblacidon o colectivos desfavorecidos para incentivar su
plena participacion social.

Una estrategia de las politicas de igualdad ha sido la creacion e implantacién de medidas de accién
positiva.

1.4.1. Medidas de accion positiva

El Comité para la Igualdad entre hombres y mujeres del Consejo de Europa, define la Accién Positiva
como “una estrategia destinada a establecer la igualdad de oportunidades por medio de medidas
que permitan contrarrestar o corregir aquellas discriminaciones que son el resultado de practicas o

sistemas sociales”.

Asi, las medidas de Accidn Positiva estan dirigidas a eliminar los obstaculos que se oponen a que las
mujeres, u otros grupos de poblacidn en riesgo de exclusidn, disfruten de los derechos de ciudadania
en condiciones de igualdad; son medidas concretas y temporales (hasta la consecucion del objetivo)
dirigidas a compensar situaciones originales de desventaja.

Por lo tanto, y partiendo de la existencia de estas desigualdades y discriminaciones, el modus
operandi de las acciones positivas consiste en desequilibrar (a favor), temporalmente y en un
ambito concreto, la balanza de la igualdad a favor de las mujeres, o en este caso, de las mujeres con
discapacidad, de manera que su situacién (individual y colectiva), resulte equiparada.

Requisitos fijados por la jurisprudencia para la legitimidad de las acciones positivas:

Sentencia STC 128/1987 y posteriores

El Tribunal Constitucional establece unos requisitos basicos que toda accion positiva debe cumplir
para ser compatible con el principio de igualdad:

e Motivacién (existencia de una situacién real de discriminacion del colectivo).
e Proporcionalidad (suficiencia y adecuacion entre medida adoptada y objetivo perseguido).
* Temporalidad (la medida debe desaparecer una vez logrado su objetivo).

ejemplo de accion poritiva

“En la convocatoria de las pruebas de acceso para trabajar en un Ayuntamiento, se incluye un 5% de
cuota de contratacion obligatoria para personas con discapacidad, y ademads, se establece que un

3% de esa cuota va a ser reservado para mujeres con discapacidad.”
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Es una medida legitima puesto que la motivacidn es la subrepresentacidon de un género respecto
a otro argumentado por la doble discriminacion (ver la situacion sociolaboral de las mujeres con
discapacidad frente a la de los hombres con discapacidad).

Es proporcional puesto que el objetivo de equipar ambos sexos se hace de forma racional, puesto
que la medida parte de un porcentaje proporcionado (de 5 personas con discapacidad que van a
seleccionar 3 van a ser mujeres y 2 hombres).

Es temporal puesto que la medida se extinguird en cuanto haya una plena integracion de mujeres
con discapacidad en el mercado laboral.

En conclusidn, la accidén positiva es una herramienta de cambio social. Su objetivo es lograr la
igualdad de oportunidades del grupo de poblacién o colectivo al que van dirigidos. Para ello favorece
temporalmente las condiciones de acceso y permanencia de las mujeres, sin y con discapacidad, a
sus derechos en un ambito o dmbitos concretos.

Hay que tener en cuenta que es la sociedad entera la destinataria final de las acciones positivas,
puesto que el medio es favorecer a personas que estan discriminadas previamente para conseguir
una sociedad mucho mas justa y habitable.

1.4.2. Medidas para el empleo dirigidas a mujeres con discapacidad.

Las medidas para el empleo tienen como objetivo principal el garantizar la empleabilidad de las
personas, de manera particular, la de aquellas con mayores dificultades de acceso y/o permanencia
en el mercado de trabajo.

La empleabilidad, constituye el eje fundamental de todas las actuaciones de la Consejeria de Empleo,
y, en este sentido, las principales medidas desarrolladas son'!:

e Orientacion profesional, itinerarios personalizados, equipos especificos de orientacion
profesional, acompafiamiento a la insercion y experiencias profesionales para el empleo.

¢ Formacién Profesional Ocupacional para el empleo.

e La concesidn de incentivos a la contratacion estable, fundamentalmente de personas con
dificultades de integracién en el marco laboral en condiciones de igualdad.

1 CONGRESO NACIONAL de Empleo y Discapacidad “Una Oportunidad de Futuro” “Mercado Abierto”, Almeria 24- 26
de octubre de 2007. Ponencia “Empleo y Discapacidad”, Esperanza Perea Acosta, Directora General de Fomento del
Empleo.
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e Elapoyo ainiciativas de empleo por cuenta propia de personas procedentes de una situacion
de desempleo.

e La puesta en marcha, ya bajo la gestidn directa de la Junta de Andalucia, de escuelas taller,
casas de oficios y talleres de empleo, como instrumentos de fomento de la empleabilidad
a través de la participacion de jovenes desempleados/as y/o parados de larga duracién en
programas que integran la cualificacion profesional y la experiencia laboral.

e Empleo con Apoyo para Personas con Discapacidad en Empresas Ordinarias.

Incentivos a la contratacion de personas con discapacidad:

Decreto 149/2005, de 14 de junio, por el que se regulan los incentivos a la contratacidn con caracter
indefinido, modificado por Decreto 58/2007, de 6 de marzo.

® Incentivos a Empresas Ordinarias

e Incentivos a las contrataciones indefinidas y a las transformaciones de contratos de
duracién determinada en indefinidos.
e Incentivos a la adaptacion de puestos de trabajo.

® Incentivos para los Centros Especiales de Empleo.

e Incentivos a la creacién de empleo indefinido y al mantenimiento de los puestos de
trabajo ya creados.

e Incentivos para la adaptacion de puestos de trabajo y la eliminacién de barreras.

e Incentivos para el reequilibrio financiero de centros especiales de empleo.

e Incentivos para las unidades de apoyo a la actividad profesional.

e Incentivos al establecimiento de enclaves laborales.

Bonificaciones a empresas ordinarias:

Ley 43/2006, de 29 de diciembre, para la mejora del crecimiento y del empleo. (BOE nim. 312 de
30 de diciembre, correccién de errores en BOE num. 37 de 12 de febrero.)

Proyectos de interés General y Social.

Orden de 14 de enero de 2004, por la que se establecen las bases reguladoras de la concesion de
ayudas publicas, por el SAE, en el dmbito de la colaboracidn, con Entidades sin animo de lucro que
contraten personas desempleadas para la realizacién de proyectos y servicios de interés general y

social.
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Correcciones de errores Boja n2 62 de 30 de Marzo de 2004.

Modificada por Ordenes de 9 de marzo de 2005, 9 de noviembre de 2005 y 22 de noviembre de

2006.

® Objeto:

Adaptar al régimen propio de la Comunidad Auténoma de Andalucia el procedi-
miento de concesiénde ayudas publicas, en régimen de concurrencia no competitiva,
destinado a la ejecucién de proyectos que fomenten el empleo y promuevan la
empleabilidad de determinados colectivos para alcanzar los objetivos marcados en
el Plan de Accidn para el Empleo en el Reino de Espanfia.

Programa para el fomento de proyectos integrales de empleo para personas con discapacidad.

Orden de 11 de mayo de 2007, por la que se regulan los Programas de Fomento de la Empleabilidad

y la Cultura de la Calidad en el Empleo y se establecen las bases reguladoras de la concesion de

ayudas publicas a dichos programas.

® Objeto:

Tiene por finalidad desarrollar proyectos que generen posibilidades de empleo
y faciliten un empleo de calidad para personas con discapacidad con especiales
dificultades de insercién laboral en empresas del mercado ordinario de trabajo
en similares condiciones al resto de los trabajadores que desempefian puestos
equivalentes.

Para ello se incentivaran proyectos integrales de fomento de empleo que incidan
en la insercion laboral de las personas con discapacidad mediante el desarrollo de
acciones de apoyo y acompafiamiento individualizado en el puesto de trabajo en
todas aquellas materias que sean necesarias.

Orden de 31 de octubre de 2008, por la que se establece el plan extraordinario para la mejora de la

empleabilidad de las personas demandantes de empleo y se regulan y convocan las ayudas para la

ejecucion del mismo.
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Boja n2 221 de 6 de noviembre 2008. Pagina nim. 9

® Objeto:

La presente Orden tiene por objeto establecer, en el marco de un Plan extraordinario
para la mejora de la empleabilidad de las personas demandantes de empleo, el
conjunto de medidas que desarrolla la Administracién de la Junta de Andalucia, a
través del Servicio Andaluz de Empleo de la Consejeria de Empleo, destinadas al
fomento de la empleabilidad de dichas personas, asi como regular y convocar las
ayudas que al amparo de las citas medidas puedan concederse.

® En este contexto se establecen las siguientes medidas:

Acciones especificas de busqueda de empleo.

Acciones de formacion profesional intensivas.

Acciones para la adquisicion de experiencia laboral.

Ayudas especificas en el marco de la colaboracién social.
Ayudas a la movilidad para la consecucidn de nuevo empleo.

1.4.3. Marco normativo

A lo largo de los afios se viene hablando y escribiendo tanto en la Unién Europea como en Espafia

en multitud de documentos, ya sean articulos, investigaciones, estudios, legislacion, etc. sobre

discriminacion e igualdad de oportunidades, tanto de mujeres como de personas con discapacidad

por separado, siendo menor el esfuerzo en la elaboracién de politicas de igualdad dirigidas

especificamente a las mujeres con discapacidad.

Pero es en esta ultima década cuando se empieza a disponer de medidas y acciones especificas

dirigidas a garantizar el acceso al empleo en igualdad de condiciones y a incentivar la contratacion

de mujeres con discapacidad.

A continuacion,

vamos a hacer un andlisis del marco normativo laboral establecido a nivel europeo,

estatal y autondmico, especialmente al referido a:

e Las personas con discapacidad (hombres y mujeres)

e Laigualdad de oportunidades entre mujeres y hombres (con o sin discapacidad)

e Las mujeres con discapacidad, dénde se establecen acciones y pautas diferenciadas para

conseguir laigualdad real y no discriminatoria de las mujeres y los hombres con discapacidad

ante el empleo.
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Marco Internacional y Europeo
a. Personas con discapacidad

Haciendo una revision histérica normativa del PRINCIPIO DE IGUALDAD Y NO DISCRIMINACION PARA
LAS PERSONAS CON DISCAPACIDAD, la Convencion para la Proteccion de los Derechos Humanos y
las Libertades Fundamentales (1950) prohibe las discriminaciones en su articulo 14, entre otros
factores, en funcién de la discapacidad.

En el seno del Consejo de Europa, la Carta Social Europea (1961) constituye una referencia de primer
orden, y entre sus principios generales incluye «el derecho de las personas con una discapacidad a
la independencia, la integracién social y la participacién en la vida de la comunidad» (art. 15).

No obstante posiblemente, una de las primeras manifestaciones internacionales sobre los derechos
delas personas con discapacidad se encuentra en la Recomendacion de la Organizacion Internacional
del Trabajo (OIT) num. 71 sobre la organizacion del empleo donde se establecié que estas personas
«cualquiera que sea el origen de su discapacidad, deberian recibir oportunidades totales de
rehabilitacién, asesoramiento profesional especializado, formacién, reconversién profesional y

empleo en trabajo util».

La OIT ha venido aprobando a lo largo de todos estos afios, instrumentos relativos a la situacidn de
discriminacién de las personas con discapacidad en relacidon con el trabajo y la proteccidn social,

como:

= “La Recomendacién nuim. 99 sobre la adaptacion y readaptacion profesionales de los
invdlidos ( en la década de los 50 se entendia por invalido “toda persona cuyas posibilidades
de obtener y conservar un empleo adecuado se hallen realmente reducidas debido a una
disminucién de su capacidad fisica o mental”)”

= ElConvenio nim. 111 sobre la discriminacion en el empleo y la ocupacidn, el Convenio nim.
118 sobre igualdad de trato en Seguridad Social.

= El Convenio num. 159 sobre la readaptacién profesional y el empleo de las personas
invalidas.

= La Recomendacién num. 168 sobre la readaptacién profesional y el empleo de personas
invdlidas que contiene ya algunos sintomas de modernidad en los planteamientos sobre el
principio de igualdad. Asi, introduce la necesidad de sumar la variable discapacidad con la
de género, por ejemplo a la hora de articular medidas especificas y al establecimiento de

acciones positivas.
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En la década de los 80, en concreto a 1988 se puso en marcha el Segundo programa de accién de la
Comunidad en favor de los minusvalidos (HELIOS), que se aplicaria durante el cuatrienio 1988/1991.
El programa HELIOS tenia como objetivo promover una plataforma de cooperacidn entre los Estados
miembros y estimular los intercambios en los dambitos de la integracion econdmica y social, la
igualdad de oportunidades y la vida independiente de las personas con discapacidad.

En paralelo en 1990, se aprueba una iniciativa de gran relevancia “la Iniciativa HORIZON”, dirigida
a mejorar las condiciones de acceso al empleo de las personas con discapacidad y de otros grupos
desfavorecidos, su periodo inicial de aplicacidn abarcé el cuatrienio 1990/1993. Tenia como objetivo
potenciar las condiciones de acceso al mercado de trabajo, a través de la formacion profesional y de la
adaptacion de las infraestructuras a las necesidades especificas de las personas con discapacidad.

