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INTRODUCCION

INTRODUCCION

La percepcion de la discapacidad para la sociedad al abordar esta cuestion como si fuera un
problema, esta cambiando sustancialmente desde hace varios afios. Con el paso del tiempo,
gracias a la labor de la Organizacion Mundial de la Salud (OMS) y el esfuerzo de los legisladores
a nivel internacional, nacional y subestatal, se esta logrando alcanzar objetivos impensables
hace afios, cuando a este colectivo se le abandonaba por completo considerdndolo un problema
médico o de dependencia.

La OMS puso en marcha la Convencidn sobre los derechos de las personas con discapacidad el
13 de diciembre de 2006, en Nueva York, un tratado sobre derechos humanos elaborado y
ratificado por representantes de la comunidad internacional. En Espafia se ratificé el 23 de
noviembre de 2007 (BOD n2 96 de 21 de abril de 2008) y entrd en vigor el 3 de mayo de 2008.
Consta de un predmbulo y 50 articulos, que buscan el compromiso de los paises firmantes con
la integracion de este colectivo, recogen derechos de caracter civil, politico, social, econémico y
cultural. Al tener caracter juridico vinculante, garantiza que los estados firmantes van a proteger
los derechos de las personas con discapacidad elaborando sus propias leyes y, de este modo,
asegurar el acceso a los mismos derechos y oportunidades que el resto de las personas,
mejorando su calidad de vida.

La integracion de las personas con diversidad funcional en los distintos aspectos de la vida diaria,
como la educacién y el trabajo, hacen que sea cada vez mayor su inclusion en la sociedad.

A nivel educativo se ha pasado de tener sélo colegios especiales a integrarles en la educacién
convencional con profesorado de apoyo y a eliminar barreras arquitecténicas en estos centros
con el objetivo de que puedan desarrollar su formacién como cualquier otro alumno.

En el dambito laboral se establecen cupos de reserva para la contratacién de personas con
diversidad funcional en las medianas y grandes empresas. Asi mismo, se incentiva la
contratacién y adaptacién de puestos mediante ayudas econdmicas, compensaciones en cuotas
de Seguridad Social, subvenciones, etc.

Educacién y trabajo son dos pilares basicos en nuestra sociedad. La educacion porque procura a
las personas unos conocimientos para su desarrollo personal y una cualificacién para poder
obtener un puesto de trabajo. En este sentido, la inclusion en el mercado laboral es el otro eje
para que estas personas puedan ser autosuficientes al obtener un salario digno.

Este trabajo de fin de grado se ha desarrollado para conocer la respuesta de nuestros
gobernantes al compromiso adquirido con la Convencién sobre los derechos de las personas con
discapacidad. De esta manera se pretende profundizar en la discapacidad en cuanto a sus tipos,
caracteristicas sociodemograficas y compromiso de las empresas en la integracién laboral del
colectivo.

CONTEXTUALIZACION

La sociedad y las Administraciones Publicas estan tomando conciencia de la desigualdad social
a la que se enfrentan las personas con diversidad funcional. Este proceso durard mucho tiempo,
puede que nunca se termine de completar, pero nos encontramos en un momento en el que los
cambios se suceden de manera continuada. Las Administraciones Publicas estan impulsando
normativas que se adaptan a los cambios culturales, educativos y laborales que se estdn
produciendo en la sociedad. De este modo han fomentado el respeto, la supresidn de barreras,
la deteccion de situaciones de vulneracidn de derechos, todo ello hace que mejore su calidad de
vida y su bienestar, haciéndoles mas facil la inclusién social.

Para conseguir la integracion laboral se debe comenzar por la educacion. Las politicas educativas
son esenciales para la inclusion en la vida social. Una vez adquirida una formacién, serd mas facil



obtener un empleo y éste serd mejor cuanto mayor sea el nivel de educativo adquirido. La
adquisicion de ingresos va a permitir obtener mejores condiciones de vida y mayor facilidad para
participar en la sociedad como cualquier persona.

La insercion en el mercado laboral representa una de las vias de integracién mds importantes
para las personas con discapacidad y es uno de los grandes retos para garantizar la igualdad de
oportunidades. Pero, en la actualidad, la situacidn laboral de las personas con discapacidad
muestra una evidente desventaja para este colectivo.

Para realizar este trabajo se va a tener en cuenta la legislacién en este campo del Estado espafiol,
como la Constitucion Espafiola, el Real Decreto 1856/2009, de procedimiento para el
reconocimiento, declaracién y calificacion del grado de discapacidad, la Ley General de derechos
de las personas con discapacidad y de su inclusién social. También se analizara la normativa
vigente en algunos de los organismos supraestatales de los que forma parte Espafa, lo que
implica la adaptacién del marco normativo en base al derecho internacional.

OBIJETIVOS

Con este trabajo de fin de grado se pretende conocer el avance del colectivo de personas con
discapacidad en las relaciones laborales como camino hacia la integracidn social en nuestro pais.

Los objetivos fijados son los siguientes:

— Conocer los diferentes tipos y grados de discapacidad, y las caracteristicas
sociodemograficas del colectivo.

— Estudiar la legislacién laboral en Espaia para las personas con discapacidad.

— Conocer las politicas laborales, formas de empleo, bonificaciones estatales a las empresas
en su contratacion y su efecto en las contrataciones.

— Analizar las medidas de integracién laboral y de mantenimiento de empleo de este
colectivo. Observar qué grupos presentan mayores problemas para el acceso al trabajo,
viendo las diferencias entre distintas variables como la edad, el sexo, el grado de
discapacidad, entre otras.

— Analizar la evolucién desde 2014 en las contrataciones impulsadas por las medidas
legislativas tomadas.

METODOLOGIA

Para desarrollar el trabajo de fin de grado y conseguir los objetivos planteados, los métodos que
se han usado son principalmente el andlisis documental y el analisis estadistico.

En primer lugar, se ha realizado un estudio de la legislacion de diferentes épocas, referente a las
personas con discapacidad y al mercado laboral en general, para conocer los diversos tipos de
discapacidad, el grado, el certificado de discapacidad y las politicas de empleo para analizar el
progreso legislativo.

Posteriormente, a través de todo tipo de informes, documentos, articulos, paginas web
relacionadas con el mundo de la discapacidad, de diferentes autores, asociaciones, fundaciones
y de los distintos Ministerios de la Administracién Publica, se ha obtenido valiosa informacién
para completar los datos aportados por la legislacion.

Por ultimo, se ha realizado un andlisis comparativo de distintas fuentes como el Informe
Olivenza, estadisticas publicadas por el Instituto Nacional de Estadistica (INE), datos ofrecidos
por la Oficina Europea de Estadistica (EUROSTAT), el Servicio Publico de Empleo Estatal y las
Memorias ejecutivas de la Comisidon Permanente de Seleccién.
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La acotacion de fechas se ha decidido en funcion de la informacién disponible. Para los datos
generales de la poblacidon con discapacidad, se han utilizado los ofrecidos en la ultima
publicacion de la Base Estatal de Datos de Personas con Valoracién del Grado de Discapacidad,
gue se actualizé a 31 de diciembre de 2017 y se publicé el 12 de noviembre de 2019.

Por otro lado, en lo que se refiere a datos mas especificos, centrados en las personas en edad
laboral, se ha obtenido informacién de la encuesta sobre el empleo de las personas con
discapacidad. El Instituto Nacional de Estadistica, en el afio 2014, modificd el modo de calcular
el numero de estas personas, por lo que se parte de este aifio en el andlisis de datos. Esta
encuesta nos facilita datos hasta 2018.

El trabajo se ha estructurado en introduccion, tres capitulos, conclusiones y bibliografia. En el
primer capitulo se presenta la discapacidad desde un punto de vista juridico y social, mostrando
diferentes definiciones y explicaciones de los distintos tipos que se pueden presentar en una
discapacidad, sus diferentes grados y clases y las caracteristicas sociodemograficas del grupo. El
segundo capitulo se centra en las politicas de empleo, cuotas de reserva, tipos de contrataciones
y bonificaciones estatales para los contratos a personas con discapacidad. El Ultimo capitulo esta
dedicado al andlisis de datos estadisticos con los que conocer la evolucién y la consecucién de
objetivos en la integracion laboral de los discapacitados.






CAPITULO 1

LA DISCAPACIDAD EN EL
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1. LA DISCAPACIDAD EN EL MARCO JURIDICO Y SOCIAL

1.1. TERMINOLOGIA

A lo largo de la historia se ha ido modificando el calificativo que se les da a las personas con
diversidad funcional o discapacidad. Progresivamente se han abandonado términos con
connotaciones negativas como minusvalido, que quiere decir menos valido, o invédlido, que
significa no valido. Otra de las palabras cuyo uso se ha ido eliminando, ha sido subnormal que
significa menos que normal. Son adjetivos que categorizan a las personas con capacidades
limitadas y dificultan su integracién social.

Estos términos poco a poco han dejado de ser usados por la sociedad y también por las
instituciones. La denominacién subnormal dejo de ser utilizada en el lenguaje administrativo en
el afio 1986, elimindndose a partir de ese momento en las disposiciones reglamentarias
vigentes.

En mayo de 2001 la OMS al revisar la Clasificaciéon Internacional del Funcionamiento, de la
Discapacidady de la Salud (CIF), decide abandonar el término minusvalido y utilizar discapacidad
como término genérico que incluye déficits, limitaciones en la actividad y restricciones en la
participacion.

En Espafa, el Real Decreto 1856/2009, de 4 de diciembre, de procedimiento para el
reconocimiento, declaracioén y calificacion del grado de discapacidad modifica el Real Decreto
1971/1999, de 23 de diciembre, de procedimiento para el reconocimiento, declaracién y
calificacion del grado de minusvalia. De esta manera se establece la adaptacién de los términos
minusvalia y discapacidad, empezando por la denominacién del citado Real Decreto. Las
referencias al término discapacidad se modificaran por “limitaciones en la actividad” y en lo
relativo a “grado de discapacidad”, se sustituird por “grado de las limitaciones en la actividad” .2

A continuacién se incluyen una serie de definiciones del término discapacidad segun diversas
fuentes:

Para el Diccionario de la Real Academia de la Lengua Espaiiola, “una discapacidad es una
condicién que hace que una persona sea considerada como discapacitada. Esto quiere
decir que el sujeto en cuestion tendra dificultades para desarrollar tareas cotidianas y
corrientes que, al resto de los individuos, no les resultan complicadas. El origen de una
discapacidad suele ser algun trastorno en las facultades fisicas o mentales (DRAE, 2020).

