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I. � Introducción

852  OMS: Informe mundial sobre la discapacidad, Ginebra, 2011, pág. xi.
853  OIT: The employment situation of people with disabilities: Towards improved statistical information, Ginebra, 2007. 
854  Instituto Nacional de Estadística y Censos (INDEC): Estudio nacional sobre el perfil de las personas con dis‑
capacidad: Resultados definitivos 2018, Buenos Aires, 2018. 
855  OMS: Informe mundial sobre la discapacidad, 2011, op. cit., pág. 267.
856  Ibíd.
857  OIT: Readaptación profesional y empleo de personas inválidas, Estudio General de las memorias relativas al 
Convenio (núm. 159) y a la Recomendación (núm. 168), sobre la readaptación profesional y el empleo (personas 
inválidas), 1983, Informe de la Comisión de Expertos en Aplicación de Convenios y Recomendaciones, Informe III 
(Parte 1B), CIT, 86.ª reunión, Ginebra, 1998 (en adelante «el Estudio General de 1998»), párr. 103. 

640. Las discapacidades son complejas, multidimensionales y diversas, tanto en lo que res-
pecta a su origen como a su naturaleza. Pueden ser congénitas, físicas, mentales o emo-
cionales. Si bien una discapacidad puede conllevar una deficiencia específica, como una 
deficiencia de movilidad que requiere la utilización de una silla de ruedas, también es debida 
a una combinación de condiciones personales y ambientales que evolucionan con el tiempo.

641. En su Informe mundial sobre la discapacidad de 2011, la Organización Mundial de la 
Salud (OMS) estimó que aproximadamente el 15 por ciento de la población mundial, o cerca 
de 1 000 millones de adultos y niños, están viviendo con alguna forma de discapacidad, de 
los cuales entre el 2 y el 4 por ciento experimentan dificultades considerables en su funcio-
namiento852. Las personas pueden nacer con una discapacidad o adquirir una discapacidad 
en cualquier momento de su vida. Casi todas las personas experimentarán una deficiencia 
temporal, crónica o permanente, ya sea parcial o severa, en una o varias ocasiones, debido 
a un accidente, a una enfermedad o al proceso de envejecimiento.

642. Las personas con discapacidad experimentan unas tasas de pobreza considerablemente 
más altas en todas las regiones del mundo. Se enfrentan a la discriminación, la marginación 
y la exclusión en muchos entornos, entre ellos el empleo. El acceso a los servicios de rea-
daptación para las personas con discapacidad es esencial para ayudarles a escapar del ciclo 
de la pobreza.

643. Si bien en muchos países no existen datos sistemáticos sobre el empleo de las personas 
con discapacidad853. Los datos obtenidos de una serie de países muestran que las tasas de 
empleo de las personas con discapacidad suelen ser muy inferiores a las de la población 
en general.

Argentina – El Gobierno hace referencia en su memoria a un estudio nacional llevado a 
cabo en 2018854, según el cual el 10,2 por ciento de la población de 6 años de edad o más 
vive con una discapacidad. La tasa de desempleo de las personas con discapacidad de 
más de 14 años de edad es del 10,3 por ciento, y sólo el 32,2 por ciento de este grupo 
tiene un empleo. La tasa de empleo es considerablemente más alta entre los hombres 
con discapacidad (más del 40 por ciento) que entre sus homólogas femeninas (menos 
del 26 por ciento).

644. Según el Informe mundial sobre la discapacidad de la OMS de 2011, el coeficiente de 
empleo oscila entre cifras tan bajas como el 30 por ciento en Sudáfrica y el 38 por ciento en 
el Japón, y tan altas como el 81 por ciento en Suiza y el 92 por ciento en Malawi855. Las tasas 
de desempleo más altas entre las mujeres con discapacidad pueden atribuirse a diversos 
factores, entre los cuales figuran el estigma y la discriminación, las diferencias de producti-
vidad, y los desincentivos para el empleo creados por los sistemas nacionales de prestaciones 
por discapacidad856.

645. Además, cuando las personas con discapacidad obtienen un empleo, se concentran a 
menudo en empleos precarios y mal remunerados, que brindan pocas o ninguna oportunidad 
para la progresión profesional o para acceder a prestaciones857. Las discapacidades también 
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conllevan costos económicos y sociales, que son difíciles de cuantificar y que pueden incluir 
«costos directos e indirectos, algunos sufragados por las personas con discapacidad y sus 
familias, amigos y empleadores, y otros, por la sociedad»858.

646. Las personas con discapacidad y sus familias incurren con frecuencia en costos para 
lograr un nivel de vida equivalente al de las personas sin discapacidades. El gasto adicional 
puede ir destinado a servicios de atención de salud, dispositivos de asistencia, opciones de 
transporte más costosas (en particular los costos que conllevan el desplazamiento desde y 
hacia el trabajo, especialmente cuando los servicios de transporte público son inaccesibles), 
la calefacción, la lavandería, dietas especiales y asistencia personal. Muchos de estos costos 
surgen debido a unos entornos inaccesibles, incluidos lugares de trabajo con obstáculos a la 
accesibilidad y, por lo tanto, al empleo. Estos costos podrían reducirse a través de medidas 
para proporcionar entornos inclusivos y accesibles, tanto en los espacios públicos como en 
los lugares de trabajo.

647. Además de los costos más elevados asociados con el trabajo, las personas con disca-
pacidad suelen enfrentarse a desincentivos para el empleo debido al funcionamiento de los 
sistemas de prestaciones por discapacidad, en el marco de los cuales el empleo, incluso el 
empleo voluntario, puede traducirse en una pérdida de ingresos, incluida una pérdida de 
cobertura de atención de salud. En los casos en que el costo de trabajar es mayor que el 
que supone seguir recibiendo prestaciones por discapacidad, las personas con discapacidad 
probablemente renuncien a participar en el mundo del trabajo, a menudo en detrimento de 
su sentimiento de autoestima y dignidad, y de la sociedad en general en términos de pérdida 
de productividad.

Finlandia – La Oficina Estatal de Empleo (VTML) indica que el sistema de pensiones 
prevé una discapacidad parcial que permite a los trabajadores con discapacidad seguir 
trabajando, al menos a tiempo parcial, mientras perciben la pensión de discapacidad.

648. El número de personas con discapacidad está aumentando a nivel global, en parte 
debido a la relación entre las discapacidades y el proceso de envejecimiento. En un informe 
reciente, la Relatora Especial de las Naciones Unidas sobre los derechos de las personas 
con discapacidad subrayó que la población mundial está envejeciendo, y que la población 
de 60 años o más está creciendo a un ritmo de alrededor del 3 por ciento anual. Se prevé 
que la proporción de personas mayores de 60 años aumentará del 12 por ciento en 2015 
al 21 por ciento en 2050. Además, este incremento se observa en casi todos los países del 
mundo, y no es exclusivo de los países de ingresos altos859. Se prevé que la prevalencia de la 
discapacidad aumentará debido a estos cambios demográficos, así como a un incremento 
de las enfermedades crónicas860, como la diabetes, el cáncer, las enfermedades cardiovascu-
lares y los problemas de salud mental, incluida la depresión, el «burn out» y trastornos de 
ansiedad861. Las personas con discapacidad también viven más tiempo debido a los avances 
médicos y científicos, combinados con las mejoras introducidas en los servicios de salud y 
de rehabilitación862.

649. La respuesta a la discapacidad ha cambiado considerablemente en los últimos cincuenta 
años, debido en gran parte al movimiento dirigido por las organizaciones de personas con 
discapacidad con el eslogan «nada sobre nosotros sin nosotros». Esto ha conducido a un 
cambio en el enfoque de la discapacidad, que ha pasado a considerarse una cuestión de 

858  OMS: Informe mundial sobre la discapacidad, 2011, op. cit., págs. 47-48.
859  Naciones Unidas: «Derechos de las personas con discapacidad», Asamblea General, Nueva York, doc. A/74/186, 
2019, párr. 3.
860  Se estima que más del 46 por ciento de las personas de edad a nivel global viven con algún tipo de impedimento.
861  Naciones Unidas: «Derechos de las personas con discapacidad», 2019, op. cit., párr. 4.
862  OMS: Informe mundial sobre la discapacidad, 2011, op. cit., pág. 266.
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derechos humanos, en lugar de una cuestión meramente médica863. La legislación, la política 
y las prácticas nacionales se han alejado de las soluciones centradas en segregar a las per-
sonas con discapacidad en talleres protegidos e instituciones especiales, avanzando hacia una 
mayor inclusión social, económica y comunitaria864, en particular en relación con el acceso al 
empleo y la educación. Por inclusión de la discapacidad se entiende promover y garantizar la 
participación de las personas con discapacidad en la educación, la formación y el empleo y en 
todos los aspectos de la sociedad, así como brindarles los apoyos necesarios y unos ajustes 
razonables para permitir su plena participación865.

650. Así pues, la focalización en las soluciones médicas se ha sustituido por el reconocimiento 
de que las personas están discapacitadas debido no sólo a dificultades funcionales, sino 
también a factores externos, en particular derivados de las percepciones y actitudes históri-
camente negativas de la discapacidad adoptadas por muchos responsables de la formulación 
de políticas, empleadores, y servicios de empleo y de formación profesional, entre otros.

1. � Normas de la OIT sobre la discapacidad
651. Con arreglo a su mandato de promover la justicia social, el empleo y el trabajo decente, 
la OIT promueve activamente el derecho a trabajar de las personas con discapacidad desde 
al menos 1925, cuando adoptó la Recomendación sobre la indemnización por accidentes 
del trabajo (importe mínimo), 1925 (núm. 22), que instó a que se impartiera «reeducación 
profesional» a los trabajadores víctimas de accidentes del trabajo por los medios que las 
legislaciones nacionales juzguen más apropiados»866. En 1955, la OIT adoptó la Recomenda-
ción sobre la adaptación y la readaptación profesionales de los inválidos, 1955 (núm. 99), con 
miras a atender las necesidades de empleo de las personas con discapacidad a través de un 
proceso continuo y coordinado de adaptación y readaptación que conllevara la facilitación de 
servicios profesionales, orientación profesional, formación profesional y colocación selectiva, 
para que las personas con discapacidad obtuvieran y conservaran un empleo adecuado.

652. El Convenio sobre la readaptación profesional y el empleo (personas inválidas), 1983 
(núm. 159), refleja el compromiso de la OIT con la justicia social y la consecución del trabajo 
decente, pleno, productivo y libremente elegido para todos a través de la promoción de la 
igualdad para un grupo específico de trabajadores, a saber, las personas con discapacidad. 
El Convenio núm. 159 refleja la evolución del enfoque de la OIT con respecto a la discapa-
cidad, que se centra en el respeto del principio de la igualdad de oportunidades y de trato 
de las personas con discapacidad y en la promoción de su acceso al empleo, su retención y 
su promoción en el empleo, en particular el acceso al empleo en el mercado laboral abierto.

653. El Convenio núm. 159 se adoptó veinticinco años después del Convenio sobre la discri-
minación (empleo y ocupación), 1958 (núm. 111). Ambos instrumentos expresan los principios 
fundamentales de la igualdad de oportunidades y de trato y la no discriminación establecidos 
en la Declaración de Filadelfia de 1944, anexa a la Constitución de la OIT. El Convenio núm. 159 

863  Este cambio de paradigma se describe con frecuencia como el cambio del «modelo médico» al «modelo social» 
de la discapacidad. 
864  Como se indica en las memorias de los Gobiernos de: Alemania, Argelia, Armenia, Australia, Austria, Azerbaiyán, 
Bahrein, Bangladesh, Belarús, Bélgica, Benin, Bosnia y Herzegovina, Brasil, Bulgaria, Burkina Faso, Camboya, Camerún, 
Canadá, República Centroafricana, Colombia, República de Corea, Costa Rica, Côte d’Ivoire, Croacia, Chile, China, 
Chipre, República Democrática del Congo, Dinamarca, República Dominicana, Ecuador, Egipto, El Salvador, Emiratos 
Árabes Unidos, España, Estonia, Filipinas, Finlandia, Francia, Ghana, Grecia, Guatemala, Honduras, Hungría, India, 
Indonesia, Irlanda, Islas Cook, Israel, Italia, Japón, Letonia, Lituania, Mauricio, México, Montenegro, Myanmar, Noruega, 
Nueva Zelandia, Omán, Pakistán, Palau, Panamá, Paraguay, Perú, Polonia, Portugal, Reino Unido, Senegal, Seychelles, Sri 
Lanka, Sudán, Suecia, Suiza, Tailandia, Turkmenistán, Turquía, Uruguay, República Bolivariana de Venezuela y Zimbabwe.
865  OIT: «Inclusión de la discapacidad», 316.ª reunión del Consejo de Administración, Ginebra, noviembre de 2012, 
doc. GB.316/POL/2, párr. 21. 
866  Si bien la Recomendación núm. 22 está clasificada actualmente como un documento obsoleto, su adopción 
refleja la preocupación permanente de la OIT por la cuestión de la readaptación de las personas con discapacidad, 
que fue claramente una gran preocupación tras el final de la Primera Guerra Mundial. 
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refleja el principio plasmado en el Convenio núm. 111, y sienta las bases para la protección y 
promoción de los derechos laborales de los trabajadores, incluidos los solicitantes de empleo, 
con discapacidad. El Convenio núm. 159 viene acompañado de la Recomendación sobre la 
readaptación profesional y el empleo (personas inválidas), 1983 (núm. 168), que proporciona 
orientaciones detalladas para la aplicación efectiva de las disposiciones del Convenio.

2. � Otras normas internacionales 
654. Las iniciativas nacionales e internacionales, como las Normas Uniformes de las Naciones 
Unidas sobre la igualdad de oportunidades para las personas con discapacidad (1993), que 
se trata de uno de los principales resultados del Decenio de las Naciones Unidas para las 
Personas con Discapacidad (1983-1992), afirman los derechos humanos de las personas con 
discapacidad. Tras las Normas Uniformes tuvo lugar la adopción, en 2006, de la Convención 
de las Naciones Unidas sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad (CRPD) y del 
Protocolo Facultativo de la Convención de las Naciones Unidas sobre los Derechos de las 
Personas con Discapacidad. Ambos instrumentos fueron adoptados unánimemente por 
la Asamblea General de las Naciones Unidas y fortalecieron el marco internacional para la 
protección de los derechos de las personas con discapacidad.

655. La CRPD afirma los derechos políticos, sociales, económicos y culturales de las personas 
con discapacidad. El artículo 1 de la Convención prevé que su objetivo es «promover, proteger 
y asegurar el goce pleno y en condiciones de igualdad de todos los derechos humanos y liber-
tades fundamentales por todas las personas con discapacidad, y promover el respeto de su 
dignidad inherente». En el artículo 3, la CRPD se adhiere a una serie de principios generales: 
el respeto de la dignidad inherente; la autonomía individual, incluida la libertad para tomar 
las propias decisiones, y la independencia de las personas; la no discriminación; la partici-
pación e inclusión plenas y efectivas en la sociedad; el respeto por la diferencia; la igualdad 
de oportunidades; la accesibilidad; la igualdad entre el hombre y la mujer, y el respeto a la 
evolución de las facultades de los niños y las niñas con discapacidad y de su derecho a pre-
servar su identidad. La Convención reafirma una serie de derechos humanos de los que deben 
gozar todas las personas con discapacidad: la vida (artículo 10); el igual reconocimiento como 
persona ante la ley (artículo 12); el acceso a la justicia (artículo 13); la libertad y seguridad de 
la persona (artículo 14); la protección contra la tortura y otros tratos o penas crueles, inhu-
manos y degradantes (artículo 15); la protección contra la explotación, la violencia y el abuso 
(artículo 16); la protección de la integridad personal (artículo 17); la libertad de expresión y 
de opinión y de acceso a la información (artículo 21); el respeto a la privacidad (artículo 22); 
la educación (artículo 24); la salud (artículo 25); la habilitación y rehabilitación (artículo 26), y 
el empleo (artículo 27).

656. En la actualidad, un total de 84 Estados Miembros de la OIT han ratificado el Convenio 
núm. 159 de la OIT867, mientras que 180 países han ratificado la CRPD, y 95 países también han 
ratificado el Protocolo Facultativo de la CRPD. La Comisión toma nota de que los 84 Estados 
Miembros de la OIT que han ratificado el Convenio núm. 159 también han ratificado la CRPD 
y se han propuesto aplicar sus disposiciones. Por consiguiente, la Comisión considerará asi-
mismo la manera en que las disposiciones pertinentes de la CRPD están relacionadas con las 
del Convenio núm. 159 y las de la Recomendación núm. 168.

867  Viet Nam es el país que ha ratificado más recientemente el Convenio núm. 159, el 25 de marzo de 2019. 
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II. � Principios y objetivos de los instrumentos  
en relación con la readaptación profesional  
y el empleo

868  Convenio núm. 159, Preámbulo. 

1. � Los instrumentos de la OIT
657. Al adoptar el Convenio núm. 159, la CIT reconoció explícitamente que habían tenido lugar 
cambios importantes en el ámbito de la discapacidad en términos de la comprensión de las 
necesidades de readaptación, el alcance y la organización de los servicios de readaptación, 
y la legislación y la práctica de muchos Estados Miembros. La Conferencia puso de relieve el 
derecho a la plena participación y a la igualdad de oportunidades y de trato para las personas 
con discapacidad en todos los ámbitos de la vida, incluida la vida social y económica868. Con-
sideró que estos cambios justificaban la adopción de nuevas normas internacionales sobre 
la discapacidad, a fin de asegurar la igualdad para todas las categorías de personas con 
discapacidad en las zonas tanto rurales como urbanas, de cara al empleo y a su integración 
en sus comunidades.

658. El Convenio núm. 159 insta a los Estados Miembros a que formulen, apliquen y revisen 
periódicamente, con la participación activa de una serie de actores, y en particular de las 
propias personas con dicapacidad y de las organizaciones de empleadores y de trabajadores, 
así como de las organizaciones constituidas por personas con discapacidad o que se ocupan 
de dichas personas (artículo 5), una política nacional sobre la readaptación profesional y el 
empleo de las personas con discapacidad (artículo 2), basada en los principios de igualdad 
de oportunidades y de trato y de no discriminación (artículo 4) que se mencionan en el Con-
venio. Además, la política estará destinada a asegurar que existan medidas de readaptación 
adecuadas al alcance de todas las categorías de personas con discapacidad y a promover 
oportunidades de empleo para las personas con discapacidad en el mercado regular de 
trabajo (artículo 3).

Vanuatu – La Política Nacional de Desarrollo Inclusivo de la Discapacidad 2018‑2025 
está dirigida a todos los tipos de discapacidad. La visión de esta política es que para 
el año 2025:
X	todas las personas con discapacidad tendrán las aptitudes y el apoyo necesarios para 

contribuir a la sociedad, a la economía y a todos los niveles de toma de decisiones, 
y vivirán una vida segura y feliz;

X	todas las personas con discapacidad serán incluidas en todos los esfuerzos de desa-
rrollo comunitarios, provinciales y nacionales y tendrán acceso en igualdad de con-
diciones a sus derechos, incluidos los siguientes:
–	 acceso a los servicios: salud, educación, justicia, infraestructura, empleo y otros; 
–	 promoción de la igualdad: incluyendo la toma de decisiones y el liderazgo a cual-

quier nivel, y
–	 protección contra el crimen, el abuso y los desastres.

659. La Recomendación núm. 168 indica que las personas con discapacidad deberían disfrutar 
de igualdad de oportunidades y de trato en cuanto al acceso, la conservación y la promoción 
en un empleo que, siempre que sea posible, corresponda a su elección y a sus aptitudes indivi-
duales (párrafo 7). Además, la Recomendación afirma que, al prestar asistencia a las personas 
con discapacidad en materia de readaptación profesional y empleo, tendría que respetarse el 
principio de igualdad de oportunidades y de trato para trabajadores y trabajadoras (párrafo 8).
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2. � La Convención de las Naciones Unidas sobre  
los Derechos de las Personas con Discapacidad (CRPD) 

660. El Preámbulo de la CRPD muestra un importante cambio de paradigma en el enfoque de 
la cuestión de la discapacidad, al adoptar un modelo de discapacidad basado en los derechos 
humanos y alejarse del modelo médico en el que las personas se definen por sus deficiencias. 
El párrafo e) del Preámbulo reconoce que «la discapacidad es un concepto que evoluciona y 
que resulta de la interacción entre las personas con deficiencias y las barreras debidas a la 
actitud y al entorno que evitan su participación plena y efectiva en la sociedad, en igualdad 
de condiciones con las demás».

661. Como observó el Comité de las Naciones Unidas sobre los Derechos de las Personas con 
Discapacidad (en adelante Comité de la CRPD) en su observación general núm. 6:

El modelo de discapacidad basado en los derechos humanos reconoce que la discapacidad es 
una construcción social y que las deficiencias no deben considerarse un motivo legítimo para 
denegar o restringir los derechos humanos. Según ese modelo, la discapacidad es uno de los 
diversos estratos de identidad. Por lo tanto, las leyes y políticas de discapacidad deben tener 
en cuenta la diversidad de personas con discapacidad. Ese modelo también reconoce que los 
derechos humanos son interdependientes, indivisibles y están relacionados entre sí 869.