En 1992 el CONSEJO DE MINISTROS establece «Una politica coherente para la readaptacion de
personas con discapacidades», que contiene orientaciones para que las autoridades nacionales
las puedan poner en marcha, en areas como EMPLEO, educacion, sanidad, proteccién social,
informacion, datos estadisticos e investigacion, entre otros.

Al afo siguiente, NACIONES UNIDAS como muestra del creciente protagonismo de esta materia,
aprobd el documento sobre «normas uniformes sobre igualdad de oportunidades de las personas
con discapacidades» aunque no se incluye la perspectiva de género de forma transversal y la
CONFERENCIA MUNDIAL SOBRE DERECHOS HUMANOS, sefiala en su Declaracién que «toda
persona nace igual y con los mismos derechos a la vida y el bienestar, educacién y trabajo, la vida
independiente y activa participacion en todos los aspectos de la sociedad. Cualquier discriminacién
directa u otro tratamiento discriminatorio de una persona discapacitada es por tanto una violacion
de sus derechos»

A todo esto se le suma, el tercer programa de accién comunitaria para las personas minusvalidas
(HELIOS ), para el cuatrienio 1993/1996, que continud, intensificandolas, las acciones emprendidas
en el marco del programa HELIOS, incorporaba aspectos innovadores como la potenciacion de la
intervencién de los interlocutores sociales y, en especial, de las Organizaciones No Gubernamentales,
a través del Foro Europeo de la Discapacidad, que ha institucionalizado un marco permanente de
participacion de las personas con discapacidad y de sus familias.

Es a partir de la adopcién en 1997 de la ESTRATEGIA EUROPEA en favor del empleo, cuando los
temas relacionados con la discapacidad aparecen cada afo perfectamente ensamblados en las
directrices del Consejo sobre el Empleo. Es en este afo, cuando se produce un cambio sustancial

en el desarrollo del derecho social en la Unién Europea, ya que el TRATADO DE AMSTERDAM vino a
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dar nueva redaccion al Tratado de la Unién incorporando el contenido del Protocolo sobre politica
Social introduciendo un capitulo sobre empleo. Y por primera vez en el Derecho de la Unidn se
expresa la prohibicion de las discriminaciones por discapacidad, en funcién de una serie de factores,
incluyendo el sexo.

En 1998, se publica un documento de la Comisidn titulado “Elevar los niveles de empleo de las
personas con discapacidad”, en el que se formulan una serie de recomendaciones comunes y se
sugieren ambitos en los que convendria seguir trabajando. Sobre la base de este documento, el
Consejo Europeoadoptd el 17 dejunio de 1999 una Resolucién relativaalaigualdad de oportunidades
laborales de las personas con minusvalias.

A partir de entonces, la Unidn puede adoptar instrumentos sobre esta materia, y al amparo de esta
posibilidad, se aprobd la Directiva 2000/78/CE, del Consejo, relativa al establecimiento de un marco
general para la igualdad de trato en el empleo y la ocupacion. Tras la aprobacién de la Directiva
2000/78/CE, se han adoptado importantes compromisos politicos en relacion con las personas con
discapacidad: El Programa de Accidn contra la Discriminacion 2001-2006 y el V Programa de Accidn
Comunitaria para la Igualdad de Oportunidades (2001-2005).

Debido a todo lo acontecido y a los avances que se van produciendo en la Unién Europea con
respecto a la insercion laboral de las personas con discapacidad, el afio 2003 se declara como Afo
Europeo de las personas con Discapacidad, donde se retoman los compromisos de las Cumbres de
Lisboa (marzo 2000) y Niza (diciembre de 2000) para desarrollar” «todas las acciones tendentes a
garantizar una mejor integracion de las personas con discapacidad en todos los dmbitos de la vida
social». Y, finalmente, el Plan de Accion Europeo para la Igualdad de Oportunidades para las personas
con discapacidad (2004-10) teniendo como objetivo el integrar, antes de 2010, la dimensién de la
discapacidad en las politicas comunitarias afectadas, y aplicar acciones concretas en dmbitos clave
con el fin de mejorar la integracidon econdmica y social de las personas con discapacidad”.

A todo esto y en este mismo afio, conviene destacar la Resolucidn del Consejo de 15 de julio de
2003 sobre el fomento del empleo y la inclusién social de las personas con discapacidad, que sienta
los objetivos mas inmediatos de esta politica de integracion laboral. Dicha resolucién invita a la
Comisidn y a los Estados Miembros a proseguir los esfuerzos para eliminar los obstaculos para la
integracion y la participacidn en el mercado laboral de las personas con discapacidad, estableciendo
medidas de igualdad de trato, mejorando la participacion en todos los niveles del sistema educativo
y de formacidn y renovando las politicas de fomento del empleo. Y en segundo lugar es destacable
la invitacion a los agentes sociales europeos para que, en el marco de su declaracion de 20 de Enero

de 2003, promuevan el acceso al trabajo de las personas con discapacidad.
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Cabe sefialar, que La Estrategia Europea de Empleo (2005) se puede aplicar en su totalidad a la
situacidn laboral de las personas con discapacidad. Entre las iniciativas puesta en marcha destacamos:
autorizacién a los Estados miembros a crear incentivos para el empresariado y talleres protegidos
con el fin de contratar a personas trabajadoras con discapacidad, animar a los interlocutores sociales
a aplicar recomendaciones formuladas en sus declaraciones sobre el empleo de las personas con
discapacidad.

En el Afio 2006, la Convencidn Internacional sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad
ha supuesto un gran avance puesto que en la formulacién de los principios aparece “la igualdad
entre hombres y mujeres”, adoptar un doble enfoque para abordar las situaciones de multiple
discriminacién a que se enfrentan las mujeres con discapacidad, como lalucha contra los estereotipos
de género, entre otras.

Plan de Accion Europeo de Igualdad de Oportunidades para las Personas con Discapacidad de la
Comision Europea, 2004-2010. Aunque reconoce la discriminacion multiple que afecta a las mujeres
con discapacidad, no integra el objetivo de igualdad de género de forma transversal. Esta carencia
del documento ha sido pertinentemente sefialada, obteniendo el compromiso de integracion de la
perspectiva de género en la segunda etapa de ejecucion del plan.

En definitiva, la integracidn laboral de las personas con discapacidad forma parte de los objetivos
sociales europeos, pero siendo una politica de desarrollo esencialmente estatal. Las instituciones
europeas sientan grandes lineas de actuacion, recomiendan a los Estados miembros medidas de
integracion laboral para personas con discapacidady, en ocasiones, hasta las dotan econémicamente,
correspondiendo a cada Estado su compromiso, ejecucion y gestidn, con obtencidn de resultados
en un mayor acceso de este colectivo al mercado laboral.

b. Laigualdad de oportunidades entre mujeres y hombres (con o sin discapacidad)

Los Programas de Accidn Comunitarios para la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres
de la Unién Europea y las sucesivas Conferencias de la Mujer organizadas por Naciones Unidas,
constituyen los documentos de referencia en el terreno de la promocion de la igualdad de género
en el dmbito internacional.

Enumeramos tres directivas fundamentales en materia de igualdad de oportunidades entre mujeres
y hombres, que como tales, afectan a las mujeres con discapacidad y han servido de referencia para

la legislacion de igualdad estatal y autondmica:
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= Directiva 2002/73/CE del Parlamento Europeo y del Consejo, de 23 de septiembre de 2002,
relativa a la aplicacion del principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres en lo
que se refiere al acceso al empleo, a la formacion y a la promocidn profesionales, y a las
condiciones de trabajo.

= Directiva 2004/113/CE del Consejo, 13 de diciembre de 2004, por la que se aplica el
principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres al acceso a bienes y servicios y su
suministro.

= Directiva 2006/54/CE del Parlamento Europeo y del Consejo, de 5 de julio de 2006, relativa a
la aplicacidn del principio de igualdad de oportunidades e igualdad de trato entre hombres
y mujeres en asuntos de empleo y ocupacién.

c. Las mujeres con discapacidad.

En el marco del Programa HELIOS, se crea un grupo de estudio sobre la mujer frente a la discapacidad
con el objeto de revisar una serie de recomendaciones del Seminario de Expertos de la ONU sobre
Mujeres con discapacidad (1990). Posteriormente, este grupo formé parte del Foro Europeo de la
Discapacidad que realizé el Manifiesto de las Mujeres con Discapacidad de Europa en 1997 .

5.9 Muchos puestos que afectan a las vidas de las Mujeres con Discapacidad (y de manera
particular aquellos relacionados con la toma de decisiones), que en la actualidad estdn siendo
desempefiados por mujeres y hombres sin discapacidad, deben ser puestos a disposicion de
las mujeres con discapacidad. Este objetivo requiere la puesta en prdctica de programas de
discriminacion positiva en determinadas dreas.

5.12 las Mujeres con Discapacidad deben tener acceso al trabajo y ala formacion profesional
a través de todas las estrategias capaces de favorecer el conocimiento, la cualificacion y el
derecho a desarrollar al mdximo cualquier carrera, tanto en el sector publico como en el
privado.

Fragmento del Manifiesto de las Mujeres del Foro Europeo de la Discapacidad. 1997

El Manifiesto de las Mujeres del Foro Europeo de la Discapacidad, constituye un documento de
referencia a la hora de abordar las politicas de igualdad de género para las mujeres con discapacidad.
Y lo es en tanto que sirve de documento base para “el debate, la toma de decisiones y su aplicacion
en leyes, politicas, etc.”*2. El documento estd elaborado con la intencion explicita de integrar el
enfoque de género al analisis de la realidad de las personas con discapacidad, ademas de llamar la
atencidn sobre la situacién de “discriminacion multiple” que afecta a las mujeres con discapacidad

12 Manifiesto de las Mujeres con Discapacidad de Europa, presentacion de Lidia Zijdel presidenta del Grupo de
Trabajo sobre la Mujer frente a la Discapacidad del FED (febrero 1997).




igualdad de oportunidades de las mujerersr con discapacidad: el papel de los sindicatos

Marco Estatal

a. Personas con discapacidad

Conlapromulgacién de la Constitucion de 1978, se inicia en Espafia una nueva etapa en el tratamiento
juridico y social de las personas con discapacidad. A partir aqui, las politicas sociales destinadas a
la mejora de las condiciones generales de vida de las personas con discapacidad experimentan un
gran avance. En el articulo 14 de la Constitucidn se establece un precepto constitucional que sienta
la base para la formulacién de todas las politicas sociales que se vayan a desarrollar en adelante.
Este precepto establece que “todos somos iguales ante la ley” y, por lo tanto, ninguna caracteristica
personal como en el caso que nos ocupa, la discapacidad, podra generar un tratamiento juridico
discriminatorio. El Articulo 9.2 de la Constitucion, que establece la obligacion de todos los poderes
publicos de promover las condiciones para que la libertad y la igualdad del individuo y de los grupos
en que se integra sean reales y efectivas, sirve de fundamento para desarrollar todas las politicas
de igualdad posteriores.

La consideracién de empleo como factor de integracién social fue recogida en el Derecho Espafiol
ya en la Ley 193/1963, de Bases de la Seguridad Social, en cuyo predmbulo hace referencia a los
servicios de recuperacién y rehabilitacion de personas trabajadoras.

En 1982 se aprueba la Ley 13/1982, de 7 de abril, de Integracion Social de los Minusvaélidos (LISMI),
siendo la primera Ley en Espafia que establecia una serie de derechos sociales para las personas con
discapacidad, y ha sido una Ley marco para la configuracidn del sistema de proteccion social para
personas con discapacidad en materia de empleo. En el titulo VIl aparece recogido el proceso de
insercion laboral de las mismas y se establece de manera primordial que la integracion laboral de
las personas con discapacidad debe de ser en el mercado ordinario, o en su defecto en el empleo
protegido, es decir, en los Centros Especiales de Empleo (Diaz Jiménez, R 2003 “El Empleo de las
personas con discapacidad y alternativas para su integracion al mercado de trabajo”).

Otra medida a resaltar es la que hace referencia a que “todas la empresas de 50 o mas trabajadores
deben de reservar el 2 por ciento de su plantilla a trabajadores con discapacidad”. A partir de la
aprobacién de esta Ley, se dictan diferentes normas de empleo que vienen a regular los distintos
articulos comprendidos en el titulo VII:

= Real Decreto1451/1983, de 11 de Mayo, se regula el empleo selectivo y las medidas de
fomento del empleo para los trabajadores minusvalidos.

= Real Decreto 1368/1985, de 17 de julio, por el que se regula la relacion laboral de caracter

especial de los minusvalidos que trabajan en los centros especiales de empleo.
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En 1996, se aprueba el | Plan de accion para las Personas con discapacidad 1997-2002, donde se
establecia un programa especifico para la insercidn laboral de estas personas, que vino a cubrir
algunos vacios que se detectaban en la LISMI.

Un afio después, en 1997, se establece se establece un Plan de medidas urgentes para la promocion
del empleo de las personas con discapacidad fruto de un Acuerdo entre el Ministerio de Trabajo y
Asuntos Sociales y el Comité Espafiol.