La Organizacién Mundial de la Salud, plantea la siguiente definicién de discapacidad:

“Un término general que abarca las deficiencias, las limitaciones de la actividad y las
restricciones de la participacion. Las deficiencias son problemas que afectan a una
estructura o funcidn corporal; las limitaciones de la actividad son dificultades para
ejecutar acciones o tareas, y las restricciones de la participacién son problemas para
participar en situaciones vitales. Por consiguiente, la discapacidad es un fendmeno
complejo que refleja una interaccién entre las caracteristicas del organismo humano y
las caracteristicas de la sociedad en la que vive.” (OMS, 2020)

La Clasificacion Internacional del Funcionamiento, de la Discapacidad y de la Salud (CIF)
desarrollada por la OMS, define la discapacidad como “un término genérico que engloba
deficiencias, limitaciones de actividad y restricciones para la participacion. La
discapacidad denota los aspectos negativos de la interaccidn entre personas con un

! Real Decreto 348/1986, de 10 de febrero
2 E| Real Decreto 1971/1999, de 23 de diciembre, pasa a denominarse, “de procedimiento para el
reconocimiento, declaracion y calificacidn del grado de discapacidad”.
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problema de salud (como paralisis cerebral, sindrome de Down o depresién) y factores
personales y ambientales (como actitudes negativas, transporte y edificios publicos
inaccesibles, y falta de apoyo social)” (OMS, Clasificacién internacional del
funcionamiento, de la discapacidad y de la salud: CIF.)

El Informe Mundial sobre la Discapacidad, elaborado por la OMS en colaboracién con el Grupo
Banco Mundial en 2011 para la inclusién social de las personas con discapacidad, hace una
puntualizacidn sobre la discapacidad, afirmando que forma parte de la condicion humana y que
casi todas las personas a lo largo de su vida sufrirdn algun tipo de discapacidad transitoria o
permanente. A mayor longevidad mayores dificultades de funcionamiento se tendran. (Informe
Mundial sobre la Discapacidad, 2011)

De todas estas definiciones resulta evidente que la discapacidad es compleja, ya que las
personas que las sufren son muy diversas. Al margen del entorno donde se encuentre la persona,
de las diferencias por edad, sexo, cultura o situacidn socioeconémica, los trastornos padecidos
pueden ser de diferentes tipos: temporales, permanentes, episédicos, degenerativos, dolorosos,
etc. La respuesta de cada individuo ante ella puede ser muy diferente.

Por tanto, se pasa de una concepcion estatica en el concepto de discapacidad, en la que
simplemente se valoraba la salud de la persona, a una dindmica en la que también los factores
ambientales y personales jugaran un rol esencial. La discapacidad no es sélo una condicion de
salud propia de la persona, sino el resultado de la interaccidn entre las limitaciones humanas y
el medio en el que nos desenvolvemos. Por este motivo, el contexto social pasa a ser un factor
determinante en la discapacidad de una persona.

1.2. TIPOS DE DISCAPACIDAD

Existen diferentes tipos y niveles de discapacidad. Los niveles pueden ser leves, moderados o
severos. No son siempre fijos, es decir, se puede cambiar de nivel de discapacidad con ocasién
de una recuperacion o una pérdida de capacidades de la persona, pasando, por ejemplo, de un
nivel moderado a uno leve cuando exista mejoria en las limitaciones.

Los tipos de discapacidad se establecen en funcidn del problema en el que se presenten las
dificultades. Los de mayor relevancia son la discapacidad fisica o motora, la discapacidad
sensorial y la discapacidad intelectual. Existen otros tipos como la psiquica, visceral y multiple.

La discapacidad fisica o motora se debe a limitaciones ocasionadas por la disminucién de las
capacidades de movimiento que tiene una persona. Esto suele traducirse en una serie de
problemas para llevar a cabo actividades cotidianas del dia a dia, por la falta de autonomia
personal y por problemas de accesibilidad. Suelen estar provocadas por accidentes,
enfermedades degenerativas y malformaciones congénitas, entre otras. El impulso de las
iniciativas promovidas por asociaciones y entidades que agrupan a estas personas, ha empujado
a las Administraciones Publicas a la progresiva eliminacion de barreras en los accesos a los
medios de transporte y en las vias urbanas.

La discapacidad sensorial es la producida por la alteracidn en los érganos de los sentidos, vista 'y
oido, y en el lenguaje. Estas patologias limitan la comunicacién de las personas que lo padecen,
ya que no pueden percibir su entorno, lo que conlleva graves efectos psicosociales. En muchas
ocasiones una limitacion visual o auditiva puede llevar asociada una discapacidad del lenguaje.
Para subsanar estas situaciones, los ayuntamientos han instalado carteleria en braille y
semaforos con sonido, y desde los gobiernos autondmicos y ONG’s se han desarrollado
programas en lenguaje de signos.

La discapacidad intelectual es aquella en la que la persona tienen un desarrollo y funcionamiento
intelectual inferior a la media lo que dificulta su participacién social, el desarrollo de su
autonomia, las habilidades cognitivas y laborales. La discapacidad intelectual no es una
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enfermedad mental. Estas personas interactian con el entorno y reaccionan de diferente modo
dependiendo de las barreras que se presenten. Por lo general es permanente, lo que también
afecta a la vida de las personas con las que conviven. Las personas con sindrome de Down o las
gue han sufrido problemas en el parto o lesiones prenatales, se encuadrarian en esta categoria.

En la discapacidad psiquica se presentan alteraciones de tipo conductual y del comportamiento
adaptativo, generalmente derivadas del padecimiento de algun tipo de trastorno mental como
esquizofrenia, trastorno bipolar, trastorno del espectro autista o sindrome de Asperger. Estas
personas sufren dificultades a la hora de integrarse y de comportarse en el ambito social.

La discapacidad visceral es menos conocida por parte de la mayor parte de la sociedad. Aparece
en aquellas personas que padecen deficiencias en alguno de sus érganos, como las que provocan
la diabetes o problemas de corazén. Estas personas ven limitada su vida y su participacién en
comunidad.

Por ultimo, la discapacidad multiple proviene de una combinacién de limitaciones derivadas de
algunas de las anteriores deficiencias, como una persona sorda y con discapacidad fisica.

1.3. CALIFICACION DEL GRADO DE DISCAPACIDAD

El grado de discapacidad determina la aptitud de una persona para realizar una actividad de
manera independiente. Es la valoracién de la discapacidad expresada en porcentaje. Responde
a criterios técnicos unificados y fijados por la Administraciéon Publica y valora tanto las
discapacidades que presenta una persona como los factores sociales complementarios, como el
entorno familiar y la situacién laboral, educativa y cultural, que pueden dificultar su integracion
social.

El Real Decreto 1856/2009, de 4 de diciembre, da nueva redaccion al apartado 5 del articulo 5
del Real Decreto 1971/1999, en el que establece que:

A los efectos de garantizar la uniformidad en los criterios de aplicacion de los baremos
en todo el territorio del Estado, se creard una Comisidon Estatal, integrada por
representantes del Ministerio de Sanidad y Politica Social y de los o6rganos
correspondientes de las comunidades auténomas a quienes hubieran sido transferidas
las funciones en materia de valoracién de situaciones de discapacidad y calificacion de
su grado. También se integrard en esta Comisidon Estatal un representante de la
asociacion de utilidad publica mas representativa en el ambito estatal de los diferentes
tipos de discapacidad.

La Comision Estatal sera la encargada de realizar los reconocimientos del grado de discapacidad
y los procedimientos para elaborarlos. Al incluir a representantes de diferentes organizaciones
de discapacitados, el objetivo que se persigue es conocer mas a fondo las necesidades de cada
grupo teniendo en cuenta las opiniones y necesidades directamente de los afectados por esta
normativa.

La creacion de la Comision responde también al articulo 15.1 de la Ley 51/2003 de diciembre,
de igualdad de oportunidades, no discriminacidn y accesibilidad universal de las personas con
discapacidad?, que dice:

Las personas con discapacidad, incluidos los nifios y las nifias, y sus familias, a través de
sus organizaciones representativas, participaran en la preparacién, elaboracién y
adopcién de las decisiones que les conciernen, siendo obligacién de las
Administraciones Publicas en la esfera de sus respectivas competencias promover las

3 Derogada por Real Decreto Legislativo 1/2013, de 29 de noviembre, por el que se aprueba el Texto
Refundido de la Ley General de derechos de las personas con discapacidad y de su inclusién social.
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condiciones para asegurar que esta participacion sea real y efectiva. De igual modo, se
promovera su presencia permanente en los érganos de las Administraciones Publicas,
de cardcter participativo y consultivo, cuyas funciones estén directamente relacionadas
con materias que tengan incidencia en esferas de interés preferente para personas con
discapacidad y sus familias.

Este articulo pone de manifiesto la inclusidn de este colectivo al contar con su colaboracién en
la toma de decisiones a la hora de valorar las distintas discapacidades y las necesidades que cada
una de ellas requiere.

El articulo 5.5 del Real Decreto 1856/2009 se desarrolla por la Orden de 12 de junio de 2001
sobre creacidn, composicion y funciones de la Comisién Estatal de Coordinacion y Seguimiento
de la Valoracién del Grado de Minusvalia. Su apartado quinto enumera las funciones de la
Comisidn Estatal:

Para el cumplimiento de los fines sefialados, la Comisién Estatal de Coordinacion y
Seguimiento de la Valoracién del Grado de Minusvalia desarrollard las siguientes
funciones:

a) Garantizar la aplicacién uniforme de los baremos establecidos

b) Formular iniciativas, propuestas y sugerencias en orden a la aplicacion de los
baremos.

c) Elaborar y proponer cuantas medidas se consideren adecuadas para la implantacion
de tecnologias, con objeto de obtener una mayor eficacia en los sistemas de valoracién.

d) Informar sobre propuestas de modificacién de baremos.

e) Emitir dictamenes e informes sobre aquellos proyectos normativos y otras iniciativas
relacionadas con los fines de la Comisidn que se sometan a su consideracion.

f) Asesorar, a solicitud de los Organismos de la Administracion General del Estado y de
las Comunidades Auténomas competentes, en materia de técnicas y procedimientos de
valoracion.

g) Recabar de los drganos competentes, a nivel estatal y autonémico, cuantos datos e
informes considere necesarios para el cumplimiento de sus fines.

h) Aprobar el Reglamento de Funcionamiento Interno.

i) Cuantas otras le sean encomendadas.