662. El Comité de la CRPD, en la observación general núm. 6, observa que la igualdad de 
oportunidades, como principio general de la Convención en el artículo 3, «constituye un 
paso importante en la transición de un modelo de igualdad formal a un modelo de igualdad 
sustantiva. La igualdad formal lucha contra la discriminación directa tratando de manera 
similar a las personas que están en situación similar». Puede ayudar a combatir los estereo-
tipos negativos y los prejuicios, pero no puede ofrecer soluciones al «dilema de la diferencia», 
ya que no tiene en cuenta ni acepta las diferencias entre los seres humanos. «La igualdad 
sustantiva, en cambio, aborda también la discriminación indirecta y estructural, y tiene en 
cuenta las relaciones de poder. Admite que el ‘dilema de la diferencia’ entraña tanto ignorar 
las diferencias entre los seres humanos como reconocerlas, a fin de lograr la igualdad.». La 
CRPD se basa en un nuevo modelo de igualdad inclusiva, que adopta este modelo sustantivo 
de igualdad, y amplía y detalla el contenido de la igualdad en las dimensiones siguientes:

a) una dimensión redistributiva justa para afrontar las desventajas socioeconómicas; b) una 
dimensión de reconocimiento para combatir el estigma, los estereotipos, los prejuicios y la 
violencia, y para reconocer la dignidad de los seres humanos y su interseccionalidad; c) una 
dimensión participativa para reafirmar el carácter social de las personas como miembros 
de grupos sociales y el reconocimiento pleno de la humanidad mediante la inclusión en la 
sociedad, y d) una dimensión de ajustes para dar cabida a la diferencia como aspecto de la 
dignidad humana870.

869  Comité de las Naciones Unidas sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad: «observación general 
núm. 6 (2018) sobre la igualdad y la no discriminación», doc. CRPD/C/GC/6, 26 de abril de 2018, párr. 9. 
870  Ibíd., párrs. 10 y 11. Véase asimismo OIT: Fomentando la diversidad y la inclusión mediante ajustes en el lugar de 
trabajo: una guía práctica, Ginebra, 2016, pág. 27.

https://undocs.org/es/CRPD/C/GC/6
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III. � Definiciones y ámbito de aplicación

871  OMS: Informe mundial sobre la discapacidad, 2011, op. cit., pág. 4. 
872  Si bien el «modelo médico» tradicional de discapacidad se centra en las deficiencias o diferencias de la persona, 
el «modelo social» se centra en la manera en que la sociedad, o el entorno natural, interactúa con la persona 
que tiene la discapacidad. 
873  Australia (Commonwealth, Victoria, Territorio de la Capital Australiana), Austria, Bélgica, Canadá (Alberta, Ontario, 
Terranova y Labrador, Nueva Escocia), República de Corea, Costa Rica, República Dominicana, Estados Unidos, Filipinas, 
Francia, Gabón, Guatemala, Honduras, Irlanda, Islas Cook, Jamaica, Kiribati, Namibia, Nueva Zelandia, Nigeria, Palau, 
Panamá, Reino Unido, Suecia, Tailandia y Trinidad y Tabago. 
874  Australia, Austria, Canadá, República Dominicana, Francia, Gabón, Guatemala, Honduras, Islas Cook, Namibia, 
Nigeria, Panamá y República Bolivariana de Venezuela.
875  Australia, Canadá, Costa Rica, Gabón, Islas Cook, Jamaica, Kiribati, Nueva Zelandia, Nigeria, Panamá, Suecia, Tai‑
landia y República Bolivariana de Venezuela.
876  Australia y Guatemala.
877  Australia, Canadá, República de Corea, Francia, Gabón, Islas Cook, Lituania, Nicaragua, Nigeria, Palau, Panamá, 
Reino Unido, Suecia y República Bolivariana de Venezuela.
878  Canadá. 
879  Australia (Territorio de la Capital Australiana, Tasmania), Irlanda y Tailandia.

663. El Informe mundial sobre la discapacidad de la OMS de 2011 indica que «discapacidad» 
es un «término genérico (…) que abarca todas las deficiencias, las limitaciones para realizar 
actividades y las restricciones de participación, y se refiere a los aspectos negativos de la 
interacción entre una persona (que tiene una condición de salud) y los factores contextuales 
de esa persona (factores ambientales y personales)»871.

1. � Definición de «discapacidad»
664. El Convenio núm. 159 y la CRPD definen el término «discapacidad» en relación con la 
persona, en lugar de elaborar una definición exhaustiva del término «discapacidad» propia-
mente dicho. Uno de los aspectos en los se distinguen estos dos instrumentos es en que la 
CRPD se centra en la interacción de la discapacidad con el entorno externo, en el marco de 
lo que denomina «modelo social» de discapacidad872.

665. En muchos países, el término «discapacidad» se define en la legislación nacional. En la 
mayoría de los casos, las deficiencias físicas o mentales se incluyen en la definición de disca-
pacidad, tal como prevé el artículo 1 del Convenio núm. 159873.

República de Corea – Artículo 2,1), de la Ley contra la Discriminación prevé que:
Por discapacidad se entiende «una deficiencia o pérdida de funciones físicas o mentales 
que limita considerablemente las actividades personales o sociales de una persona 
durante un período prolongado».

Palau – El artículo 502 de la Ley contra la Discriminación de las Personas con Discapa-
cidad define discapacidad «como una deficiencia física o mental que limita considera-
blemente una o varias actividades cotidianas importantes de una persona».

666. La Comisión toma nota de que, en una serie de países, se han adoptado definiciones 
más amplias que incluyen criterios además de las deficiencias físicas y mentales, como las 
deficiencias sensoriales874 o intelectuales875.

667. Algunos países han abordado necesidades específicas en relación con la discapacidad 
teniendo en cuenta las circunstancias nacionales, ampliando la definición de discapacidad para 
incluir ciertos criterios, tales como la disposición genética o trastornos adquiridos876; enfer-
medades crónicas o episódicas a largo plazo877, o condiciones (diabetes, epilepsia) (diabetes, 
epilepsia)878; organismos en el cuerpo que causan enfermedades879, como el VIH; condiciones 
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o características, como el tamaño o el peso880; alteraciones del comportamiento o percep-
ciones alteradas de la realidad derivadas de una enfermedad o condición881; dependencia 
de dispositivos auxiliares, como una silla de ruedas o un animal de asistencia882; dificultades 
cognitivas o discapacidades de aprendizaje883; lesión cerebral y condiciones psicológicas884 o 
emocionales, incluidas la ansiedad o la depresión.

Canadá – El artículo 44, 1), de la Ley de Derechos Humanos de Alberta, proporciona las 
siguientes definiciones:
…
h)	 «discapacidad mental» se entiende cualquier trastorno mental, del desarrollo o del 

aprendizaje, independientemente de la causa o de la duración del trastorno;
…
l)	 «discapacidad física» se entiende cualquier grado de discapacidad física, dolencia, 

malformación o desfiguración que sea causada por una lesión física, un defecto 
congénito o una enfermedad y, sin limitar la generalidad de lo anterior, incluya la 
epilepsia, parálisis, amputación, falta de coordinación física, ceguera o deficiencia 
visual, sordera o deficiencia auditiva, mudez o deficiencia del habla, y dependencia 
física de un perro guía, un perro de servicio, una silla de ruegas u otro dispositivo 
aparato o dispositivo correctivo; […]

Irlanda – El artículo 2,1), de la Ley de Igualdad (la Ley de Igualdad en el Empleo), y el 
artículo 2, 1), de la Ley sobre la Igualdad de Condición, prevén que: 
«discapacidad» se entiende:
a)	 la ausencia total o parcial de las funciones corporales o mentales de una persona, 

incluida la ausencia de una parte del cuerpo de una persona; 
b)	 la presencia en el cuerpo de organismos que causan, o que probablemente causen, 

enfermedades crónicas; 
c)	 el mal funcionamiento, la malformación o la desfiguración de una parte del cuerpo 

de una persona;
d)	 una condición o mal funcionamiento que se traduzca en que una persona aprenda 

de manera diferente a otra persona que no tenga la condición o el malfunciona-
miento, y

e)	 una condición o enfermedad que afecta a los procesos de pensamiento, la percep-
ción de la realidad, las emociones o el juicio de una persona o que se traduzca en 
una alteración del comportamiento.

880  La Comisión toma nota con interés de la adopción en Guatemala del decreto núm. 5-2011, de 5 de abril de 2011, 
que modifica los artículos 1 y 3 de la Ley núm. 135-96 de Atención a las Personas con Discapacidad, extendiendo 
la definición de discapacidad para incluir a personas con trastornos de talla y de peso, y brindarles la protección 
de la ley. Guatemala – CEACR, Convenio núm. 159, solicitud directa, 2017. 
881  Canadá. 
882  Australia (Territorio de la Capital Australiana, Tasmania), Canadá (Alberta, Ontario, Nueva Escocia) y Nueva 
Zelandia.
883  Australia (Victoria, Austria Meridional, Territorio de la Capital Australiana, Tasmania), Canadá (Alberta, Ontario, 
Terranova y Labrador, Nueva Escocia), Islas Cook, Irlanda y Tailandia.
884  Australia (Victoria, Australia Meridional, Territorio de la Capital Australiana), Austria, Canadá (Alberta, Nueva 
Escocia), Filipinas, Francia, Hungría, Islas Cook, Kiribati, Nueva Zelandia, Tailandia y Trinidad y Tabago.

http://www.qp.alberta.ca/documents/Acts/A25P5.pdf
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668. Una serie de países hacen referencia a la discapacidad en términos de deficiencias, 
restricciones o limitaciones a las actividades de la vida cotidiana885, mientras que otros clasi-
fican la discapacidad en términos de grados o porcentajes de pérdida de funciones, como la 
pérdida de amplitud de movimiento o la gravedad de la deficiencia886.

República Dominicana – El artículo 4, 6), de la ley núm. 5-13, la Ley Orgánica sobre 
Igualdad de Derechos de las Personas con Discapacidad, define «discapacidad» como 
«Término genérico que incluye déficits, limitaciones en la actividad y restricciones en 
la participación. Indica los aspectos negativos de la interacción entre un individuo (con 
una deficiencia) y sus factores contextuales (factores ambientales y personales).».

669. La Comisión observa que en una serie de países la discapacidad se define incluyendo 
no sólo las deficiencias actuales o existentes, sino también la discapacidad pasada o futura, 
una predisposición para desarrollar una discapacidad, o una discapacidad percibida887.

Australia (Territorio de la Capital Australiana)
A los efectos del artículo 5AA, 2), de la Ley sobre la Discriminación del Territorio de la 
Capital Australiana, 1991, la «discapacidad» incluye:
a)	 un comportamiento que sea un síntoma o una manifestación de la discapacidad; y
b)	 una discapacidad que una persona pueda tener en el futuro, en particular debido 

a una disposición genética a la discapacidad; y 
c)	 una discapacidad que se crea que una persona puede tener en un futuro, con inde-

pendencia de que: 
i)	 la persona tenga una disposición genética a la discapacidad; 
ii)	 exista algo más que indique que la persona puede tener la discapacidad en el 

futuro; 
[…]

Nota: Discapacidad también incluye una discapacidad que la persona tenga o se crea que tiene, y una 
discapacidad que la persona haya tenido en el pasado, o que se crea que ha tenido en el pasado.

Estados Unidos – La Ley de Enmiendas a la ADA de 2008 enmendó la sección 3 de la 
Ley de Estadounidenses con Discapacidades de 1990 (42 USC 12102), disponiendo que: 
«El término ‘discapacidad’ significa, con respecto a un individuo:
a)	 un impedimento físico o mental que limite sustancialmente una o más actividades 

importantes de la vida de dicha persona;
b)	 un registro histórico de tal deficiencia, o
c)	 que se considere que tiene tal impedimento.».

La ADAAA dispone además que «la definición de discapacidad se interpretará a favor 
de una amplia cobertura de las personas bajo esta ley, en la medida máxima permitida 
por los términos de esta ley»888.

885  Alemania, Austria, Canadá (Alberta, Ontario, Nueva Escocia), Costa Rica, Dinamarca, República Dominicana, Francia, 
Gabón, Honduras, Lituania, Namibia, Nicaragua, Nigeria, Noruega, Turquía y República Bolivariana de Venezuela.
886  Bélgica y Letonia.
887  Australia, Canadá, Estados Unidos e Irlanda. 
888  Ley de Americanos con Discapacidades de 1990 (42 U.S.C. §12101 y siguientes) y Ley de Enmiendas a la ADA 
de 2008, Ley Pública núm. 110-325 (S 3406).
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2. � Definición de «personas con discapacidad» 
a) �Convenio núm. 159
670. El Convenio núm. 159 define a las personas con discapacidad en relación con la persona, 
en lugar de en relación con la naturaleza de la discapacidad. El artículo 1, 1), prevé que «se 
entiende por ‘persona inválida’ toda persona cuyas posibilidades de obtener y conservar un 
empleo adecuado y de progresar en el mismo queden sustancialmente reducidas a causa de 
una deficiencia de carácter físico o mental debidamente reconocida.». El Convenio añade que 
la finalidad de la readaptación profesional es la de «permitir que la persona inválida obtenga y 
conserve un empleo adecuado y progrese en el mismo, y que se promueva así la integración 
o la reintegración de esta persona en la sociedad» (artículo 1, 2)).

671. El Convenio se aplica explícitamente a todas las categorías de personas con discapacidad 
(artículo 1, 4)).

b) La CRPD
672. El artículo 1 de la CRPD establece una definición flexible, de conformidad con la cual «las 
personas con discapacidad incluyen a aquellas que tengan deficiencias físicas, mentales, inte-
lectuales o sensoriales a largo plazo que, al interactuar con diversas barreras, puedan impedir 
su participación plena y efectiva en la sociedad, en igualdad de condiciones con las demás».

673. La CRPD se aplica a todas las personas con discapacidad (artículo 1, 1)). La Comisión toma 
nota de que en la mayoría de los Estados Miembros que han presentado memorias a la OIT, 
la legislación nacional contiene una definición de personas con discapacidad889.

Argentina – El artículo 2 de la Ley núm. 22431, de 1981, sobre un Sistema de Protección 
Integral de los Discapacitados, prevé que: 

«A los efectos de esta ley, se considera discapacitada a toda persona que padezca una 
alteración funcional permanente o prolongada, física o mental, que en relación a su 
edad y medio social implique desventajas considerables para su integración familiar, 
social, educacional o laboral.».

889  Afganistán, Alemania, Argelia, Argentina, Armenia, Austria, Azerbaiyán, Bahrein, Bangladesh, Belarús, Bélgica, 
Benin, Bosnia y Herzegovina (República Srpska), Brasil, Bulgaria, Burkina Faso, Camboya, Camerún, Canadá, Cabo 
Verde, República Centroafricana, Chile, China, Colombia, República de Corea, Costa Rica, Côte d’Ivoire, Croacia, Chipre, 
República Democrática del Congo, República Dominicana, Ecuador, Egipto, Emiratos Árabes Unidos, Eslovaquia, España, 
Estonia, Filipinas, Finlandia, Georgia, Ghana, Grecia, Guatemala, Guinea-Bissau, Hungría, India, Indonesia, Irlanda, 
Israel, Italia, Jamaica, Japón, Kiribati, Lituania, Malí, Malta, Mauricio, México, Montenegro, Marruecos, Myanmar, 
Namibia, Nepal, Nicaragua, Nigeria, Omán, Panamá, Paraguay, Perú, Polonia, Qatar, Reino Unido (Irlanda del Norte), 
Rumania, Senegal, Seychelles, Sri Lanka, Sudán, Tailandia, Togo, Trinidad y Tabago, Turquía, Turkmenistán, Uruguay, 
República Bolivariana de Venezuela y Zimbabwe.
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Japón – El artículo 4 de la Ley sobre el Bienestar de las Personas con Discapacidad Física 
prevé que «por ‘persona con discapacidad física’ se entiende una persona de 18 años 
de edad o más que sufre deficiencias visuales, auditivas, etc., discapacidades físicas, o 
enfermedades cardiacas y renales más allá de ciertos niveles, y a la que se identifica 
como persona con discapacidad física a través de la emisión de certificados por los 
gobernadores de las prefecturas». 
X	El artículo 5 de la Ley sobre la Salud Mental y el Bienestar de las Personas con Tras-

tornos Mentales prevé que «las personas con discapacidad mental» comprenden 
aquéllas que sufren enfermedades mentales, como esquizofrenia (síndrome del tras-
torno de integración), intoxicación aguda o adición debido a sustancias psicoactivas, 
discapacidades intelectuales, psicopatía u otra enfermedad mental».

X	La Ley Orgánica sobre las Personas con Discapacidad, enmendada en julio de 2011, 
incluye en su definición de «personas con discapacidad» a «una persona con una 
discapacidad física, una persona con una discapacidad intelectual, una persona con 
una discapacidad mental (incluidas discapacidades de desarrollo) y otras personas 
con discapacidades que afectan a sus funciones corporales o mentales, y que se 
enfrentan a limitaciones considerables en su vida cotidiana o social debido a una 
discapacidad o a una barrera social» (artículo 2).

674. Muchos gobiernos indican que su definición nacional de «personas con discapacidad» 
está en consonancia con la contenida en la CRPD. Como consecuencia, en lugar de, o además 
de, las definiciones de «discapacidad», que establecen criterios basados en tipos de deficien-
cias, restricciones y limitaciones, en muchos países se han elaborado definiciones de «personas 
con discapacidad» que tienden a centrarse en el impacto de las deficiencias físicas, mentales 
o de otro tipo en una persona, y en la manera en que dichas deficiencias interactúan para 
impedir la plena participación de la persona en las actividades de la vida cotidiana890.

Jamaica – El artículo 2 de la Ley sobre Discapacidad, de 2014, prevé que «‘una per-
sona con discapacidad’ incluye a una persona que tiene una deficiencia física, mental, 
intelectual o sensorial a largo plazo que impide su participación plena y efectiva en la 
sociedad, en igualdad de condiciones que las demás». 

La Ley sobre Discapacidad, que se elaboró para proteger los derechos y la dignidad de 
las personas con discapacidad, incorpora asimismo la mayoría de las definiciones de la 
CRPD, incluida la definición de discriminación, que coincide con la definición contenida 
en la Carta de Derechos y Libertades Fundamentales (Ley de Enmienda Constitucional), 
de 2011, y está en consonancia con la CRPD.

675. En una serie de países, se ha establecido un proceso de certificación caso por caso que 
conlleva un examen médico a fin de determinar si se puede considerar que una persona tiene 
una discapacidad y, en ese caso, el tipo y la gravedad de la discapacidad891.

890  Belarús, Burkina Faso, Chile, Chipre, Croacia, Filipinas, Finlandia, Georgia, Guatemala, Guinea-Bissau, India, Jamaica, 
Kiribati, Malí, Malta, Marruecos, México, Nicaragua, Nigeria, Omán, Panamá, Paraguay, Senegal y Trinidad y Tabago.
891  Bulgaria, Bosnia y Herzegovina (República Srpska), Ecuador, Eslovaquia, Estonia, Georgia, Hungría, Japón, Mauricio, 
Nigeria, Polonia y Turquía. 
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Polonia – Los comités de evaluación de discapacidades expiden certificados de disca-
pacidad apoyándose en los siguientes factores:
1)	 la condición de la persona que tiene la discapacidad; 
2)	 el grado de discapacidad, y
3)	 la elegibilidad. 

Las discapacidades se clasifican de la siguiente manera:
X	grado considerable de discapacidad: personas con una deficiencia, incapaces de 

trabajar o capaces de trabajar únicamente en condiciones de protección, y que 
requieren los cuidados y la ayuda permanentes o a largo plazo de otras personas 
(durante un período de más de doce meses) para poder desempeñar funciones 
sociales, debido a su incapacidad para hacerlo de manera independiente; 

X	grado moderado de discapacidad: personas con una deficiencia, incapaces de 
trabajar, o capaces de trabajar únicamente en condiciones de protección, o que 
requieren la ayuda temporal o parcial de otras personas para poder desempeñar 
funciones sociales, y

X	grado menor de discapacidad: personas con una deficiencia que causa una reducción 
considerable de la capacidad para trabajar, en comparación con la capacidad demos-
trada por personas con calificaciones profesionales similares y con una capacidad 
física y mental plenamente operativa, o que tienen restricciones en el desempeño 
de funciones sociales que pueden compensarse con la utilización de dispositivos 
ortopédicos o medidas de apoyo o técnicas.

La Asociación Industrial de Bulgaria (BIA) observa que es necesario un cambio de 
enfoque para reformar los conocimientos especializados en el campo de la medicina 
sobre el tipo y la gravedad de las discapacidades de las personas con funcionalidad 
mermada. La evaluación de la funcionalidad general, el tipo y el grado de la discapacidad 
de una persona determinada debería basarse en la metodología moderna aplicada 
por importantes Estados miembros de la Unión Europea, en particular la Clasificación 
Internacional del Funcionamiento de la Discapacidad (ICF) adoptada por la OMS en 
2001. Al adoptar este enfoque, se limitarán los abusos y el fraude a la seguridad social, 
así como las condiciones que desalientan a las personas con discapacidad a integrarse 
plenamente en el mercado de trabajo.

676. La Comisión observa que en muchos Estados Miembros se han adoptado amplias defi-
niciones de las personas con discapacidad que no sólo incluyen las deficiencias físicas o 
mentales, sino también otros criterios, como las deficiencias sensoriales892 o intelectuales893, 
los trastornos psicológicos894, las discapacidades congénitas y los trastornos emocionales895.