A pesar de toda la normativa existente hasta el momento, no se llegaba a cumplir los objetivos
establecidos en materia de insercidn laboral de personas con discapacidad en la empleo ordinario
y como consecuencia en el afio 2000 se aprueba el Real Decreto 27/2000, de 14 de febrero por el
que se establecen medidas alternativas de cardcter excepcional al cumplimiento de la cuota de
reserva del dos por ciento a favor de personas trabajadoras con discapacidad en empresas de 50 o
mas personas trabajadoras.

En el 2003, tal y como hemos comentado anteriormente, que fue proclamado el Afio Europeo de las
Personas con Discapacidad, y propicio en Espafia la puesta en marcha de normativas, programasy
acuerdos de coordinacion entre las distintas Administraciones Publicas. Los principales son:

* Laley53/2003, de 2 de diciembre sobre empleo publico de las personas con discapacidad
que modifica la Ley 23/1988 en la que se regulaba la reserva del 3% de las plazas vacantes
en las ofertas publicas y con ésta se pasa del 3 al 5 por ciento.

= La Ley 51/2003, de 2 de diciembre, de igualdad de oportunidades, no discriminacion y
accesibilidad universal de las personas con discapacidad (LIONDAU) que viene a constituir un
nuevo marco general para replantear toda la actuacion de los poderes publicos en materia de
no discriminacion para las personas con discapacidad. Incorpora los principios de igualdad
de oportunidades y no discriminacion, acciones positivas, el de accesibilidad universal, en
coherencia con las tendencias internacionales y las exigencias de la Union Europea.

= El' | Plan Nacional de Accesibilidad 2004-2012 (por un nuevo paradigma, el Disefio para
Todos, hacia la plena Igualdad de Oportunidades).

= El Il Plan de Accion para las Personas con Discapacidad 2003-2007, que establece una
politica de atencidn integral a las personas con discapacidad y a sus familias, asi como un
area especifica de insercidn laboral y es donde por primera vez se menciona la importancia
de utilizar las acciones positivas y la transversalidad en las politicas publicas de igualdad
de oportunidades para las personas con discapacidad, haciendo un reconocimiento a la
situacidn de las mujeres con discapacidad y la multiple discriminacion que sufren: “Respeto

por la diversidad y perspectiva de género. (...) En particular, se ha de tener muy presente la
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situacion de las mujeres con discapacidad que se enfrentan a multiples discriminaciones por
razén de su discapacidad y de género. Esta multiple discriminacién debe combatirse a través
de la combinaciéon de medidas de mainstreaming y de accién positiva”.

Es necesario hacer referencia a la Ley 39/2006, de 14 de diciembre, de Promocién de la autonomia
personalyatencionalas personasensituacion de dependencia, que tiene importantes consecuencias
sobre la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, puesto que son mujeres quienes
desempeiian, casi en exclusividad, las tareas de atencidn y cuidado a que se refiere la Ley. Son
mujeres el 83% de las personas cuidadoras informales.

Cabe destacar que en el 2006 el gobierno de Espafia, las Organizaciones Sindicales y Organizaciones
Empresariales firman el Acuerdo para la mejora del crecimiento y del empleo fruto de la Declaracién
para el Didlogo Social suscrita en julio de 2004, en la que se definia las materias, objetivos y
orientaciones generales de notable importancia en el ambito socio-laboral. Con este Acuerdo
las partes firmantes consideran concluidos los trabajos previstos en la Declaracién en los ambitos
especificos relativos al mercado de trabajo y se ratifica el compromiso con el didlogo y la negociacion
como instrumento para abordar cambios que mejoren el funcionamiento del mercado laboral y
constituye un punto de equilibrio que se orienta en la direccién de apoyar y sostener la creacién de
empleo asi como mejorar el funcionamiento del mercado laboral y la estabilidad del empleo (REAL
DECRETO-LEY 5/2006, de 9 de junio, para la mejora del crecimiento y del empleo).

En este acuerdo, aparecen reflejadas bonificaciones empresariales a la contratacién laboral tanto
de personas con discapacidad como de mujeres.

Para finalizar, cabe resaltar la aprobacion en el 2008 de la Estrategia global de accién de empleo
para las personas con discapacidad en Espafia, fruto de lo establecido en la Ley 43/2006, de 29
de diciembre, donde previa consulta con los interlocutores sociales y con las organizaciones
representativas de las personas con discapacidad y sus familias, se debia aprobar. Esta Estrategia
persigue “disminuir los indices de desempleo y elevar las tasas de actividad de las personas con
discapacidad, con especial atencién a las mujeres con discapacidad, y aquellas otras personas que
por su discapacidad presentan dificultades severas de acceso al mercado de trabajo”.

b. Laigualdad de oportunidades entre mujeres y hombres (con o sin discapacidad)

“Plan estratégico de igualdad de oportunidades 2008-2011", aprobado por el Consejo de Ministros

el dia 14 de diciembre de 2007. Las medidas incluidas en el plan de igualdad estan orientadas a
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“todas” las mujeres, aunque incluye ademas acciones especificas para mujeres con discapacidad,
relacionadas con aspectos como la proteccién social, la coordinacién interinstitucional y la
cooperacién con las asociaciones y organizaciones del tercer sector, la prevencidn y sensibilizacidn,
la formacion o investigacion, entre otras.

Hay que destacar la importancia de la LEY ORGANICA 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres. Esta Ley, cuyo objetivo principal es el fomento de la igualdad real
entre mujeres y hombres, que modifica mas de 22 normas de rango legal para transversalizar el
género en las mismas, menciona a las mujeres con discapacidad, estableciendo que sera un criterio
general de actuacién de los poderes publicos “La consideracion de las singulares dificultades en
que se encuentran las mujeres de colectivos de especial vulnerabilidad como son... las mujeres con
discapacidad.” Articulo 14.6

¢. Las mujeres con discapacidad.

En el afio 2005, y fruto de los trabajos que se estaban haciendo tanto nivel europeo como a nivel
estatal sobre la inclusién de la perspectiva de género en todos los temas relacionados con las
personas con discapacidad, el Comité de entidades Representantes de Personas con Discapacidad
( CERMI) elabora el | Plan Integral de Accién para Mujeres con Discapacidad 2005-2008 en el que
aparecen actuaciones relacionadas con la situacion de las mujeres con discapacidad en todos los
ambitos con el fin de lograr una verdadera igualdad formal, de oportunidades y de trato, tanto
desde “el mundo de la discapacidad” como desde el “mundo del feminismo”.

En Area 3 de dicho plan se hace referencia explicita a la situacién laboral de las mujeres con
discapacidad en Espafia y se desarrollan medidas para combatir los obstaculos que impiden el
acceso en igualdad de condiciones al empleo.

El Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales en el afio 2007 elabora el El Plan de accion para las
Mujeres con discapacidad 2007 considerado como una de las mejores herramientas de trabajo con
un enfoque integral y de género que garantice la igualdad de oportunidades para las mujeres con
discapacidad, teniendo como objetivo “...el remover los obstdculos que ocasionan un fuerte déficit
de ciudadania a las mujeres con discapacidad, a través de medidas, que les garanticen el ejercicio
y disfrute de sus derechos y la participacion plena en la vida social”. En dicho Plan se incluye un
area especifica, en concreto la IV, con el objetivo de adecuar las politicas de empleo para evitar la

denominada doble discriminacion.
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Marco Autondmico de Andalucia

a. Personas con discapacidad

La norma rectora de nuestra comunidad auténoma, el Estatuto de Autonomia (Ley Organica 2/2007,
de 19 de marzo) establece varios preceptos relacionados con la igualdad de oportunidades, tanto de
las mujeres, como de personas con discapacidad, a continuacién relacionamos los mas importantes:
En su articulo 10, dénde habla de los objetivos basicos de la Comunidad Auténoma, en su primer
punto habla de igualdad real y de la legitimidad de las acciones positivas, en el punto 2 menciona
la igualdad del hombre y la mujer andaluces, y en el punto tres, apartado 16 de “La integracion
social, econémica y laboral de las personas con discapacidad.” Siguiendo con el articulado, el art. 14
promulga la Prohibicion de discriminacion por discapacidad, en el 37.1.5 se habla de la autonomia
y la integracion social y profesional de las personas con discapacidad, y el art. 169 establece que
“Los poderes publicos establecerdn politicas especificas para la insercion laboral de las personas con
discapacidad”.

A nivel de legislacion ordinaria y especifica, en Andalucia se ha ido aplicando toda la normativa
nacional existente en esta materia, aun asi en 1999 se aprobd la Ley 1/1999, de 31 de marzo, de
atencion a las personas con discapacidad en Andalucia que ofrece un marco adecuado para dar
una respuesta integral a las personas con discapacidad. Esta ley tiene por objetivo “regular las
actuaciones dirigidas a la atencion y promocion del bienestar de las personas con discapacidad
fisica, psiquica y sensorial, con el fin de hacer efectiva la igualdad de oportunidades y posibilitar su
rehabilitacion e integracion social, asi como la prevencion de las causas que generan deficiencias,
discapacidades y minusvalia” .

La Ley dedica el titulo IV a la “integracion laboral” considerando prioritario la capacitacion de las
personas con discapacidad asi como la integracidn de éstas en el mercado ordinario.

Fruto de la Ley establecida, se han venido desarrollando diferentes medidas para la consecucién
de sus objetivos, como:

Incentivos a la contratacidn estable de personas con discapacidad, como la Orden de 24 de junio de
2002 por la que se desarrollan los incentivos al empleo estable regulados por el decreto 141/2002,

de 7 de mayo.

| Plan de Accidn Integral para las personas con discapacidad en Andalucia (2003 — 2006). Es un

plan de caracter horizontal, interdepartamental, plurianual, con el objeto de conseguir la igualdad
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de oportunidades de las personas con discapacidad y abarca todas las areas de la intervencion
relacionadas con este colectivo. En él aparece un apartado dedicado a las politicas de empleo,
Entre los objetivos recogidos en dicho epigrafe, podemos destacar, la mejora de la empleabilidad de
las personas con discapacidad, el facilitar el acceso al empleo publico, el fomentar la participacién
de personas con algun tipo de minusvalia fisica, psiquica o sensorial, en acciones formativas no
destinadas exclusivamente a este colectivo, sino dirigidas a otros sectores como mujeres, personas
ocupadas, o desempleadas en general y el establecimiento de incentivos y programas dirigidos a la
consecucién de la insercion laboral de las personas con discapacidad, favoreciendo tanto la creacion
de empleo por cuenta ajena como el desarrollo de iniciativas, entre otros.

Actualmente se estd trabajando en la elaboraciéon del Il Plan de Accidn Integral para las personas
con discapacidad en Andalucia.

Plan de Empleabilidad para las personas con discapacidad en Andalucia, 2007-2013. El Acuerdo
de Consejo de Gobierno del dia 20 de noviembre de 2007 aprueba el Plan de Empleabilidad para
las personas con discapacidad en Andalucia. Este Plan tiene como objetivo estratégico elevar la tasa
de actividad de las personas con discapacidad, atendiendo de forma prioritaria a las mujeres con
discapacidad con cardcter transversal integrado en todas las lineas y medidas del conjunto de las
areas del Plan y desarrollar acciones de caracter especifico que favorezcan y mejoren la posicién de
las mujeres con discapacidad en el mercado de trabajo.

b. Laigualdad de oportunidades entre mujeres y hombres (con o sin discapacidad)

Es destacable la LEY 12/2007, de 26 de noviembre, para la promocién de la igualdad de género en
Andalucia. Nuestra ley de igualdad andaluza establece las siguientes directrices para las mujeres
con discapacidad, en su articulado:

Art 43: Los poderes publicos de Andalucia integrardn la perspectiva de género en el desarrollo de las
politicas de bienestar social. En este sentido, se establecerdn programas especificos para.... mujeres
con discapacidad...”

En cuanto a la inclusién social relacionada con las politicas de intervencién en cuanto al acceso al
empleo y a la formacion, se establece en el articulo 46.2 que “se tendrdn en cuenta las singulares
dificultades en que se encuentran las mujeres de colectivos de especial vulnerabilidad, tales como...
mujeres con discapacidad...”

Y hay un articulo especifico, el 48, que se refiere a las mujeres con discapacidad y dice asi: “Los

poderes publicos de Andalucia, en el contexto general de garantias de los derechos de las personas
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con discapacidad, desarrollardn acciones para las mujeres con discapacidad, teniendo como eje
transversal de las politicas publicas sus necesidades especificas, con el fin de asegurar su inclusion y
acceso en igualdad a todos los dmbitos de la sociedad.”

c. Las mujeres con discapacidad.

Destacar que, el 14 de octubre el Consejo de Gobierno ha aprobado el | Plan de Accién Integral para
las Mujeres con Discapacidad, documento que recoge las iniciativas que desarrollara la Junta hasta
2013. Una iniciativa que complementa el Plan de Empleabilidad para Personas con Discapacidad
en Andalucia, que establece medidas especiales de insercidn laboral, vigente desde noviembre de
2007.

La situacidn de “discriminacion multiple” que afecta a las mujeres con discapacidad, ha llevado al
compromiso firme de la Administracién Publica Andaluza de adoptar una estrategia de intervencién
integral dirigida tanto a las personas directamente beneficiarias como a sus familias y a la sociedad
en general, con tres objetivos fundamentales:

= Erradicar estereotipos de género.

= Promover las condiciones para que puedan hacer uso de sus derechos fundamentales en
igualdad de condiciones.