Para realizar todas estas funciones, la Comision se debe reunir con caracter ordinario, al menos
dos veces al afo. Los drganos técnicos realizan un examen previo al interesado con el que
valoran las situaciones de discapacidad, para ello, la norma hace una clasificacion de los
diferentes factores a tener en cuenta. Si lo consideran oportuno, solicitan al interesado una
serie de informes médicos para poder obtener los datos necesarios para estimar los baremos
a tener en cuenta en la situacidon personal del discapacitado y del entorno en el que se
desenvuelve. Hecho el estudio se califica el grado.

La Clasificacion Internacional del Funcionamiento, de la Discapacidad y de la Salud (CIF-2001),
proporciona una base cientifica para comprender y estudiar la salud y los estados relacionados
con la discapacidad. Es una ayuda para la realizacién de estas valoraciones y en ella se ha basado
la legislacion espafiola para establecer las normas de evaluacién.

Una vez valorada la discapacidad funcional de la persona, si es superior al 25% se analizan los
factores sociales, ya que pueden dificultar su integracién social. Se otorga una graduacién
siguiendo una escala de valores desde cero a quince puntos. Con este analisis se obtienen los

12



LA DISCAPACIDAD EN EL MARCO JURIDICO Y SOCIAL

distintos grados de discapacidad de la persona, que ha sufrido una serie de dafios, tiene
sintomatologia o secuelas que limitan sus actos, del siguiente modo:

— Grado 1 o discapacidad nula: puede realizar totalmente las actividades diarias, aunque
pueda tener alguna dificultad.

— Grado 2 o discapacidad leve: puede realizar totalmente las actividades diarias, aunque con
mayor dificultad para realizarlas que en el grado 1.

— Grado 3 o discapacidad moderada: provocan una disminucidn importante o imposibilidad
en la capacidad para realizar las actividades diarias, pero no en su autonomia a la hora de
realizar las actividades de autocuidado.

— Grado 4 o discapacidad grave: similar al grado 3, pero en este caso, puede estar afectada
alguna de las actividades diarias de autocuidado.

— Grado 5 o discapacidad muy grave: impiden e imposibilitan la realizacién de las actividades
diarias.

Directamente relacionado con los grados de discapacidad y calculado segun estos datos, aparece
el porcentaje de discapacidad. Hay 5 clases:

— Clase 1: Discapacidad nula. Porcentaje del 0% de discapacidad.

— Clase 2: Discapacidad leve. Intervalo entre 1% a 24% de discapacidad.

— Clase 3: Discapacidad moderada. Intervalo entre 25% a 49% de discapacidad.
— Clase 4: Discapacidad grave. Intervalo entre 50% a 70% de discapacidad.

— Clase 5: Discapacidad muy grave. Porcentaje del 75% de discapacidad.

1.4. CERTIFICADO DE DISCAPACIDAD

El certificado de discapacidad es un documento oficial que acredita la condicion legal de persona
con discapacidad, a la que se concede un grado de discapacidad concreto. Sera expedido por el
organo correspondiente de las CCAA que tenga las competencias transferidas o por los
directores provinciales del Instituto de Migraciones y Servicios Sociales. En este documento,
debe aparecer el grado de discapacidad que se reconoce y la puntuacion obtenida después de
la aplicacidn de los baremos que se han citado anteriormente.

Si se prevé una mejoria, se debe indicar la fecha de la proxima revisiéon. En el resto de casos, no
se podra solicitar la revision antes de que transcurran dos afios desde que se dictd la resolucién,
salvo casos excepcionales. Para los grados de discapacidad superiores al 33%, no serd necesario
repetir la revision con la periodicidad citada y sélo se hara de oficio o si la parte afectada lo
solicita.

El certificado del grado de discapacidad da opcién a una serie de beneficios fiscales o ayudas
econdmicas, para compensar las desventajas sociales que conlleva esta situacidon. Ofrece
ventajas a la hora de acceder o adecuar viviendas, comprar un vehiculo adaptado, conseguir
trabajo, acceder a becas de estudios o subvenciones especificas para personas con discapacidad,
entre otras. Pero también las empresas que crean puestos de trabajo para este colectivo se
benefician de subvenciones que se detallan en el siguiente capitulo.

13



CapiTuLo 1

1.5. CARACTERISTICAS SOCIODEMOGRAFICAS DE LAS PERSONAS CON DISCAPACIDAD

Para realizar un encuadramiento social y demografico de las personas con discapacidad, se
toman los datos de las personas legalmente reconocidas como tales, que seran aquellas con un
grado superior o igual al 33%, establecido por el Real Decreto Legislativo 1/2013, de 29 de
noviembre.

A continuacidn se recogen los datos oficiales de las persona con discapacidad en Espafia segun
la Base Estatal de Datos de Personas con Valoracion del Grado de Discapacidad, a 31 de
diciembre de 2017. Se parte de esta fecha porque es la del ultimo informe actualizado que fue
presentado en noviembre del afio 2019 por la Subdireccion general de planificacion, ordenacion
y evaluacion. La base de datos contiene un total de 4.228.043 registros correspondientes a
personas a las que se les ha valorado la discapacidad, lo que supone cerca del 10% de la
poblacién espaiola.

Grafico 1.1 Personas valoradas con grado de discapacidad.
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Fuente: Base Estatal de Datos de Personas con Valoracion del Grado de Discapacidad.

Del total de personas evaluadas, observamos en el grafico 1.1, que 1.050.512 tienen un grado
de discapacidad inferior al 33%, lo que les excluye de la calificacidén oficial como discapacitados
y del acceso a las ayudas y beneficios otorgados por el Estado para este colectivo. Por lo tanto,
la cifra definitiva de personas con discapacidad asciende a 3.177.531, de las cuales 1.596.114
son hombres y 1.581.417 mujeres, unas cifras muy similares en cuestion de género.

En la siguiente tabla se desglosan estos datos por el tipo de discapacidad presentada y por
intervalos de edad.

Tabla 1.1 Personas con grado de discapacidad reconocido igual o
superior al 33% por edad, sexo y grado. Afio 2017.
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Fuente: Base Estatal de Datos de Personas con Valoracion del Grado de Discapacidad.
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Si nos fijamos en la distribucion por grados de discapacidad de la tabla 1.1, a primera vista, se
observa que son las mujeres las que presentan cifras mayores en los grados de discapacidad
superiores. Pero la mayor diferencia por género esta en el intervalo de discapacidad entre el 33
y el 45%, en el que el numero total de hombres es superior en un 10% al de mujeres. En el
desglose por edades en computo global, destaca el tramo comprendido entre 7 y 17 afios, que
representando la menor cifra de todos los intervalos, el numero de hombres dobla al de
mujeres.

Excepto en los grados de discapacidad inferiores al 45%, son las mujeres las que superan en
numero de casos a los hombres en cémputo total. En los valores parciales, hasta 64 afos, los
hombres superan a las mujeres, pero a partir de los 65 afios es notable el incremento femenino,
debido probablemente a que en estos tramos de edad la esperanza de vida es superior para las
mujeres, llegando a duplicar las cifras a partir de los 80 afios.

Continuando con el analisis de la Tabla 1.1, la Base Estatal de Datos de Personas con Valoracion
del Grado de Discapacidad, nos ofrece el siguiente grafico explicativo de la misma, que refleja
las observaciones hechas de un modo claro.

Gréfico 1.2 Personas con discapacidad por sexo, edad y grado.
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Fuente: Base Estatal de Datos de Personas con Valoracion del Grado de Discapacidad.

Teniendo en cuenta los datos de este informe y tomando las cifras totales se obtiene una
distribucidn mas general, por grados de discapacidad legalmente reconocidos, representada en
el siguiente grafico:

Grafico 1.3 Distribucidn de las personas con discapacidad por grado.

G.D. >=75%
17%
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Fuente: Elaboracion propia con datos de la Base Estatal de Datos de Personas con Valoracién del Grado de Discapacidad.
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El Grafico 1.3, muestra que los grados de discapacidad que se presentas con mas frecuencia son
los inferiores a 45% vy los situados el tramo entre 64 y 75%, que constituyen un tercio de la
poblacién con discapacidad.

La Base Estatal de Datos de Personas con Valoracion del Grado de Discapacidad no aporta
informacidén en cuanto a niveles educativos se refiere, por lo que tomaremos los ultimos datos
publicados por el Instituto Nacional de Estadistica en diciembre de 2019, sobre la encuesta de
“Empleo de las personas con discapacidad 2018”, aunque s6lo muestran los niveles de estudios
de la poblacidn con discapacidad en edades comprendidas entre los 16 y los 64. El nUmero de
personas incluidas en este grupo de edad era de 1.899.800.

Gréfico 1.4 Nivel de estudios de las personas con discapacidad en edad laboral.
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21%
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Fuente: Elaboracion propia con datos INE, Encuesta de las personas con discapacidad. Serie 2014-2018.

El numero de personas sin estudios alcanza un 9%, predominando la formacion secundaria y de
formacién profesional. En cuanto a la formacion por género, son datos muy similares,
predominando los varones en estudios de secundaria y programas de formacién e insercion
laboral y las mujeres en los estudios universitarios. Estos datos seran analizados con mas detalle
en el Capitulo 3 de este trabajo, relativo a la evolucién del empleo en las personas con
discapacidad.
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2. POLITICAS DE EMPLEO PARA LA INSERCION LABORAL DE LAS PERSONAS
CON DISCAPACIDAD

La discapacidad implica una dificultad para la participacién del sujeto en la sociedad en
comparacién con aquellas personas sin diversidad funcional o incluso con él mismo en un
momento anterior de su vida. Esto no implica que no pueda llegar a realizar las mismas
actividades siempre que cuente con una ayuda ajustada a sus necesidades, pero para ello hay
que hacer un estudio profundo de los obstaculos que lo impiden.