892  Alemania, Argelia, Azerbaiyán, Bahrein, Bangladesh, Belarús, Bélgica, Bosnia y Herzegovina (República Srpska), 
Brasil, Bulgaria, Burkina Faso, Canadá, Chile, Chipre, Colombia, Croacia, República Dominicana, Ecuador, Egipto, 
Emiratos Árabes Unidos, España, Filipinas, Finlandia, Georgia, Ghana, Guatemala, India, Indonesia, Irlanda, Jamaica, 
Kiribati, Malí, Malta, Marruecos, Mauricio, México, Montenegro, Myanmar, Nicaragua, Nigeria, Omán, Panamá, Perú, 
Qatar, Rumania, Senegal, Sudán, Togo, Trinidad y Tabago, Turquía, Turkmenistán, Uruguay, República Bolivariana de 
Venezuela y Zimbabwe.
893  Azerbaiyán, Bangladesh, Belarús, Bélgica, Brasil, Bulgaria, Burkina Faso, Camboya, Canadá, Chile, China, Chipre, 
Colombia, Croacia, República Dominicana, Ecuador, Egipto, Emiratos Árabes Unidos, España, Filipinas, Finlandia, Georgia, 
Guatemala, India, Irlanda, Israel, Italia, Jamaica, Japón, Kiribati, Malí, Malta, México, Myanmar, Nigeria, Panamá, Qatar, 
Senegal, Trinidad y Tabago, Turquía, Turkmenistán, Uruguay y República Bolivariana de Venezuela.
894  Azerbaiyán, Belarús, Chile, China, Ecuador, Emiratos Árabes Unidos, Grecia, Hungría, Japón, Marruecos, Polonia, 
Qatar, Tailandia y Uruguay.
895  Alemania y Polonia.
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Australia – (Australia Meridional): La definición de «persona con discapacidad» está 
contenida en el artículo 3 de la Ley de Inclusión de la Discapacidad, de 2018: 
«La discapacidad, en relación con una persona, incluye las deficiencias físicas, psicoso-
ciales, intelectuales, cognitivas, neurológicas o sensoriales a largo plazo, o una com-
binación de cualquiera de estas deficiencias, que al interactuar con diversas barreras 
puede impedir la participación plena y efectiva de la persona en la sociedad en igualdad 
de condiciones que las demás».

677. En algunos países se han adoptado definiciones más detalladas de «persona con disca-
pacidad», enumerándose una serie de deficiencias específicas, como las deficiencias visuales, 
auditivas o del habla896.

Camboya – El artículo 4 de la Ley sobre la Protección y Promoción de los Derechos de 
las Personas con Discapacidad prevé que el término «personas con discapacidad» se 
refiere a toda persona que carezca de un órgano físico o de una capacidad mental, o 
los pierda o dañe, lo que se traduce en una perturbación de su vida o sus actividades 
diarias, como las deficiencias físicas, visuales, auditivas e intelectuales, los trastornos 
mentales y cualquier otro tipo de discapacidad hacia el insuperable extremo de la escala.

678. En muchos Estados Miembros de la OIT, se ha adoptado un enfoque conceptual que define 
a una persona con discapacidad en términos de las interacciones complejas y dinámicas entre 
las condiciones de salud y los factores contextuales, tanto personales como ambientales897.

Bangladesh – La Ley sobre los Derechos y la Protección de las Personas con Discapacidad, 
2013, prevé que la definición de «‘personas con discapacidad’ incluye aquellas personas 
que tienen deficiencias físicas, mentales, intelectuales, subdesarrolladas o sensoriales 
a largo plazo, las cuales, al interactuar con diversas barreras, pueden impedir su par-
ticipación plena y efectiva en la sociedad en igualdad de condiciones que las demás».

Trinidad y Tabago – La definición de personas con discapacidad, como se refleja en el 
proyecto revisado de la política nacional sobre las personas con discapacidad (julio de 
2018), se deriva de la CRPD. En la política, la definición de «personas con discapacidad» 
incluye «aquéllas que tienen deficiencias físicas, mentales, intelectuales o sensoriales a 
largo plazo, o deficiencias sensoriales que, al interactuar con diversas barreras, pueden 
impedir su participación plena y efectiva en la sociedad en igualdad de condiciones 
que las demás».

896  Argelia, Camboya, China, Ghana, Hungría, Irlanda, Italia, Japón, Mauricio, Myanmar y Zimbabwe. 
897  Alemania, Argelia, Azerbaiyán, Bahrein, Bangladesh, Belarús, Bélgica, Brasil, Bulgaria, Burkina Faso, Chile, Chipre, 
Colombia, Croacia, República Dominicana, España, Filipinas, Georgia, India, Indonesia, Malí, Malta, Marruecos, Mau‑
ricio, México, Montenegro, Nicaragua, Nigeria, Omán, Panamá, Senegal, Trinidad y Tabago, Uruguay y República 
Bolivariana de Venezuela.
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679. En muchos países, la definición de «personas con discapacidad» también se refiere a 
una capacidad parcial o reducida898, así como a una discapacidad permanente, a largo plazo 
o crónica899.

Bulgaria – La Ley sobre Personas con Discapacidad (en vigor desde el 1.º de enero de 
2019) prevé que: 
Las «‘personas con discapacidad permanente’ son aquéllas que tienen una deficiencia 
física, mental, intelectual y sensorial permanente que, durante la interacción con su 
medio ambiente, podría impedir su participación plena y efectiva en la vida pública, y 
respecto de la cual los conocimientos médicos especializados han establecido el tipo y 
el grado de discapacidad en al menos el 50 por ciento».

Cuestiones terminológicas
680. La Comisión toma nota de que las definiciones utilizadas en la legislación en algunos 
países siguen empleando términos en relación con la discapacidad y con las personas con 
discapacidad que se consideran peyorativos y que han sido sustituidos en la legislación inter-
nacional de derechos humanos. Por ejemplo, algunas referencias a la discapacidad, como 
«invalidez», «insuficiencia», «defecto», «deficiencia», «incapacidad», «retraso» o «minusvalía» 
perpetúan las actitudes negativas y discriminatorias en lo que respecta a las aptitudes de 
las personas con discapacidad. Dichas actitudes a menudo tienen un impacto en el derecho 
fundamental de las personas con discapacidad a gozar de plena igualdad de oportunidades y 
de trato, en particular en términos de acceso a la educación general y especializada, la readap-
tación profesional y los servicios de colocación, así como al empleo y a ocupaciones específicas.

681. El Comité de la CRPD ha expresado preocupación por el hecho de que las leyes y políticas 
de los Estados partes sigan considerando la discapacidad desde la perspectiva del modelo 
médico o de beneficencia. Señala que el uso persistente de esos paradigmas impide reconocer 
a las personas con discapacidad como plenos sujetos de derecho y titulares de derechos. 
Además, el Comité observa que los esfuerzos realizados por los Estados partes para superar 
las barreras actitudinales con respecto a la discapacidad han sido insuficientes, lo que se tra-
duce en estereotipos humillantes y duraderos, estigma y prejuicios contra las personas con 
discapacidad, que son percibidas como una carga para la sociedad900. Dichas percepciones sólo 
sirven para perpetuar el estigma y la discriminación persistente en el empleo y la ocupación 
que el Convenio núm. 159 se propone erradicar.

c) Crear conciencia y cambiar las actitudes
682. Las actitudes negativas de los educadores, empleadores y compañeros de trabajo con 
respecto a las aptitudes y el potencial de las personas con discapacidad crean barreras para la 
plena participación de dichas personas en la educación y el empleo. En los lugares en que los 
empleadores perciben a las personas con discapacidad como menos que las personas que no 
tienen ninguna discapacidad – menos productivas, menos adaptables y menos capaces – los 
solicitantes de empleo y los trabajadores con discapacidad tendrán dificultades para acceder 
al empleo y permanecer en él. Además, los trabajadores que se incorporan al lugar de trabajo 
con una discapacidad, o que adquieren una discapacidad durante el empleo, pueden verse 

898  Alemania, Bahrein, Bangladesh, Belarús, Brasil, Bulgaria, Burkina Faso, Chipre, Croacia, Egipto, España, Estonia, 
Filipinas, Finlandia, Grecia, Hungría, India, Indonesia, Irlanda, Jamaica, Kiribati, Malí, Malta, Marruecos, Mauricio, 
Namibia, Nigeria, Polonia, Reino Unido (Irlanda del Norte), Senegal, Sudán, Trinidad y Tabago, Turkmenistán y Uruguay.
899  Alemania, Bahrein, Bangladesh, Belarús, Brasil, Bulgaria, Burkina Faso, Chipre, Croacia, Egipto, España, Estonia, 
Filipinas, Finlandia, Grecia, Hungría, India, Indonesia, Irlanda, Jamaica, Kiribati, Malí, Malta, Marruecos, Mauricio, 
Namibia, Nigeria, Polonia, Reino Unido (Irlanda del Norte), Senegal, Sudán, Trinidad y Tabago, Turkmenistán y Uruguay.
900  Comité de la CRPD: «observación general núm. 6 (2018) sobre la igualdad y la no discriminación», op. cit., párr. 2. 
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marginados o excluidos por sus compañeros de trabajo debido al estigma, a la ignorancia o 
a ideas falsas en cuanto a la discapacidad o las discapacidades. Es por lo tanto esencial crear 
conciencia sobre la discapacidad y promover el desarrollo de lugares de trabajo inclusivo 
que apoyan la diversidad a la discapacidad o discapacidades901. Además, mientras que las 
barreras en el lugar de trabajo debido a la discapacidad pueden resolverse mediante ajustes 
razonables, estos ajustes pueden dar lugar a tensiones interpersonales cuando los colegas 
de trabajo perciben dichos ajustes como injustos ya que implican condiciones de trabajo 
más favorables902. Si bien muchos empleadores y colegas de trabajo apoyan a las personas 
con discapacidad, es necesario sin embargo concientizar a todos los actores en el lugar de 
trabajo sobre la discapacidad, incluso sobre el valor y la necesidad de los ajustes razonables 
y promover lugares de trabajo inclusivos en los que se promueva la diversidad.

683. El concepto de estigma se define en la Recomendación sobre el VIH y el sida, 2010 
(núm. 200), como «la marca social que, cuando se asocia a una persona, suele causar mar-
ginación o constituir un obstáculo para el pleno disfrute de la vida social de la persona» 
(párrafo 1, d)). Las personas con discapacidad pueden ser objeto tanto de estigma como de 
discriminación, en particular en los países o regiones en los que una discapacidad o caracte-
rística determinada, como el estado serológico respecto al VIH o el albinismo, se estigmatiza 
debido a creencias culturales o religiosas.

684. Al promover el empleo y el trabajo decente para las personas con discapacidad en 
igualdad de condiciones que los demás trabajadores, es fundamental sensibilizar acerca 
de las competencias de las personas con discapacidad, y abordar y erradicar las ideas pre-
concebidas y las actitudes negativas en todos los ámbitos de la vida, entre ellos el empleo 
y la ocupación. Por este motivo, el párrafo 16 de la Recomendación núm. 168 insta a que 
se adopten medidas de información pública a fin de superar los prejuicios, la información 
defectuosa y las actitudes desfavorables para el empleo, la integración y la reintegración de 
personas con discapacidad en la sociedad, mientras que el párrafo 11, i), fomenta la difusión 
de información sobre ejemplos de casos efectivos de integración con éxito de personas con 
discapacidad en el empleo.

685. El artículo 8, 1), de la CRPD insta a los Estados partes a «adoptar medidas inmediatas, 
efectivas y pertinentes para: a) sensibilizar a la sociedad […] respecto de las personas con 
discapacidad y fomentar el respeto de los derechos y la dignidad de estas personas», y «c) 
promover la toma de conciencia respecto de las capacidades y aportaciones de las personas 
con discapacidad». El artículo 8, 2), a), prevé que dichas medidas incluyen: «Poner en marcha y 
mantener campañas efectivas de sensibilización pública destinadas a: […] iii) el reconocimiento 
de las capacidades, los méritos y las habilidades de las personas con discapacidad y de sus 
aportaciones en relación con el lugar de trabajo y el mercado laboral».

686. La OIT ha promovido la inclusión de la discapacidad a través de una serie de iniciativas 
en las que participan los interlocutores sociales. Una de estas iniciativas es la Red Mundial de 
Empresas y Discapacidad de la OIT, que se trata de una alianza público-privada que pretende 
lograr la inclusión de la discapacidad en el lugar de trabajo mediante cuatro actividades prin-
cipales: el intercambio de conocimientos, la creación de capacidad, la elaboración y prestación 
conjunta de proyectos y servicios y la participación de los Miembros en las actividades de la 
OIT o en las de sus asociados. En esta Red participan los empleadores de todos los tamaños, 
incluidas las pequeñas y medianas empresas (pymes). La OIT ha elaborado estudios de casos 
sobre las actividades de los sindicatos con objeto de promover el trabajo decente de las 
personas con discapacidad, destacando el papel primordial que pueden desempeñar las 

901  UNAIDS: The People living with HIV Stigma Index, 2011, pág. 6. Disponible en https://www.unaids.org/sites/
default/files/media_asset/20110829_PLHIVStigmaIndex_en_0.pdf; OIT: Fomentando la diversidad y la inclusión 
mediante ajustes en el lugar de trabajo: una guía práctica, 2016, op. cit., párrs. 39‑41.
902  Adrienne Colella: Coworker distributive fairness judgments of the workplace accommodation of employees 
with disabilities, Academy of Management Review, vol. 26, Issue 1, 2001, párrs. 100‑116.

https://www.unaids.org/sites/default/files/media_asset/20110829_PLHIVStigmaIndex_en_0.pdf
https://www.unaids.org/sites/default/files/media_asset/20110829_PLHIVStigmaIndex_en_0.pdf
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organizaciones de trabajadores en la promoción de la inclusión y del trabajo decente para 
dichas personas903.

687. En algunos Estados Miembros, se han adoptado leyes o políticas encaminadas a eliminar 
el estigma904, crear conciencia905 y promover el empleo de las personas con discapacidad, 
reduciendo la imagen o la percepción negativa de las personas con discapacidad en el lugar 
de trabajo906.

Brasil – Cambiar las actitudes. Según el Director de la División de Inspecciones con Miras 
a la Inclusión de las Personas con Discapacidad y a la Reducción de la Discriminación 
en el Empleo, los contratistas a menudo prefieren no introducir las modificaciones 
necesarias para el empleo de personas con discapacidad. Se necesita un cambio en la 
actitud de las empresas, para que dejen de fijarse únicamente en las discapacidades de 
estas personas y comiencen a identificar sus competencias y habilidades. Al ver única-
mente la discapacidad, algunas empresas prefieren a las personas con discapacidades 
menores, para no tener que esforzarse por modificar el lugar de trabajo.

Chile – Tras la entrada en vigor de la ley núm. 21015, el Servicio Civil, junto con SENADIS 
(el Servicio Nacional de la Discapacidad) y el Ministerio de Trabajo, ha organizado un 
curso de formación para crear conciencia en el sector público acerca de la cuestión de 
la discapacidad y la inclusión, con el fin de lograr el empleo adecuado de las personas 
con discapacidad.

Colombia – El Ministerio de Trabajo lleva a cabo actividades de formación para crear 
conciencia en el mundo del trabajo y prestar asistencia a las empresas en lo que res-
pecta a mecanismos para la integración en el lugar de trabajo de las personas con 
discapacidad y a servicios de empleo. Estas actividades promueven la integración en 
el mercado de trabajo sobre la base de la CRPD y del modelo social de discapacidad, y 
están concebidas para acabar con los paradigmas y percepciones tradicionales entre 
los diferentes actores que participan en el mundo del trabajo, y a promover el derecho 
de las personas con discapacidad al empleo en el mercado laboral abierto, con ajustes 
que garanticen un entorno de trabajo inclusivo y accesible y la no discriminación en 
la práctica.

Sri Lanka – La Política nacional de discapacidad adoptada en 2003, insta a las organi-
zaciones de empleadores y a los sindicatos a que actúen como defensores entre sus 
miembros a fin de promover las oportunidades de empleo para las personas con dis-
capacidad, reduciendo los estereotipos negativos de la discapacidad entre los emplea-
dores y los trabajadores, y promoviendo la conservación del empleo para quienes 
adquieren una discapacidad mientras trabajan.

903  OIT: «Inclusión de la discapacidad», 2012, op. cit., párrs. 14-16. 
904  Indonesia.
905  Brasil, Burkina Faso, Canadá, Camerún, Chile, Colombia, República Dominicana, Emiratos Árabes Unidos, Indonesia, 
Irlanda, Jamaica, Malí, Mauricio, Nicaragua, Panamá, Perú, Sri Lanka y Trinidad y Tabago.
906  Sri Lanka.
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IV. � Accesibilidad y ajustes razonables 

907  CEACR, Italia, Convenio núm. 159, observación, 2014.
908  Comité de la CRPD: «observación general núm. 6 (2018) sobre la igualdad y la no discriminación», op. cit., 
párrs. 40-43. 
909  Ibíd., párr. 24. 

688. El Convenio núm. 159 y la Recomendación núm. 168 ponen de relieve la necesidad de 
accesibilidad y de adaptaciones en el lugar de trabajo (también denominados ajustes razo-
nables). En los últimos años, la Comisión ha tomado nota de la adopción de legislación en 
los Estados Miembros que obliga a los empleadores a proporcionar ajustes razonables en 
el lugar de trabajo.

CEACR – En sus comentarios sobre Italia, la Comisión tomó nota con interés de la adop-
ción del decreto legislativo núm. 76, de 28 de junio de 2013, convertido en ley núm. 99, 
de 9 de agosto de 2013, en el que se requiere que los empleadores del sector público 
y privado adopten las medidas pertinentes para asegurar la realización de ajustes 
razonables en el lugar de trabajo, tal como se define en la Convención de las Naciones 
Unidas sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad, para garantizar la igualdad 
de las personas con discapacidades y los demás trabajadores907.

689. La Comisión toma nota de que, en su observación general núm. 6, el Comité de la 
CRPD subraya que la accesibilidad y los ajustes razonables son dos conceptos diferentes en 
las leyes y políticas de igualdad. El Comité de la CRPD observa que la accesibilidad debería 
asegurarse para todos los grupos de personas y puede realizarse gradualmente, mientras 
que los ajustes razonables son un derecho individual que debe adaptarse a las necesidades 
de la persona y se aplican de forma inmediata. El Comité de la CRPD señala, sin embargo, 
que el derecho a ajustes razonables puede verse limitado en casos de dificultad indebida o 
de carga desproporcionada908.

690. Por lo tanto, los ajustes razonables son un concepto distinto de accesibilidad. La accesibi-
lidad, a través de la aplicación de principios de diseño universal o de dispositivos de asistencia, 
debe integrarse en los sistemas y procesos para asegurar el acceso de todas las personas sin 
tener en cuenta las necesidades de una persona determinada. El artículo 4, 3), de la CRPD exige 
a los Estados partes que establezcan normas de accesibilidad que se elaboren y aprueben en 
consulta con las organizaciones de personas con discapacidad, como una actividad proactiva 
y sistémica. En cambio, los ajustes razonables deben realizarse desde el momento en que 
una persona determinada con una discapacidad solicite dichos ajustes. El Comité de la CRPD 
ha señalado que, a diferencia de la obligación de asegurar el acceso universal, «la obligación 
de realizar ajustes razonables es una obligación reactiva individualizada, que debe atenderse 
desde el momento en que se recibe una solicitud de ajustes»909.

691. Tanto la accesibilidad como los ajustes razonables son esenciales para lograr la igualdad 
sustantiva de oportunidades y de trato en el empleo y la ocupación para las personas con 
discapacidad, de manera que puedan ejercer de manera efectiva su derecho fundamental 
a una participación e integración plena en la vida social y económica. La Recomendación 
núm. 168 indica que las medidas para promover oportunidades para las personas con dis-
capacidad que se ajusten a las normas de empleo y salario aplicables a los trabajadores en 
general deberían incluir la «eliminación gradual, en caso necesario por etapas, de las barreras 
y obstáculos de orden físico o arquitectónico, o relativos a la comunicación que afectan al 
transporte, al acceso y al libre movimiento en los locales de formación y empleo de personas 
con discapacidad; en los nuevos edificios e instalaciones públicas se deberían aplicar normas 
adecuada» (párrafo 11, g)).
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1.  Accesibilidad
692. Con frecuencia, las personas con discapacidad están excluidas del empleo, así como de 
la participación en sus comunidades y en la sociedad en general debido a factores como la 
falta de acceso a los edificios, los espacios públicos y los medios de transporte público910. Si 
una persona no puede desplazarse hasta el trabajo y desde el mismo, o no puede acceder 
al lugar de trabajo, entonces no puede obtener un empleo remunerado o permanecer en 
él. El principio de accesibilidad se aplica igualmente a todas las categorías de trabajadores 
con discapacidad: los que tienen un empleo protegido, los que tienen un empleo formal o 
informal y los que son empresarios autónomos.

693. El Comité de la CRPD ha observado que la accesibilidad es tanto una condición previa 
como un medio para lograr la igualdad de facto para todas las categorías de personas con 
discapacidad. A fin de que las personas con discapacidad puedan acceder efectivamente a su 
derecho a la inclusión en todos los ámbitos de actividad, incluido el empleo, es necesario que 
los Estados aseguren la accesibilidad al entorno construido, el transporte público y los servi-
cios de información y comunicación. Dado que puede llevar tiempo asegurar gradualmente 
la accesibilidad, la igualdad de oportunidades y de trato para las personas con discapacidad 
debe comenzar con una planificación pública que aplique los principios del diseño universal, 
o con el diseño de edificios, productos o entornos que sean tanto estéticos como accesibles 
para todas las personas, con independencia de su edad, su discapacidad, su situación en la 
vida u otros factores911.

694. La Comisión toma nota de que una serie de gobiernos han proporcionado información 
sobre las medidas adoptadas para eliminar las barreras físicas y estructurales que impiden 
o dificultan la movilidad o el acceso de las personas con discapacidad a las instalaciones, 
espacios públicos, o lugares de trabajo públicos o privados912.

