La violencia y el acoso contra
las personas con discapacidad
en el mundo del trabajo

El Convenio sobre la violencia y el acoso (nim. 190) y la Recomendacién que lo acomparia (nim. 206) se
adoptaron en junio de 2019, en la Conferencia del Centenario de la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT).
La comunidad internacional ha indicado claramente que la violencia y el acoso en el mundo del trabajo no van a
tolerarse y deben acabar. Estos instrumentos fundamentales fueron elaborados por los principales actores del
mundo del trabajo (representantes de los gobiernos, los empleadores y los trabajadores), y establecen un marco
comun para preveniry abordar la violencia y el acoso, basado en un enfoque inclusivo, integrado y que tenga en
cuenta las consideraciones de género.

El Convenio reconoce que toda persona tiene derecho a un mundo del trabajo libre de violencia y acoso. El
Convenio define la violencia y el acoso como “un conjunto de comportamientos y practicas inaceptables, o de
amenazas de tales comportamientos y practicas, ya sea que se manifiesten una sola vez o de manera repetida,
que tengan por objeto, que causen o sean susceptibles de causar, un dafio fisico, psicoldgico, sexual o econémico,
eincluye la violencia y el acoso por razén de género”. Brinda una amplia proteccidn y se aplica a los sectores
publicoy privado, a la economia formal e informal, y en las zonas urbanas y rurales.

En las discusiones que condujeron a la adopcién de los instrumentos, la discriminaciéon por motivo de
discapacidad se consideré un factor importante que aumentaba el riesgo de violencia y acoso. Las personas con
discapacidad pueden experimentar violencia y acoso de maneras Unicas y en mayor proporcién que las que no
tienen ninguna discapacidad; sin embargo, su experiencia a menudo se pasa por alto.?

Las personas con discapacidad P> Falta de datos sobre la violencia
son un grupo grande y diverso y el acoso contra las personas
con discapacidad

Se estima que aproximadamente el 15 por ciento

de la poblacién mundial vive con alguna forma de Los datos desglosados sobre la violencia y el acoso

discapacidad, y que al menos 785 millones de ellas relacionados con el trabajo contra las personas con
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estan en edad de trabajar. discapacidad son escasos, lo cual obedece a la falta

de estudios sélidos sobre el tema, asi como a la
notificacién insuficiente.

La Convencion de las Naciones Unidas sobre los
Derechos de las Personas con Discapacidad hace

referencia a las personas “que [tienen] deficiencias El estigma y los estereotipos dificultan los estudios
fisicas, mentales, intelectuales o sensoriales a largo sobre la violencia y el acoso relacionados con la
plazo que, al interactuar con diversas barreras, discapacidad. Por ejemplo, los investigadores tal vez
puedan impedir su participacion plenay efectiva pasen por alto a las personas con discapacidad, o
en la sociedad, en igualdad de condiciones con las no comprendan la necesidad de desglosar los datos
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demas.” No obstante, el término “discapacidad” es sobre la violencia y el acoso segun la discapacidad.
un concepto en evolucion, y las definiciones varian de Ademés, puede que los investigadores se estén
un pais a otro. apoyando en definiciones obsoletas de discapacidad,

y no aplicando un modelo social de discapacidad
basado en los derechos humanos, por lo que sus

El lenguaje de uso corriente para describir la violencia y el
resultados pueden ser sesgados.®

acoso a los que se enfrentan las personas con discapacidad
a menudo infravalora su experiencia y les infantiliza,

por ejemplo, al equiparar la violencia y el acoso con la
intimidacion de los nifos en un patio de recreo.®
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Ademas, dependiendo de la naturaleza de su
discapacidad, también puede ser dificil que las
personas con discapacidad sean conscientes de lo
que constituye violencia y acoso, y de que notifiquen
incidentes de violencia y acoso en el mundo del
trabajo. A este respecto, es preciso llevar a cabo
estrategias de divulgacion proactivas dirigidas a las
personas con discapacidad, asi como actividades de
sensibilizacion en todas las formas accesibles, con el
fin de crear un entorno de apoyo en el que la violencia
y el acoso puedan notificarse y abordarse. Ademas,
las victimas tal vez no presenten una queja, por temor
a ser discriminadas o a ser objeto de mayor violencia >
y acoso si revelan su discapacidad.

Las personas con
discapacidad experimentan
desproporcionadamente
violencia y acoso
relacionados con el trabajo

Los estudios indican que las personas con
discapacidad tienen mas probabilidades de
experimentar violencia y acoso relacionados con

el trabajo que las personas sin discapacidad.’ Si
bien los trabajadores con todo tipo de discapacidad
pueden ser objeto de violencia y acoso en el
mundo del trabajo, algunos estudios sefialan que
la incidencia es mayor contra los trabajadores con
discapacidades intelectuales y psicosociales.t

Las personas con discapacidad también pueden

ser objeto de discriminacién por razones de

edad, género, orientacién sexual, raza, religién,
origen étnico y otros factores. Estos motivos de
discriminacion, relacionados con otras normas
sociales y culturales que pueden reforzar la violencia
y el acoso, pueden exacerbar la violencia y el acoso
por razén de discapacidad.