Los poderes publicos deben promover politicas de inclusion social para los discapacitados que
abarquen sectores tan diversos como la prevencién, los cuidados médicos y psicolégicos, la
educacién, la orientacidén, la vivienda, la integracidn laboral, etc., a través de estrategias de
planificacién y orientacién para que este colectivo pueda participar en el ambito comunitario.
Tratar de eliminar las trabas que no les permiten desenvolverse con independencia, tanto en el
ambito doméstico para que puedan tener la oportunidad de desarrollar una vida auténoma,
como en la sociedad con la eliminacion de las barreras, o en el ambito laboral, facilitando
formacién para la obtencidn y mantenimiento de un empleo. La incorporaciéon al mercado
laboral es un factor muy importante para conseguir la plena integracién social de este colectivo
y los poderes publicos deben hacerlo posible ya que es un derecho que recoge nuestra
Constitucion en su articulo 35.1.

El Real Decreto Legislativo 1/2013 de 29 de noviembre, por el que se aprueba el Texto Refundido
de la Ley General de derechos de las personas con discapacidad y de su inclusién social (LGDD),
en el articulo 59 se refiere a la conciencia social, al trabajo que los poderes publicos han de
realizar en la igualdad de oportunidades como valor superior de nuestro ordenamiento juridico
que recoge el articulo 1.1 de la Constitucion Espafiola. Este articulo de la Carta Magna es el
precepto inicial, de gran amplitud, de una serie de preceptos constitucionales que obligan a los
poderes publicos al desarrollo de politicas tendentes a la integracidn social de las personas con
capacidades diversas: el articulo 10 relativo a los derechos y la dignidad de las personas, el
articulo 14 que promueve la igualdad y la no discriminacion y, el mas concreto, el articulo 49 en
el que se formula un mandato explicito a los poderes publicos para que realicen politicas de
integracién con este colectivo.

2.1. CUOTA DE RESERVA Y MEDIDAS ALTERNATIVAS

Existen diferentes normas para favorecer la integracién en el mercado de trabajo de las personas
con discapacidad y una de ellas es la imposicion, establecida por el articulo 42 de la LGDD, que
establece reservar como minimo un 2% del total de puestos de trabajo para trabajadores con
discapacidad en medianas y grandes empresas publicas o privadas, es decir, las que tiene 50 o
mas trabajadores sumando el personal de todos sus centros de trabajo. Al acompafiar a estas
cuotas de reserva con ayudas econdmicas se pretende incrementar la contratacion de personas
con discapacidad. En paises como Alemania o Francia esta cuota es del 5%, tres puntos
porcentuales por encima de la espaiiola.

Para el trabajo en la Administracidn Publica, es el Estatuto Basico del Empleado Publico en su
articulo 59 el que establece una reserva, en cada oferta de empleo publico, no inferior al 7% de
las plazas convocadas para las personas con discapacidad, de las que al menos el 2% deben ser
para personas que acrediten discapacidad intelectual, siempre que superen los procesos
selectivos y acrediten su compatibilidad con el desempefio de las tareas. Ademas, son las propias
Administraciones Publicas las que deben facilitar los accesos a los lugares en los que se realizan
las pruebas y, posteriormente, a los puestos de trabajo.
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La aplicacién de la normativa indicada al inicio de este epigrafe no produjo los resultados
esperados en la empresa privada, por lo que se buscaron otras modulaciones sobre el
cumplimiento de una obligacién inicialmente general, que tenia un alto grado de
incumplimiento y de este modo quedd subsanada. El art.42 de la LGDD contempla esa
posibilidad de exencidn a través de diversas vias; también remite a la regulacién reglamentaria
de las excepciones. Una de estas normas es el Real Decreto 364/2005 de 8 de abiril, por el que
se regula el cumplimiento alternativo con caracter excepcional de la cuota de reserva en favor
de los trabajadores con discapacidad y que se desarrolla en los parrafos siguientes.

El articulo 1 de este Real Decreto, expone los supuestos excepcionales en los que se exime a la
empresa del cumplimiento de la cuota de reserva, por el tipo de actividad productiva de la
misma, por su organizacidn, por motivos econdmicos u otras cuestiones que dificultan su
contratacidon. Otro factor puede ser que por las cualidades laborales que requieren no
encuentran trabajadores de ese perfil ni en oficinas de empleo o por otros medios o, si los
encuentran, no aceptan las condiciones ofrecidas. Cuando esto ocurre, para obtener la
exencion, la empresa debe cumplimentar y dirigir al Servicio Publico de Empleo Estatal una
“Solicitud de declaracidon de excepcionalidad”, en la que explicara y argumentara los motivos
por los que no puede aplicar la cuota y ofrecerd medidas alternativas para compensarlo. Una
vez aprobada la excepcionalidad tendrd una duracién de tres afios, pasado este tiempo la
empresa debe solicitar una nueva, cuando se mantenga la situacién.

El articulo 2 explica las medidas alternativas y establece el importe de las cuantias
compensatorias, por cada trabajador con discapacidad dejado de contratar por debajo de la
cuota del 2%. Las cuantias compensatorias se calcularan tomando como referencia el Indicador
Publico de Renta de Efectos Multiples (IPREM) y deben destinarse a la adopcidén de medidas para
preparar el paso de los discapacitados al mercado ordinario de trabajo. En lo que se refiere a las
medidas alternativas existen diferentes modalidades: celebrar un contrato mercantil o civil,
realizar aportaciones econémicas o constituir un enclave laboral.

La primera de las opciones es celebrar un contrato mercantil o civil de suministro de bienes o de
prestacion de servicios con un Centro Especial de Empleo (CEE) o con un trabajador auténomo
con discapacidad. El tipo de suministros y prestaciones contratados deben ser los necesarios
para el desarrollo productivo pero no los propios de la empresa, de este modo se evita que
eludan la contratacién directa de personas con discapacidad. El importe de los contratos ser3,
como minimo 3 veces el IPREM anual, excluidas las pagas extras.

Otra de las posibles opciones consiste en la aportacidon econdmica como donaciones o acciones
de patrocinio para el desarrollo de actividades de integracién en el mercado de trabajo y de
creacion de empleo de personas con discapacidad. Hay que tener en cuenta que se va a observar
que estas donaciones no incluyan supuestas aportaciones que las empresas donantes hacen a
las fundaciones y en contraprestacién reciben una prestacion de servicios o suministros, porque
no serian tales y supondria un fraude de ley. En este caso el importe sera de 1,5 veces el IPREM,
siendo el célculo el mismo que en el caso anterior.

La dltima opcidn es firmar un convenio con un CEE para constituir un enclave laboral con el
desplazamiento diario de un determinado nimero de trabajadores de este tipo de centros a la
empresa colaboradora, con el objetivo de prestar servicios relacionados con la actividad normal
de la misma. Estos trabajadores mantienen su relacion laboral con el CEE que es el que dirige y
controla la actividad que estos desarrollan a través de los encargados designados en el enclave.
Esta opcién es favorecedora para los trabajadores cedidos y los empleadores que eligen esta
opcidon como medida alternativa, ya que a los trabajadores les puede servir como trampolin
hacia el empleo ordinario, al tener una experiencia laboral en un entorno laboral no protegido.
Para las empresas, es una manera de tomar contacto con trabajadores con discapacidad para
comprobar las habilidades que tienen y estudiar la posibilidad de incluirlos en su plantilla en
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lugar de optar por medidas alternativas, opcién que ademas les beneficia econémicamente al
recibir diferentes tipos de ayudas que analizamos mads adelante. También en este caso el
importe de los contratos se calculard como los anteriores y sera, como minimo, 3 veces el IPREM.

2.2. TIPOS DE CONTRATOS Y AYUDAS ECONOMICAS

La LGDD dedica el Capitulo VI al derecho al trabajo y, dentro del mismo, su articulo 37.2, al tipo
de empleo a través del cual pueden ejercerlo. Dependiendo del grado de discapacidad podran
desarrollar la actividad laboral a través de empleo ordinario, empleo auténomo o empleo
protegido.

2.2.1. EMPLEO ORDINARIO

Existen diferentes tipos de contratos para el empleo ordinario por cuenta ajena, pueden ser
indefinidos, temporales para fomento del empleo, formativos o de interinidad, y cada uno de
ellos es compensado con una serie de ayudas, subvenciones y bonificaciones que también
recibiran los trabajadores por cuenta propia y que estan reguladas en el de la Ley 43/2006, de
29 de diciembre, para la mejora del crecimiento y del empleo.

Comenzando por los empleos por cuenta ajena, los contratos indefinidos son aquellos cuya
duracién no tiene limite en el tiempo de prestacion de servicios. Para cada uno de ellos que se
celebre a tiempo completo, los empresarios perciben una subvencién de 3.907€, si es parcial
recibird la parte proporcional, y por adaptar los puestos de trabajo hasta 902€. Ademas, si
aumentan el nimero de trabajadores en plantilla al afio, se beneficiaran por cada uno de ellos
de unas deducciones de entre 9000€ y 12000€, en funcién del grado de discapacidad. Por otro
lado, durante la vigencia de este contrato las empresas se beneficiaran anualmente de unas
bonificaciones en las cuotas de Seguridad Social para discapacitados mayores de 45 afos de
5.700€ v si la discapacidad es severa? se incrementard 600€. En el caso de los menores de 45
afios existe una diferencia de bonificacién por sexo, para mujeres sera de 5.350€ y para hombres
de 4.500€, incrementandose igualmente en 600¢€ si la discapacidad es severa.

La encuesta del INE sobre Empleo de las personas con discapacidad 2018, indica que el 73.3%
de las personas discapacitadas asalariadas contaban con un contrato indefinido y que la mayoria
tenian jornada completa en el sector servicios.

Los contratos temporales de fomento del empleo para personas con discapacidad tienen una
duracion determinada que estard establecida entre 12 meses y tres afios, a jornada completa o
parcial, con una indemnizacién por finalizacion de contrato de 12 dias de salario por afo
trabajado. El empleado no puede haber sido indefinido en la empresa en los dos afios anteriores
y la empresa que haya ejecutado despidos colectivos o improcedentes en los doce meses
anteriores, no podrd realizar este tipo de contratos. Durante la vigencia del contrato el
empresario se beneficiard anualmente de unas bonificaciones en las cuotas de Seguridad Social,
que en el caso de que la contratacion sea a mujeres menores de 45 afios sera de 4.100€ y si son
mayores de 45 aios de 4.700€ y, en ambos casos, si la discapacidad es severa se incrementan
en 600€. Si la persona contratada es un hombre, la bonificacién para menores de 45 afios de
3.500€ y si son mayores de 45 afios de 4.100€ y, en ambos casos, si la discapacidad es severa se
incrementan en 600€. También se establecen incentivos para la adaptacidn de los puestos de
trabajo.