Canadá – Manitoba es una de las primeras jurisdicciones que ha promulgado una ley 
para ayudar a las personas con discapacidad física a superar los obstáculos existentes, 
incluidos los obstáculos al empleo. El objetivo de la Ley de Accesibilidad para Manito-
bans, adoptada en diciembre de 2013, es proporcionar un proceso claro y proactivo 
para la identificación, prevención y eliminación de los obstáculos que inhabilitan a 
las personas y les impiden lograr la igualdad de oportunidades, la independencia y la 
plena integración social y económica. Esto se llevará a cabo a través de la elaboración 
de normas de accesibilidad para el servicio al cliente, la información y la comunicación, 
el transporte, el empleo y el entorno construido. 

910  Estudio General de 1998, op. cit., párr. 103. 
911  La expresión «diseño universal» fue acuñada por el arquitecto Ronald Mace, un defensor de la accesibilidad en 
el diseño de los edificios. Véase asimismo: S. Goldsmith: Designing for the disabled: The new paradigm, Routledge, 
Londres, 1997. Goldsmith fue el creador de los cortes en las aceras o las rampas de las aceras, que ahora son una 
característica estándar en el entorno construido a fin de asegurar la accesibilidad de los usuarios de las sillas de 
ruedas y de otras personas, como los ciclistas. 
912  Brasil, Burkina Faso, Canadá, Chile, Colombia, Costa Rica, Dinamarca, República Dominicana, Ecuador, Egipto, 
Emiratos Árabes Unidos, España, Filipinas, Finlandia, Francia, Gabón, Ghana, Honduras, Hungría, Irlanda, Israel, Italia, 
Malí, México, Myanmar, Namibia, Nicaragua, Nigeria, Noruega, Palau, Panamá, Paraguay, Perú, Polonia y Uruguay. 
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Canadá – Ontario – El Reglamento sobre accesibilidad integrada, relativo a la Ley de 
Accesibilidad para los Ciudadanos de Ontario con Discapacidad, de 2005, establece 
normas que describen los requisitos de accesibilidad en ámbitos esenciales de la vida 
diaria, incluida la información y las comunicaciones, el servicio al cliente, el transporte, 
el diseño de espacios públicos y el empleo. Por ejemplo, la norma sobre la accesibi-
lidad al empleo exige que los empleadores se atengan a una base de referencia de la 
accesibilidad desde la contratación hasta el desarrollo profesional. 
Nova Scotia – Acceso a través del diseño 2030 es una estrategia concebida para lograr el 
objetivo de una Nova Scotia accesible de aquí a 2030. La estrategia establece prioridades 
y compromisos para la consecución de este objetivo. Como parte de la estrategia, se 
elaborarán normas relativas al entorno construido, la educación, los bienes y servicios, 
la información y las comunicaciones, y el transporte.

Chile – La Ley núm. 20422 establece normas para la igualdad de oportunidades y la 
inclusión social de las personas con discapacidad. El artículo 8 de la Ley prevé que: 
«Con el fin de garantizar el derecho a la igualdad de oportunidades de las personas 
con discapacidad, el Estado establecerá medidas contra la discriminación, las que con-
sistirán en exigencias de accesibilidad, realización de ajustes necesarios y prevención 
de conductas de acoso.».
Los requisitos de accesibilidad son aquellos requisitos que deben cumplir los bienes, 
entornos, productos, servicios y procedimientos, así como las condiciones de no dis-
criminación en las normas, los criterios y las prácticas, de conformidad con el principio 
de accesibilidad universal.

695. En una serie de Estados Miembros se han adoptado medidas específicas para mejorar 
la eficiencia de la accesibilidad en los servicios de transporte público para las personas con 
discapacidad, con miras a facilitar, entre otros aspectos, el acceso a la educación y formación 
profesional y al empleo913.

Hungría – A fin de que las personas con discapacidad y las personas con una capacidad 
reducida puedan trabajar y vivir fuera de la capital, los servicios de apoyo, además de 
proporcionar cuidados a las personas con discapacidad en su entorno, también prestan 
asistencia para acceder a servicios públicos fuera del hogar. Esto abarca el acceso a 
asistencia y a servicios públicos para atender las necesidades básicas, de conformidad 
con la naturaleza de la discapacidad, a través de la explotación de un servicio de trans-
porte personal especial.

913  Bosnia y Herzegovina, Burkina Faso, Canadá, Dinamarca, Ecuador, Hungría, Irlanda, Letonia, Lituania, Nigeria, 
Reino Unido, Suiza y Turquía.

https://www.ontario.ca/laws/regulation/110191
https://novascotia.ca/accessibility/access-by-design/access-by-design-2030.pdf
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Irlanda – Se han realizado progresos considerables en el marco de la Estrategia Nacional 
sobre Discapacidad en lo que respecta al desarrollo de transporte público accesible. Por 
ejemplo, toda la flota de Dublin Bus es accesible para los usuarios de sillas de ruedas, 
al igual que los servicios de Bus Éireann en las principales ciudades, mientras que el 
Programa de Transporte Rural ha concebido una serie de servicios de puerta a puerta en 
las zonas rurales. El Programa de Transporte Rural presta servicios a las personas cuyas 
necesidades no son atendidas por los servicios de transporte público proporcionados 
por los operadores de transporte público o privado. Además de prestar servicios de 
transporte público regulares y servicios que atienden la demanda, facilita viajes excep-
cionales («Once Off») para particulares y grupos comunitarios/voluntarios con miras 
a contribuir a luchar contra la exclusión social rural. En el marco del Plan Estratégico 
para el Programa de Transporte de Enlace Local Rural 2018-2022, un objetivo primordial 
es asegurar la facilitación de transporte plenamente accesible en todos los servicios 
para lograr para 2020 al menos el 95 por ciento de viajes plenamente accesibles en el 
Programa de Transporte Rural.

Suiza – Los requisitos de la ley federal en lo que respecta a la accesibilidad al transporte 
público no sólo se refieren a la construcción de edificios e instalaciones, sino que tam-
bién incluyen requisitos relativos a los aspectos ópticos y acústicos de la información 
proporcionada a los usuarios. La ordenanza relativa a los requisitos técnicos para 
diseñar el transporte público de manera que atienda las necesidades de las personas 
con discapacidad prevé que quienes están en posición de utilizar el transporte público 
de manera autónoma y libre también deberían tener acceso independiente a los servi-
cios de transporte público. Si, por motivos de proporcionalidad, este requisito no puede 
cumplirse por medios técnicos, las empresas de transporte público deben prestar la 
asistencia necesaria a través de su personal. Además, los viajeros con discapacidad 
disfrutan de tarifas preferenciales en las empresas de transporte público.

696. El artículo 2 de la CRPD define «diseño universal» como «el diseño de productos, entornos, 
programas y servicios que puedan utilizar todas las personas, en la mayor medida posible, sin 
necesidad de adaptación ni diseño especializado. El ‘diseño universal’ no excluirá los disposi-
tivos técnicos para grupos particulares de personas con discapacidad, cuando se necesiten».

Honduras – El artículo 7 de la Ley de Equidad y Desarrollo Integral para las Personas 
con Discapacidad prevé que: 
Por «accesibilidad universal» se entiende «las condiciones y facilidades que deben 
reunir los entornos físicos, servicios, productos y bienes, así como la información y 
documentación para poder ser comprensibles, utilizables y practicables por todas las 
personas, en condiciones de comodidad y seguridad».

Nicaragua – El artículo 3 de la ley núm. 763 de 2011 define «accesibilidad universal» como: 
«La condición que deben cumplir los entornos, bienes, procesos, servicios, así como la 
información, tecnologías de información y comunicación, los objetos o instrumentos, 
herramientas y dispositivos, para ser comprensibles, utilizables y practicables por todas 
las personas en condiciones de seguridad y comodidad y de forma más autónoma y 
natural posible, tanto en zonas urbanas como rurales».
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a) �Tecnología accesible

Argentina – La Ley núm. 26653 de Accesibilidad de la Información en las Páginas Web 
(versión HTML) se adoptó en 2010.

697. La Comisión subraya la importancia de afrontar lo que se conoce como «brecha digital» 
en el contexto de las personas con discapacidad. La digitalización ha conducido a grandes 
avances que pueden mejorar considerablemente el nivel de vida y de trabajo de las personas 
con discapacidad. Según la Fundación para la Información, la Tecnología y la Innovación (ITIF), 
la tecnología que aumenta la accesibilidad de las personas con discapacidad entra dentro de 
tres categorías generales:
	X tecnología de asistencia (tecnología que está diseñada específicamente para mejorar las 

capacidades funcionales de una persona con discapacidad);
	X tecnología adaptativa (tecnología que proporciona un mecanismo que permite a las per-

sonas con discapacidad utilizar tecnología que de otro modo sería inaccesible para ellas), y 
	X tecnología accesible (tecnología que tiene muchas aplicaciones más amplias, pero que ayuda 

a eliminar obstáculos y hace el mundo generalmente más accesible para las personas con 
discapacidad)914.

698. La transición de la tecnología analógica a la tecnología digital ha eliminado obstáculos 
que anteriormente impedían la utilización de la tecnología por las personas con discapacidad, 
incluida la disponibilidad limitada y el costo excesivo. En la actualidad, la información digital 
puede convertirse en voz, texto o incluso en formas físicas, como el Braille, permitiendo el 
desarrollo de muchos más dispositivos generales de bajo costo y fácilmente disponibles que 
pueden ser utilizados por todas las personas, incluidas las personas con discapacidad915.

699. La tecnología de asistencia está concebida para mejorar las capacidades funcionales 
de las personas con discapacidad, e incluye una serie de dispositivos y servicios, entre ellos 
prótesis e implantes facilitados por la tecnología de la información, interfaces de computadora 
personalizadas, y herramientas de comunicación accesibles. Los sistemas de respuesta de 
emergencia personal reducen al mínimo los riesgos para las personas con discapacidad que 
corren el riesgo de sufrir un infarto o de caerse, y no son costosos. La tecnología adaptativa 
hace la información más accesible a las personas con deficiencias visuales o auditivas. Los 
lectores de pantallas, como los JAWS (job access with speech – acceso al trabajo con diálogo) y 
los magnificadores de pantalla, mejoran la capacidad de las personas con deficiencias visuales 
para acceder a la información, mientras que los indicadores táctiles pueden convertir un texto 
electrónico en una computadora al Braille916.

700. Si bien la digitalización ofrece unos niveles considerablemente mayores de acceso a 
la información y la comunicación para las personas con discapacidad, muchas de ellas no 
tienen acceso a computadoras o a otra tecnología de la información debido a su costo. La 
brecha digital es notoria. Un estudio realizado en 2006 concluyó que el 58 por ciento de las 
personas sin discapacidad utilizaban una computadora personal, en comparación con sólo 
el 30 por ciento de las personas con discapacidad917. La Comisión toma nota de que esta dis-
paridad es aún más significativa, ya que el acceso a la tecnología de Internet puede permitir 
a muchas personas con discapacidad acceder al teletrabajo, así como a la teleasistencia. El 
Comité observa que, según un informe del Banco Mundial de 2016, el costo de la tecnología 

914  R. Atkinson y D. Castro: Digital quality of life: Understanding the personal and social benefits of the information 
technology revolution, ITIF, Washington D. C., 2008, pág. 50.
915  Ibíd.
916  Ibíd., pág. 51.
917  K. Dobransky y E. Hargittai: «The disability divide in internet access and use», en Information, Communication 
& Society, 9(3), 2006, págs. 313-334.

https://www.itif.org/files/DQOL.pdf
https://www.itif.org/files/DQOL.pdf
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de asistencia sigue siendo elevado y puede ser prohibitivo para las personas con discapa-
cidad en ausencia de planes de asistencia financiera. El informe indica que el rendimiento 
de la inversión en adaptaciones tecnológicas en el lugar de trabajo muestra de forma abru-
madora que los beneficios directos e indirectos para los empleadores casi siempre superan 
los costes de la adaptación918. Asimismo, la capacidad para trabajar digitalmente desde el 
domicilio puede marcar la diferencia entre el empleo y el desempleo para las personas que 
tienen discapacidades que les impiden desplazarse a un lugar de trabajo. Muchas personas 
con discapacidad prefieren asimismo un trabajo digital que les proporcione un entorno de 
trabajo flexible y accesible919.

República de Corea – La Agencia de Corea para la Oportunidad y la Promoción Digital 
(KADO) administra un programa que proporciona a las personas con discapacidad 
computadoras y formación en tecnologías de la información, sin costo alguno para 
ellas (Introducción de la KADO).

701. Algunos Estados Miembros que presentaron memorias se refirieron explícitamente a la 
promoción de la utilización de la tecnología a fin de aumentar la accesibilidad y la participación 
de las personas con discapacidad en la readaptación, la formación y el empleo920.

Belarús – Con miras a la readaptación y al nuevo empleo de las personas con discapa-
cidad, se ha desarrollado tecnología organizativa para que las personas con discapa-
cidad puedan adaptarse al trabajo. Dicha adaptación se lleva a cabo de conformidad con 
su profesión a través de programas individuales de readaptación, y puede prolongarse 
entre seis meses y un año, dependiendo de la aptitud de las personas con discapacidad.

Egipto – La ley núm. 12 de 1996 prevé que el Estado deberá asegurar la facilitación de 
orientación profesional y de formación en el empleo a las personas con discapacidad 
de conformidad con sus requisitos, utilizando tecnologías modernas y métodos de 
integración globales a fin de lograr la máxima independencia, garantizando al mismo 
tiempo la igualdad, la seguridad y la protección, en institutos de formación profesional, 
y todos los medios de accesibilidad espacial y de tecnología.

Myanmar – Los planes de acción y programas adoptados por el Comité Nacional y el 
Ministerio de Bienestar Social, Socorro y Reasentamiento comprenden formación para 
los funcionarios y los voluntarios en materia de tecnologías modernas, a fin de ayudarles 
a prestar servicios a las personas con discapacidades físicas, mentales e intelectuales, 
incluidos servicios de readaptación.

918  Véase, Deepti Samat Raja: «Bridging the Disability Divide through Digital Technologies», Background paper 
for the 2016 World Development Report: Digital Dividends, World Bank Group, págs. 22-23.
919  R. Atkinson y D. Castro: Digital quality of life: Understanding the personal and social benefits of the information 
technology revolution, 2008, op. cit., pág. 52.
920  Bahrein, Belarús, Bosnia y Herzegovina, Dinamarca, Egipto, Ghana, Hungría, Myanmar, Nueva Zelandia, Noruega, 
Pakistán, Reino Unido, Tailandia y Turquía. 

http://unpan1.un.org/intradoc/groups/public/documents/UNPAN/UNPAN028063.pdf
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Pakistán – El Gobierno reconoce que la tecnología de asistencia desempeña un papel 
importante en la readaptación de las personas con discapacidad. Por lo tanto, se presta 
particular atención al desarrollo de tecnología de asistencia, en consulta con las organi-
zaciones pertinentes, especialmente en el ámbito de soluciones ortésicas y protésicas.
A las empresas que emplean a trabajadores con discapacidad se les proporciona incen-
tivos, asistencia fiscal y contratos exclusivos o derechos de producción prioritaria, 
como parte de una política general encaminada a promover el empleo remunerado 
de las personas con discapacidad. Se alienta a los empleadores a adoptar medidas 
encaminadas a promover el uso de nuevas tecnologías y el desarrollo y la producción 
de dispositivos, herramientas y equipo de asistencia, con miras a facilitar el acceso de 
las personas con discapacidad a los mercados abiertos del trabajo, para que puedan 
acceder al empleo y permanecer en él.

2.  Formas de ajustes razonables y variaciones en la terminología
702. Dependiendo de la naturaleza y el alcance de la discapacidad de un trabajador, puede que 
sea necesaria una adaptación en el lugar de trabajo para que la persona trabajadora desem-
peñe las funciones «esenciales» o «básicas» del cargo para el cual ha sido contratada o que se 
esperan de él. Por ejemplo, una persona que utiliza silla de ruedas puede requerir una rampa 
para poder acceder al lugar de trabajo, mientras que una persona con una deficiencia visual 
puede requerir un paquete informático particular para poder trabajar en correspondencia 
y documentos electrónicos. Una persona que tiene una condición crónica puede solicitar un 
ajuste en la organización del trabajo o una autorización para trabajar horas flexibles o para 
trabajar desde su domicilio, en caso necesario.

703. Dichas adaptaciones también se denominan con frecuencia ajustes razonables, y la 
terminología utilizada varía entre los diferentes países.

i) Convenio núm. 159
704. La parte III del Convenio núm. 159 sobre las medidas a nivel nacional para el desarrollo 
de servicios de readaptación profesional y de empleo prevé que se deberán «adoptar medidas 
para proporcionar y evaluar los servicios de orientación y formación profesionales, colocación, 
empleo y otros afines, a fin de que las personas con discapacidad puedan lograr y conservar 
un empleo y progresar en el mismo; siempre que sea posible y adecuado» (artículo 7).

ii) La CRPD
705. El artículo 27 de la CRPD reconoce el derecho de las personas con discapacidad a tra-
bajar, en igualdad de condiciones con las demás, y prevé que esto incluye el derecho a tener 
la oportunidad de ganarse la vida mediante un trabajo libremente elegido o aceptado en 
un mercado y un entorno laborales que sean abiertos, inclusivos y accesibles a las personas 
con discapacidad. Insta a los Estados partes que salvaguarden y promuevan el ejercicio 
del derecho al trabajo adoptando medidas pertinentes, entre ellas la realización de ajustes 
razonables para las personas con discapacidad en el lugar de trabajo. El artículo 5, 3), de la 
CRPD insta a los Estados partes a adoptar todas las medidas pertinentes para asegurar la 
realización de ajustes razonables, a fin de promover la igualdad y eliminar la discriminación. 
La definición de «discriminación», contenida en el artículo 2 de la CRPD, establece claramente 
que la denegación de ajustes razonables es una forma de discriminación.
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En el caso de Çam contra Turquía (solicitud núm. 51500/08, presentada el 23 de febrero 
de 2016), el Tribunal Europeo de Derechos Humanos resolvió unánimemente que la 
denegación de ajustes razonables constituía discriminación, lo que suponía una viola-
ción del artículo 14 del Convenio Europeo de Derechos Humanos (CEDH). El caso hacía 
referencia a la negativa de la Academia Nacional de Música de Turquía a matricular a la 
solicitante como estudiante, apoyándose en su reglamento. El Tribunal consideró que, si 
bien la demandante estaba plenamente calificada para su admisión, su matriculación le 
fue denegada porque era ciega. El Tribunal sostuvo que la discriminación por motivo de 
discapacidad incluye la denegación de ajustes razonables para facilitar el acceso de las 
personas con discapacidad a la educación. Los ajustes eran esenciales para el ejercicio 
de sus derechos humanos. El Tribunal estimó que las autoridades nacionales no habían 
procurado determinar las necesidades de la solicitante y no habían explicado por qué 
su ceguera podría impedirle asistir a lecciones de música. Concluyó que, al negar a la 
solicitante la admisión sin contemplar la posibilidad de realizar ajustes para su disca-
pacidad, las autoridades nacionales le habían impedido, sin un objetivo ni justificación 
razonable, recibir una educación musical, lo que suponía una violación del CEDH. Al 
alcanzar sus conclusiones, el Tribunal observó que las disposiciones del CEDH deberían, 
en la medida de lo posible, ser interpretadas en armonía con otras disposiciones de la 
legislación internacional de la que forma parte, como la Carta Social Europea y la CRPD.

iii) ¿Qué se entiende por adaptación o por ajustes razonables?
706. La expresión «ajustes razonables» se ha definido en dos instrumentos internacionales, a 
saber, la Recomendación núm. 200 y la CRPD. El párrafo 1, g), de la Recomendación núm. 200 
define «ajustes razonables», en el contexto del VIH y el sida, como: 

… toda modificación o ajuste de un empleo o del lugar de trabajo que sea razonablemente 
practicable y que permita que una persona que vive con el VIH o el sida tenga acceso a un 
empleo, o participe o pueda progresar en él; […].

707. El artículo 2 de la CRDP define «ajustes razonables» como:
… las modificaciones y adaptaciones necesarias y adecuadas que no impongan una carga 
desproporcionada o indebida, cuando se requieran en un caso particular, para garantizar a 
las personas con discapacidad el goce o ejercicio, en igualdad de condiciones con las demás, 
de todos los derechos humanos y libertades fundamentales.

708. Dependiendo de la naturaleza y el alcance de la deficiencia funcional de un trabajador, 
éste puede encontrarse con barreras para acceder al empleo o ascender o permanecer en él, 
o para reincorporarse al empleo tras una ausencia. Con los ajustes razonables se pretende 
suprimir o reducir esas barreras haciendo accesibles la información y las instalaciones exis-
tentes para las personas con discapacidad, modificando el equipo o el entorno de trabajo, 
adaptando la manera existente de hacer las cosas o suprimiendo las barreras físicas en el 
lugar de trabajo allí donde sea necesario y viable, como sustituir escaleras por rampas con 
el fin de facilitar el acceso a quienes utilizan sillas de ruedas921.