= Fomentar un mayor grado de autonomia econémica y personal.
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Negociacion colectiva e insercion laboral de lasr mujerers
con discapacidad

En este punto vamos a hacer unavaloracion del compromisoy papel de los Sindicatos en lainsercion
laboral de las mujeres con discapacidad, en especial haremos un analisis de lo establecido en el
Dialogo social como base y pautas de la Negociacion Colectiva actual.

Para reflerionar

e ¢Influye la labor de los sindicatos en la insercidon laboral de las mujeres con
discapacidad?

e ¢Lanegociacion colectiva puede mejorar el acceso al mercado de trabajo de las mujeres
con discapacidad?

El trabajo es para todas las personas uno de los factores importantes en la integracion social y
estabilidad personal. La importancia es mayor para las personas con algun tipo de discapacidad. Por
ello, la integracion laboral de estas personas debe de ser una prioridad de toda la sociedad.

Es necesario seguir realizando un esfuerzo conjunto de todas las Administraciones Publicas,
Asociaciones de Personas con Discapacidad, Organizaciones Empresariales y Organizaciones
Sindicales para conseguir la plena incorporacién de las personas con discapacidad, y sobre todo
de las mujeres con discapacidad, dada su alta tasa de inactividad, en el mercado de trabajo,
considerando la igualdad de oportunidades y la lucha contra la discriminacién esencial para lograr
estos avances.

Las organizaciones sindicales juegan un papel fundamental en todo este proceso de insercién
laboral, puesto que contribuyen y son participes de la regulacion de las condiciones laborales de
toda persona trabajadora a través del Dialogo Social y de la Negociacion Colectiva.

Se entiende por DIALOGO SOCIAL, en sentido estricto, las relaciones de comunicacién, consulta y
negociacidn entre gobiernos, empleadores y sindicatos sobre cuestiones de interés comun.

El Didlogo Social esta apoyado sobre la idea de que para una sociedad es mas beneficioso que el
Estado se comporte como un actor social mas, en el mismo nivel que el resto, con el fin de negociar

y alcanzar un consenso compartido entre los diferentes actores sociales. De este modo los actores
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sociales y el propio Estado, quedan obligados, no por una ley del Estado sino por un pacto social.
Esta actividad negociadora y contractual del Estado, como actor social, se denomina “concertacion
social’.

En Espafiia, la Declaracion para el Dialogo Social 2004 “Competitividad, Empleo estable y Cohesién
Social”, se constituye como uno de los activos mas importantes en el proceso de construccién y
consolidacion de nuestro pais como un Estado Social y Democratico de Derecho.

Mediante el Didlogo Social, las Organizaciones Sindicales, las Organizaciones Empresariales y los
Poderes Publicos, han logrado alcanzar numerosos acuerdos sociales sobre materias de indiscutida
trascendencia socioeconémica, y entre ellas, las relacionadas con las mujeres, personas con
discapacidad y la negociacion colectiva, como son:

e “El cumplimiento de la Estrategia Europea de Empleo que define como una prioridad
absoluta de las politicas sociales y laborales el aumento del empleo y de la participacién
en el mercado de trabajo. Y, junto a ello, deben promoverse con similar intensidad acciones
dirigidas a favorecer el empleo (....) de las PERSONAS CON DISCAPACIDAD y de otros
colectivos con mayores dificultades de insercién laboral (...) y todo ello conforme con el
principio de igualdad de oportunidades y no discriminacion”.

* “El Gobierno y los interlocutores sociales, mediante los instrumentos a su alcance, buscaran
de manera concertada soluciones que promuevan la integracion laboral de las MUJERES
y mejoren sus condiciones de trabajo. Igualmente, procuraran la conciliacién de la vida
familiar y laboral”.

» Laconsideracién de laNEGOCIACION COLECTIVA con capacidad de regulacién y de cobertura
laboral; son los “interlocutores sociales los que han de buscar las férmulas mas convenientes
para propiciar la capacidad de adaptacidn de la negociacidn colectiva a las necesidades de
empresas y sectores productivos asi como para mejorar la productividad. El didlogo social
afirma que el papel central de la propia negociacién colectiva como procedimiento y no
solo de fijacion de las condiciones laborales, sino, también de determinacidn de politicas
de empleo (formacion profesional, fomento del empleo o estimulos a la estabilidad laboral,
entre otras).”

En Andalucia, el Gobierno también ha introducido el Didlogo Social para el disefo y la ejecucién
de la politica econdmica de competencia autondmica mediante Acuerdos de Concertacion Social.

En el momento actual en el que nos encontramos esta vigente el VI Acuerdo de Concertacién
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Social®® suscrito por la Junta de Andalucia, las Organizaciones Sindicales y Empresariales mas
representativas.

Dicho Acuerdo favorece el desarrollo de las actividades productivas, el proceso de creacién de
empleo, incrementa la eficacia de la politica econdmica y refuerza el capital social de Andalucia.

En relacion a la mejora de la empleabilidad de las personas con discapacidad y por ello la de las
mujeres con discapacidad, en el VI Acuerdo de Concertacidn Social, en el Eje 11l Cultura de la Calidad
en el Empleo, aparece reflejado actuaciones a favor de la insercién de personas mads vulnerables,
incluyendo a las personas con discapacidad como colectivo que tiene mayores problemas de
discriminacién y desigualdad para la insercidn sociolaboral, y el fomento del empleo en las mujeres,
considerando importante el establecimiento, en todas las politicas de empleo, medidas que
propicien el papel de la mujer en todos los programas.

Por otro lado, la NEGOCIACION COLECTIVA es un trabajo esencial y basico de las organizaciones
sindicales para ampliar los derechos de las personas trabajadoras y mejorar sus condiciones de
trabajo:

e Responde a la diversidad, ya que cualquier norma o acuerdo general debe ser adaptado a
cada situaciéon concreta y por ello a la de las mujeres con discapacidad.

e Actla ante los cambios, siendo la herramienta imprescindible para la asimilacion y la
adaptacion permanente a las transformaciones que se estdn produciendo.

e Protege a quienes trabajan, siendo un marco de regulacion colectiva la mejor garantia de los
derechos de las personas trabajadoras, y por tanto de las mujeres con discapacidad.

* Impulsa la igualdad de trato ante los colectivos mas desfavorecidos.

Por ello, contribuye al establecimiento de un marco equitativo para el desarrollo de las condiciones
de trabajo de las mujeres con discapacidad, propiciando actuaciones que eliminen los obstdculos
con los que se encuentran en su vida laboral e incluyen acciones positivas cuando existan situaciones
desiguales vinculadas a las condiciones laborales.

Las Organizaciones Sindicales han venido trabajando, desde hace tiempo, en diversas direcciones con
el fin de facilitar la incorporacién al empleo de los trabajadores y trabajadoras con discapacidad.

13 V| Acuerdo de Concertacién Social. Consejeria de Economia y Hacienda. Junta de Andalucia
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Una de las actuaciones llevadas a cabo es la promocién de la insercién laboral de dicho colectivo
a través de la negociacion colectiva, para lo cual se han incluido diversas recomendaciones en los
sucesivos Acuerdos Interconfederales para la Negociacién Colectiva (ANC).

Fruto de todas recomendaciones adoptadas en los distintos ANC, en el 2006, la Comisién de
Seguimiento del ANC 2005 aprueba el Informe “Negociaciéon Colectiva e Insercion Laboral de
Personas con discapacidad”, compromiso asumido por la Administracion General del Estado, las
organizaciones sindicales y empresariales mas representativas del ANC 2005. El objeto del mismo,
es contribuir a la promocién de la integracion laboral de las personas con discapacidad a través de
las posibilidades que proporciona la negociacion colectiva

En este estudio se analizan los factores que influyen en las personas con discapacidad para obtener
un empleo, las medidas que pueden contribuir a eliminar los obstaculos con los que se encuentran, y
las diferentes recomendaciones a los poderes publicos y negociadores y negociadoras de convenios
colectivos con el fin de que la negociacidn colectiva sea una herramienta eficaz para eliminar las
desigualdades existentes en el mercado de trabajo entre las personas con y sin discapacidad.

Por otro lado, en Andalucia en el 2008 y a través del Consejo Andaluz de Relaciones Laborales
del “Grupo de Trabajo de Igualdad” y por mandato del VI Acuerdo de Concertacién Social, se
ha elaborado un informe consensuado, entre los distintos firmantes del Acuerdo, con medidas a
tener en cuenta en los procesos de negociacidn colectiva para conseguir la igualdad de los derechos
laborales de los hombres y mujeres con discapacidad en el mercado laboral. En él se recogen,
Recomendaciones a la Administracién Publicay a las partes negociadoras de los convenios colectivos
de la Comunidad Auténoma de Andalucia.

1 Fuente: Informe Negociacion Colectiva e Insercion Laboral de Personas con Discapacidad. 2006.
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recuerda

EI DIALOGO SOCIALy LA NEGOCIACION COLECTIVA son los métodos de trabajo mas apropiados
para el buen funcionamiento del sistema de relaciones laborales en todos los niveles y para
abordar reformas, cambios y adaptaciones en los sectores productivos y empresas.

La CONCERTACION es un instrumento eficaz para el disefio de las politicas de empleo y por
tanto para disefiar e implantar medidas adecuadas para conseguir mejorar la integracion de
las mujeres con discapacidad en el mercado de trabajo.

La NEGOCIACION COLECTIVA puede contribuir a la correccidn de posibles fenémenos
de desigualdad, promoviendo asimismo actuaciones concretas dirigidas a eliminar
discriminaciones directas e indirectas. Por ello, debe ser un criterio de la negociacidn colectiva
reconocer la diversidad y facilitar la igualdad de trato, y la no discriminacién en las condiciones
laborales de las mujeres con discapacidad.

Es precisamente a través de esta negociacion y del convenio que existe la posibilidad de
intentar cambiar los comportamientos y las practicas no respetuosas con la igualdad de
oportunidades. En este sentido, el acuerdo resultante de la negociacidn, debe recoger
clausulas preventivas y correctoras de la discriminacién®.

15 Calidad e Igualdad de Oportunidades: Guia de Recomendaciones para Empresas Proyecto itaca — Empleo e Igualdad
en Clave Local
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Medidas para facilitar la integracion de lasr mujeres con
dircapacidad dersde la accidn sindical

3.1. Andlisisr de lar medidas adoptadars por la negociacion colectiva que
tienen como objeto favorecer la integracion laboral de las mujerers
con discapacidad.

3.1.1. Herramientas y estrategias para una negociacion colectiva que favorezca la
igualdad de oportunidades en el empleo de las mujeres con discapacidad.

Al margen de lo establecido en los procesos de Didlogo social, cuando revisamos los convenios
colectivos nos encontramos ante una dindmica de negociacion estatica, en la que apenas cambian
los textos de los convenios, sélo determinadas cldusulas afectadas por modificaciones legales y
la actualizacion de las tablas salariales. Ante las nuevas demandas sociales, y la cada vez mayor
complejidad del mercado de trabajo, necesitamos renovar las dindmicas de negociacion y adecuarlas
a la realidad laboral, a la que tenemos hoy en dia y a la que queremos tener en el futuro.

Vivimos en una época de cambio en la organizacién de trabajo, en el que se demanda, cada vez mas,
una mayor flexibilidad en las relaciones laborales, que segin cdmo se regule puede ser favorable o
perjudicial para las personas que trabajan. El problema es que esta flexibilidad se convierte, en la
realidad, en una disponibilidad absoluta de las empresas sobre las personas, sin la contrapartida de
gue éstas puedan organizar sus tiempos de trabajo con una mayor libertad.

Es necesario poner de relieve el papel de la negociacidn colectiva en el establecimiento de las
condiciones laborales de trabajadoras y trabajadores con discapacidad.

Un convenio colectivo se circunscribe en un espacio determinado, en el que es mucho mas
facil detectar las discriminaciones por razdén de sexo y las barreras derivadas de la discapacidad
(sociales, arquitectdnicas, de comunicacidn, econdmicas, etc.). Ademas, en el convenio se recogen
muchas practicas que suponen discriminaciones indirectas, que, revisandolas con la formacién y
concienciacién adecuadas, se pueden modificar y revisar.

Una vez que hemos analizado la doble discriminacién de las mujeres con discapacidad, y su
situacidén sociolaboral, debemos tener en cuenta su situacidon de doble desventaja a la hora de
elaborar, negociar e implantar los convenios colectivos. Si la Representacion Legal de Trabajadores
y trabajadoras (RLT) quiere integrar la perspectiva de género y de la discapacidad en la negociacion

colectiva serd recomendable:
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1. Analizar la situacion de las mujeres con discapacidad en los centros de trabajo
2. Detectar las discriminaciones laborales con las que se encuentran.
3. Integrar a las mujeres con discapacidad en los sindicatos

4. Integrar las demandas de las mujeres con discapacidad en los convenios colectivos

DETECTAR
DIsCRIMINACIONES

ANALIZAR SITUARCION
IGUALDAD DE TRATO
MUJERES
Ccon DISCAPACIDAD

INTEGRAR EN

CONVENIO COLECTIVO PARTICIPACION

Todas estas premisas se retroalimentan entre si, a continuacion detallamos cada parte:

1. Analizar la situacion de las mujeres con discapacidad en nuestro centro de trabajo

En esta parte hay que hacer un anlisis previo de la situacién laboral de las personas a las que va
a afectar el convenio de que se trate, desagregado por sexo, y atendiendo especialmente a las
circunstancias de las personas con discapacidad que trabajen en nuestra empresa.