Los contratos de interinidad se realizan para hacer una sustitucidon de un empleado en situaciéon
de incapacidad temporal, con desempleados con discapacidad la bonificacién que tienen es del

4 Discapacidad severa: Pardlisis cerebral, enfermedad mental o discapacidad intelectual > 33% o
discapacidad fisica o sensorial > 65%.
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100% en las cuotas empresariales de la Seguridad Social y en las cuotas de recaudacién en
conjunto durante el tiempo que dure el contrato.

Los contratos para la formacion y el aprendizaje buscan dar una cualificacién profesional a
personas que carecen de ella. Dividen el tiempo en formacién tedrica y practica. La formacion
tedrica para el primer afio no sera inferior al 25% de la jornada y para los siguientes afios del
15%. La duracién minima del contratd sera de un afio y la maxima de tres, salvo excepciones,
gue permitirdn una duracién de seis meses y de hasta cuatro afios. Una vez transcurrido este
tiempo no se podra volver a contratar al mismo trabajador con esta modalidad contractual para
la misma ocupacidn, en la misma empresa o en otra, pero si con otro tipo de contrato. Tampoco
se puede realizar este contrato a una persona que haya desempefado ese mismo puesto de
trabajo anteriormente por mas de un afo. En esta modalidad de contratacidon no habra limite
de edad. Las reducciones y bonificaciones estan reguladas por el articulo 3 de la Ley 3/2012, de
6 de julio, de medidas urgentes para la reforma del mercado laboral. En las cuotas empresariales
a la Seguridad Social por contingencias comunes, accidentes de trabajo, enfermedades
profesionales, desempleo, fondo de garantia salarial y formacién profesional de los contratos a
desempleados inscritos en la oficina de empleo, tendran unas reducciones del 100% para
empresas con plantilla menor de 250 empleados.

Para los contratos en practicas se requiere una titulacion oficial o un certificado de
profesionalidad que haya sido expedido en los ultimos siete afios. Su duracién oscila entre seis
meses y dos anos. La reduccién que obtienen en la cuota empresarial por contingencia comunes
es del 50% durante la vigencia del contrato vy si es igual o superior a un afio pueden solicitar
subvenciones para acomodar el puesto y el acceso al mismo del empleado con discapacidad. Si
a la finalizacién del contrato se transforma, obtienen una reduccién en la cuota empresarial
durante tres afios de 500€ si el contratado es hombre y 700€ en el caso de las mujeres, al ser
este un colectivo con menor nimero de contrataciones.

Los contratos en practicas y los de formacion y aprendizaje no acogidos a la Ley 3/2012, tendran
una bonificacién del 50% a la cuota empresarial por contingencias comunes. Cuando un contrato
temporal de fomento del empleo o formativo pasa a ser indefinido, las bonificaciones también
seran las de éste ultimo.

Al margen del empleo por cuenta ajena, otra alternativa para las personas con diversidad
funcional que buscan empleo es el de crear su propia empresa, darse de alta como auténomo.
Las bonificaciones a percibir por las personas que deciden trabajar por cuenta propia por
primera vez o que no hayan estado dados de alta en el Régimen Especial de Auténomos (RETA),
en los dos afos anteriores a la fecha de alta, las recoge el articulo 32 de la Ley 20/2007, de 11
de julio, del Estatuto del trabajo auténomo. Tendran una reduccion de 60€ mensuales en la
cuota por contingencias comunes durante 12 meses (en municipios de menos de 5.000
habitantes serd de 24 meses), si se cotiza por el minimo. Si la cotizacién es superior al minimo,
la reduccidn serd del 80% de la cuota. Transcurrido el primer afio, en ambos casos, tienen una
bonificacién del 50% sobre la cuota de contingencias comunes, durante 48 meses mas.

Por otro lado, el articulo 34 de esta Ley explica la posibilidad de capitalizar las prestaciones por
desempleo por finalizacidn definitiva de una relacién laboral. Si no se percibe el importe total,
se podra solicitar que la diferencia financie las cuotas de Seguridad Social. El importe
capitalizado sera la parte no percibida del total de las cuotas a las que tuviera derecho por sus
cotizaciones. Dependiendo del tipo de negocio que se ponga en marcha, se podra solicitar el
importe en su totalidad para el pago de las cuotas de Seguridad Social o bien capitalizar la parte
que justifique la inversién o la aportacién obligatoria o voluntaria mas la cuota de ingreso en
una cooperativa, o para la adquisicién de acciones o participaciones de capital de la empresa en
la que se va a participar. En el caso de los socios trabajadores que sean menores de 30 afios, la
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capitalizacion también se podra destinar a gastos de constitucién y puesta en marcha de
empresas de nueva creacidn o que lo haya sido en los ultimos doce meses.

La Orden TAS/1622/2007, de 5 de junio, por la que se regula la concesién de subvenciones al
programa de promociéon del empleo auténomo, ofrece una subvencién de un mdaximo de
10.000€ por establecerse como auténomo. En el caso de necesitar un préstamo, tendran una
reduccion de hasta cuatro puntos en los tipos de interés fijados por la entidad financiera. En
asistencia técnica el 75% de los servicios prestados con un maximo de 2.000€ y en formacion el
75% del coste de los cursos con un tope de 3.000€. Estas ayudas estdn orientadas a acercar a las
personas desempleadas hacia el trabajo por cuenta propia.

En cuanto al empleo con apoyo, esta reglamentado en el Real Decreto 870/2007, de 2 de julio,
por el que se regula el programa de empleo con apoyo como medida de fomento de empleo de
personas con discapacidad en el mercado ordinario de trabajo. Estda enfocado a demandantes
de empleo inscritos en los Servicios Publicos de Empleo (SEPE) y para empleados discapacitados
con especiales problemas para su insercion laboral, procedentes de CEE, que dejaran su puesto
en excedencia. Los contratos se realizan a personas con discapacidad severa por una empresa
del mercado ordinario y seran indefinidos o temporales con una minima duracidn de seis meses.
Son proyectos que buscan la integracion laboral plena y pretenden ensefiar de manera individual
a personas con este perfil de discapacidad, para que sean capaces de desenvolverse en un
entorno laboral. Para ello utilizan la figura del preparador laboral que es un experto que
acompania a la persona con discapacidad, orientandola y ofreciéndola los apoyos necesarios
para desempeiiar su trabajo. Las subvenciones que la empresa recibe son proporcionales a la
duracion del contrato del trabajador con discapacidad y de la jornada que este tenga, oscilando
entre los 2.500€ y los 6.600€ anuales, dependiendo del grado y tipo de discapacidad. Se destinan
a los gastos laborales y de Seguridad Social de los preparadores laborales contratados a este fin.

Estas las modalidades laborales cumplen una funcién social muy importante y necesaria para
gue el colectivo con discapacidad cuente con la oportunidad de aprendizaje, desarrollo y
realizacion personal. Pero el fin debe ser el empleo ordinario para conseguir la plena inclusion.
No cabe duda que los apoyos econdmicos a la hora de contratar a personas con discapacidad
son un aliciente para las empresas, pero también es cierto que muchas veces son insuficientes.
Un ejemplo de ello es cuando una empresa se enfrenta a la eliminacién de barreras o a la
adaptacion de puestos, son inversiones variables que dependen de las limitaciones de la persona
a contratar, cuando éstas son elevadas las empresas declinan las contrataciones y optan por las
medidas alternativas que no impliquen tanto desembolso de capital.

2.2.2. EMPLEO PROTEGIDO

Los Centros Especiales de Empleo (CEE) son empresas enfocadas a la integracién laboral de las
personas con discapacidad severa. Lo que buscan es la mayor incorporacidn de personas con
discapacidad al empleo ordinario ofreciendo un contrato remunerado por la realizacién de
labores pensadas y adecuadas a su perfil. El tipo de tareas mas habituales estan relacionadas
con servicios de limpieza y mantenimiento de jardines, comunidades, edificios, servicios de
publicidad, lavanderia, control de accesos, artes graficas, empaquetados y estuchados.

Los CEE estan definidos y regulados en el Capitulo VI seccién 32 del Real Decreto Legislativo
1/2013. Pueden ser creados por las Administraciones Publicas directamente o en colaboracién
con otros organismos, por entidades, personas fisicas, juridicas o comunidades de bienes, que
tengan capacidad juridica y de obrar para ser empresarios y de caracter publico o privado, con
o sin animo de lucro. La calificacidn e inscripcién en el Registro de CEE se realizara por el Servicio
Pablico de Empleo Estatal (SEPE), o, en su caso, en el correspondiente de las Administraciones
Autondmicas.
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Independientemente de la funcién social que cumplan y de las caracteristicas que los definan,
los patrones de gestién de los CEE seran los mismos que los de cualquier empresa. Estos centros
disponen de unidades de apoyo, organizadas en equipos multidisciplinares de especialistas en
psicologia, trabajo social o fisioterapia, que analizan cada puesto en funcién de las capacidades
de cada trabajador, segun su grado de afectacion, formacidn y experiencia, ayudando a superar
las barreras que impidan a los trabajadores desarrollar sus labores con total independencia,
cuidando la continuidad y la promocion de los empleados. Estan especialmente dedicados a las
personas con discapacidad severa, aunque pueden atender al resto de trabajadores siempre que
no condicione la atencién de los primeros. Otras de las funciones que realizan estas unidades
son las de analizar y orientar al entorno familiar y social para preparar su inclusién. Estaran
compuestos por un numero no inferior al 70% del total de la plantilla de personas con
discapacidad legalmente reconocida pero con especial atencién a las personas con discapacidad
severa, excluyendo de este cémputo a los integrantes de las unidades de apoyo.

Para obtener un empleo en los CEE hay que inscribirse en los Servicios Publicos de Empleo. El
régimen juridico de la contratacién es, con cardcter general, el establecido en el Real Decreto
Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del
Estatuto de los Trabajadores, aunque con alguna modificacién importante. El Estatuto de los
Trabajadores, establece que la jornada diaria no puede exceder de ocho horas y que las horas
extraordinarias estan limitadas a situaciones especiales como dafios o siniestros extraordinarios.
El Real Decreto 1368/1985, de 17 de julio, por el que se regula la relacién laboral de caracter
especial de los discapacitados que trabajen en los CEE determina algunas de las citadas
modificaciones como la posibilidad de que los trabajadores se puedan ausentar hasta diez dias
al semestre por motivos de salud con derecho a remuneracidn o peculiaridades en los contratos
para la formacién y de trabajo a domicilio.