921  OIT: Fomentando la diversidad y la inclusión mediante ajustes en el lugar de trabajo: una guía práctica, Ginebra 
2017, pág. 18. 
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709. El concepto de ajustes razonables abarca dos elementos esenciales:
	X la identificación de la naturaleza y el alcance de las barreras que se encuentra el trabajador, 

y las medidas eficaces que supriman o mitiguen dichas barreras, y 
	X la evaluación del carácter razonable de esos ajustes, lo cual suele girar en torno a dos 

factores:
–	 si el trabajador puede desempeñar las «funciones esenciales» del cargo de que se trate 

al realizar los ajustes922, y
–	 si los ajustes impondrían una carga desproporcionada o una dificultad indebida al 

empleador.

710. La Comisión toma nota de que, en un número creciente de países, se exige que los 
empleadores realicen ajustes razonables en todos los aspectos del empleo, incluido el acceso 
a la educación y formación anteriores al empleo, la orientación profesional, la contratación 
y selección, las condiciones de empleo y las oportunidades de progresión profesional923. La 
realización de ajustes razonables, en caso necesario, es fundamental para promover la diver-
sidad y la inclusión en el lugar de trabajo.

Colombia – El objetivo de la Ley Estatutaria núm. 1618 de 2013 es garantizar y asegurar 
el ejercicio efectivo de los derechos de las personas con discapacidad, mediante la adop-
ción de medidas de inclusión, acción afirmativa y de ajustes razonables y eliminando 
toda forma de discriminación por razón de discapacidad. 
El Gobierno indica que el Ministerio del Trabajo y la Unidad del Servicio Público de 
Empleo están adoptando una serie de medidas en centros de empleo para hacerlos 
accesibles a las personas con discapacidad. Estas medidas comprenden ajustes razo-
nables, como la utilización de tecnología (Software Magic y JAWS), la facilitación de 
cursos en lenguaje de signos, el uso de impresoras Braille, señalización accesible en 
las oficinas para ayudar a las personas con discapacidad visual, formación destinada 
al personal de los servicios nacionales de empleo, y una página web accesible y una 
aplicación web para que las personas con discapacidad accedan a los anuncios publi-
cados en los portales de empleo.

Eslovaquia – La Ley de Lucha contra la Discriminación establece el requisito de que los 
empleadores realicen ajustes razonables. En particular, les exige que adopten medidas 
adecuadas para que una persona que tenga una discapacidad acceda al empleo, la 
promoción o la formación, y a la progresión profesional.

Finlandia – El artículo 15 de la Ley sobre la Lucha contra la Discriminación contiene dis-
posiciones sobre los requisitos que las autoridades, los proveedores de educación, los 
empleadores o los proveedores de bienes y servicios deben cumplir, y los ajustes ade-
cuados que deben realizarse en cada situación para que una persona con discapacidad 
pueda, en igualdad de condiciones que las demás, tratar con las autoridades y lograr 
acceder a la educación, al empleo y a los bienes y servicios generalmente disponibles, 
y gestionar sus tareas laborales y progresar profesionalmente.

922  Ibíd., págs. 21-22. 
923  Australia, Bélgica, Dinamarca, Eslovaquia, Estados Unidos, Francia, Finlandia, Hungría, Irlanda, Japón, Nueva 
Zelandia, Reino Unido y Sri Lanka. 
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711. Los empleadores tal vez no puedan atender todas las solicitudes de cambio de las con-
diciones de trabajo o del lugar de trabajo, y se podría considerar que algunas modificaciones 
perturbarían en exceso el funcionamiento en el lugar de trabajo.

712. Al mismo tiempo, el mero hecho de que los ajustes puedan ser un inconveniente para el 
empleador no es un motivo suficiente para su denegación. Por ejemplo, si existe financiación 
pública para contribuir a afrontar los costos de una modificación, los gastos probablemente no 
constituyan una justificación para denegar los ajustes. Los ajustes razonables hacen el lugar de 
trabajo más inclusivo, asegurando al mismo tiempo el funcionamiento eficaz de la empresa.

713. En muchos casos, el costo que representa para los empleadores realizar ajustes razo-
nables es insignificante, o incluso tal vez sea inexistente924. En cualquier caso, la Comisión 
toma nota de que muchos Estados Miembros que han presentado memorias proporcionan 
subsidios o han establecido fondos para contribuir a afrontar los costos que representan los 
ajustes razonables925.

Armenia – Existe un pago compensatorio único disponible para los empleadores, a fin 
de que cubran los costos que entraña la realización de ajustes en el lugar de trabajo 
para las personas con discapacidad no competitivas.
Se proporciona al empleador una compensación global de hasta 500 000 drams arme-
nios (aproximadamente 1 000 dólares de los Estados Unidos) para que proporcione 
competencias laborales a las personas con discapacidad y adapte el lugar de trabajo 
con el equipo especial necesario para el trabajo que cumpla los requisitos técnicos y 
ergonómicos pertinentes.

Irlanda – La Ley de Igualdad en el Empleo, 1998-2015, exige a los empleadores que 
adopten medidas adecuadas para atender las necesidades de los trabajadores con 
discapacidad tanto actuales como futuros. Se entiende por ajustes razonables ciertas 
modificaciones a las tareas o a la estructura del trabajo o del lugar de trabajo, que 
permiten al trabajador calificado con discapacidad realizar plenamente su trabajo y 
gozar de iguales oportunidades de empleo. 
La Comisión Irlandesa de Derechos Humanos e Igualdad (IHREC) proporciona infor-
mación y orientación a las personas con discapacidad que consideran que han sufrido 
discriminación en el empleo. También proporciona directrices prácticas sobre ajustes 
razonables para ayudar a los empleadores. 
El Ministerio de Asuntos Laborales y Protección Social ofrece ayudas de empleo encami-
nadas a ayudar a los trabajadores con discapacidad a obtener y mantener un empleo. 
Las subvenciones disponibles del Fondo para Ajustes Razonables incluyen la Subvención 
para un intérprete durante entrevistas de trabajo, la Subvención para un lector personal, 
el Programa de subvenciones para la conservación de trabajadores y la Subvención 
para equipos/adaptaciones en el lugar de trabajo.

924  OIT: Fomentando la diversidad y la inclusión mediante ajustes en el lugar de trabajo: una guía práctica, Ginebra, 
op. cit., págs. 26-27.
925  Argelia, Armenia, Bélgica, Bulgaria, Canadá, Hungría, Irlanda, Lituania y Montenegro. 
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V. � Argumentos a favor de la diversidad 
y de la inclusión de las personas  
con discapacidad

926  OMS: Informe mundial sobre la discapacidad, 2011, op. cit., pág. 266.

714. Existen indicios de que la diversidad y la inclusión mejoran el desempeño y la competi-
tividad de una empresa. Un número creciente de empresas reconocen estos beneficios. La 
Red Mundial de Empresas y Discapacidad de la OIT une a diversos empleadores que se han 
comprometido voluntariamente a promover el empleo de las personas con discapacidad. Si 
bien podría decirse que la mayor diversidad beneficia a la sociedad, las empresas en cuestión 
también han concluido que la diversidad constituye una buena práctica empresarial.

La guía de la OIT titulada Fomentando la diversidad y la inclusión mediante ajustes en 
el lugar de trabajo pone de relieve una serie de factores a favor de la diversidad y la 
inclusión en las empresas, entre ellos:
X	Una fuerza de trabajo diversa y que se siente a gusto comunicando diversos puntos 

de vista hace aumentar la reserva de ideas y de experiencias. Esto permite a las 
empresas innovar más en la planificación y la solución de problemas.

X	Un abanico diverso de competencias y experiencias (por ejemplo, la comprensión 
de lenguas y de culturas) permite que las empresas presten mejores servicios a los 
clientes, tanto en el paiś como internacionalmente.

X	Las empresas que gozan de buena reputación por su sensibilidad, su diversidad y 
polit́ica de ajustes razonables pueden aumentar su cuota de mercado entre consu-
midores procedentes de muchos y diversos entornos.

X	Las empresas que valoran la diversidad y cultivan la inclusión en el lugar de trabajo 
pueden retener mejor a los trabajadores procedentes de diversos entornos y hacer 
que sean más leales a la empresa. Esto a su vez reducirá los costos que conlleva 
la rotación de los trabajadores, obtendrá mejores beneficios de las inversiones en 
formación y sostendrá la memoria institucional.

715. Las personas con discapacidad se encuentran en todos los tipos de ocupaciones y pueden 
ser trabajadores igualmente calificados y productivos que los trabajadores sin discapacidad. 
Además, a menudo muestran una gran lealtad a sus empleadores, contribuyendo a una baja 
tasa de absentismo y de rotación. Como consecuencia, muchas empresas consideran que 
contratar y mantener a personas con discapacidad es eficiente y rentable926.
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VI. � Confidencialidad

927  OIT: Fomentando la diversidad y la inclusión mediante ajustes en el lugar de trabajo: una guía práctica, 2015, op. 
cit., pág. 22.
928  Ibíd., págs. 35-37.

716. La Comisión observa que, con el fin de obtener ajustes razonables, se exige a los soli-
citantes de empleo o a los trabajadores que informen a su empleador potencial o actual de 
que requieren ajustes927. Los trabajadores pueden ser reticentes o temer revelar su necesidad 
de ajustes, especialmente en el caso en que las condiciones se perciben de manera negativa 
o se estigmatizan en particular, como una condición de salud mental o una enfermedad cró-
nica, como el sida. El hecho de que los empleadores comuniquen su apoyo a los trabajadores 
que pueden requerir ajustes y expliquen los procesos disponibles para presentar la solicitud 
de ajuste, entre otras cosas cómo el empleador garantizará la confidencialidad de los datos 
personales del trabajador, ayuda a establecer un entorno propicio que puede ayudar a los 
trabajadores a comunicar sus necesidades928.

717. El Repertorio de recomendaciones prácticas de la OIT sobre la protección de los datos 
personales de los trabajadores, de 1997, indica que «sólo deberián recabarse datos médicos 
de conformidad con la legislación nacional, el respeto del secreto médico y los principios 
generales de la salud y seguridad en el trabajo, y únicamente cuando se precisen para: a) 
determinar si el trabajador puede ocupar un puesto de trabajo especif́ico; b) cumplir con los 
requisitos en materia de salud y seguridad en el trabajo; c) determinar el derecho a presta-
ciones sociales y su disfrute.» (artículo 6.7). «Los datos personales protegidos por el secreto 
médico sólo deberián ser conservados por un personal obligado por este secreto y guardarse 
separadamente de todos los demás datos personales.» (artículo 8.2).



CIT109/III(B) – Promover el empleo y el trabajo decente en un panorama cambiante
5. Empleo y readaptación profesional para los trabajadores con discapacidad288

VII. � Barreras que afectan a grupos específicos 
de personas con discapacidad 

929  OMS: Informe mundial sobre la discapacidad, 2011, op. cit., pág. 271.
930  Ibíd. 

1. � Estigma y discriminación
a) �Los instrumentos de la OIT
718. El Convenio núm. 159 prevé explícitamente que se basa en el principio de igualdad de 
oportunidades y de trato (artículo 4). El artículo 1, 1), del Convenio sobre la discriminación 
(empleo y ocupación), 1958 (núm. 111), prevé que el término «discriminación» incluye:

a)	 cualquier distinción, exclusión o preferencia basada en motivos de raza, color, sexo, religión, 
opinión política, ascendencia nacional u origen social que tenga por efecto anular o alterar 
la igualdad de oportunidades o de trato en el empleo y la ocupación;

b)	 cualquier otra distinción, exclusión o preferencia que tenga por efecto anular o alterar la 
igualdad de oportunidades o de trato en el empleo u ocupación que podrá ser especifi-
cada por el Miembro interesado previa consulta con las organizaciones representativas 
de empleadores y de trabajadores, cuando dichas organizaciones existan, y con otros 
organismos apropiados.

719. El artículo 1, 3), del Convenio núm. 111 aclara que «los términos ‘empleo’ y ‘ocupación’ 
incluyen tanto el acceso a los medios de formación profesional y la admisión en el empleo y 
en las diversas ocupaciones como también las condiciones de trabajo.».

b) �La CRPD
720. El artículo 2 de la CRPD define «discriminación por motivos de discapacidad» como:

Cualquier distinción, exclusión o restricción por motivos de discapacidad que tenga el propósito 
o el efecto de obstaculizar o dejar sin efecto el reconocimiento, goce o ejercicio, en igualdad 
de condiciones, de todos los derechos humanos y libertades fundamentales en los ámbitos 
polit́ico, económico, social, cultural, civil o de otro tipo. Incluye todas las formas de discrimina-
ción, entre ellas, la denegación de ajustes razonables.

2. � Hombres y mujeres con discapacidad: La dimensión de género
721. En su Estudio General de 1998, la Comisión tomó nota de que, aunque tanto los hom-
bres y las mujeres con discapacidad son objeto de discriminación, las mujeres discapacitadas 
resultan doblemente perjudicadas por la discriminación interseccional basada en motivos de 
sexo y por su condición de discapacitadas (párrafo 114). Las mujeres con discapacidad suelen 
ser objeto de discriminación en la contratación y la promoción y al acceder a programas de 
readaptación, o a formación profesional o de otro tipo, y reciben una peor remuneración por 
un trabajo de igual valor y menos prestaciones vinculadas con el empleo, en particular los que 
están destinados a ayudar a las personas con discapacidad, como los ingresos suplementarios 
de seguridad y el seguro de discapacidad (párrafos 115-118).

3. � Deficiencias mentales, emocionales o psicológicas 
722. El Informe mundial sobre la discapacidad de la OMS de 2011 observa que los distintos 
tipos de deficiencias provocan diferentes grados de prejuicio. La salud mental está suma-
mente estigmatizada y el mayor prejuicio se exhibe hacia las personas con condiciones de 
salud mental y deficiencias intelectuales929. Una encuesta mundial sobre el estigma y la dis-
criminación contra las personas con esquizofrenia concluyó que el 29 por ciento de ellas 
eran discriminadas a la hora de buscar trabajo, o permanecer en él y que el 42 por ciento 
consideraban necesario ocultar su condición cuando se postulan para puestos de trabajo o 
cuando intentaban ampliar su educación o capacitación930.
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723. Las enfermedades mentales tienen un impacto enorme, al conllevar grandes costos para 
los trabajadores, los empleadores y la sociedad en general931. La OMS ha estimado que sólo 
la depresión es la principal causa de la discapacidad en el mundo hoy en día932.

724. La Organización de Cooperación y Desarrollo Económicos (OCDE) indica que el costo de 
las enfermedades mentales para los trabajadores, los empleadores y la sociedad en general es 
enorme. Según las estimaciones de la OIT, su costo equivale al 3 ó 4 por ciento del producto 
interno bruto (PIB) en los Estados miembros de la Unión Europea933. Además del costo personal 
que representan para la persona en términos de un sentimiento disminuido de autonomía 
y de autoestima, las enfermedades mentales son responsables de una pérdida considerable 
de oferta potencial de mano de obra, de las altas tasas de desempleo, de la alta incidencia 
de ausencia por enfermedad y de una productividad reducida en el trabajo.

4. � Discriminación por una combinación de motivos
725. La Comisión subraya el impacto de la «discriminación interseccional» o de los «múltiples 
motivos de discriminación» de las mujeres con discapacidad. En los casos en que una mujer 
con una discapacidad pertenece asimismo a uno o más grupos desfavorecidos o marginados, 
las barreras discriminatorias a las que se enfrenta al acceder al empleo, permanecer en él o 
progresar profesionalmente se ven agravadas.

CEACR – En sus comentarios para celebrar el 50.º aniversario de la adopción del Con-
venio sobre la discriminación (empleo y ocupación), 1958 (núm. 111), la Comisión puso 
de relieve el fenómeno de la discriminación interseccional, observando que «en muchos 
casos la discriminación en el empleo y la ocupación no se limita a la discriminación 
basada en un solo motivo. Por ejemplo, la discriminación por motivo de sexo basada 
en el sexo a menudo interactúa con otras formas de discriminación o desigualdad por 
motivos de raza, ascendencia nacional, religión o incluso edad, condición de migrante, 
discapacidad o estado de salud.»934.

El Comité de la CRPD, en su observación general núm. 3, señala que, debido a formas 
múltiples e interseccionales de discriminación, las mujeres y las niñas con discapacidad 
afrontan obstáculos en la mayor parte de los ámbitos de la vida, en particular en relación 
con la igualdad de acceso a la educación y a las oportunidades de empleo935.

931  OCDE: Sick on the job? Myths and realities about mental health and work, París, 2012.
932  OMS: Depression and other common mental disorders: Global health estimates, 2017, pág. 5. 
933  P. Gabriel y M.-J. Liimatainen: Mental health in the workplace: Introduction: Executive summaries, OIT, Ginebra, 
2000, pág. 5. 
934  OIT: Informe de la Comisión de Expertos en Aplicación de Convenios y Recomendaciones, Informe III (Parte 1A), 
CIT, 98.ª reunión, Ginebra, 2009, párr. 108.
935  Comité de la CRPD: Observación general núm. 3 (2016) sobre las mujeres y las niñas con discapacidad, docu-
mento UN/CRPD/C/GC/3, 2016, párrs. 2 y 3.

https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_emp/---ifp_skills/documents/publication/wcms_108221.pdf
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En su observación general núm. 6, el Comité de la CRPD señala que «[l]a discrimina-
ción puede basarse en una característica única, como la discapacidad o el género, o 
en características múltiples y/o interrelacionadas. La ‘discriminación interseccional’ se 
produce cuando una persona con discapacidad o asociada a una discapacidad expe-
rimenta algún tipo de discriminación a causa de esa discapacidad, en combinación 
con el color, el sexo, el idioma, la religión, el origen étnico, el género u otra condición. 
La discriminación interseccional puede aparecer en forma de discriminación directa 
o indirecta, denegación de ajustes razonables o acoso. Por ejemplo, aunque denegar 
el acceso a información general relacionada con la salud debido a la utilización de un 
formato inaccesible afecta a todas las personas en razón de su discapacidad, denegar 
a una mujer ciega el acceso a servicios de planificación familiar restringe sus derechos 
por la intersección del género y la discapacidad. En muchos casos, resulta difícil separar 
esos motivos. Los Estados partes deben hacer frente a la discriminación múltiple e 
interseccional contra las personas con discapacidad. Según el Comité, la ‘discriminación 
múltiple’ es aquella situación en la que una persona puede experimentar discriminación 
por dos o más motivos, lo que hace que la discriminación sea compleja o agravada. La 
discriminación interseccional se refiere a una situación en la que varios motivos operan 
e interactúan al mismo tiempo de forma que son inseparables y, de ese modo, exponen 
a las personas afectadas a tipos singulares de desventajas y discriminación.»936.

Alcance de la discriminación por motivo de discapacidad
726. El Comité de la CRPD observa que «por motivos de discapacidad» en el artículo 5 eng-
loba a:

las personas que tienen una discapacidad en ese momento, que la han tenido en el pasado, 
que tienen predisposición a una posible discapacidad futura o que tienen una discapacidad 
presunta, así como a las personas asociadas a personas con discapacidad. Esto último se 
conoce como «discriminación por asociación». El motivo del amplio alcance del artículo 5 es 
erradicar y combatir todas las situaciones de discriminación y conductas discriminatorias que 
están vinculadas con la discapacidad937.

727. La Comisión toma nota de que en una serie de países la legislación laboral prohíbe la 
discriminación por motivo de discapacidad. En otros, la Constitución contiene cláusulas contra 
la discriminación por motivos de discapacidad938.

República Bolivariana de Venezuela – El artículo 81 de la Constitución Nacional prevé que: 
«Toda persona con discapacidad o necesidades especiales tiene derecho al ejercicio 
pleno y autónomo de sus capacidades y a su integración familiar y comunitaria. El 
Estado, con la participación solidaria de las familias y la sociedad, le garantizará el res-
peto a su dignidad humana, la equiparación de oportunidades, condiciones laborales 
satisfactorias, y promoverá su formación, capacitación y acceso al empleo acorde con 
sus condiciones, de conformidad con la ley.».

728. Las disposiciones relativas a la no discriminación en la legislación de una serie de países 
brindan protección, no sólo a las personas que tienen una discapacidad existente, sino tam-
bién a las personas con antecedentes de haber tenido una discapacidad, las personas que 
se consideran que tienen una discapacidad, con independencia de que la tengan realmente, 
y las personas que se asocia con alguien que ha tenido una discapacidad939.

936  Comité de la CRPD: «Observación general núm. (2018) sobre la igualdad y la no discriminación», op. cit., párr. 19.
937  Ibíd., párr. 20.
938  Brasil, Sudáfrica y República Bolivariana de Venezuela. 
939  Estados Unidos.
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VIII. � Servicios de readaptación profesional  
y de empleo

940  Belarús. 
941  Canadá y Colombia. 
942  Canadá, Colombia, Dinamarca, Filipinas, Ghana, Letonia, Myanmar, Namibia, Perú, Portugal, Qatar, Reino Unido, 
Sri Lanka, Suiza, Tailandia y República Bolivariana de Venezuela.
943  Reino Unido. 
944  Sri Lanka.
945  Canadá, Emiratos Árabes Unidos y Myanmar. 
946  Benin y Senegal. 
947  Canadá.
948  Bosnia y Herzegovina, Egipto, El Salvador, Estonia, Israel y Zimbabwe. 
949  Islas Cook. 

729. La OIT adopta un doble enfoque al promover la igualdad de oportunidades y de trato 
en la orientación profesional, la educación y la formación profesional, y el empleo para las 
personas con discapacidad.