“En los casos en que los motivos de discriminacién se
combinan, como el géneroy la raza o la discapacidad, el
riesgo de violencia y acoso se ve exacerbado.”

Tipos de violencia y acoso
que experimentan las
personas con discapacidad

Entre las diferentes formas de violencia y acoso, la
intimidacién y el abuso verbal son las notificadas
con mas frecuencia por los trabajadores con
discapacidad. Incluyen “bromas”, insultos,
mimetismo, insinuaciones, rumores y sabotaje.
También se notifican casos de acoso sexual y de
violencia fisica. Los actos de violencia y de acoso
pueden ser perpetrados por diversas personas,
incluidos colegas, supervisores y terceros.

Los actos de violencia y acoso contra las personas
con discapacidad a menudo estan vinculados con
estereotipos negativos acerca de su productividad.
Las practicas mas notificadas comprenden
procedimientos acosadores de control del
desempefio, la microgestiony la atribucién excesiva
de errores, asi como comportamientos “concebidos
para socavar el sentido de identidad de la persona en
cuestién como persona competente.”'

Ademas, algunos autores pueden mostrar un
comportamiento acosador hacia las personas con
discapacidades especificas, por ejemplo, al colocar
obstaculos para dificultar el desplazamiento por

la oficina de aquéllos que utilizan sillas de ruedas,
al chocar intencionadamente con las personas

que tienen una discapacidad visual o al reirse de la
manera de hablar de un trabajador con dificultades
de habla."
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Cuadro 1. Ejemplos de violencia y acoso por tipo de discapacidad, tal como indican los trabajadores britanicos

Discapacidad fisica

e | e chillan o alguien
pierde los nervios con
usted

adecuados.

alegaciones contra usted.

e | as personas le excluyen de su grupo.

Discapacidad de aprendizaje/psicolégica
e Su empleador no sigue los procedimientos
e Le tratan de manera injusta en comparacién con

los demas en su lugar de trabajo.
e Hay chismes y rumores sobre usted, o se hacen

Personas €ondiscapacidad

en uha manifestacion
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Otra discapacidad

e Alguien le presiona para que no
reclame algo que le corresponde por
derecho.

e Su empleador no sigue los
procedimientos apropiados.

e Hay chismes y rumores sobre usted,
0 se hacen alegaciones contra
usted.

e Le chillan o alguien pierde los nervios con usted.

Fuente: Adaptado de Fevre, R. et al. 2013. “The ill-treatment of employees with disabilities in British workplaces”, en Work, Employment and Society, vol. 27, pag. 298.

Las personas con
discapacidades psicosociales
y el mito de la “peligrosidad”

Existe un mito muy extendido de que las personas
con discapacidades psicosociales'> son mas violentas
que la poblacién general. Este mito se deriva de
estereotipos que demonizan a las personas con
discapacidades psicosociales, y se perpetla a
través de informes sesgados de los medios de
comunicacion.”® Este mito se traslada el lugar de
trabajo, donde las personas con discapacidades
psicosociales pueden ser percibidas de manera
equivocada como peligrosas, impredecibles y
carentes de autocontrol.

Los estudios empiricos muestran que el mito de

la peligrosidad es infundado. Concluyen que sélo
el 3 por ciento de los actos, aproximadamente,
pueden atribuirse a personas con discapacidades
psicosociales.” Ademas, los adultos con
discapacidades psicosociales tienen mas
probabilidades de ser victimas de violencia y acoso
que los autores.”

Discapacidades adquiridas
y violencia y acoso

Los actos de violencia y acoso perpetrados contra
las personas sin discapacidad pueden conducir a
que éstas adquieran discapacidades, en particular
discapacidades psicosociales, como ansiedad,
depresion y trastornos de estrés postraumatico.

Estas situaciones pueden crear un circulo que se
perpetua: la violencia y el acoso pueden causar
discapacidades psicosociales o exacerbar las ya
existentes; estas discapacidades resultantes pueden
ser utilizadas por los autores para seguir cometiendo
actos de violencia y acoso contra esas personas.

Pueden conducir a

La violencia
y Discapacidades
el acoso psicosociales

Pueden conducir a

P Las solicitudes de ajustes
razonables pueden impulsar la
violencia y el acoso

Proporcionar ajustes razonables a las personas

con discapacidad que los necesitan es un elemento
esencial del trabajo decente. Les permite participar en
la fuerza de trabajo en pie de igualdad con los demas,
y puede aumentar el desempefio y la competitividad
de la empresa. De conformidad con la Convencién

de las Naciones Unidas sobre los Derechos de las
Personas con Discapacidad, la denegacién de ajustes

12 Una serie de expresiones que se utilizan habitualmente para hacer referencia a una discapacidad psicosocial pueden ser estigmatizadoras, en particular “enfermedad
mental”, “trastorno mental” y “mala salud mental”. Por lo tanto, en esta resefia se utiliza la expresion “discapacidad psicosocial”, que es inclusiva y no emite juicios de

valor.
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with mental illness”, en Psychiatric services, vol. 52(5), pags. 654-659.