Existen también los CEE de Iniciativa Social, que estan participados por entidades sin animo de
lucro como fundaciones, asociaciones o entidades de economia social, para los que se
establecen una serie de ventajas como la prioridad en la contratacién publica, la reserva de
licitacion de un determinado porcentaje de concursos publicos (Ley 9/2017), a los que haremos
referencia en el apartado 2.3. Reciben diferentes ayudas y subvenciones destinadas a financiar
parte de sus proyectos, mantener los puestos de trabajo y sufragar los costes laborales y de
Seguridad Social de los trabajadores de las unidades de apoyo. Obtienen una bonificacién del
100% de las cuotas empresariales por todos los conceptos a la Seguridad Social y las de
recaudacion conjunta.

Las subvenciones para la financiacion se usaran para el pago de asistencia técnica, intereses de
préstamos e inversion fija en proyectos de interés social; las subvenciones se reciben por cada
puesto creado y su cuantia varia en funcién del porcentaje de trabajadores con discapacidad
respecto del total de la plantilla: si supera el 90% serd de 12.020,24€ y si esta entre el 70 y el
90% sera de 9.015,18€. Por otro lado, existen una serie de ayudas para el mantenimiento de los
puestos de trabajo, adaptacién de los mismos y eliminacidn de barreras. Sobre el coste salarial,
hasta el 50% SMI, hay una bonificacidn del 100% de la cuota empresarial de Seguridad Social por
cada contrato temporal o indefinido, asi como por la transformacién de contratos temporales
de fomento del empleo de las personas con discapacidad y los formativos en indefinidos.

Por ultimo, las ayudas a las unidades de apoyo, que se asignan por un afio, se calculan en funcion
del nimero de trabajadores con discapacidad severa, estableciendo 1.200€ por cada uno y son
proporcionales a la duracidn del contrato y de la jornada.

Son muchas las ventajas que ofrecen los CEE en diferentes ambitos. En el caso de las empresas
con mas de 50 trabajadores que no quieren o no pueden aplicar la cuota de reserva, una
alternativa es la firma de un acuerdo con un CEE. Las compensaciones econdmicas y fiscales que
tienen los CEE son un estimulo para emprender en el dmbito de la economia social si se compara
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con la creacidn de una empresa ordinaria. Las Administraciones Publicas justifican estas
bonificaciones para las empresas porque su objetivo es conseguir la integracidn social de estas
personas en el dmbito laboral.

2.2.3. ENCLAVES LABORALES

Un enclave laboral es un contrato suscrito por una empresa y un CEE para la realizacidn de obras
o servicios que deben ser desempefiados por trabajadores con discapacidad pertenecientes a
dicho CEE, para lo que deben desplazarse temporalmente a las instalaciones de la empresa
colaboradora. La duracidn del contrato firmado entre el CEE y la empresa tendra una duracion
comprendida entre tres meses y tres afios prorrogables. Los trabajadores cedidos deben ser
discapacitados y al menos el 60% con especiales dificultades para el acceso al mercado laboral.

Para impulsar el transito de los empleados con discapacidad del CEE a la empresa colaboradora,
el Capitulo Ill del Real Decreto 290/2004 regula, entre otras cuestiones, una serie de incentivos
para la contrataciéon indefinida por parte de la empresa colaboradora de los trabajadores con
discapacidad que se encuentren prestando servicios en el enclave. Recibiran una subvencion por
cada contratacién indefinida de 7.814€ y otras para adaptar los puestos de trabajo y eliminar las
barreras que puedan dificultar el desempefio del trabajo para estos empleados.

Dependiendo del tipo de contrato, y durante la vigencia de los mismos hay bonificaciones
anuales de las cuotas de Seguridad Social. Si el contrato es indefinido, la discapacidad no es
severay el trabajador es mayor de 45 afios, sera de 5.700€ independientemente del sexo, y para
hombres menores de 45 afios de 4.500€, siendo la bonificacién para mujeres de 5.350€. En el
caso de discapacidad severa, para mayores de 45 afos sera de 6.300€ y en el caso de hombres
menores de 45 afios 5.100€ siendo para mujeres 5.950€.

Para contratos temporales, si la discapacidad no es severa y el trabajador es hombre y menor
de 45 afios, serd de 3.500€ y 4.100€ para hombres mayores de 45 afios, incrementandose en
ambos casos para mujeres en 600€. En el caso de discapacidad severa, para hombres y menores
de 45 anos sera de 4.100€ y a hombres mayores de 45 afios de 4.700€, incrementandose en
ambos casos para mujeres en 600€.

La contratacidn de personas con discapacidad hace que estas empresas se muestren a la
sociedad como ejemplo de integradores sociales, unas compaiiias responsables en el fomento
de la igualdad de oportunidades que se fijan en las capacidades y no en las discapacidades, y
esto siempre va a favorecer un reconocimiento social y una mejor conexion con los
consumidores, creando asi una empresa mds competitiva.

2.3. LAS LEYES DE CONTRATOS DEL SECTOR PUBLICO COMO MEDIDA DE FOMENTO DE
LA INTEGRACION LABORAL DE LAS PERSONAS CON DISCAPACIDAD

El fomento del empleo de las personas con discapacidad es posible gracias a las alternativas
vistas anteriormente y a planes y programas de integracion creados por el Gobierno, entre ellos
estan los ejemplos de la Estrategia Espafiola sobre Discapacidad 2012-2020, que se centra en la
eliminacion de barreras. Esta Estrategia surge para aplicar la Convencion Internacional sobre los
derechos de las personas con discapacidad y esta enfocada a la accesibilidad, defensa de sus
derechos, participacidn, igualdad, no discriminacidn, empleo, educacién y formacion, proteccion
social, sanidad y accidn exterior. Pretende hacer ver a la ciudadania las capacidades que las
personas con diversidad funcional pueden aportar y que son capaces de integrarse en la
sociedad.

Otro modo de fomentar la contratacidon de personas con discapacidad dentro de los planes
gubernamentales y a la vista del incumplimiento por parte de muchas empresas de respetar los
cupos y las medidas alternativas a los mismos, es optar por mecanismos que eviten la
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discriminacién del colectivo beneficiando su inclusion laboral de manera indirecta, legislando a
su favor la asignacidn o la reserva de determinados contratos publicos. Un claro ejemplo de ello
son las vigentes leyes de contratos publicos como la Ley 9/2017, de 8 de noviembre, de
Contratos del Sector Publico, por la que se transponen al ordenamiento juridico espafiol las
Directivas del Parlamento Europeo y del Consejo 2014/23/UE y 2014/24/UE, de 26 de febrero
de 2014, y el reciente Real Decreto-ley 3/2020, de 4 de febrero, de medidas urgentes por el que
se incorporan al ordenamiento juridico espafiol diversas directivas de la Unién Europea en el
ambito de la contratacidn publica en determinados sectores (de seguros privados; de planes y
fondos de pensiones; del ambito tributario y de litigios fiscales).

Son varios los articulos, a lo largo de estas normas, que se detienen o hacen referencia detallada
al colectivo de las personas con diversidad funcional o a las empresas que les facilitan trabajo.
Buscan una mayor proteccién, reconociendo que una manera de garantizar la igualdad de
oportunidades y la integracioén social de este grupo desfavorecido es la actividad laboral, para lo
que se incrementa el nUmero de contratos reservados a los CEE y a las empresas de insercion,
siempre que su plantilla cuente con un minimo del 30% de trabajadores discapacitados.

La Ley de Contratos del Sector Publico, busca alternativas para compensar los cupos de reserva
obviados por muchas empresas y proteger los derechos de este colectivo. Ademas de lo
establecido en el Real Decreto Legislativo 1/2013, contiene normativa derivada del acuerdo de
nuestro pais con Naciones Unidas sobre los derechos de las personas con discapacidad en
aseguramiento de la calidad, eliminacidon de barreras y las prescripciones técnicas que los
contratos deben cumplir en relacién a la accesibilidad de las personas con discapacidad. El Real
Decreto Ley 3/2020, también hace mencién a este tema, indicando que, cuando sea posible,
debe tenerse en cuenta y explicar en las prescripciones técnicas los criterios que se han seguido
para favorecer la accesibilidad de las personas con discapacidad.

En cuanto a las cuestiones sociales, se siguen regulando los contratos reservados a los CEE y se
incluye a empresas de insercion que lleven a cabo programas de empleo protegido que respeten
las cuotas de reserva para las personas con discapacidad. La Ley sefiala expresamente la
prohibicién de realizar contratos publicos a empresas que no cumplan con la cuota minima de
reserva del 2% para empresas de 50 o mas trabajadores establecida por el articulo 42 del Real
Decreto Legislativo 1/2013.

Se incluye la posibilidad de que las empresas contratantes puedan, ademas de reservar la
participacién en la adjudicacién de contratos lo hagan también en lotes de contratos. Los lotes
son una medida para apoyar a empresas de menor capital, una division de un contrato mayor
en varios mas pequefios lo que supone un incentivo para CEE y empresas de insercidon que
pueden tener dificultades para acceder a contratos mayores por problemas de medios y
solvencia principalmente.

La regulacion se completa con las pautas establecidas para las entidades encuadradas en el
sector publico, fijando los porcentajes de reserva. La Ley 9/2017, concreta en su Disposicidn
Adiciona 42 que, mediante Acuerdo del Consejo de Ministros u drgano subestatal, se deben fijar
los porcentajes minimos de reserva para la participacidn en la adjudicaciéon de determinados
contratos o lotes de contratos a los CEE y a las empresas de insercién. Este acuerdo debe hacerse
efectivo en el plazo de un afio desde la entrada en vigor de la Ley y en el caso de que tal acuerdo
no se haya adoptado, impone un porcentaje minimo de reserva del 7%. Este importe se
incrementard hasta un 10% a los cuatro afios de la entrada en vigor de la Ley. Con ello, el
legislador pretende garantizar el cumplimiento del mandato de reservay, ante la posibilidad de
inaccidn impone un porcentaje superior. Un ejemplo de ello es el Acuerdo 44/2016, de 21 de
julio, de la Junta de Castilla y Ledn, por el que se aprueban directrices vinculantes para los
drganos de contratacidn de la Administracion General e Institucional de esta comunidad sobre
la inclusion de aspectos sociales en la contratacién, que ya en 2016 impulsaba la incorporacién
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de éstos en la contratacion mediante reserva de contratos, cldusulas sociales y proyectos de
insercion sociolaboral, con la posibilidad de que los érganos de contratacién pudieran hacerlo
en forma de lotes para facilitar la incorporacion de estos aspectos sociales.