1. � Medidas de readaptación profesional
730. En primer lugar, reconociendo que los programas orientados específicamente a la dis-
capacidad o las medidas de protección son necesarios para atender las necesidades de las 
personas con discapacidad que tal vez no puedan competir para obtener un empleo en el 
mercado abierto, el Convenio núm. 159 y la Recomendación núm. 168 prevén soluciones adap-
tadas basadas en las necesidades individuales, que pueden variar ampliamente y evolucionar 
con el tiempo. En segundo lugar, los instrumentos pretenden asegurar que se integre a las 
personas con discapacidad en la educación, la formación profesional y el empleo siempre que 
sea posible, para que se les incluya en los programas generales de orientación profesional 
y de desarrollo de competencias, así como en los servicios de readaptación profesional y de 
empleo relacionados con las empresas y el empleo.

731. Los Estados Miembros que han presentado memorias han establecido, a diferentes 
niveles, programas orientados específicamente a la capacidad y medidas de protección a 
fin de asegurar la integración social y económica de las personas con discapacidad. Estos 
programas se han concebido para atender las necesidades particulares de las personas con 
discapacidad, a través de la facilitación, por ejemplo, de programas de readaptación940, pro-
gramas de desarrollo de competencias941, programas de educación y formación942, programas 
de gestión de condiciones943, programas de readaptación comunitarios944, y programas adap-
tados para las personas con discapacidades mentales o físicas945 a nivel nacional946 o local947. 
Puede que existan o instituciones especializadas que ofrecen programas de readaptación 
profesional personalizados para las personas con discapacidad948, adoptando un enfoque 
comunitario, o puede que las organizaciones no gubernamentales locales presten servicios 
de readaptación949.

Islas Cook – Te Vaerua es una organización no gubernamental que proporciona terapia 
ocupacional, fisioterapia y apoyo, con inclusión de equipo y dispositivos de asistencia 
(como sillas de ruedas, andadores, sillas de ruedas con inodoro, camas eléctricas, 
soportes de lectura y plataformas elevadoras). Te Vaerua emplea a un administrador, a 
fisioterapeutas, a un terapeuta ocupacional, a un auxiliar de readaptación y a un oficial 
encargado del equipo para reparar y adaptar el equipo.
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732. La Comisión toma nota de que en la mayoría de los Estados Miembros se han adop-
tado medidas para prestar una serie de servicios de readaptación profesional destinados a 
las personas con discapacidad, incluida orientación profesional, y educación y formación950.

Austria – Se presta asistencia para la formación profesional, en el marco de la formación 
profesional integrada, a los jóvenes con discapacidad que están sujetos a otras limi-
taciones a su contratación. Los asistentes de formación profesional están disponibles 
para los jóvenes durante su formación, tanto en la empresa como en la escuela, con 
miras a prestar apoyo de formación a largo plazo. 
X	El acompañamiento individualizado de candidatos al empleo es un programa par-

ticularmente intensivo que forma parte de la asistencia profesional prestada. Está 
orientado a las personas que tienen una necesidad particular de apoyo financiero 
como consecuencia de una deficiencia cognitiva, una discapacidad de aprendizaje o 
una discapacidad física, y también está disponible en las empresas. Los especialistas 
que ofrecen este acompañamiento prestan apoyo personalizado en el lugar de tra-
bajo para mejorar las competencias profesionales, sociales y de comunicación de los 
trabajadores de que se trate. Este acompañamiento individualizado está disponible 
fundamentalmente para las personas con discapacidades de aprendizaje, y puede 
ser una forma importante de apoyo para lograr la igualdad. El objetivo es que los 
trabajadores que se hayan beneficiado del acompañamiento puedan lograr un buen 
desempeño en el trabajo a largo plazo y de manera independiente.

X	Asistencia personal en el lugar de trabajo. A pesar de sus competencias profesio-
nales, las personas con deficiencias funcionales graves a menudo tienen dificultades 
para acceder a un empleo remunerado sin un apoyo personalizado. Estas personas 
dependen de pagos en concepto de asistencia para conservar su empleo. Apoyán-
dose en la premisa de la participación basada en las necesidades, autodeterminada, 
autoorganizada e igualitaria en la vida laboral, los beneficiarios de la asistencia 
reciben el apoyo personal que necesitan para llevar a cabo su labor profesional o 
para finalizar un curso de formación. 

X	Iniciativas de empleo y de calificación. Dadas las crecientes exigencias en el mercado 
de trabajo, las personas con discapacidad necesitan iniciativas específicas de empleo 
y de calificación para estar a la altura de sus perspectivas profesionales individuales. 
La posibilidad de empleo temporal puede ofrecer cierta estabilidad y prepararles 
para trabajar en el mercado abierto de trabajo. 

En el marco del proyecto «fit2work», el Ministerio de Asuntos Sociales se encarga de la 
coordinación y organización de estos programas. En este marco, el Ministerio de Asuntos 
Sociales y el Servicio Público de Empleo, junto con otras instituciones, colaboran estre-
chamente para lograr la readaptación profesional de las personas con discapacidad.

950  Alemania, Argelia, Armenia Australia, Austria, Azerbaiyán, Bahrein, Bangladesh, Belarús, Bélgica, Benin, Bosnia y 
Herzegovina, Brasil, Bulgaria, Camboya, Camerún, Canadá, República Centroafricana, Chile, China, Chipre, Colombia, 
República de Corea, Costa Rica, Croacia, República Democrática del Congo, Dinamarca, República Dominicana, Ecuador, 
Egipto, El Salvador, Emiratos Árabes Unidos, Eslovaquia, España, Estonia, Filipinas, Finlandia, Francia, Ghana, Guatemala, 
Hungría, India, Irlanda, Islas Cook, Israel, Italia, Japón, Letonia, Lituania, Mauricio, México, Montenegro, Myanmar, 
Namibia, Nigeria, Noruega, Nueva Zelandia, Omán, Pakistán, Panamá, Perú, Polonia, Portugal, Qatar, Reino Unido, 
Senegal, Seychelles, Sri Lanka, Sudán, Suriname, Suecia, Suiza, Tailandia, Turquía, Turkmenistán, Uruguay, República 
Bolivariana de Venezuela y Zimbabwe. 
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Azerbaiyán – Uno de los objetivos de la Hoja de ruta estratégica para el desarrollo de 
la educación y formación profesional es la prestación de apoyo para la integración 
social de las personas con discapacidad, a fin de crear las condiciones que permitan 
su incorporación al mercado de trabajo. 
El Proyecto de hermanamiento de la Unión Europea, iniciado en septiembre de 2017, 
contiene un módulo titulado Apoyo al Ministerio de Trabajo y Protección Social de Azer-
baiyán para modernizar los servicios estatales de empleo encaminados a la creación de 
nuevos servicios para promover el empleo de las personas pertenecientes a grupos de 
la población vulnerables y, en particular, a las personas con discapacidad. 
El Ministerio de Trabajo y Protección Social dirige el Centro de Readaptación Profe-
sional para jóvenes con limitaciones de salud con financiación del Fondo Estatal de 
Protección Social.

Zimbabwe – Se proporciona a las mujeres y hombres con discapacidad formación y 
readaptación profesional en tres centros nacionales de readaptación, a saber, Ruwa, 
Beatrice y Lowdon Lodge. Lowdon Lodge está destinado exclusivamente a las mujeres 
con discapacidad. La formación impartida incluye programas de formación profesional 
en ocupaciones como la carpintería, la soldadura, la horticultura y la marroquinería.

733. Además, en algunos países se han adoptado leyes o políticas que tienen en cuenta el 
principio de igualdad de oportunidades y de trato entre hombres y mujeres con discapacidad 
en la readaptación profesional, mientras que en otros se exige explícitamente que se tenga 
en cuenta la dimensión de género en la concepción y prestación de servicios de readapta-
ción951. En una serie de países, se han adoptado medidas orientadas a grupos determinados 
de personas con discapacidad, como los jóvenes.

2. � Orientación profesional
734. La Comisión recuerda que el principio de no discriminación se aplica a la discriminación 
tanto en el empleo como en la ocupación, tal como se define en el artículo 1 del Convenio 
núm. 111. Además, el artículo 1 del Convenio núm. 122 establece la obligación de los Miembros 
de proteger el derecho al pleno empleo, productivo y libremente elegido sin discriminación. El 
Convenio núm. 159 insta a que la política nacional de readaptación profesional y de empleo de 
las personas con discapacidad promueva oportunidades para dichas personas en el mercado 
regular de trabajo (artículo 3), mientras que la Recomendación núm. 168 insta a que las per-
sonas con discapacidad gocen de igualdad de oportunidades y de trato en cuanto al acceso, 
la conservación y la promoción en un empleo que, siempre que sea posible, corresponda a 
su elección y a sus aptitudes individuales (párrafo 7).

951  Benin y Bosnia y Herzegovina. 
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a) �Servicios de colocación para las personas con discapacidad
735. El principal objetivo de establecer medidas de protección o programas específicos 
para las personas con discapacidad es asegurar que gocen de igualdad de oportunidades y 
de trato en el mercado abierto de trabajo. Por lo tanto, la existencia de un servicio público 
de empleo eficiente es un elemento esencial para promover la igualdad de oportunidades 
y de trato en el empleo y la ocupación. Unos servicios públicos de empleo bien concebidos 
pueden contribuir enormemente a la inclusión económica y social y al empleo sostenible de 
las personas con discapacidad.

736. En una serie de países, los servicios de readaptación son administrados o explotados 
bajo la supervisión del servicio nacional de empleo952. En la mayoría de los países, las personas 
con discapacidad tienen acceso a servicios regulares de empleo para poder integrarse en el 
mercado de trabajo953. Este enfoque está en consonancia con el principio fundamental subya-
cente al Convenio núm. 159 de asegurar la igualdad de trato y de fomentar la integración de las 
personas con discapacidad en el mercado regular de trabajo. En algunos países, los servicios 
públicos de empleo promueven la inclusión en el mercado de trabajo de las personas con 
discapacidad, concediendo prioridad a sus solicitudes u ofreciendo servicios personalizados 
y programas específicos para su integración en el mercado regular de trabajo954.

Australia – El Plan de acción de Victoria del sector público en materia de empleo para las 
personas con discapacidad 2018-2025, denominado «Getting to Work», proporciona un 
marco de acción para que los diferentes departamentos en el sector público fomenten 
el empleo de las personas con discapacidad. 
En Tasmania, los servicios de asistencia de empleo para las personas con discapacidad, 
incluida la readaptación profesional, son proporcionados por organizaciones comuni-
tarias financiadas por el Gobierno de la Commonwealth y por el Servicio de Readap-
tación de la Commonwealth (CRS). El Marco de Acción para la Discapacidad 2018-2021 
es un enfoque del Gobierno en su conjunto en Tasmania para asegurar que todas las 
personas con discapacidad tengan un acceso equitativo a los programas, servicios e 
instalaciones gubernamentales principales.

737. En algunos países, la prestación de servicios de empleo para las personas con discapa-
cidad se confía a una institución aparte o especializada955.

China – El Gobierno ha establecido agencias de servicios de empleo para las personas 
con discapacidad a nivel provincial, de ciudad y de condado. Las agencias prestan ser-
vicios gratuitos de empleo y formación profesional para ayudar a todas las categorías 
de personas con discapacidad a acceder al empleo o a crear sus propias empresas. 
En comparación con otros grupos de la población, los servicios como la introducción 
al empleo y la formación profesional para las personas con discapacidad son mucho 
más personalizados.

738. En algunos países, los servicios de empleo especializados orientados a las personas 
con discapacidad se externalizan, y en otros se concede prioridad a la creación y obtención 
de alianzas con otras organizaciones o partes interesadas para ofrecer servicios de empleo 
adaptados para las personas con discapacidad956.

952  Australia. 
953  Australia, Azerbaiyán y Belarús. 
954  Australia. 
955  Benin, Canadá y China. 
956  Canadá y República Centroafricana. 
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Canadá – El Departamento de Servicios de Formación y de Empleo de Manitoba concluye 
contratos con organizaciones comunitarias a fin de ayudar a las personas con disca-
pacidad desempleadas a prepararse para el empleo y obtener y mantener un empleo. 
Estos servicios están orientados a necesidades individuales, a grupos de clientes espe-
cíficos y a comunidades locales. El apoyo y los servicios proporcionados por cada pro-
grama/organización pueden incluir: elaboración de un plan de empleo, asesoramiento, 
servicios de evaluación, información sobre el mercado de trabajo y oportunidades de 
educación y formación, asistencia para la preparación del currículum vitae y referencia 
de trabajo/colocación.

b) �Disponibilidad de servicios en todas las zonas del país
739. Se estima que el 80 por ciento de todas las personas con discapacidad en todo el mundo 
viven en zonas rurales de países en desarrollo, y el 70 por ciento del total se supone que no 
tienen acceso o tiene acceso limitado a los servicios que necesitan957. En reconocimiento de las 
dificultades a las que se enfrentan las personas con discapacidad para acceder a los servicios 
de readaptación y relacionados con el empleo fuera de las zonas urbanas, el artículo 8 del 
Convenio núm. 159 insta a que se adopten medidas para promover la prestación de servicios 
en las zonas rurales y en las comunidades apartadas.

740. La parte IV de la Recomendación núm. 168 aborda la prestación de servicios para que 
las zonas rurales y las comunidades apartadas formen parte integrante de las políticas nacio-
nales de desarrollo rural (párrafo 20). Las medidas previstas por la Recomendación incluyen 
el establecimiento de servicios rurales o, alternativamente, la utilización de servicios en las 
zonas urbanas para impartir formación al personal de readaptación en las zonas rurales, la 
creación de unidades móviles de adaptación y readaptación profesionales para que atiendan 
a las personas con discapacidad en las zonas rurales y actúen como centro de divulgación 
de información sobre formación rural y oportunidades de empleo para las personas con 
discapacidad (párrafo 21).

741. En muchos países se indica el establecimiento de programas o medidas para promover 
la elaboración de orientaciones profesionales, la readaptación profesional y los servicios 
de empleo para mujeres y hombres con discapacidad en las zonas rurales y en las comuni-
dades apartadas958.

Bangladesh – La Ley de Bienestar Social de los Discapacitados, 2001, insta a que se 
adopten medidas para mejorar las oportunidades para las personas con discapacidad, 
mejorando su acceso, sus privilegios y su participación en los programas de desarrollo 
de competencias. Se han emprendido una serie de iniciativas en el marco de la Política 
Nacional de Desarrollo de Competencias con el objetivo de promover el establecimiento 
y desarrollo de servicios de orientación profesional, readaptación profesional y empleo 
para las mujeres y hombres con discapacidad en las zonas rurales y comunidades 
apartadas. [NB: la Ley de Bienestar Social de los Discapacitados ha sido sustituida por 
la Ley de Protección y Derechos de las Personas con Discapacidad, 2013.]

957  CESCR: «observación general núm. 5: Personas con discapacidad», Comité de Derechos Económicos, Sociales 
y Culturales de las Naciones Unidas (doc. E/1995/22), párr. 8. 
958  Alemania, Afganistán, Argelia, Australia, Austria, Azerbaiyán, Bangladesh, Bélgica, Bosnia y Herzegovina, Burkina 
Faso, Camerún, Canadá, República Centroafricana, Chile, China, Colombia, República de Corea, Chipre, Costa Rica, 
Croacia, Dinamarca, República Dominicana, Ecuador, España, Filipinas, Francia, Georgia, Ghana, Guatemala, Honduras, 
Hungría, Irlanda, Italia, Jamaica, Japón, Letonia, Lituania, Namibia, Nepal, Nueva Zelandia, Nicaragua, Noruega, Paki‑
stán, Palau, Panamá, Paraguay, Perú, Polonia, Reino Unido, Senegal, Seychelles, Sri Lanka, Sudán, Tailandia, Trinidad 
y Tabago, Uruguay, República Bolivariana de Venezuela y Zimbabwe.
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742. En una serie de países se han establecido unidades móviles para proporcionar servicios 
tanto de readaptación como de colocación para las personas con discapacidad en las zonas 
rurales y las comunidades apartadas959.

Argelia – La Agencia de Desarrollo Social (SDA) y sus unidades locales de solidaridad 
participan en las medidas encaminadas a promover la inclusión y el empoderamiento de 
las personas con discapacidad a través del establecimiento de programas y regímenes 
sociales y de la realización de estudios sociales, especialmente en las comunidades 
rurales y apartadas. Las células de sensibilización apoyan a las personas y/o familias 
con discapacidad: 
X	identificando las necesidades de las personas con discapacidad;
X	prestando apoyo psicológico a las personas con discapacidad que viven en zonas 

aisladas; 
X	a través de la mediación social (la creación de una tarjeta de discapacidad, una 

prestación financiera, la integración profesional, etc.);
X	tomando medidas para luchar contra todas las formas de marginación y exclusión 

social de las personas con discapacidad a través de programas de puesta al día y 
de integración social, y

X	prestando asistencia para apoyar y ayudar a las personas con discapacidad a buscar 
empleos, en particular en las zonas rurales y remotas.

Irlanda – El Ministerio de Asuntos Laborales y Protección Social y el ejecutivo de ser-
vicios de salud han puesto a prueba un enfoque de colocación y apoyo individuales 
para ayudar a las personas con condiciones de salud mental a mantener el empleo 
o acceder a él en entornos convencionales. Tres de los cuatro sitios experimentales 
para el modelo de apoyo estaban en zonas rurales y apartadas, entre ellas West Cork, 
Cavan/Monaghan y County Galway. En el marco del enfoque de colocación y apoyo indi-
viduales, se brinda a las personas oportunidades para acceder al empleo competitivo 
en el mercado regular sobre la base de sus competencias e intereses.

c) �Personal de readaptación profesional �
y de servicios de empleo debidamente formado

743. Con el fin de atender las necesidades de todas las categorías de clientes con discapacidad, 
es esencial asegurar la disponibilidad de una serie de asesores y especialistas en readaptación 
profesional que estén calificados y debidamente formados. Además, las personas que prestan 
servicios de orientación profesional, formación profesional y colocación de trabajadores 
deberían recibir una formación adecuada y suficiente en el ámbito de las discapacidades, en 
particular sobre la naturaleza y el alcance de los servicios de apoyo y auxiliares disponibles 
para que las personas con discapacidad puedan integrase plenamente en el empleo y, en la 
medida de lo posible, en la ocupación de su elección (Recomendación núm. 168, párrafo 23). 
También deberían tener una formación y experiencia adecuadas para apreciar los problemas 
y las dificultades de motivación que puedan experimentar las personas con discapacidad en 
la búsqueda de empleo (párrafo 28).

959  Argelia, Irlanda, Letonia y Reino Unido.
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744. En muchos países se han tomado medidas para asegurar que el personal de los servicios 
de readaptación profesional y de empleo esté calificado y reciba formación especializada para 
que pueda responder efectivamente a los requisitos de las personas con discapacidad960.

Argelia – Se concede especial prioridad a la formación, la especialización y la redistribu-
ción del personal especializado encargado de enseñar, educar y prestar asistencia en 
instituciones destinadas a las personas con discapacidad. El Gobierno pone de relieve 
que la formación especializada es uno de los elementos esenciales que permiten al 
personal atender de la mejor manera posible las verdaderas necesidades de orien-
tación profesional de las personas con discapacidad, con miras a su integración en el 
mercado de trabajo.

Armenia – Los profesionales del empleo reciben formación regular y participan en cursos, 
organizados tanto por el Gobierno como por las organizaciones internacionales, a fin 
de mejorar sus calificaciones.

Bahrein – A fin de cerciorarse de que el personal esté debidamente calificado para 
prestar servicios a las personas con discapacidad, el Ministerio de Trabajo y Desarrollo 
Social participa en la formación y calificación del personal para que pueda responder 
a las necesidades de las personas con discapacidad y les trate de manera adecuada. El 
personal toma parte en cursos de formación y talleres internos, o en cursos y talleres 
proporcionados por organizaciones e institutos especializados en trabajar con personas 
con discapacidad. 
La formación en el empleo que se facilita a los alumnos se centra en nuevas perspec-
tivas para la praxis profesional. En tiempos recientes se ha puesto énfasis en impartir 
formación a los psicólogos y en la facilitación de programas y seminarios especializados, 
en apoyo de los servicios de orientación y de salud mental disponibles para todas las 
categorías sociales y, en particular, para las personas con discapacidad. A fin de man-
tenerse al día del uso de la tecnología en la educación, a los docentes e instructores 
especiales se les ha impartido formación en materia de conocimientos básicos sobre 
SmartBoard en colaboración con el Ministerio de Educación.

960  Alemania, Argelia, Armenia, Australia, Austria, Azerbaiyán, Bahrein, Bangladesh, Belarús, Bélgica, Benin, Bosnia y 
Herzegovina, Bulgaria, Camerún, Canadá, República Centroafricana, Chile, China, Chipre, Colombia, Congo, República 
de Corea, Côte d’Ivoire, Croacia, Dinamarca, República Dominicana, Ecuador, Egipto, Emiratos Árabes Unidos, Estonia, 
Filipinas, Finlandia, Francia, Georgia, Guatemala, Honduras, Hungría, Irlanda, Israel, Italia, Jamaica, Japón, Kiribati, 
Letonia, Lituania, Malta, Mauricio, Myanmar, Nepal, Nicaragua, Nigeria, Noruega, Nueva Zelandia, Pakistán, Paraguay, 
Polonia, Portugal, Reino Unido, Senegal, Sudán, Suecia, Suiza, Tailandia, Trinidad y Tabago, Uruguay y República 
Bolivariana de Venezuela.
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Croacia – El Instituto para la Certificación de Discapacidad, la Readaptación Profesional 
y el Empleo de las Personas con Discapacidad se encarga de desarrollar y mejorar la 
readaptación profesional. Con este fin, supervisa y coordina la labor de los centros de 
readaptación profesional y organiza cursos de formación destinados a los especialistas 
en los centros. 
Con el fin de encarar más sistemáticamente al problema del empleo de las personas con 
discapacidad, el servicio de empleo ha establecido una División de Readaptación Profe-
sional y Empleo para las Personas con Discapacidad. Se emplea a asesores en materia 
de empleo especializados en todas las oficinas regionales de servicios de empleo. 
A fin de asegurar la adopción de un enfoque que tenga en cuenta las necesidades 
de las personas con discapacidad, los asesores de los servicios de empleo asisten 
regularmente a cursos de formación profesional, seminarios y talleres centrados en 
la adopción de un enfoque integral de los clientes y en la plena satisfacción de sus 
necesidades individuales.