15 Véase Teplin LA, Mcclelland GM, Abram KM, Weiner DA. 2005. “Crime victimization in adults with severe mental illness: comparison with the national crime victimization

survey”, en Arch Gen Psychiatry; vol. 62(8), pags. 911-921.
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razonables constituye un acto de discriminacion.'

En los casos en que existe una falta de comprension
basica de los derechos de las personas con
discapacidad, los empleadores y los compafieros
de trabajo pueden percibir equivocadamente los
ajustes razonables como excesivos 0 como actos

de favoritismo. En estos casos, los compafieros

de trabajo y los empleadores tal vez reaccionen a
las solicitudes de ajustes razonables con actos de
violencia o acoso."” Esto sitla a los trabajadores con

discapacidad en una posicion muy dificil: o reivindican

su derecho a ajustes razonables (y, por tanto, a

la violencia y el acoso), o renuncian a los ajustes
razonables y, por o tanto, no pueden competir en
igualdad de condiciones con otros trabajadores.
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Aju;stes razonables

Los ajustes razonables consisten en “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
demas, de todos los derechos humanos y libertades
fundamentales.”’® Los Estados tienen la obligacion de

. adoptar todas las medidas pertinentes para asegurar
la realizacion de ajustes razonables.”

Algunos ejemplos de ajustes razonables son
proporcionar un horario de trabajo flexible, espacios
tranquilos, el teletrabajo y programas de lectura de
pantalla. A menudo, estos ajustes pueden realizarse
con poco o ningun costo para el empleador.

P Laviolenciay el acoso

contra las personas con
discapacidad, el Convenio
nim. 190 y la Recomendacion
nam. 206 de la OIT

La proteccion juridica contra la violencia y el acoso
debe aplicarse a los trabajadores con discapacidad,
y debe abordarse al mismo tiempo su experiencia
particular con la violencia y el acoso.?’ En este
contexto, el Convenio num. 190y la Recomendacién
num. 206 proporcionan un marco integral de accién
capaz de tener en cuenta las especificidades a través
de medidas de prevencion y proteccion, control del
cumplimiento, y reparacion.

Solicitar ajustes razonables como el uso
de una pizarra para escritura Braille
mostrada en la imagen es un derecho
fundamental. Exposicién fotogréfica
“Live and Work” , OIT.

Las personas con discapacidad pueden verse
desproporcionadamente afectadas por la violencia
y el acoso en el mundo del trabajo. Asi pues, de
conformidad con el Convenio, debe garantizarse
su derecho a la igualdad y la no discriminacién en
el empleoy la ocupacién (art. 6). La promocién

de una cultura inclusiva en el lugar de trabajo,
concretamente en lo que respecta al derecho a
ajustes razonables, es esencial a fin de garantizar
laigualdad de oportunidades y de trato, de brindar
proteccion contra la discriminacion, y de prevenir
la violencia y el acoso. Ademas, la identificacion

de los peligros y la evaluacion de los riesgos

de violencia y acoso, previstas por el Convenio,
pueden ser asimismo una manera de responder a
preocupaciones que tal vez sean especificas de las
personas con discapacidad (art. 9).

La accesibilidad también es un elemento esencial
que debe contemplarse con miras a facilitar la
sensibilizacion, el control del cumplimientoy la
reparacion. El Convenio exige que se proporcionen
herramientas, orientaciones, educacién y formacion
en forma accesible, que son esenciales para una
sensibilizacion general e inclusiva (art. 11,b)). La
informacién y capacitacién acerca de los peligros y
riesgos de violencia y acoso, y sobre las medidas de
proteccion y prevencién correspondientes, también
deben proporcionarse de forma accesible (art.

9,d)). En lo referente al control del cumplimiento,

el Convenio exige a los Miembros garantizar un

facil acceso a mecanismos y procedimientos de
notificaciéon y de solucién de conflictos, y a vias de
recursoy reparacion (art. 10,b)). Esto comprenderia
asegurar que los procesos sean accesibles para todos
los trabajadores en pie de igualdad, lo cual facilitaria
la reparacion en los casos de violencia y acoso contra
las personas con discapacidad.

16 Convencion de las Naciones Unidas sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad, art. 2, definicion de “ajustes razonables”.
17 Pampel, F. s.f. Bullying and disability: An Overview of the Research Literature (Denver, OMNI Institute), pag. 5.

18 Convencion de las Naciones Unidas sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad, art. 2.

19 Convencién de las Naciones Unidas sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad, art. 5.

20 Véase asimismo: Convencién de las Naciones Unidas sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad, arts. 16 y 27.
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