Regula también otro tipo de contratos excepcionales que Unicamente pueden tener por objeto
determinados servicios publicos de caracter social, cultural y de salud, enumerados en el Anexo
IV de la ley, a los que deben cefiirse y siempre que no haya existido un contrato con el mismo
organo en los tres afios anteriores. Los beneficios obtenidos los deben destinar para alcanzar los
objetivos de la organizacién, ya que su estructura se basa en la propiedad de los empleados o
en su participacién activa.

Las obligaciones relativas a la contratacién de un porcentaje especifico de personas con
discapacidad durante la ejecucién de un contrato, las puede marcar la entidad contratante en
el pliego de condiciones, en el que indicard el organismo al que deben dirigirse los participantes
que se quieran informar sobre ello y les exigira que incluyan en su oferta que ha sido tenido en
cuenta.

Los criterios seguidos para adjudicar los contratos estdn asentados en la mejor relacion
calidad/precio que se ajusta a criterios econdmicos y cualitativos, en los que la entidad
contratante puede incluir aspectos sociales, como los relacionados con el fomento de la
integracion social y laboral de las personas asignadas a ejecutar el contrato firmado.

También existen una serie de acciones positivas que las entidades contratantes pueden incluir
en los pliegos de condiciones. Sirva como ejemplo que tras la valoracién de los criterios de
adjudicacion, si existe un empate entre varias ofertas, el contrato serd concedido a la empresa
con el mayor nimero de empleados con discapacidad en plantilla (siempre que supere el
porcentaje establecido en la normativa), y en el caso de persistir la igualdad se le asignara a la
empresa que cuente con el mayor nimero de contratos fijos del colectivo. En los supuestos en
los que no esté reflejado en los pliegos de condiciones se aplicaria este mismo procedimiento.

Por otro lado, a la hora de ejecutar los contratos también se establecen una serie de condiciones
sociales o laborales con el fin de cumplir los derechos reconocidos a las personas con
discapacidad en la Convencidn de las Naciones Unidas. Hay que evitar la discriminacién y
fomentar su contratacidn, intentando que sea en un numero superior al exigido
legislativamente. Para garantizar estas condiciones deben estar incluidas en los pliegos o en los
anuncios de convocatoria y cabe la posibilidad de sancidn ante un incumplimiento. En el caso de
las subrogaciones en contratos de trabajo, la Ley dice que si la empresa con la que se tenia el
acuerdo era un CEE, la adjudicataria debe subrogarse manteniendo a todas las personas con
discapacidad que desarrollaban esa actividad.

Una vez analizadas estas regulaciones en lo relativo al entorno laboral de las personas con
discapacidad, se observa el esfuerzo de las Naciones Unidas, de la Unién Europea y del Reino de
Espafia para reforzar las medidas de promocién laboral para este colectivo desfavorecido con
un pasado marcado por su anulacion social y pretendiendo que, gracias a la integracién laboral
y social puedan conseguir una independencia econdmica que les pueda ayudar también a
conseguir su autonomia personal en la organizacién de una vivienda.

Gracias a todo esto, las personas con diversidad funcional se benefician de las acciones positivas
que les ayudan a participar en igualdad de condiciones, a superar algunas de sus limitaciones
personalesy los obstaculos, que en la vida diaria y para la sociedad en general no son tales y de
las que estdn aprendiendo a ser conscientes.
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3. EVOLUCION DEL EMPLEO EN LAS PERSONAS CON DISCAPACIDAD

Durante los ultimos afos las Administraciones Publicas han intentado potenciar la insercion
laboral de las personas con discapacidad mediante campafias de sensibilizacion acompafiadas
de beneficios fiscales para las empresas.

Se toma como fuente para el estudio de la evolucidn de la actividad laboral la encuesta sobre el
empleo de las personas con discapacidad realizada por el Instituto Nacional de Estadistica. Esta
encuesta ofrece informacidon sobre las personas que tienen legalmente reconocida una
discapacidad y se encuentran en edad de trabajar, es decir, las personas que estdn entre 16 y 65
afos con una discapacidad igual o superior al 33%. Estos son los datos que realmente
necesitamos para el tema que nos ocupa.

La uUltima encuesta disponible es la del afio 2018 ya que los datos se presentan en el mes de
diciembre del afio siguiente al evaluado. El estudio abarcara los cinco periodos anteriores debido
a que a partir del afio 2014 hay una modificacion en el cémputo de las personas con
discapacidad, incluyendo ahora, como indica el Real Decreto Legislativo 1/2013, a las personas
con una pension de la Seguridad Social por incapacidad permanente total, absoluta o gran
invalidez, y a las de clases pasivas con pensidn de jubilacion o retiro por incapacidad permanente
para el servicio. Por ello, el afio 2014 es el primero del que podemos obtener datos con un mismo
criterio.

3.1. POBLACION DISCAPACITADA EN EDAD DE TRABAJAR

Desde 2014, la media de personas con discapacidad representa el 6% de la poblacién entre 16 y
64 anos. Esto supone algo menos de dos millones de personas. La distribucién entre hombres y
mujeres estd en torno al 60/40°. Durante este tiempo ha habido un aumento progresivo del
colectivo llegando a 157.600 personas, produciéndose el mayor acrecentamiento en el afo 2016
con 65.900 personas mas que en el aifo anterior.

El 70% de los discapacitados se sitla en la franja de edad de los 45 a 64 afios. Légicamente, en
edades mads tempranas la discapacidad es menor. Las mujeres estdn menos presentes en los
grupos de edad mas bajos, pero a partir de los 45 afos se incrementa su participacion.

En cuanto a los grados de discapacidad, en torno al 34% presentan una discapacidad que se
encuadra en el minimo que marca la ley, del 33% al 45%°. Las personas afectadas por un grado
de discapacidad entre el 65 y el 74%, alcanzan el 21% del total” y las superiores al 75%
constituyen un 10%8.

En referencia a los tipos de discapacidad, la mds representativa es la fisica que afecta al 45% de
la poblacién con discapacidad, siendo las sensoriales, visual y auditiva, las menos frecuentes.’

3.1.1. POBLACION ACTIVA CON DISCAPACIDAD

La poblacidn activa se define como aquella que estando en edad de trabajar tiene un empleo
remunerado o aspira tenerlo, realizando una busqueda activa del mismo. Se incluye aqui a los

5 Ultimo dato de la Encuesta Empleo de las personas con discapacidad (2018): 1.899.800 personas con
discapacidad en edad de trabajar. 1.090.800 son hombres y 809.000 son mujeres.

6 En 2018 el nimero de personas con grado de discapacidad 233% y <45% era de 694.600.

7 En 2018 el nimero de personas con grado de discapacidad 245 y <64% era de 398.800.

 En 2018 el nimero de personas con grado de discapacidad >75% era de 196.300.

°En 2018 el nimero de personas con discapacitada fisica era de 852.300, con discapacidad visual 95.800
y con discapacidad auditiva 88.900.
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ocupados y a los desempleados y se excluye a los trabajadores que no obtienen remuneracion
por su labor.

El siguiente grafico muestra una comparativa por sexo entre las personas con discapacidad en
edad de trabajar y las activas.

Grafico 3.1 Comparativa por sexo de los discapacitados en edad de trabajar y los
discapacitados activos.
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Fuente: Elaboracidon propia con datos INE.

El nimero de personas que integran el colectivo de discapacitados, en sentido amplio, es
superior a tres millones. De ese conjunto, un total de 1900000 reune los requisitos de edad para
poder desarrollar un trabajo (quedan fuera, por tanto, aquellos discapacitados menores de 16 o
mayores de 65).

Lo que nos interesa es saber qué proporciéon de esos discapacitados, que podrian trabajar,
efectivamente lo hacen o buscan empleo de manera activa. Es decir, tratar de determinar cual
es la poblacidn activa entre los discapacitados. En este sentido, resulta llamativo que sélo 1/3
de los discapacitados que pueden trabajar lo hacen o lo intentan. Esto contrasta con los 2/3 del
resto de la poblacion en edad de trabajar que lo hace o busca hacerlo. Dicho de otra manera,
mientras que para el conjunto de la poblacién, la poblacién activa es de 2/3, para los
discapacitados es de 1/3, lo que lleva a preguntarse cudles pueden ser la causas por las que la
poblacién activa entre los discapacitados es tan baja.

Podemos dividir a las personas discapacitadas en edad laboral en tres grupos: activas, inactivas
que podrian desarrollar un trabajo remunerado e inactivas que nunca van a ser poblacién activa.
Como indicamos anteriormente, el 35% del total de las personas con discapacidad en edad de
trabajar representa a la poblacidon activa de este colectivo. El 65% restante de las personas con
discapacidad en edad laboral constituye la poblacién inactiva, de ellos, un 10% podrian
desarrollar en algin momento un trabajo remunerado, pasando asi a formar parte de la
poblacién activa. Este grupo esta integrado por estudiantes, personas dedicadas a labores del
hogar no remuneradas y otros. El 55% restante lo forman personas con un grado de invalidez
que les impide el desarrollo de cualquier actividad laboral o que estan jubilados, motivo por el
gue nunca van a ser poblacidn activa.
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Cabe recordar que en el conjunto de personas que pueden ser consideradas discapacitadas
estdn incluidos los pensionistas por incapacidad'®. Muchos de ellos tienen edad laboral, por lo
gue forman parte del grupo denominado como poblacién inactiva.

Las personas con edades comprendidas entre 45 y 64 ainos representan a mas del 60% de la
poblacién activa con discapacidad, evidentemente este es el grupo de personas con diversidad
funcional mas numeroso. De ese mismo colectivo, el 50% presenta un grado discapacidad de
entre el 33 y el 45%.