3. � Acceso a oportunidades de educación y de empleo 
a) �Derecho a una educación accesible e inclusiva
745. Como recordó la Comisión en su Estudio especial de 1996 sobre igualdad en el empleo y 
la ocupación, las desigualdades en materia de formación profesional pueden alterar o anular la 
igualdad de oportunidades y de trato en todas las demás esferas, impidiendo que las personas 
interesadas reciban la formación o educación especializada que necesitan para trabajar en una 
ocupación determinada o para tener empleos que sean productivos y libremente elegidos. La 
Comisión ha subrayado que, si se impide a una parte de la población alcanzar el mismo nivel 
de educación que el resto, se crea una discriminación en el sentido del Convenio núm. 111, 
ya que estas diferencias repercutirán en las oportunidades de empleo. De manera análoga, 
las prácticas discriminatorias que afectan al ingreso a la formación o a la calidad de esta for-
mación se perpetúan o agravan cuando las personas que han sido objeto de estas prácticas 
compiten para obtener plazas disponibles en los sistemas de formación profesional y, por 
consiguiente, en el empleo y la ocupación. Por lo tanto, el acceso a la formación y educación 
al mismo nivel para todos es uno de los puntos de partida para una política encaminada a 
promover la igualdad de oportunidades y de trato en el empleo y la ocupación961. Este principio 
se aplica igualmente a las personas con discapacidad.

746. La Recomendación sobre el desarrollo de los recursos humanos, 2004 (núm. 195), insta a 
los Miembros, entre otros objetivos, a promover la igualdad de oportunidades entre mujeres 
y hombres en materia de educación, formación y aprendizaje permanente, y el acceso a la 
educación, a la formación y al aprendizaje permanente de las personas con necesidades espe-
cíficas, según se definan en cada país, tales como las personas con discapacidad, los jóvenes, 
las personas poco cualificadas, los migrantes, los trabajadores de edad, las poblaciones indí-
genas, los grupos étnicos minoritarios y las personas socialmente excluidas, así como de los 
trabajadores de las pequeñas y medianas empresas, de la economía informal, del sector rural 
y los trabajadores independientes (párrafo 5, g) y h)). El párrafo 6, 1), de la Recomendación 
núm. 195 indica que: «los Miembros deberían establecer, mantener y mejorar un sistema edu-
cativo y de formación coordinado, dentro del concepto de aprendizaje permanente, teniendo 
en cuenta la responsabilidad principal que corresponde al gobierno en materia de educación, 
formación previa al empleo y de formación de los desempleados, reconociendo la función 
de los interlocutores sociales en lo que se refiere a la formación posterior, en particular, el 

961  OIT: Igualdad en el empleo y la ocupación, Estudio especial sobre la igualdad en el empleo y la ocupación prevista 
en el Convenio núm. 111, Informe de la Comisión de Expertos en Aplicación de Convenios y Recomendaciones, 
Informe III (Parte 4B), CIT, 83.ª reunión, Ginebra, 1996, párrs. 70 y 71. 
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papel fundamental que incumbe a los empleadores en la facilitación de oportunidades de 
adquirir experiencia laboral».

747. En su observación general núm. 2 sobre accesibilidad, el Comité de la CRPD pone de 
relieve la necesidad de accesibilidad en la educación y señala que, sin «un transporte accesible 
a las escuelas, sin edificios escolares accesibles y sin información y comunicación accesibles, 
las personas con discapacidad no tendrían oportunidad de ejercer su derecho fundamental 
a la educación», en virtud del artículo 24 de la CRPD962.

748. En algunos Estados Miembros se han adoptado políticas inclusivas para la educación 
de las personas con discapacidad963.

Malí – Se está integrando un módulo sobre educación inclusiva en la formación desti-
nada a los estudiantes en institutos de formación docente.

Reino Unido – Las reformas introducidas por la Ley de Niños y Familias de 2014 están 
transformando el sistema de necesidades educativas especiales y discapacidades 
(SEND). El apoyo adaptado para las aspiraciones a más largo plazo en materia de 
empleo, educación superior, vida independiente y participación comunitaria se centra 
en gran medida en las personas de 0 a 25 años de edad e inicia la preparación para la 
edad adulta desde los primeros años de vida. Esto incluye planes de educación, salud 
y asistencia para los educandos con discapacidades más complejas y necesidades de 
educación especiales.

749. En una serie de países se han adoptado medidas para mejorar la educación primaria y 
secundaria para los niños con discapacidad y/o para proporcionar programas especiales para 
la educación de los jóvenes con discapacidad964.

Camboya – El artículo 39 de la Ley sobre Protección y Promoción de los Derechos de las 
Personas con Discapacidad prevé que: «El Estado deberá prestar la debida atención al 
establecimiento de instituciones de formación profesional destinadas a las personas 
con discapacidad. Los establecimientos educativos, de formación, técnicos y profesio-
nales de organizaciones estatales, privadas o de otro tipo impartirán formación a las 
personas con discapacidad de conformidad con el conjunto adecuado de cuotas, u 
ofrecerán formación gratuita a las personas pobres con discapacidad o a los militares 
veteranos con discapacidad.».

962  Comité de la CRPD: «observación general núm. 2 (2014): Accesibilidad», doc. CRPD/C/GC/2, párr. 39.
963  Alemania, Afganistán, Australia, Austria, Azerbaiyán, Bangladesh, Bosnia y Herzegovina, Burkina Faso, Camboya, 
República de Corea, Côte d’Ivoire, Dinamarca, Estonia, Francia, Ghana, India, Islas Cook, Jamaica, Malí, Malta, Mau‑
ricio, Nepal, Noruega, Nueva Zelandia, Pakistán, Polonia, Reino Unido, Trinidad y Tabago, Turkmenistán y República 
Bolivariana de Venezuela. 
964  Alemania, Bosnia y Herzegovina, Burkina Faso, Dinamarca, Francia, Ghana, Islas Cook, Jamaica, Nepal, Noruega, 
Reino Unido, Tailandia y Trinidad y Tabago. 
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Islas Cook – El Plan de Acción y la Política de Desarrollo Inclusivo de la Discapacidad de 
las Islas Cook 2014-2019 prevé, en su esfera prioritaria 3 sobre la educación y formación, 
la vida cultural, el esparcimiento, la recreación y el deporte que: 
«La educación es un derecho humano, e impartir educación a los niños con discapa-
cidad es una obligación de conformidad con la CRPD. La Política de educación inclusiva 
de las Islas Cook (2011) es integral y especifica claramente las responsabilidades del 
[Ministerio de Educación], las escuelas, los docentes, etc. La Política señala asimismo 
que la educación inclusiva es un proceso de cambio: cambiar el sistema para atender las 
necesidades de los niños. La finalización del proceso lleva cierto tiempo. La aplicación 
de la Política de educación inclusiva debe ser sostenida y mejorarse. [Las personas con 
discapacidad] suelen estar excluidas y aisladas de la participación en sus comunidades: 
la iglesia, el esparcimiento, el ocio y las actividades culturales y deportivas. Una sociedad 
inclusiva exige que se incluya, y no sólo se tolere, a las personas con discapacidad, y 
que se eliminen los obstáculos a su participación.».

750. En algunos países se han adoptado medidas específicas para mejorar el acceso de las 
personas con discapacidad a la educación superior, incluidos programas de posgrado965.

Polonia – La Junta de Supervisión del Fondo Estatal para la Readaptación de las Personas 
con Discapacidad llevó a cabo el programa experimental «GRADUATE» de conformidad 
con la resolución núm. 12/2016, de 8 de diciembre de 2016. El objetivo del programa 
es permitir que las personas que tienen una discapacidad y que han finalizado una 
educación superior, o que están en su último año de educación superior, se incorporen 
al mercado de trabajo. Este objetivo debe alcanzarse mediante la prestación de apoyo 
integral e individualizado para mejorar las calificaciones profesionales de los partici-
pantes en el programa.

Reino Unido – Se exige a las autoridades locales que informen a los jóvenes sobre el 
apoyo que está a su disposición para acceder a la educación superior, y que propor-
cionen información sobre cómo solicitar dicho apoyo, que puede comprender una 
Prestación para Estudiantes con Discapacidad (DSA). La DSA está disponible para ayudar 
a los estudiantes de educación superior a afrontar los costos adicionales en los que 
pueden incurrir en su curso a causa de su discapacidad, que pueden incluir condiciones 
de salud continuas, condiciones de salud mental o dificultades de aprendizaje especí-
ficas, como la dislexia.

b) �Igualdad de oportunidades y de trato en el empleo y la ocupación
751. El Convenio núm. 159 insta a promover oportunidades de empleo para las personas con 
discapacidad en el mercado regular del empleo (artículo 3), y prevé que deberá respetarse 
la igualdad de oportunidades y de trato para trabajadoras y trabajadores con discapacidad 
(artículo 4). El Convenio establece que «[l]as medidas positivas especiales encaminadas a lograr 
la igualdad efectiva de oportunidades y de trato entre los trabajadores inválidos y los demás 
trabajadores no deberán considerarse discriminatorias respecto de estos últimos» (artículo 4).

752. El artículo 5, 4), de la CRPD, en una disposición similar a la del artículo 4 del Convenio 
núm. 159, dispone que: «No se considerarán discriminatorias, en virtud de la presente Con-
vención, las medidas específicas que sean necesarias para acelerar o lograr la igualdad de 
hecho de las personas con discapacidad.».

965  Finlandia, Polonia y Reino Unido. 
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c) Medidas especiales
753. Tal vez se requieran medidas específicas para ayudar a los grupos históricamente des-
favorecidos y permitirles que compitan en el mundo del trabajo en igualdad de condiciones 
que los demás. Las medidas indicadas a continuación son herramientas que pueden utilizar 
los mandantes tripartitos para cumplir su obligación común de promover la participación 
de las personas con discapacidad en el mundo del trabajo. Quizá sea útil adoptar medidas 
especiales previas al empleo con objeto de preparar a las personas con discapacidad para el 
mundo del trabajo, y de adaptar el mundo de trabajo a ellas, en caso necesario. Algunas veces 
se requieren medidas adicionales para asegurar que las personas con discapacidad tengan 
acceso a oportunidades para obtener un empleo de calidad, y dichas medidas pueden incluir 
un sistema de cuotas, gravámenes y fondos de rehabilitación.

d) �Cuotas, gravámenes y fondos de rehabilitación 
754. La Comisión toma nota de que en muchos países se han establecido cuotas y otros 
incentivos para el empleo de las personas con discapacidad tanto en el sector público como 
en el privado966. Si bien las cuotas pueden constituir medidas de acción afirmativa eficaces, 
deberían ir acompañadas de un conjunto integral de medidas, entre ellas la sensibilización, 
el apoyo específico al empleo, y la orientación y formación profesional.

Alemania – Se ha establecido una cuota del 5 por ciento para el empleo de personas 
con discapacidades graves en las empresas que emplean a más de 20 personas. Sin 
embargo, la Confederación Alemana de Sindicatos (DGB) indica que las personas con 
discapacidad siguen viéndose afectadas por unas tasas de desempleo más altas, y 
que la tasa de desempleo entre las personas con discapacidad entre los empleadores 
del sector privado es del 4,1 por ciento, en comparación con el 6,6 por ciento regis-
trado entre los empleadores del sector público. La DGB añade que una cuarta parte 
de las empresas (41 900) a las que se exige legalmente que empleen a personas con 
discapacidades graves no emplean a ninguna, e indica que esta cifra ha sido elevada 
durante años. Observa que, además del apoyo específico que se presta a las personas 
desempleadas con discapacidades graves, es importante aumentar la voluntad de las 
empresas de contratar e impartir formación a las personas con discapacidad. La DGB 
señala que la administración pública en el Gobierno Federal y en las Länder y municipios 
tiene la responsabilidad de dar ejemplo en lo que respecta a la formación profesional 
de las personas con discapacidad. La DGB acoge con agrado que la administración 
pública haya establecido un objetivo del 5 por ciento de las personas con discapacidad 
entre todas las personas que reciben formación, y considera que este objetivo debería 
difundirse y cumplirse de una manera más agresiva.

República Bolivariana de Venezuela – El artículo 28 de la ley núm. 38598 de 2007 para 
las personas con discapacidad establece una cuota del 5 por ciento de personas con 
discapacidad para los empleadores públicos y privados.

966  Alemania, Afganistán, Argelia, Armenia, Australia, Bahrein, Belarús, Bélgica, Bosnia y Herzegovina, Brasil, Bulgaria, 
Burkina Faso, Camboya, Canadá, Cabo Verde, República Centroafricana, Chipre, Colombia, República de Corea, Croacia, 
Dinamarca, República Dominicana, Ecuador, El Salvador, Emiratos Árabes Unidos, España, Filipinas, Finlandia, Francia, 
Gabón, Ghana, Grecia, Guatemala, Hungría, India, Indonesia, Israel, Italia, Jamaica, Japón, Letonia, Lituania, Malí, 
Malta, México, Montenegro, Marruecos, Myanmar, Namibia, Nepal, Nicaragua, Noruega, Omán, Pakistán, Palau, 
Panamá, Paraguay, Perú, Polonia, Portugal, Qatar, Senegal, Suecia, Túnez, Turquía, Turkmenistán, Uruguay, República 
Bolivariana de Venezuela y Zimbabwe.
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La Cámara Federal del Trabajo (BAK) de Austria indica que las personas con discapa-
cidad están mucho menos integradas en el mercado de trabajo que las personas sin 
discapacidad, y que el desempleo afecta de una manera particularmente negativa a las 
personas con discapacidad. Añade que los empleadores cumplen en la menor medida 
posible su obligación de emplear a personas que tienen una discapacidad registrada, 
y prefieren pagarles una indemnización en su lugar. Observa que, si bien el desempleo 
total está disminuyendo, las personas con discapacidad sólo están aprovechando el 
aumento del empleo de una manera inferior al promedio. Así pues, la BAK acoge con 
satisfacción que, desde finales de 2017, las personas con discapacidad sean uno de los 
grupos destinatarios de la política austriaca del mercado de trabajo, por lo que han 
podido recibir apoyo especial. Destaca la importancia que revisten los programas de 
apoyo en el mercado de trabajo y pone de relieve la necesidad de unas asignaciones 
presupuestarias adecuadas para que el servicio de empleo público pueda contar con 
unidades de asesoramiento especializadas para ayudar a las personas con discapacidad. 
Considera asimismo que otras medidas de apoyo, como la orientación profesional, la 
asistencia de cara al trabajo y las subvenciones deberían ser adecuadas y estar uni-
versalmente disponibles.

755. La legislación de muchos países prevé que se impongan gravámenes a las empresas que 
no cumplan las cuotas para el empleo de trabajadores con discapacidad. Los recursos obtenidos 
a través de las multas se utilizan con frecuencia para cubrir el costo de los ajustes razonables 
y de otras iniciativas encaminadas a promover el empleo de las personas con discapacidad.

China – Las empresas que no cumplen la cuota del 1,5 por ciento pagan una tasa al 
Fondo para la Seguridad en el Empleo de las Personas con Discapacidad, que apoya 
los servicios de formación y de colocación orientados a las personas con discapacidad. 
En la mayoría de los países de la OCDE, la tasa de cumplimiento de las cuotas para el 
empleo de trabajadores con discapacidad oscila entre el 50 y el 70 por ciento.

República de Corea – Se exige que las entidades públicas y los empleadores que cuentan 
con al menos 50 trabajadores cumplan una determinada cuota para el empleo de per-
sonas con discapacidad (el 3,1 por ciento en el caso de las empresas privadas, y el 3,4 
por ciento en el caso de las entidades públicas). El incumplimiento de esta obligación 
conduce a la imposición de un gravamen. Si la cuota se sobrepasa, el Gobierno financia 
el 50 por ciento de las contribuciones sociales de los trabajadores con discapacidad que 
superan la cuota. El Gobierno dirige asimismo un programa encaminado a crear con-
ciencia acerca de las personas con discapacidad, apoyar la conservación del empleo y 
mejorar las condiciones en el lugar de trabajo. El Quinto Plan Maestro para la Promoción 
del Empleo y la Readaptación Profesional de las Personas con Discapacidad (2018-2022) 
pretende crear un mercado de trabajo inclusivo para las personas con discapacidad. El 
objetivo es fortalecer el sistema de cuotas, aplicar diferentes gravámenes en función 
del tamaño de la empresa y prestar apoyo personalizado, incluidas prestaciones para 
cubrir gastos como los gastos de desplazamiento de las personas con discapacidad.
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e) �Medidas de acción afirmativa
756. En algunos países, se han adoptado medidas especiales en forma de acción afirmativa 
en el empleo y en otros entornos. Por ejemplo, como parte de su respuesta a la Directiva 
2000/78/EC del Consejo967 de la Unión Europea, que exige a los Estados miembros que intro-
duzcan políticas encaminadas a fomentar el empleo de las personas con discapacidad para 
2006, en Portugal se ha adoptado un plan nacional de acción que insta a adoptar medidas 
positivas para aumentar el número de personas con discapacidad empleadas.

757. La Comisión toma nota de que en ciertos países se han adoptado medidas para facilitar 
el acceso a la formación profesional y el empleo de determinados grupos de personas con 
discapacidad que se enfrentan a obstáculos particulares para la contratación.

La Cámara Federal (BAK) de Austria indica que la Ley de Formación Profesional ofrece 
dos opciones para la formación de los jóvenes con discapacidad. A fin de mejorar su 
integración en el trabajo, pueden participar en un curso de formación como parte de 
un aprendizaje con un período de enseñanza prolongado, o como parte de un acuerdo 
de formación con una calificación parcial. Los programas de formación pueden lle-
varse a cabo en las empresas, o como parte de cursos de formación interempresas. La 
BAK señala que ambas opciones de formación representan iniciativas de integración 
profesional y que cuentan con la participación de un número creciente de aprendices 
(períodos de formación prolongados) y de educandos (calificación parcial).

f) �Procesos de contratación y selección
758. El Convenio núm. 159 y la CRPD se basan en el principio de igualdad de oportunidades 
y de trato para las personas con discapacidad. De conformidad con este principio, la CRPD 
insta a los Estados partes a reconocer el derecho de las personas con discapacidad a trabajar, 
en igualdad de condiciones con las demás. Ello «incluye el derecho a tener la oportunidad 
de ganarse la vida mediante un trabajo libremente elegido o aceptado en un mercado y un 
entorno laborales que sean abiertos, inclusivos y accesibles a las personas con discapacidad» 
(artículo 27, 1)). La CRPD exige que los Estados partes promuevan el ejercicio del derecho al 
trabajo, que incluye el derecho de reincorporación al trabajo, incluso para las personas que 
adquieran una discapacidad durante el empleo, adoptando medidas pertinentes, entre ellas: 
«[p]rohibir la discriminación por motivos de discapacidad con respecto a todas las cuestiones 
relativas a cualquier forma de empleo, incluidas las condiciones de selección, contratación y 
empleo, la continuidad en el empleo, la promoción profesional y unas condiciones de trabajo 
seguras y saludables» (artículo 27, 1), a)).

4. � Términos y condiciones de empleo
a) �Reincorporación al trabajo
759. Como se indica al comienzo de este capítulo, las discapacidades pueden afectar a cual-
quier persona en cualquier etapa de la vida, debido a una predisposición genética a una 
condición determinada o a un accidente o enfermedad, que pueden estar relacionados, 
o no, con el trabajo. Dado que las personas viven más tiempo, muchas siguen trabajando 
después de los sesenta años de edad, e incluso los setenta años de edad (o más), por lo que 
la probabilidad de que adquieran una deficiencia es mayor. Tras una ausencia del lugar de 
trabajo, un trabajador que se reincorpora al trabajo con una discapacidad tiene derecho a 
todas las protecciones que brinda el Convenio núm. 159: igualdad de acceso a los servicios 
de readaptación profesional y de empleo; el derecho a la igualdad de oportunidades y de 

967  Directiva 2000/78/EC del Consejo, de 27 de noviembre de 2000, relativa al establecimiento de un marco general 
para la igualdad de trato en el empleo y la ocupación. 
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trato en relación con todos los aspectos del empleo, incluida la selección y la contratación, la 
formación y la progresión profesional, y la protección contra el despido ilícito y la facilitación 
de ajustes razonables, en caso necesario.

760. La CRPD insta a los Estados partes a promover programas de rehabilitación vocacional y 
profesional, mantenimiento del empleo y reincorporación al trabajo dirigidos a personas con 
discapacidad (artículo 27, k)). Además, el artículo 27, e), exige que los Estados partes alienten 
las oportunidades de empleo y la promoción profesional de las personas con discapacidad 
en el mercado laboral, y les apoyen para la búsqueda, obtención, mantenimiento del empleo 
y retorno al mismo.