Si no detectamos las discriminaciones laborales que sufren las mujeres con discapacidad, desde sus
dificultades en el acceso al empleo, la ausencia de formacidn, las peores condiciones laborales y su
mayor vulnerabilidad ante situaciones de acoso, entre otras, la primera discriminacidon que van a
sufrir es la omisidn, es decir, si no se diferencia y no se visualiza esa doble discriminacién no vamos

a articular las medidas correctas para corregirla.




MODULO 3

ejemplo:

Vamos a analizar la realidad de nuestra empresa para hacer la plataforma del convenio que
vamos a hegociar, y nos encontramos con los siguientes datos:

Diagndstico A

N2 Trabajadores: 265

Contratos indefinidos: 125

Contratos temporales: 140

Contratos a tiempo parcial: 120

Contratos a tiempo completo: 145

Vacaciones: 1 mes

Permisos reconocidos: 15 dias por matrimonio

2 dias por nacimiento, fallecimiento u hospitalizacién de familiar hasta 22 grado
consanguinidad, cuatro si hay desplazamiento

2 dias por mudanza

2 dias por deber publico inexcusable

Tiempo indispensable para acudir a exdmenes oficiales

Todas las categorias profesionales estan en masculino

Tenemos 3 pluses definidos: el de disponibilidad, el de puntualidad y el de nocturnidad.

Diagndstico B

N2 Trabajadores: 265

65 mujeres y 200 hombres

El 60% de la plantilla tiene mds de 40 aios

Contratos indefinidos: 125

Un 90% de los indefinidos son hombres

Contratos temporales: 140

Un 90% de los contratos temporales son de menores de 25 afios
Contratos a tiempo parcial: 120

Un 80% son mujeres y jovenes

Hay 5 personas con discapacidad en la empresa: 4 hombres y una mujer.
Tipos de discapacidad: 2 hombres con sindrome de Down, un hombre con discapacidad
auditiva y la mujer con dificultades de movilidad.
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Hay 5 personas con discapacidad en la empresa: 4 hombres y una mujer.

Tipos de discapacidad: 2 hombres con sindrome de Down, un hombre con discapacidad
auditiva y la mujer con dificultades de movilidad.

Hay una fuerte segregacidon ocupacional: las mujeres sélo ocupan las categorias de
administrativo, auxiliar administrativo, telefonistas y limpiador.

Hay muchas personas que demandan un permiso para acompanfar a personas dependientes
al médico.

Se ha detectado un fuerte absentismo de las auxiliares administrativas a la hora de entrada
porque coincide con la hora de inicio de las guarderias de la zona.

Se han detectado casos de acoso sexual.

Cuestiones a debatir:

e ¢Podria ser la misma empresa?
e ¢Cudles son las principales diferencias entre un diagndstico y otro?
e ¢Como podemos llegar del A al B?

e ¢Quéindicadores utilizarias si fueras representante sindical?

2. Detectar las discriminaciones laborales que se producen en nuestro dmbito, y en especial
las relativas a la doble discriminacién por género y por discapacidad.

No nos basta con tener datos cuantitativos y cualitativos de las mujeres con discapacidad en la
empresa, hay que hacer una valoracién de la situacién enumerando, detallando y explicando las
discriminaciones que sufren, y las causas y las consecuencias de las mismas. En este punto hay
gue tener mucho cuidado con las discriminaciones indirectas que son las mas dificiles de detectar,
siempre hay que valorar los datos.

Ejemplo: la Unica mujer con discapacidad que hay en la empresa tiene problemas de acceso a su
puesto, pues hay unas escaleras que no puede subir al ser su discapacidad de movilidad y tener que

desplazarse en silla de ruedas. Al no poder cambiar el departamento entero le han trasladado a
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otro lugar haciendo funciones de inferior categoria, como consecuencia de esto le han reducido el
salario. Por otro lado, ella tiene estudios superiores pero nunca le han dado la opcidn, ni de acceder
a la formacidn continua de la empresa ni a las pruebas de promocion.

Cuestiones a debatir:

e ¢Qué discriminaciones detectamos?
e ¢Podriamos enumerarlas?

e ¢Por qué que se producen?

3. Integrar en el sindicato, y en todo el proceso de negociacidn colectiva, a las mujeres con
discapacidad.

El principal problema que las mismas mujeres con discapacidad denuncian es su invisibilidad en el
ambito publico. Las organizaciones sindicales forman parte de ese ambito en el que ellas no tienen
representatividad nivoz, es una relacion légica, si las mujeres con discapacidad tienen muy poca tasa
de empleo, también tendran muy poca afiliacidn y representacién sindical. Pero paraddjicamente
son las que mas necesitan de un sindicato que avale sus reivindicaciones laborales.

Es recomendable que los sindicatos integren a las mujeres con discapacidad en sus organizaciones,
y para ello habria que fomentar la accidn sindical tanto en la empresa privada, como en los Centros
Especiales de Empleo, para efectuar el seguimiento, junto a las Administraciones Publicas, de las
condiciones laborales de los mismos y potenciar la afiliacién de las mujeres con discapacidad.

Por otro lado es recomendable que las organizaciones sindicales rompiendo las barreras de la
discapacidad: acercando la informacion sobre los derechos laborales adaptada a las personas con
discapacidad en la empresa, luchando por su igualdad y su no discriminacién, y rompiendo los
prejuicios y estereotipos ante la empresa y el resto de trabajadores y trabajadoras.

Ejemplo: vamos a organizar una asamblea de trabajadores y trabajadoras en la que el principal
punto a tratar es que nuestra empresa va a hacer una reduccién de plantilla producida por el
menor nivel de ingresos en el afio 2008. Hemos preparado la documentacidn para repartir.
Entre el conjunto de personas que asisten hay 3 trabajadoras con discapacidad auditiva.

¢éLa informacidn sera recibida por todas las personas asistentes del mismo modo?
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4. Defender en las mesas de negociacion la igualdad de trato con la misma importancia que
otros intereses mas generalizados en la empresa.

La concienciacién y la sensibilizacién ante la igualdad son los pilares fundamentales para construirla,
en cualquier dmbito, y mas auln en la accion sindical. Si las personas que representan y defienden
los intereses de los trabajadores y trabajadoras desconocen las discriminaciones o carecen de
informacion para defenderlas, no vamos a avanzar en la inclusidn de las mujeres con discapacidad.

Es importante acercar el sindicato a los grupos de personas con especiales dificultades ante el
empleo, como son las mujeres con discapacidad, pues son estas las que mas necesitan de una
organizacion que dé cobertura a sus demandas. Ademas de darles participacién y voz propia,
debemos defender sus intereses de la misma manera que defendemos otros, pues la experiencia a
veces nos demuestra que los temas sociales son los primeros que se intercambian en las mesas de
negociacion.

3.1.2. Recomendaciones y propuestas a tener en cuenta en los procesos de
negociacion colectiva.

Unavez que hemos determinado, de una forma transversal, cudles son las herramientas y estrategias
generales para incluir la igualdad de las mujeres con discapacidad en la Negociacion colectiva,
vamos a desarrollar los diferentes puntos a incluir en un convenio, detallando la situacion de la que
partimos, los objetivos a perseguir y la base legal.

Contenidos de la negociacion:

Partiendo de los temas que deben tratarse en un proceso de negociacion colectiva que observe la
igualdad de oportunidades desde la perspectiva de género y discapacidad, vamos a ir proponiendo
de forma conjunta Buenas Practicas.

Los Temas serian los siguientes:

A) Acceso, permanencia y promocion

B) Formacién

C) Retribuciones

D) Movilidad

€) Conciliacién

F) Salud laboral

G) Acoso sexual y moral por razén de sexo y discapacidad.

H) Lenguaje y comunicacion
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A) Accerso, Permanencia y Promocion

Ya hemos visto que la empleabilidad de las mujeres con discapacidad es muy baja, sin embargo, nos
encontramos que en Andalucia representan mas del 5% de la poblacidn, con lo cual, en este punto,
el objetivo a perseguir es el fomento del acceso de las mujeres con discapacidad al empleo, y su
permanencia y promocién en el mismo.

Para promover la inserciéon de mujeres con discapacidad en las empresas es fundamental, ademas
de tener sensibilizacidn en la materia, conocer la legislacién y las politicas especificas de mujeres
con discapacidad; para fomentar su participacidén en las empresas en las que trabajamos tenemos
dos argumentos legales: la cuota legal y los incentivos a la contratacion.

Existe una cuota legal minima establecida para la contratacién de personas con discapacidad en
empresas de 50 o mas trabajadores/as del 2% en la empresa privada y un 5% en la administracién
publica (de ese 5% se establece la reserva de un 1% para personas con discapacidad intelectual).
También tenemos los incentivos para la contratacién establecido para personas con discapacidad,
gue establecen matices diferenciales en las cuantias cuando se trata de mujeres con discapacidad.

Propuestas de actuacion:

® Introduccion del principio de igualdad de oportunidades en el convenio, en el que se haga
una mencion especifica a las mujeres con discapacidad.

Ejemplo:

Las partes firmantes del presente convenio, se obligan a:

Promover el principio de igualdad de oportunidades y no discriminacion.

Eliminar cualquier disposicion, medida, o prdctica laboral que suponga un trato
discriminatorio por razon de sexo, edad, origen, orientacion sexual, discapacidad o por la
modalidad de contratacion.

Desarrollar lo dispuesto en la legislacion vigente favoreciendo los permisos de maternidad,

paternidad y por responsabilidades familiares, sin que ello afecte negativamente a las
posibilidades de empleo, a las condiciones de trabajo y al acceso a puestos de especial

responsabilidad de mujeres y hombres.
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® (Creacion de una Comisidn de Igualdad que sea el 6rgano que negocie, aplique y evalue las
medidas de igualdad y los planes de igualdad en el caso de que los hubiere.

Se promoverd que en las Comisiones de Igualdad estén representadas las mujeres con
discapacidad

Ejemplo:

Se constituird una Comision de Igualdad de Oportunidades que informard sobre la situacion
de las trabajadoras y trabajadores, controlara las prdcticas de la empresa en materia de
igualdad de oportunidades, introducird medidas oportunas para establecer una participacion
igualitaria y evitard que se lleven a cabo discriminaciones por razdn de sexo, edad, origen,
orientacion sexual y discapacidad.

Esta comision tendrd las funciones siguientes:

1. Garantizar la igualdad de oportunidades en el convenio colectivo.

2. Velar para que no se produzcan disposiciones, medidas o prdcticas laborales que
supongan algun tipo de discriminacion directa o indirecta, e intervenir en el caso de
que se detecten.

3. Negociar acciones positivas que tiendan a conseguir la igualdad de oportunidades,
y hacer un seguimiento de la implantacion, desarrollo y grado de ejecucion de las
mismas.

4. Intervenir en los procesos de seleccion de personal, promocion y acceso a la formacion
para garantizar y promover la participacion de las mujeres, asi como para eliminar
todas las situaciones de desventajas laborales, especialmente en las personas en las
que concurran varios factores de riesgo de discriminacion laboral como son las mujeres
con discapacidad.

5. Realizacion de informes en los que se analicen la situacion del personal que integra
la plantilla, recogiendo datos acerca de la ocupacion de los distintos puestos de
trabajo, detectando la existencia de una segregacion ocupacional tanto vertical como
horizontal, los obstdculos que tienen las mujeres y las mujeres con discapacidad, para
mejorar su relacion laboral, con el fin que éstas se promocionen y vayan ocupando
puestos de responsabilidad, de la retribucion media de las mujeres con respecto a la de

los hombres, etc.
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Mencion a que las ofertas de empleo no respondan a criterios sexistas.

Adaptacion de las pruebas de seleccion/promocion a las personas con discapacidad.

Ejemplo:

Para cubrir las vacantes que se produzcan en la empresa se implantard un sistema de
seleccion y promocidn objetivo en el que se establecerdn:

Ofertas y procedimientos de seleccion y promocidn no discriminatorios por razon de sexo
y discapacidad, basados en la formacion, experiencia y cualificacion profesional y no en
circunstancias personales, fisicas y psiquicas.

Procesos adaptados a las personas candidatas que tengan discapacidad.

Participacion activa de la Representacion Legal de Trabajadores/as sobre dicha seleccién o
promocion.

Se informard a los Centros Especiales de Empleo y a las Entidades que lleven a cabo
Programas de Fomento de Empleo de la localidad, de las vacantes que se produzcan, para
fomentar el empleo de las personas con discapacidad.

Permanencia en el empleo.

Ejemplo:

Las partes firmantes del presente convenio, y para alcanzar mayores cotas de estabilidad en
el empleo, se comprometen al incremento de un porcentaje de contratos formalizados con

cardcter indefinido dentro del sector, ya sea por transformacion o por nueva creacion.

Se negociard la consolidacion de empleo estable a través de la creacion de plazas de plantilla,
con base en las contrataciones temporales celebradas en el afio inmediatamente anterior.

Las partes negociadoras se comprometen a garantizar el principio de no discriminacion por
razon de sexo y discapacidad en funcion del tipo de contrato o de jornada de trabajo.

Los derechos contemplados en el presente convenio serdn de igual aplicacion a la plantilla fija

como la temporal, asi como al personal que tenga jornada completa o a tiempo parcial.
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El personal laboral con contrato parcial podrd optar a la jornada completa cuando asi lo
permita la organizacion del trabajo y tendrdn preferencia para cubrir vacantes a jornada
completa.

® Introduccion de medidas de accidn positiva para las personas mujeres con discapacidad.

Se fomentard la contratacion de mujeres y de personas con especiales dificultades de
insercion laboral, como las personas con discapacidad.

En igualdad de méritos y capacidad para el puesto, se elegird a la persona cuyo sexo esté
subrepresentado en la categoria a cubrir.

En igualdad de méritos y capacidad para el puesto, se elegird a la persona con
discapacidad

Se reserva una cuota de un 2% en las nuevas contrataciones para personas con
discapacidad.

Se reserva una cuota de un 5% en las nuevas contrataciones para personas con discapacidad,
de la cual un 3% deben ser mujeres.

Se reserva una cuota en las nuevas contrataciones de un ..% para mujeres con
discapacidad.

Cada afio habrd un ..% de conversion de contratos de formacion y en prdcticas® de
personas con discapacidad en indefinidos, de los cuales se reservard un ..% a mujeres con
discapacidad.

El 2% del personal de la plantilla de las empresas con 50 trabajadores/as, serd cubierto por
personal con alguna discapacidad segun la legislacion vigente. Solamente podrd sustituirse
esta obligacion por las medidas alternativas que establece la normativa, en el caso de que,
para cubrir este porcentaje de la plantilla, no se haya presentado ningun candidato/a con
discapacidad adecuado al puesto de trabajo, previo informe del delegado o delegada de
Prevencion.

16 Que son los contratos con bonificaciones.
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La Comisidn de igualdad identificard las actividades y los puestos de trabajo de la empresa
que puedan tener menos dificultades para su cobertura con personas con discapacidad.

Las partes firmantes de este Convenio declaran y hacen constar su preocupacion por los
sectores de poblacion laboral con dificultades para conseguir empleo como son: Mujeres, ...,
personas con discapacidad. En este sentido, las partes coinciden en la necesidad de propiciar
la contratacion de estos grupos de poblacion.”

B) Formacion
La formacidon profesional se convierte en una necesidad esencial de las mujeres para tener
oportunidades de promocionar o incluso de conservar el empleo, en un momento en el que los

puestos de trabajo demandan continuamente transformaciones tecnolégicas.

Las mujeres trabajadoras encuentran generalmente mas dificultades para acceder a la formacion al
tener que compatibilizarla con las responsabilidades familiares.

También hemos analizado las carencias de formacidn de las personas con discapacidad en general,
y en particular la menor formacién de las mujeres con discapacidad.

Por ello es basico que los convenios colectivos garanticen la igualdad de oportunidades de las
mujeres con discapacidad en la participacién de la formacién, eliminando los obstaculos que
impiden desarrollarla.
Propuestas de Actuacion
® Planificar cursos de formacién encaminados a eliminar la segregacién ocupacional.
® Contemplar el derecho de asistencia a cursos de formacién profesional de trabajadoras
y trabajadores durante los periodos de excedencias para la atencién de personas

dependientes, o durante incapacidades temporales largas derivadas de la discapacidad.

® Disponer de ayudas econdmicas en concepto de gastos por cuidado de hijos/as menores,
durante el tiempo que duren los cursos de formacién, cuando estos se realicen fuera de

la jornada laboral.
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Impartirlaformacién,enlamedidadeloposible, dentrodelhorariolaboral olacombinacion
de la formacién presencial y a distancia para compatibilizar responsabilidades familiares.

Adaptar la formacion a las personas trabajadoras con discapacidad.

Crear una Comisién de Formacion formada por la representacion sindical y empresarial,
cuyas competencias sean:

e La elaboracion del diagndstico de las necesidades de formacién de hombres y
mujeres, y de las personas con discapacidad.

e Detectar las necesidades de formacién de las personas con discapacidad.

e Incentivar el reciclaje del personal y el aprendizaje de nuevos conocimientos que
faciliten la promocién de la trabajadora y el trabajador con discapacidad.

e Promover una formacién que equipare numéricamente a hombres y mujeres, y
personas con discapacidad, en todos los grupos y categorias profesionales.

e Dedicar una atencién preferente a potenciar el conocimiento de las novedades
técnicas, el reciclaje del personal y el aprendizaje de nuevos conocimientos que
faciliten la promocién del trabajador/a, dando preferencia a la persona que tenga
mayores dificultades para promocionar como las mujeres con discapacidad.

Ejemplos:

La empresa velard porque los empleados y empleadas puedan compaginar el eficaz
desempefio de sus ocupaciones y de sus responsabilidades familiares, con la participacion
en las necesarias actividades formativas.

Los trabajadores y trabajadoras con discapacidad tendrdn derecho a:

Adaptar su jornada ordinaria de trabajo para la asistencia a cursos de formacion
Profesional.

Para aquellos trabajadores y trabajadoras con menores a su cargo, se negociard servicio de
guarderia o una percepcion econémica en concepto de gastos por cuidado de hijos o hijas,
para fomentar que las personas con responsabilidades familiares asistan a los cursos.

La empresa proporcionard los recursos necesarios para adaptar la formacion continua a las

necesidades que tengan los trabajadores y trabajadoras con discapacidad.
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Se promoverd una oferta de formacion continua para todas las categorias laborales con
el objetivo de fomentar la promocion de las categorias mds bajas asi como para romper la
barrera impuesta a las mujeres para acceder a puestos de direccion.

Se reservard un ..% de plazas de la formacion continia a las trabajadoras con
discapacidad.

Dentro de los planes de formacion de la empresa, se contemplard como propuesta de
formacion cursos en materia de género y discapacidad destinados a la plantilla.

C) Retribuciones

En nuestro pais las mujeres ganan entre un 20% y un 40% menos que los hombres, esto se debe a
multitud de factores: la precarizacién del empleo de las mujeres, la fuerte segregacion del mercado
de trabajo por razén de sexo, la menor promocidn y estabilidad en el empleo de las trabajadoras, la
mayor intermitencia en el empleo de las mujeres por ser ellas las que asumen las responsabilidades
familiares, y una valoracion de los puestos de trabajo que responde a criterios sexistas.

Si a esto le sumamos que las personas con discapacidad, por sus circunstancias, suelen insertarse
en el mercado laboral, cuando lo hacen, con contratos temporales, o de formacidn, tienen menor
estabilidad en el empleo, y sufren también de intermitencia debido a su salud, el resultado es que
las mujeres con discapacidad, por su doble discriminacién, tienen adn menor retribucién que los
hombres con discapacidad y las mujeres sin discapacidad.

Cuadro 2. Cruce de rer asalariado con género y discapacidad

varones con  varones sin mujeres con mujeres sin

discap. discap. discap. discap.

No aral. % Fila 6.60 83.20 0.91 9.29
% Columna 35.37 25.46 25.58 1570

Aral. % Fila 3.91 78.99 0.86 16.18
% Columna 64.63 7454 74.42 84.30

% Fila 457 80.02 0.87 14.49

JSalario medio mensual neto 153.584 195.048 116.192 149.642

Nota: El ralario medio mensual neto estd erpresado en pesetas constantes de 2001

Fuente: Diferencias salariales por género y discapacidad: un analisis de la doble discriminacidn con datos del

panel de hogares: Miguel Angel Malo y Ricardo Pagan.

El objetivo a perseguir en la negociacidn es regular unas retribuciones: tablas salariales, pluses, y

salarios en especie, que no contemplen discriminaciones salariales ni por razén de sexo ni por razén
de discapacidad.
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Propuestas de actuacion

® Incluir en el Convenio colectivo el principio de igual retribucién por un trabajo de igual
valor. Entendiendo retribucién en sentido amplio, incluyendo todos los conceptos
retributivos percibidos y la valoracién de todos los puestos de trabajo.

® Establecer estructuras salariales simples y transparentes, evitando y eliminando
estructuras complejas poco claras.

® (Categorias profesionales con términos neutros o en masculino y femenino.

® Planes que determinen estrategias y plazos para igualar salarios en los casos de
discriminacion.

Ejemplos:

La empresa estd obligada a pagar por la prestacion de un trabajo de igual valor la misma
retribucion, satisfecha directa o indirectamente, y cualquiera que sea la naturaleza de la
misma, salarial o extrasalarial, sin que pueda producirse discriminacion alguna por razén
de sexo, edad, origen, orientacion sexual ni discapacidad, en ninguno de los elementos o
condiciones de aquella.

Los trabajadores y trabajadoras contratadas a través de empresas de trabajo temporal y
enclaves laborales, percibirdn las mismas retribuciones de la empresa usuaria si realizan
funciones idénticas o similares.

Se reducird en un % anual las diferencias salariales detectadas entre hombres y mujeres,

con el fin de que, en un plazo determinado de afios, sea real y efectivo el principio de igual
retribucion para trabajo de igual valor.

D) Conciliacién de la Vida Laboral, Persronal y Familiar

La conciliacién es una de las principales reivindicaciones de las mujeres desde que han entrado en
el mercado laboral, pues no han dejado de asumir casi en exclusiva las responsabilidades familiares.

Esto se debe a multitud de factores:




MODULO 3

Ausencia de corresponsabilidad

Las labores domésticas y de cuidados deben ser compartidas por todos los miembros de la familia,
y no sélo por las mujeres, sin embargo, los datos nos indican que son las mujeres las que invierten
mucho mas tiempo que los hombres en estas funciones.

Hay que anadir la ausencia de corresponsabilidad de las empresas, que persisten en el prejuicio
de que las responsabilidades domésticas son un problema de mujeres y que son ellas las que son
menos productivas cuando tienen que asumirlas, de ahi la penalizacién laboral de las mujeres que
ejercen sus derechos de conciliacion.

Motivos socioculturales

Los roles que se asignan a mujeres y a hombres determinan el comportamiento de unos y de otras,
y el compartir el espacio de lo publico no se ha correspondido en el compartir el espacio privado.
Las mujeres cargan con la doble jornada y la doble presencia, que incluso cuando hay una persona
que hace el trabajo doméstico, es ella quién tiene que organizar, y preocuparse de organizarlo,
con el sentimiento afiadido de culpabilidad por no tener plena disponibilidad, sobre todo en lo
relacionado con el cuidado de hijos e hijas.

Motivos econémicos

Al ser las mujeres las que mas precariedad laboral tienen, cuando uno de los miembros de la
pareja decide dejar el empleo para ejercer las labores de cuidado, son ellas, puesto que la merma
econdmica para la familia es menor.

Las mujeres con discapacidad ejercen las labores de cuidado de sus familias, aunque como
detalldbamos en el punto de la doble discriminacion, se les ha negado la posibilidad de tener una
familia propia, al contrario que a los hombres con discapacidad. Sin embargo, creemos que la
introduccién de las clausulas de conciliacién de la vida laboral, familiar y personal van a suponer
una mejora para las mujeres con discapacidad que decidan tener una familia, que tengan mayores
a su cargo, o que necesiten de tiempo mas flexible para cuidar de ellas mismas.

Propuestas de actuacion:
® Introducir todos los permisos legales y las excedencias

® Establecer mejoras con respecto a los mismos adecuados al ambito de aplicacion del

convenio.
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Flexibilidad horaria
Preferencia en los turnos de vacaciones

Ampliacién temporal de los permisos, especialmente cuando los hijos e hijas tienen una
discapacidad.

Acumulacion del permiso de maternidad con el de lactancia

Adaptacién horaria a las circunstancias familiares y personales derivadas de la
discapacidad.

Establecimiento de excedencias mas flexibles para las circunstancias personales

Garantias accesorias a la ley para las personas que disfruten de permisos o excedencias
(de que no pierdan la antigliedad, que tengan acceso a la formacién, que no pierdan sus
vacaciones, etc..)

Ejemplos:

El trabajador o trabajadora con discapacidad podrd ausentarse del puesto de trabajo para
acudir a los tratamientos especificos derivados de su discapacidad.

El permiso por maternidad serd de 22 semanas cuando el hijo o hija tenga una
discapacidad.

En el caso de hijos/as de empleados/as que tengan reconocida alguna minusvalia, se
establece una ayuda mensual de ... euros brutos por cada hijo/a hasta los 18 afios.

€) Movilidad

Las mujeres con discapacidad tienen problemas de movilidad geogréfica y funcional derivados de

su discapacidad. El objetivo a perseguir en la negociacidn colectiva es que se tenga en cuenta sus

circunstancias a la hora de establecer traslados o cambios de puestos de trabajo.

Propuestas de actuacion

Promover clausulas que establezcan criterios preferentes para trabajadoras con
discapacidad de permanencia en su puesto de trabajo en situaciones de traslado o

desplazamiento.
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En el caso de que la movilidad sea inevitable, que el traslado o desplazamiento de las
mujeres con discapacidad no suponga una merma en las condiciones laborales ni en el
desempeiio del trabajo.