761. Al planificar la reincorporación al trabajo de los trabajadores con discapacidad, tal vez 
sea necesario proporcionar a dichos trabajadores ajustes razonables para que puedan de-
sempeñar las funciones esenciales propias de su cargo. En los casos en que los ajustes razo-
nables no sean posibles, puede ser necesario asignar a los trabajadores otro cargo que se 
adapte mejor a sus capacidades. Por ejemplo, si un conductor presenta una hernia de disco 
que le impide conducir ocho horas al día, tal vez sea preciso o adecuado impartir formación 
al trabajador para que pueda realizar otro trabajo que no conlleve conducir o levantar peso. 
También puede ser necesario que un trabajador con una discapacidad adquirida reciba orien-
tación profesional, educación o formación, con objeto de que pueda reincorporarse al trabajo.

762. La Recomendación núm. 200, enumera una lista de medidas adoptadas en el contexto 
de la discapacidad, en particular para facilitar la reincorporación al trabajo. El párrafo 13 
prevé que:

A las personas con enfermedades relacionadas con el VIH no se les debería negar la posibilidad 
de realizar su trabajo, con ajustes razonables, de ser necesario, mientras sean médicamente 
aptas para ello. Debería alentarse la adopción de medidas destinadas a reasignar a esas per-
sonas tareas que se ajusten razonablemente a sus capacidades, a encontrar otro trabajo a través 
de una formación o a facilitar su reintegración al trabajo, habida cuenta de los instrumentos 
pertinentes de la Organización Internacional del Trabajo y de las Naciones Unidas.

b) �Remuneración de los trabajadores con discapacidad
763. La Comisión toma nota de que la legislación laboral de muchos países prohíbe la dis-
criminación en el empleo por motivo de discapacidad. Asimismo, en algunos países se prevé 
específicamente la igualdad de remuneración para los trabajadores con discapacidad968. Sin 
embargo, como la Comisión señaló en su Estudio General de 2014, en varios países que han 
ratificado el Convenio sobre la fijación de salarios mínimos, 1970 (núm. 131), los trabajadores 
con discapacidad han sido excluidos del ámbito de aplicación del Convenio969. En algunos 
países, la legislación prevé la posibilidad de reducir el salario mínimo aplicable a los trabaja-
dores con discapacidad en función de la productividad del trabajador.

Japón – Se puede obtener una autorización para pagar a un trabajador con discapacidad 
un salario mínimo reducido en un porcentaje determinado en función de la capacidad 
del trabajador.

968  Bélgica, Cuba, Luxemburgo, Nicaragua y Rumania. 
969  OIT: Sistemas de salarios mínimos, Estudio General de las memorias relativas al Convenio (núm. 131) y a la Recomen‑
dación (núm. 135) sobre la fijación de salarios mínimos, 1970, Informe de la Comisión de Expertos en Aplicación de 
Convenios y Recomendaciones, Informe III (Parte 1B), CIT, 103.ª reunión, Ginebra, 2014 (en adelante, el «Estudio 
General de 2014»), párr. 78, relativo a Chile, República de Corea y Países Bajos.
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República de Corea – Un empleador puede obtener una autorización para hacer una 
excepción al ámbito de aplicación de las disposiciones relativas al salario mínimo cuando 
la capacidad de un trabajador sea particularmente reducida debido a una discapacidad 
física o mental 970.

764. A juicio de la Comisión, la práctica de pagar a los trabajadores con discapacidad por 
debajo del salario mínimo establecido contraviene los principios de igualdad y no discrimina-
ción que constituyen la base del Convenio núm. 159, y la Recomendación núm. 168. En este 
contexto, el párrafo 10 de la Recomendación indica que deberían adoptarse medidas para 
promover oportunidades de empleo de las personas inválidas que se ajusten a las normas 
de empleo y salario aplicables a los trabajadores en general. Sin embargo, tal y como señaló 
la Comisión en su Estudio General de 2014, en algunos países se pueden aplicar salarios 
mínimos inferiores a los trabajadores con discapacidad, aunque recientemente se han adop-
tado medidas en varios países para prevenir este tipo de reducciones de los salarios mínimos 
para trabajadores con discapacidad971.

765. La Comisión toma nota de que en el artículo 27 de la CRPD se reafirma el principio de 
la igualdad de remuneración por trabajo de igual valor para las personas con discapacidad e 
insta a los Estados partes a prohibir la discriminación por motivos de discapacidad con res-
pecto al empleo. El párrafo b) del artículo 27 pide a los Estados partes que adopten medidas 
encaminadas a «[p]roteger los derechos de las personas con discapacidad, en igualdad de 
condiciones con las demás, a condiciones de trabajo justas y favorables, y en particular a 
igualdad de […] remuneración por trabajo de igual valor».

c) �Empleo asistido y protegido
766. El principal objetivo del Convenio núm. 159 y de la Recomendación núm. 168 en lo que 
respecta al empleo de las personas con discapacidad es promover su empleo en el mercado 
regular de trabajo. Una de las formas de conseguir este objetivo es a través de regímenes 
de empleo protegido, cuyo objetivo es integrar a dichas personas en el mercado regular de 
trabajo proporcionando una serie de servicios, como orientación profesional, formación espe-
cializada, supervisión adaptada individualmente, transporte y tecnología de asistencia. Estos 
programas han logrado integrar en el empleo a las personas con discapacidades graves, como 
deficiencias intelectuales, discapacidades de aprendizaje y lesiones cerebrales traumáticas972.

767. La Recomendación núm. 168 prevé asimismo medidas encaminadas a promover el 
empleo protegido para las personas consideradas inaptas para competir en el mercado 
regular de trabajo. El empleo protegido consiste en brindar oportunidades de trabajo para 
las personas con discapacidad en instalaciones aparte, ya sea en una empresa aparte o en 
una parte independiente de una empresa.

970  Ibíd., párrs. 290 y 291.
971  Por ejemplo, Argentina, Chequia, Eslovaquia, Francia y Nueva Zelandia. 
972  OMS: Informe mundial sobre la discapacidad, 2011, op. cit., pág. 273.



CIT109/III(B) – Promover el empleo y el trabajo decente en un panorama cambiante
5. Empleo y readaptación profesional para los trabajadores con discapacidad306

El párrafo 11 de la Recomendación núm. 168 indica que las medidas para promover 
oportunidades de empleo de las personas con discapacidad deberían incluir: 
«a)	medidas apropiadas para crear oportunidades de empleo en el mercado regular del 

empleo, incluidos incentivos económicos para alentar a los empleadores a propor-
cionar formación y empleo subsiguiente a las personas con discapacidad, así como 
a adaptar, dentro de límites razonables, los lugares de trabajo, la estructuración de 
las tareas, las herramientas, la maquinaria y la organización del trabajo para facilitar 
tal formación y empleo; 

b)	 ayuda gubernamental adecuada para establecer diversos tipos de empleo prote-
gido, para las personas con discapacidad que no tengan acceso a los empleos no 
protegidos; 

c)	 fomento de la cooperación entre talleres protegidos y talleres de producción en 
materia de organización y de gestión, a fin de mejorar la situación de empleo de 
sus trabajadores inválidos y, siempre que sea posible, ayudarlos a prepararse para 
el trabajo en condiciones normales;

d)	 ayuda gubernamental adecuada a la formación profesional, la orientación profe-
sional, el empleo protegido y los servicios de colocación administrados por orga-
nismos no gubernamentales; 

e)	 fomento del establecimiento y desarrollo de cooperativas por personas con dis-
capacidad y para ellas, las cuales, cuando sea apropiado, estarían abiertas a los 
trabajadores en general;

f)	 ayuda gubernamental apropiada con objeto de promover la creación y el desarrollo 
por personas con discapacidad y para ellas de pequeñas empresas y talleres de 
producción o cooperativos o de otro tipo (eventualmente abiertos a los demás tra-
bajadores en general), siempre que tales empresas y talleres se ajusten a normas 
mínimas preestablecidas; 

g)	 eliminación gradual, en caso necesario por etapas, de las barreras y obstáculos de 
orden físico o arquitectónico, o relativos a la comunicación que afectan al transporte, 
al acceso y al libre movimiento en los locales de formación y empleo de personas 
con discapacidad; en los nuevos edificios e instalaciones públicas se deberían aplicar 
normas adecuadas;

h)	 fomento, siempre que sea posible y apropiado, de medios de transporte adecuados 
con destino y a partir del lugar de la readaptación y del lugar del trabajo, de con-
formidad con las necesidades de las personas con discapacidad; 

i)	 fomento de la difusión de información sobre ejemplos de casos efectivos de inte-
gración con éxito de personas con discapacidad en el empleo;

j)	 exención de la percepción de impuestos internos o de otras cargas internas de 
cualquier índole, en el momento de efectuar la importación o ulteriormente, sobre 
los artículos, materiales y equipos de formación determinados que requieran los 
centros de readaptación, los talleres, los empleadores y las personas con discapa-
cidad, y sobre los aparatos auxiliares e instrumentos determinados que necesiten 
las personas con discapacidad para obtener y conservar el empleo; 

k)	 el establecimiento de empleos a tiempo parcial, incluidas otras disposiciones de 
trabajo, de acuerdo con la capacidad de cada persona inválida que no pueda por el 
momento, o tal vez nunca, ocupar un empleo a tiempo completo; 
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l)	 estudios e investigaciones de la posible aplicación de sus resultados respecto de 
diversos tipos de deficiencias a fin de fomentar la participación de personas con 
discapacidad en la vida de trabajo normal;

m)	 ayuda gubernamental apropiada con miras a eliminar las posibilidades de explota-
ción que puedan surgir en el marco de la formación profesional y en los empleos 
protegidos y para facilitar la transición al mercado regular del empleo.».

d) �Incentivos para el empleo de las personas con discapacidad
768. La Comisión toma nota de que en la mayoría de los países se han creado una serie de 
incentivos financieros con miras a promover el empleo de las personas con discapacidad. Éstos 
pueden adoptar la forma de incentivos fiscales, en particular para las empresas pequeñas y 
medianas. Una serie de países apoyan los ajustes razonables en el lugar de trabajo973.

Australia – El Departamento de Empleo y de Relaciones Laborales dirige un programa 
de modificaciones en el lugar de trabajo, que proporciona una financiación de hasta 
10 000 dólares australianos (más de 6 500 dólares de los Estados Unidos) para cubrir 
los costos de las modificaciones realizadas a fin de acomodar a los trabajadores 
con discapacidad.

e) �Empleo por cuenta propia para las personas con discapacidad 
769. La formación encaminada a desarrollar la iniciativa empresarial y el acceso a la financia-
ción para crear sus propias empresas pueden ser una alternativa positiva para las personas 
con discapacidad, en particular para quienes tal vez prefieran modalidades de trabajo más 
flexible, incluida la libertad para trabajar desde su domicilio y para elegir su propio horario 
de trabajo974. Sin embargo, muchas personas con discapacidad tienen pocos activos para 
obtener préstamos, y muchas han vivido durante años por debajo del umbral de la pobreza. 
Se deberían poner a disposición de las personas con discapacidad programas principales de 
microfinanzas y formación para desarrollar la iniciativa empresarial, con objeto de facilitar su 
participación en dichos programas y de promover la iniciativa empresarial inclusiva.

f) Las personas con discapacidad y la economía de plataformas
770. La Comisión toma nota de que un número creciente de personas con discapacidad opta 
por acuerdos de empleo diversos, como el trabajo a domicilio o el trabajo en la economía 
de plataformas. Si bien muchas personas con discapacidad pueden considerar que estas 
modalidades de trabajo son más convenientes en términos de flexibilidad, a menudo son 
sumamente precarias y la existencia de una relación de trabajo puede ser incierta, lo que se 
traduce en que el trabajador no esté protegido por la legislación laboral. Por consiguiente, 
es esencial establecer criterios para determinar cuándo puede considerarse que estos tra-
bajadores tienen una relación de trabajo, para que, en ese caso, tengan derecho a recibir 
las protecciones que brindan la política y el derecho laboral nacionales (véase el capítulo II).

973  Además, el artículo 27, h), de la CRPD prevé que los Estados partes deberán salvaguardar y promover la 
realización del derecho a trabajar incluso para aquellos que adquieren una discapacidad durante el empleo, 
tomando medidas apropiadas para, entre otros, «promover el empleo de personas con discapacidad en el sector 
privado mediante políticas y medidas pertinentes, que pueden incluir programas de acción afirmativa, incentivos 
y otras medidas».
974  D. Vaziri, y otros: Disabled entrepreneurship and self-employment: The role of technology and policy building, 
OCDE, París, 2014. 

https://www.oecd.org/cfe/leed/Background-Paper-technology-people-disabilities.pdf


CIT109/III(B) – Promover el empleo y el trabajo decente en un panorama cambiante
5. Empleo y readaptación profesional para los trabajadores con discapacidad308

771. Los trabajadores con discapacidad pueden exigir flexibilidad en la organización del tra-
bajo y el desplazamiento hasta y desde el trabajo, y a la hora de tratar problemas médicos 
y de salud y de hacer visitas médicas o hacer una terapia física u otros tipos de terapia. Las 
modalidades de trabajo contingente, como las que brinda la economía de plataformas y el 
trabajo en plataformas digitales, que ofrecen flexibilidad, están atrayendo a un número cada 
vez mayor de personas con discapacidad para quienes estas modalidades atípicas de trabajo 
pueden marcar una diferencia entre estar desempleados y ganarse la vida. Sin embargo, en 
muchos casos estas modalidades de trabajo proporcionan una remuneración menor y unas 
prestaciones escasas o nulas, y dan lugar a una mayor inseguridad de los ingresos975.

g) Consultas
772. El Convenio núm. 159 y la Recomendación núm. 168 reconocen la contribución esencial 
que pueden realizar las organizaciones de empleadores y de trabajadores a la protección 
efectiva de los derechos de las personas con discapacidad. El Convenio exige que los Miem-
bros consulten a las organizaciones representativas de empleadores y de trabajadores, así 
como a las organizaciones representativas constituidas por personas con discapacidad o que 
se ocupan de dichas personas, sobre la aplicación de dicha política y, en particular, sobre 
las medidas que deben adoptarse para promover la cooperación y la coordinación entre los 
organismos públicos y privados que participan en actividades de readaptación profesional 
(artículo 5). La Recomendación núm. 168 añade que los representantes de los interlocutores 
sociales y de las organizaciones de las personas con discapacidad deberían poder contribuir 
a la formulación de las políticas relativas a la organización y desarrollo de los servicios de 
readaptación profesional (párrafo 32).

773. La CRPD exige que los Estados partes respeten los derechos fundamentales de las per-
sonas con discapacidad a constituir las organizaciones que estimen oportunas y a negociar 
colectivamente, en igualdad de condiciones con las demás. El principio de la consulta y de 
la plena participación se plasma en todo el Convenio, comenzando por el Preámbulo, que 
considera que las personas con discapacidad deberían tener la oportunidad de participar 
activamente en los procesos de adopción de decisiones sobre políticas y programas, incluidos 
los que les afectan directamente (párrafo o)).

Alemania – Las organizaciones de personas con discapacidad han participado activa-
mente en la aplicación de la CRPD desde el principio, como muestran sus diversos 
comentarios y observaciones, su asistencia a congresos y talleres, y su participación 
en las comisiones. Además, las organizaciones de personas con discapacidad y otros 
actores de la sociedad civil, como las organizaciones de empleadores y de trabajadores, 
y las asociaciones de proveedores de servicios en el sistema de apoyo para las personas 
con discapacidad, toman parte activa en la aplicación de la CRPD, inter alia a través del 
Comité sobre el Plan Nacional de Acción del Gobierno Federal para la Aplicación de la 
CRPD, establecido en el Ministerio Federal de Trabajo y Asuntos Sociales. El Consejo Con-
sultivo sobre la Participación de las Personas con Discapacidad también asesora sobre 
medidas, proyectos y programas encaminados a promover la integración profesional de 
las personas con discapacidades graves, utilizando recursos del fondo de compensación. 
El Consejo Consultivo está integrado por 49 miembros, incluidos representantes de los 
trabajadores, empleadores y organizaciones de personas con discapacidad.

975  V. De Stefano: The rise of the «just-in-time workforce»: On-demand work, crowdwork and labour protection in the 
«gig economy», OIT: 2016, págs. 5 y 11.

https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_protect/---protrav/---travail/documents/publication/wcms_443267.pdf
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_protect/---protrav/---travail/documents/publication/wcms_443267.pdf
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Belarús – Se celebran periódicamente reuniones de trabajo con la participación de los 
representantes de asociaciones públicas de personas con discapacidad y de organismos 
de la administración de Estado, a fin de discutir el proyecto de ley sobre las personas 
con discapacidad y su integración social.

Bosnia y Herzegovina – Los representantes de los trabajadores, de los empleadores y 
de las asociaciones que representan los intereses de las personas con discapacidad se 
incluyen directamente en todos los procesos de toma de decisiones relacionados con 
la readaptación profesional, la formación profesional y el empleo de las personas con 
discapacidad. Se realizan semanalmente consultas sobre todas las cuestiones impor-
tantes a este respecto.

Egipto – Se celebran consultas con los interlocutores sociales, a fin de asegurar que se 
brinden oportunidades de trabajo decente y formación profesional a las personas con 
discapacidad. Se consulta a los representantes de las personas con discapacidad sobre la 
elaboración de disposiciones que les afectan, y se toman debidamente en consideración 
sus aspiraciones y necesidades en la formulación de dichas políticas.

Honduras – La Política pública para el ejercicio de los derechos de las personas con 
discapacidad y su inclusión social indica que la política fue el resultado de una colabo-
ración intensa y fructífera entre los sectores de la discapacidad públicos y privados, con 
la participación activa y continua de las asociaciones y organizaciones representativas 
de las personas con discapacidad.
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IX. � Conclusiones

976  Para consultar ejemplos de dichas actividades y modelos de política, véase OIT: Fomentando la diversidad y la 
inclusión mediante ajustes en el lugar de trabajo: una guía práctica, 2017, op. cit.

774. La Comisión considera que la prevención y la eliminación de la discriminación relacionada 
con el empleo contra las personas con discapacidad deben basarse en políticas proactivas y en 
una legislación contra la discriminación que se aplique efectivamente a través del sistema de 
inspección del trabajo y de mecanismos y procedimientos de reparación accesibles. Las polí-
ticas nacionales de empleo deberían abordar las numerosas dimensiones de la discapacidad, 
teniendo en cuenta el impacto de los múltiples motivos de discriminación. La legislación y las 
políticas deberían proporcionar incentivos financieros y de otro tipo con miras a alentar a los 
empleadores a contratar y formar a las personas con discapacidad y a realizar los ajustes razo-
nables en caso necesario, así como a prestar apoyo, incluido apoyo psicosocial si fuera preciso, 
educación y formación profesional y protección social, para las personas con discapacidad que 
buscan un empleo productivo, sostenible y libremente elegido.

775. A fin de aumentar la empleabilidad de las personas con discapacidad en un mercado de 
trabajo en continua evolución, la Comisión pone de relieve que los programas de educación 
y formación, así como los servicios de empleo, deberían ser accesibles para las personas con 
discapacidad en igualdad de condiciones que otros solicitantes de empleo, siempre que sea 
posible, y que se deberían crear servicios personalizados, allí donde sean necesarios. Las 
medidas de política también deberían concebirse para asegurar que los regímenes de protección 
social incluyan a las personas con discapacidad y apoyen su reincorporación al trabajo, y que 
se elimine cualquier desincentivo para que las personas con discapacidad busquen empleo o 
se reincorporen al trabajo.

776. Recordando la naturaleza omnipresente y persistente de las percepciones históricas 
que asocian la discapacidad con la incapacidad, la Comisión destaca que la discriminación 
y el estigma relacionado con la salud en el mundo del trabajo no pueden eliminarse sin un 
cambio profundo en las actitudes hacia las personas con discapacidad. Como se indica en el 
párrafo 16, b), de la Recomendación núm. 168, los Estados Miembros deberían adoptar medidas 
de información pública cuidadosamente elaboradas a fin de superar los prejuicios, la informa-
ción defectuosa y las actitudes desfavorables para el empleo, la integración y la inclusión de 
personas con discapacidad en la sociedad. Los Estados Miembros también deberían adoptar 
medidas activas con objeto de crear mayor conciencia entre los empleadores acerca de los 
incentivos y medios de que disponen para facilitar la contratación y conservación, o la reincor-
poración al trabajo, de las personas con discapacidad, incluidos incentivos para alentar a los 
empleadores de todos los tamaños a actuar como modelos al promover el empleo de las per-
sonas con discapacidad en el sector tanto público como privado. Las buenas prácticas podrían 
incluir establecer un programa de gestión de la discapacidad, crear alianzas con los servicios 
locales de readaptación profesional, formación profesional y empleo para la contratación de 
trabajadores calificados con discapacidad, y realizar actividades de sensibilización dirigidas 
a sus propios trabajadores (incluido el personal directivo y de recursos humanos). Se debería 
alentar a los empleadores a adoptar una política de discapacidad o una simple declaración de 
no discriminación, dependiendo del tamaño y de la capacidad de la empresa976.

777. La Comisión considera asimismo que, en vista del tiempo transcurrido desde la adopción 
del Convenio y de la Recomendación en 1983, y teniendo en cuenta los avances en los planos 
tanto nacional como internacional en relación con las personas con discapacidad, en particular 
la adopción en 2006 de la CRPD, deberían considerarse medidas para asegurar que el Convenio 
núm. 159 y la Recomendación núm. 168 estén más en consonancia con la terminología y los 
objetivos internacionales actuales en el ámbito de la discapacidad, reflejen más directamente 
los elementos de la igualdad sustantiva e inclusiva, y aborden la dimensión de género de la 
discapacidad, así como el impacto de la discriminación interseccional en la readaptación pro-
fesional y la situación laboral de las personas con discapacidad.
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