Ejemplos:

La empresa, aparte de los casos de sancion, podrd trasladar a su personal siempre que éste
dé su consentimiento. A falta de acuerdo, y por necesidades del servicio, podrd la empresa
trasladar, (...) a quien sufra menos perjuicio atendiendo a los siguientes criterios y orden de
prioridades:(...)

Se limitard la movilidad geogrdfica en los siguientes casos:
personas con discapacidad o dependientes de tratamiento médico que no pueda ser
impartido en la plaza de destino

mujeres embarazadas, personas con menores y dependientes a su cargo

En el caso de que la empresa posea varios centros de trabajo se favorecerd la inclusion en el
centro de trabajo que mayor cercania presente del domicilio de la mujer con discapacidad.

En el caso de movilidad del puesto de trabajo se incentivard a la mujer con discapacidad con
un plus, es decir cuando el desarrollo del puesto de trabajo sea itinerante como el caso de
limpiadoras o auxiliares de ayuda a domicilio.

F) Salud Laboral

Las mujeres con discapacidad pueden tener unas necesidades de prevencién distintas a las del resto

de las personas que trabajan, hombres y mujeres sin discapacidad, y hombres con discapacidad. Su

salud laboral se determina en funcidn de la discapacidad que tengan, ademas de influir los prejuicios

y las barreras que tienen que superar para integrarse en el mercado de trabajo.

El objetivo de la negociacion es fomentar la salud laboral de las mujeres con discapacidad, que

los planes de prevencion tengan en cuenta las caracteristicas de su discapacidad e integren la

perspectiva de género.

Las cifras de hombres y mujeres con discapacidad empiezan a desnivelarse a partir de los 45 afios,

franja de edad en la que las mujeres con discapacidad casi duplican a los hombres con discapacidad.
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Por eso, hay que incluir en los convenios colectivos la discapacidad sobrevenida, pues de una forma
indirecta, favorecen a las mujeres con discapacidad que, bien por edad, o bien por enfermedades
profesionales muy habituales en mujeres como la fibromialgia, suelen quedarse sin opciones en el
mercado de trabajo.

Propuestas de actuacion

® Fomentar en la negociacion colectiva la introducciéon de clausulas para procurar la
readaptacion a un nuevo puesto de trabajo acorde con la situacion actual del trabajador/
a en caso de discapacidad sobrevenida y discapacidad adquirida debido al agravamiento
de esta.

® Fomentar en la negociacion colectiva la introduccion de clausulas para la adaptacién del
puesto de trabajo y del entorno laboral, al objeto de eliminar las barreras y facilitar la
integracion en el puesto de trabajo de las personas con discapacidad.

® |la empresa deberd adaptar la ropa de trabajo a la necesidad y capacidad de la mujer
con discapacidad siguiendo criterios que sean légicos, por ejemplo una persona con
dificultades de movilidad en las manos podra con dificultad abrocharse los botones de
una camisa, entonces serd necesario realizar un adaptacion: incluir en la camisa menos
botones con un tamafio mds grande.

® Dentro del departamento de Prevencidn de Riesgos Laborales de cada empresa se puede
ofrecer un servicio especifico para las mujeres con discapacidad que incluiria acciones
para prevenir, afrontar y apoyar en la superacion de casos de baja autoestima, asi como
promover la autopercepcion positiva con técnicas de refuerzo.

Ejemplos:

Se entiende por trabajador/a con capacidad disminuida aquel o aquella que deja de estar
en condiciones fisicas o psiquicas para continuar realizando eficazmente la tarea que
venia desempefiado en funcidn de su categoria, sea ello debido a accidente, enfermedad o
cualquier otra causa, aunque no haya necesitado obtener la baja de la Sequridad Social.

Una vez declarada esta situacion el Servicio Médico de la empresa, previos los dictdmenes
y asesoramientos oportunos, y de acuerdo con sus indicaciones, se procurard asignar a este
trabajador o trabajadora una tarea adecuada a su capacidad, sin que ello suponga pérdida

de retribuciones, previa peticion de éste/a, expresa y escrita, en este sentido”,
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Las empresas procurardn adaptar al personal con capacidad disminuida, que tenga su
origen en alguna enfermedad profesional, accidente de trabajo o desgaste fisico natural,
como consecuencia de una dilatada vida al servicio de la empresa, destindndole a trabajos
adecuados a sus condiciones.

Para ser colocadas en esta situacion, tendrdn preferencia las personas que perciban subsidios
0 pension inferior al salario minimo interprofesional vigente. El orden para el beneficio, que
se establece en el pdrrafo anterior, se determinard por la antigiiedad en la empresa y, en
caso de igualdad, se favorecerd a las mujeres con discapacidad.

El empresario/a tendrd que hacer el esfuerzo que sea necesario y adoptar las medidas
precisas para readaptar a un nuevo puesto de trabajo acorde con la situacion actual del
trabajador o trabajadora, a todas aquellas personas que por cualquier causa, pudieran
estar o sufrir en el futuro una discapacidad sobrevenida.

La Ley de Prevencion de Riesgos Laborales obliga al empresariado a garantizar de manera
especifica la proteccion de las personas trabajadoras por sus propias caracteristicas
personales o estado biolégico conocido. A tal fin, deberd tener en cuenta dichos aspectos en
las evaluaciones de los riesgos y, en funcion de estds, adoptard las medidas preventivas y de
proteccion necesarias. La ley de Igualdad obliga a contemplar la perspectiva de género en
la prevencion de riesgos laborales.

Los servicios de salud formulardn recomendaciones sobre modificaciones del trabajo, de los
equipos y del medio ambiente de trabajo, igualmente formulardn recomendaciones para la
proteccion de grupos de trabajadores/as vulnerables que por sus caracteristicas presentan
riesgos especificos, tales como los que representan hipersensibilidades, enfermedades
cronicas o determinadas discapacidades.

Se garantizard de manera especifica la proteccion de los/as trabajadores/as que, por sus
propias caracteristicas personales o estado biolégico conocido, o que tengan reconocida la
situacion de discapacidad fisica, psiquica o sensorial, sean especificamente sensibles a los
riesgos derivados del trabajo.

Se adaptardn los equipos de proteccion individual a los distintos tipos de discapacidad, asi
como a la fisonomia de hombres y de mujeres, y a las mujeres embarazadas.

La empresa subvencionarad el ....% del coste de pdliza de la mujer con discapacidad y de la

unidad familiar (entendiéndose como tal también las parejas de hecho), asi como el ...%
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del coste de los actos médicos de la mujer con discapacidad (uso de la tarjeta ADESLAS, por
ejemplo).

La empresa adaptard el material de trabajo para personas con discapacidad.

G) Acoso Serual y Moral por razén de Sexo y Discapacidad.

La LEY ORGANICA 3/2007, de 23 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres define
en su Articulo 7. El Acoso sexual y el acoso por razén de sexo:

1. ... a los efectos de esta Ley constituye acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de
naturaleza sexual que tenga el propdsito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una
persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

2. Constituye acoso por razon de sexo cualquier comportamiento realizado en funcion del sexo
de una persona, con el propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno
intimidatorio, degradante u ofensivo.

Cualquier comportamiento derivado de la discapacidad de una persona que tenga el propdsito o
el efecto de atentar contra su dignidad y crear un entorno degradante, seria un acoso por razén de
discapacidad. En la practica del acoso, el perfil de la victima responde muchas veces a personas con
especial vulnerabilidad entre las que se encuentran las mujeres con discapacidad.

Esta misma ley establece que las empresas deben contemplar medidas para prevenir el acoso sexual
y por razén de sexo en el trabajo, tanto para prevenir como para dar cauce a las denuncias, este
procedimiento debe ser accesible para una mujer con discapacidad que sufra acoso sexual o moral
en la empresa.

Propuestas de Actuacion

® Definir, clarificar las conductas tipo de acoso sexual y moral, y proteger a la victima en
todo momento.

® Regular el acoso sexual y moral en el Capitulo del texto del Convenio que establezca el
Régimen Disciplinario y calificarlo como falta grave o muy grave, agravarlo en el caso de

que se realice contra mujeres con discapacidad, por su especial vulnerabilidad.
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® Se puede designar a una persona, por parte de la direccién y del comité de empresa, que
medie en el conflicto informando a la victima y a la direccidn de la empresa y abriendo
el correspondiente expediente de investigacion de los hechos, tomando como medida
cautelar el cambio del presunto acosador en caso de ser necesario.

® Regulacion de un procedimiento especial de apertura de expediente de investigacion que
debe, lo mas eficaz y rapidamente posible, acabar con la situacion de acoso y garantizar la
confidencialidad, el respeto a la victima y la inmunidad de las personas que testifiquen.

® Realizar la adaptacion de todo el procedimiento de investigacion, denuncia, apertura de
expediente y sanciones si las hubiera, a la discapacidad que padezca la victima, asi como
su posibilidad de defensa en el caso de que no estuviera de acuerdo con el mismo.

Ejemplos

La empresa garantizard que el ambiente de trabajo sea respetuoso con la intimidad, la
dignidad, lalibertady la orientacion sexual de las personas trabajadoras. las/os trabajadores/

as con discapacidad.

Se establecerd un Codigo de Conducta en la empresa para prevenir los casos de acoso sexual

y moral.

La sancion del acoso sexual nunca podrd recaer sobre la victima, ni tomar represalias contra
ella ni hacia las personas que testifiquen. Se evitard su culpabilizacion apoydndola en todo
momento e informdndolas de los recursos existentes en las centrales sindicales firmantes
para el caso de que desee emprender acciones legales.

H) Lenguaje y Comunicacion

Es muy importante que se utilice una terminologia neutra, en los convenios nos encontramos
términos como minusvalidos, deficientes, etc, que pueden herir la sensibilidad de las personas con
discapacidad. Es muy importante también que, junto a un lenguaje respetuoso con la discapacidad,
se nombre a hombres y a mujeres, y especialmente a las mujeres con discapacidad, pues /o que
no se nombra no existe, y las mujeres con discapacidad deben visualizarse en la empresa, en el
convenio y en la comunicacién cotidiana para lograr su integracion social y su trato igualitario con

el resto de las personas.
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El objetivo es nombrar a los hombres y a las mujeres en el convenio, nombrar a las personas con
discapacidad con este término, y mencionar expresamente a las mujeres con discapacidad para
darles visibilidad como colectivo.

3.2. Planers de Igualdad y mujeres con discapacidad: clausulas de accion
porsitiva.

Los Planes de Igualdad se introducen por la Ley Organica 3/2007, de 23 de marzo de Igualdad Efectiva
entre Mujeres y Hombres, y se definen, en su articulo. 46, como “un conjunto ordenado de medidas,
adoptadas después de realizar un diagndstico de situacion, tendentes a alcanzar en la empresa la
igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, y a eliminar la discriminacion por
razon de sexo”.

Los Planes de Igualdad son un proyecto concreto en un dmbito determinado, la empresa, y que
persigue la consecucion de la igualdad entre los hombres y las mujeres que trabajan en ella. Tienen
gue tener objetivos concretos de igualdad, estrategias y practicas para su consecucioén, y sistemas
de seguimiento y evaluacion.

Las empresas obligadas a hacerlo son las de mas de 250 trabajadores y trabajadoras, las que lo
indigue su convenio colectivo de aplicacion o a las que les obligue un procedimiento sancionador
de la autoridad laboral competente.

Las materias que tiene que tratar un plan de igualdad son, entre otras: el acceso al empleo, la
clasificacion profesional, la promocién y formacidn, las retribuciones, la conciliaciéon y ordenacion
de los tiempos de trabajo, la prevencion del acoso sexual y moral por razén de sexo.

No son materias cerradas, se pueden introducir todas aquellas que las partes determinen, en nuestro
caso, deberiamos potenciar que en los planes de igualdad se incluyera la doble discriminacion de
las mujeres con discapacidad.

Propuestas de actuacién

Determinar en los convenios la fase de compromiso de llevar a cabo el Plan de Igualdad en todas sus
fases, y de que se va a incluir la doble discriminacidn de las mujeres con discapacidad.

Crear una Comisién o subcomisién, de composicién paritaria que sea la encargada de llevar a acabo

el andlisis del diagnostico y la programacién del Plan de Igualdad.
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Incluir en el diagnéstico la variable de la discapacidad ademas de la del género, y hacer unavaloracién
de la situacion de las mujeres con discapacidad si las hubiera. En el caso de que no trabajaran
mujeres con discapacidad, determinar las razones y evaluar los puestos que pudieran ser cubiertos
por ellas, asi como la adaptacion de los mismos a los diferentes tipos de discapacidad.

Determinar plazos para la elaboracion del Plan.

Incluir medidas de accidn positiva para insertar a las mujeres con discapacidad en la empresa, y para
mejorar las condiciones de las que ya estuvieran trabajando en ella.

Incluir entre las medidas de sensibilizacidon que se determinen, acciones especificas para concienciar
a los trabajadores y trabajadoras sobre la doble discriminacién de las mujeres con discapacidad.

Afadir el indicador de discapacidad en las evaluaciones que se realicen a la efectividad del plan para
hacer un seguimiento de si ha favorecido a las mujeres con discapacidad.

Una vez realizado el Plan de igualdad, introducir las medidas previstas en los convenios para afianzar
su obligatoriedad.

3.3. Clausular de convenio que pueden considerarse como buenars
practicars dirigidas al empleo de las perronars con discapacidad.

Nivel Estatal

Grupo EROSKI

Suscribe un acuerdo de cooperacién con Fundacion ONCE comprometiéndose a que el 10% de su
plantilla sea cubierta por personas con discapacidad.

Grupo EULEN

Cuenta con mds de doscientas personas en su plantilla con discapacidad, son personal técnico,
agentes publicitarios encargados/as de equipo, pedn industrial o limpiador/a, etc.

MRW

Tiene un acuerdo con la ONCE ademds de formar parte del Programa Optima que fomenta la

igualdad entre Mujeres y Hombres.
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Nivel Andaluz

Fuente: Recomendaciones para la Negociacién Colectiva en materia de Personas con Discapacidad.
Consejo Andaluz de Relaciones Laborales

CONVENIO COLECTIVO PARA CLINICAS Y SANATORIOS PRIVADOS DE MALAGA Y PROVINCIA (2006-
2010)

Art. 50. Trabajadores Discapacitados

“El dos por ciento de la plantilla serd cubierta por personal con alguna discapacidad segun la
legislacién vigente, obligacion que puede sustituirse por la realizaciéon de contratos civiles o
mercantiles entre las empresas y centros especiales o personal auténomo discapacitado, por
donaciones a fundaciones o asociaciones de utilidad publica que atiendan a personas con
discapacidad y por las medidas alternativas previstas en el RD 27/2007 o en otras normas...”

CONVENIO COLECTIVO DE TRABAJO, DE AMBITO SECTORIAL, PARA LA ACTIVIDAD DE CONSTRUCCION
Y OBRAS PUBLICAS, DE LA PROVINCIA DE JAEN.

Art. 31- Complemento por discapacidad
Los trabajadores que, reconocidos por el organismo oficial correspondiente, acrediten los grados

de discapacidad que se recogen a continuacion, percibirdn como complemento personal las
cantidades que se detallan:

Grados de discapacidad Importe
13%y 22% 17 €
23%y 32% 24 €
33% y superior 34 €

El grado de discapacidad serd unico y generard por tanto el derecho a un solo complemento,
no pudiendo, en consecuencia, acumularse al grado superior que pudiera reconocerse con

posterioridad.
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CONVENIO COLECTIVO DEL SECTOR AUTOMOCION DE LA PROVINCIA DE HUELVA
Articulo 34. Trabajadores con capacidad disminuida.

“Todos aquellos trabajadores que por accidente de trabajo o enfermedad profesional con
reduccion de sus facultades fisicas o intelectuales, sufran una capacidad disminuida, tendran
preferencia para ocupar los puestos mas aptos en relacién a sus condiciones que existan en la
empresa, siempre que tengan aptitud para el nuevo puesto.

Las empresas cuyas plantillas excedan de 50 trabajadores fijos y que de conformidad con la
disposicion adicional segunda del Real Decreto 27/2000 estan obligadas a reservar al menos el
2% de su plantilla a los trabajadores minusvalidos, daran preferencia absoluta a los trabajadores
a que se refiere el articulo anterior para ocupar dichos puestos de trabajo.”

CONVENIO COLECTIVO DE TRABAJO, DE AMBITO SECTORIAL, PARA CLINICAS PRIVADAS DE LA
PROVINCIA DE JAEN

Art. 27.2.d. Comité Central de Seguridad y Salud Laboral.

“Se constituird un Comité Central de Seguridad y Salud Laboral, en el ambito del propio convenio,
es el drgano paritario y colegiado de participacién y representacion, del cual emanardan las
directrices para las Comisiones de las Comunidades Auténomas. Dicho Comité Central serd

constituido en el plazo méximo de un mes a partir de la fecha de publicacién de este Convenio.

Estara formado por diez representantes, cinco por las Patronales firmantes del Convenio y otros
cinco por los Sindicatos firmantes del Convenio.

Tendra las siguientes competencias y facultades:

1.[...].

5. Establecer un catalogo de puestos para discapacitados/as y adaptacion de los mismos.[...].
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“Porque SOMOS MUIJERES, queremos ser CCTUDADANAS DE PLENO DERECHO. Aportar RIQUEZA
a nuestra sociedad, a través de NUESTRAS SINGULARIDADES. Queremos ocupar cargos
de responsabilidad, y romper ese techo de cristal que nos impide nuestra realizacion. Ser
profesionales. Adquirir una buena formacion. Tener pareja. Ser madres. Disfrutar de nuestra
sexualidad. Vivir solas. Viajar. Sofiar. Acceder a las Nuevas Tecnologias. Decidir sobre nuestras
vidas... Y, en definitiva, EJERCER NUESTRA LIBERTAD”.

Manifiesto Comision MUJER y discapacidad
Comunidad de Madrid, 2008.




glosario de términos

DEFICIENCIA, DISCAPACIDAD ¥ MINUSVALIA

En 1980, la Organizacién Mundial de la Salud (OMS) publica una Clasificacion Internacional de
Deficiencias, Discapacidades y Minusvalias (CIDDM). Con esta clasificacion se persigue establecer
un sistema comun para catalogar los efectos de las enfermedades, los traumatismos y otros tipos
de trastorno, asi como sus repercusiones en la insercién social de las personas.

a) Deficiencia: cualquier pérdida o anormalidad de una estructura o funciéon anatdmica,
fisiolégica o psicoldgica. Las deficiencias son resultado del desarrollo de enfermedades,
traumatismos o trastornos de cualquier tipo, incluso congénitos o perinatales, pero sélo
una parte de las enfermedades se traducen en deficiencias persistentes. En principio, las
deficiencias representan trastornos a niveles organicos.

b) Discapacidad: Cualquier restriccion o ausencia de la capacidad funcional para realizar
actividades cotidianas en la forma o dentro del margen que se considera normal a un ser
humano. Las discapacidades son siempre consecuencia de alguna deficiencia, pero éstas
a veces no producen discapacidad, por lo que podriamos decir que hay mas deficiencias
que discapacidades. Las discapacidades representan trastornos funcionales a nivel de la
persona.

c) Minusvalia: Desventaja social que experimenta una persona como consecuencia de las
deficiencias y discapacidades, lo que limita o impide el desempefio de un rol que es normal en
funcién de su edad, sexo y otros factores culturales. Las minusvalias implican como condicién
necesaria pero no suficiente la existencia previa de discapacidades o deficiencias.

Habitualmente las minusvalias presuponen alguna discapacidad pero, excepcionalmente,
existen casos de minusvalias que son consecuencias de una deficiencia sin que medie un
estado de discapacidad.

TIPOs DE DISCAPACIDAD

e DISCAPACIDAD INTELECTUAL: hace referencia a una discapacidad caracterizada por
limitaciones significativas tanto en el funcionamiento intelectual como en la conducta
adaptativa, expresada en habilidades conceptuales, adaptativas, sociales y practicas. Esta
discapacidad se origina con anterioridad a los 18 afios. Como habilidades adaptativas
entendemos aquellas competencias necesarias para cuidar de uno/a mismo/ay desenvolverse
bien en la vida diaria.

(Manual de Orientacidn laboral para personas con discapacidad, 2004)
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DISCAPACIDAD FisICA y/o ORGANICA: toda persona incapaz de atender por si sola, total
o parcialmente, a las necesidades de su vida individual y/o social normal como consecuencia
de una deficiencia congénita o no, en sus capacidades fisicas u organicas.

(Organizacién de las Naciones Unidas, 1975)

DISCAPACIDAD AUDITIVA: Es un déficit total o parcial en la percepcion auditiva, que afecta
fundamentalmente a la comunicacion
(Alcantud, F.; Avila V.; y Asensi M. 2000).

DISCAPACIDAD VISUAL: es la carencia, deficiencia o disminucion de la vision.
(Wikipedia)

ENFERMEDAD MENTAL: es una alteracion de los procesos cognitivos y afectivos del
desarrollo, considerado como anormal con respecto al grupo social de referencia del cual
proviene el individuo. Esta alteracién se manifiesta en trastornos del razonamiento, del
comportamiento, de la facultad de reconocer la realidad y de adaptarse a las condiciones de
la vida. Dependiendo del concepto de enfermedad que se utilice, algunos autores consideran
mas adecuado utilizar en el campo de la salud mental el término “trastorno mental” (que
es el que utilizan los dos sistemas clasificatorios de la psicopatologia mas importantes en la
actualidad: la CIE-10 de la Organizacién Mundial de la Salud y el DSM-IV-TR de la Asociacién
Psiquiatrica Americana). Sobre todo en aquellos casos en los que la etiologia bioldgica no esta
claramente demostrada, como sucede en la mayoria de los trastornos mentales.

PARALISIS CEREBRAL: Es un padecimiento que principalmente se caracteriza por la
inhabilidad de poder controlar completamente las funciones del sistema motor. Esto puede
incluir espasmos o rigidez en los musculos, movimientos involuntarios, y/o trastornos en la
postura o movilidad del cuerpo.

La paralisis cerebral no es una enfermedad, no es contagiosa y no es progresiva. Es causada
por una lesién a una o mas areas especificas del cerebro y no a los musculos. Esta lesion
puede producirse antes, durante o después del nacimiento

FUENTE: Wikypedia

TRASTORNOS GENERALIZADOS DEL DESARROLLO: De acuerdo con la definicion del
DSM-IV (Asociacidn Psiquiatrica Americana -APA-, 1994) los Trastornos Generalizados del
desarrollo se caracteriza por una dificultad profunda y generalizada en varias areas del

desarrollo: habilidades de interaccidn social; habilidades de comunicacion; presencia de
comportamiento, intereses y actividades estereotipadas




glosario de términos

ESTEREOTIPOS ROLES ¥ PREJUICIOS

Los estereotipos son el conjunto de ideas simples, pero muy arraigadas en la conciencia colectiva
y que se escapan del control de la razén. Los estereotipos determinan cuales deben ser los
comportamientos y las actitudes, correctas e incorrectas, de mujeres y de hombres construyendo
su personalidad de una forma unidireccional.

Ante determinadas preguntas de cdmo son hombres y mujeres, hay contestaciones que todo el
mundo conoce; esa universalidad responde a que se basan en estereotipos sexuales que se han ido
transmitiendo a lo largo de los afios.

Los roles son el conjunto de tareas y funciones que realizan mujeres y hombres en segun lo que
cada sociedad les asigna.

Son comportamientos y conductas que se aplican artificialmente, como un cliché, en funcién del
sexo de las personas.

Ejemplo: las mujeres son buenas cuidadoras/los hombres son buenos para puestos de poder

Prejuicios: ideas o juicios previos, percepciones, impresiones, conceptos que determinan la realidad
e impiden que nos acerquemos a ella y la analicemos desde una perspectiva distinta a la que ya
tenemos

Podemos pensar en ellos como la vertiente practica del estereotipo, basandose en él, influye no
solo en nuestra manera de pensar, si no también de actuar.

En el proceso de prejuzgar se llega a un juicio sin determinar si existe evidencia sobre ello, sin tener
en cuenta la experiencia real y directa, quedandonos en la mayoria de los casos con la opinién o la
creencia de la mayoria.

Ejemplo: las mujeres conducen mal, los hombres no pueden hacer varias cosas a la vez.

NEGOCIACION COLECTIVA:

La Organizacién Internacional del Trabajo describe la negociacion colectivacomo el proceso de didlogo
e intercambio de posturas que finaliza en un acuerdo: el convenio colectivo. Este acuerdo tiene lugar,
por un lado, entre una empresa o institucion que emplea personas, un grupo de empleadores o una

0 mas organizaciones de empleadores y, por el otro lado, una o mas organizaciones de trabajadoras
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y trabajadores. Los objetivos de la negociacidn colectiva son determinar las remuneraciones y las
condiciones de trabajo del personal al que se aplica el acuerdo y definir las normas que regiran las
relaciones entre la empresa o institucién y los trabajadores y trabajadoras.

POBLACION ACTIVA, OCUPADA, DESEMPLEADA, INACTIVA ¥ TASA DE ACTIVIDAD:

* La poblacién activa esta compuesta por toda persona en edad laboral (edad comprendida
entre los 16 y los 64 afios) que o bien trabaja o bien se halla en plena busqueda de empleo,
aquellas personas con derecho a trabajar. La poblacion activa se divide en dos grupos
personas ocupadas y desempleadas.

e Poblacion ocupada: son las personas que tienen trabajo.
e Poblacion desempleada: personas que no tienen trabajo pero lo estan buscando.

e Lafraccién de poblacion activa que busca empleo pero no es capaz de encontrarlo determina
la tasa de desempleo.

e  Poblacion inactiva: personas que no tienen trabajo y tampoco lo estdn buscando.

* La tasa de actividad es la relacion que existe entre la poblacion activa en edad legal de
trabajar y la poblacion total en esa misma edad. Su féormula de calculo es la siguiente:

Tasa de actividad = (poblacion activa mayor de 16 afios / poblacién total
mayor de 16 afos) x 100.

PROCESO DE sOCIALIZACION:

El proceso de socializacidn se puede definir como la apropiacion por parte del individuo de la

experiencia social, lo cual le proporciona la posibilidad de integrarse a la vida en sociedad.
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(Footnotes)
1
existentes a fin de mes.

El paro registrado en agosto de 2008 estad constituido por el total de demandas en alta