La economia de un pais depende en gran parte de su tasa de actividad, cuanto mayor sea su
poblacién activa mayor sera su produccion econdmica. La tasa de actividad es el resultado del
cociente de la poblacidn activa y la poblacién en edad de trabajar. En el caso de las personas con
discapacidad se establece en el 35% y por grupos de edad el mas representativo es el de mayores
de 25 hasta 44 afios, que tienen una tasa de actividad del 50%.

3.1.2. POBLACION OCUPADA CON DISCAPACIDAD

A continuacidn se va a analizar la comparativa entre las personas con discapacidad que se
encuentran entre la poblacidn activa, y de este grupo las que estan ocupadas. Como se puede
apreciar en el grafico 3.2, se observa un incremento anual positivo y constante en la contratacion
laboral en ambos sexos de 95.100 personas en los Ultimos cinco afos, correspondiendo el 45%
de la ocupacidn a mujeres. Este aumento situa la tasa de ocupacién de personas con
discapacidad alrededor del 75% de los activos.

Grafico 3.2 Comparativa entre discapacitados activos y los discapacitados
ocupados diferenciados por género.
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Aunque los datos para este sector en lo referente a diferencias por género son bastante
equitativos, para corregir las diferencias, las politicas de empleo ofrecen mayores incentivos en
la contratacidon de mujeres. La menor tasa de actividad entre las mujeres responde a que aun

10 La LGDD, considera que presentan también una discapacidad en grado igual o superior al 33% los
pensionistas de la Seguridad Social que tengan reconocida una pension de incapacidad permanente en el
grado de total, absoluta o gran invalidez, y los pensionistas de clases pasivas que tengan reconocida una
pensidn de jubilacion o de retiro por incapacidad permanente para el servicio o inutilidad. Como
consecuencia de este Real Decreto, desde 2015 el ambito poblacional de la EPD incluye a dicho colectivo.
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existe una sobreproteccion de la mujer discapacitada y a la asignacidon a éstas de trabajos
domeésticos y de cuidados familiares no reconocidos, lo que limita sustancialmente su
integracién social y laboral.

El acceso al empleo en igualdad de condiciones se convierte para este colectivo, en una meta de
dificil alcance, donde el entorno familiar, la sociedad en general y el mercado laboral en
particular tienden a condenarlas hacia la inactividad, coartando su plena integracién y desarrollo
(Fundacién Once, 2020).

Por otro lado, mientras que al hombre con discapacidad se le anima a trabajar, a ser
independiente, a formar una familia, a la mujer con discapacidad se le niega tal posibilidad,
relegdndola a las responsabilidades domésticas y a tareas de atencién y cuidado familiar. Pero
este trabajo no remunerado no es valorado, ni tenido en cuenta, ya que no se adoptan las
medidas politicas oportunas para lograr un desarrollo mas justo (Molina, 2011).

La tasa de empleo presenta una linea ascendente hasta el 2017, afio en que cae levemente,
situandose en la actualidad en torno al 26%. El descenso ha sido mds acentuado en el caso de
las mujeres, bajando hasta el 25% y, en términos generales, el grupo con la tasa de empleo mas
baja es el de menores de 24 afios. Los mayores de 45 afios por el contrario incrementan la tasa
de empleo, y la de desempleo es la menor del colectivo, bajando hasta el 20% en 2018.

La tasa de paro, similar para ambos sexos, ha descendido en 6 puntos porcentuales desde el afo
2014 hasta llegar al 25%. En cuanto a los tramos de edad, el mas afectado por el desempleo es
el de menores de 24 aiios que, aunque ha experimentado un descenso de 10 puntos, alcanza el
60% en tasa de desempleo.

La educacién es fundamental para el acceso al empleo tanto para los discapacitados como para
las personas que no lo son. Influye mucho el nivel formativo adquirido a la hora de conseguir un
puesto de trabajo. Por lo general, cuanto mayor sea el nivel de estudios mejores expectativas y
mayores posibilidades de encontrar un empleo.

El 25% de los discapacitados no supera los estudios primarios, lo que dificulta aun mas su
integracién en el mundo laboral. Aunque las mujeres con discapacidad alcanzan mejores
resultados que los hombres, siguen estando por debajo de ellos en el nimero de contrataciones
como muestra el Grafico 3.3 que compara la formacion de las personas activas en relacion a la
de las personas que tienen un puesto de empleo segun sus estudios.

Gréfico 3.3 Nivel formativo de discapacitados activos y ocupados.

Fuente: Elaboracidon propia con datos INE.
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El grafico muestra el descenso en los niveles formativos inferiores frente a un incremento
importante en los estudios superiores. El volumen de personas activas con discapacidad
analfabetas ha bajado notablemente situandose en el afio 2018 en 2.200 personas, lo que
representa un 0.30% de la poblacién discapacitada activa. Un apunte significativo es que segin
los datos del Instituto Nacional de Estadistica, mas del 81% de los discapacitados que no tienen
ninguna titulacion tienen empleo.

El nimero de personas que alcanzaron los estudios primarios también ha experimentado un
descenso frente a favor las titulaciones universitarias, de educacién secundaria y programas de
formacidn e insercién laboral. Este progreso en la formacién superior respecto de los niveles
formativos mas bajos en el sector de las personas activas y ocupadas se debe en parte a las
politicas educativas que favorecen la integracidn educativa de las personas con discapacidad en
igualdad de condiciones que las no discapacitadas, aportandoles apoyo y métodos de ensefianza
adaptados a las necesidades y capacidades de cada uno de ellos.

En este sentido, los programas de formacion profesional cobran mucha importancia para el
colectivo y la Administracidn se encarga de reservar un porcentaje superior al 5% de las plazas
ofertadas a los alumnos con especiales necesidades. Los centros educativos se ocuparan de
eliminar las barreras que pudieran dificultar la formacion.

Otro elemento importante que proporcionan estas titulaciones son los contratos de aprendizaje
y formacidn. Respecto a la formacidn universitaria, cabe destacar que casi el 87% de personas
activas con discapacidad con formacién superior tiene empleo. Las tasas de actividad en estos
niveles formativos se acercan mucho a las del mismo grupo sin discapacidad, quedando
demostrado que a mayor preparacion mejor resultados laborales. La tendencia en la
empleabilidad para el grupo es principalmente como asalariados con jornada completa.

Gréfico 3.4 Situacidn profesional. Gréfico 3.5 Tipo de jornada.
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El grafico muestra un ascenso en todas las situaciones profesionales con mayor el nimero de
trabajadores por cuenta ajena en la empresa privada. Se observa que la opcién del autoempleo
es menos representativa que cualquiera de las otras. A la vista de los datos de empleo publico y
teniendo en cuenta los del Servicio Publico de Empleo Estatal, proporcionalmente son mas las
personas con discapacidad que trabajan en el sector pubico que del resto de la poblacidn.

En cuanto al tipo de jornadas se muestra la prevalencia de los contratos a jornada completa
frente a los parciales. La explicacidon se puede encontrar en las ayudas recibidas por las empresas
a la hora de contratar a personas con discapacidad, ya que las bonificaciones son proporcionales
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a la jornada pero la inversién que pudiera requerir la adaptacién de los puestos serd la misma
independientemente de la jornada que el trabajador realice.

Grafico 3.6 Asalariados segun contrato.
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Hasta 2016 el numero de nuevos contratos indefinidos fue muy superior respecto a los
temporales con un progreso ascendente que llegd a alcanzar desde 2014 un total de 41.400
empleos. A partir de 2017 la progresion fue descendente y aunque el nimero de contratos
crecid en 9.700, en el siguiente afio se perdieron 800 contratos indefinidos.

Aungue en los dos ultimos afios analizados fueron mayores las contrataciones temporales, y
principalmente entre las mujeres, en ambos casos hubo caida importante. El 83% de las
contrataciones son superiores a un afo. El nimero de personas que tienen mas de un empleo
son poco representativas, variando entre el 1,5% y el 2% en los ultimos afos.

En lo que respecta al tipo de contratos por sexo, en el caso de los varones, el total de
contrataciones indefinidas en los Ultimos afios supera el 56% y las temporales el 54%. Aunque
se aproxima, el nimero de mujeres contratadas siempre va por debajo.

Profundizaremos en este momento en la comparacion entre las personas con discapacidad y las
que no la tienen, ya que se observan diferencias en las modalidades de contratacion como queda
reflejado en los siguientes graficos.

Graficos 3.7 Contrataciones indefinidas por tramos de edad (por mil).
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Fuente: Elaboracion propia con datos INE.
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En contraste con las personas sin discapacidad, se observa que para los que si la tienen
predominan las contrataciones indefinidas en el dltimo tramo de edad laboral, en los mayores
de 45 afios.

Graficos 3.8 Contrataciones temporales por tramos de edad (por mil).
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Fuente: Elaboracion propia con datos INE.

Para el primer tramo de edad laboral comprendido entre 16 y 44 aios, el nimero de
contrataciones temporales en ambos grupos son muy superiores a las indefinidas. Esta franja es
en la que menos contratos se alcanzan cada afo, ya sean temporales o indefinidos, es decir la
gue menos poblacidon ocupada presenta.

En el periodo estudiado, la representacién grafica muestra una tendencia a igualar el nimero
de contratos temporales para los discapacitados mayores de 45 afios y los que se encuentran
entre 25 y 44 afios. En definitiva, estos graficos reflejan claramente que los contratos indefinidos
para personas entre 45 y 64 afios son los que prevalecen en el colectivo de personas con
discapacidad.

Gréfico 3.9 Ocupados por sector de actividad.
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El sector servicios es el que reine mayor nimero de personas con discapacidad y el Unico que
mantiene un crecimiento constante durante todos los aifos. Los CEE contribuyen a esta situacion
ya que en su mayoria cuentan con trabajos como limpieza, jardineria, lavanderia,
mantenimiento de edificios y otros. Actualmente existen mas de 2.500 CEE autorizados en
Espafia, segun los datos del Servicio Publico de Empleo Estatal, que emplean a mas de 70.000
personas con discapacidad.
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Espafia es un pais en el que el sector servicios tiene un gran peso en la economia por el turismo
y la hosteleria. Eurostat!! indica que el 77,9% del empleo en nuestro pais en 2018 lo era en el
sector terciario, lo que claramente confirma que este dato a nivel nacional lo es también en
particular para el sector de discapacidad.

3.2. TRABAJO EN LA ADMINISTRACION PUBLICA DE LAS PERSONAS CON
DISCAPACIDAD

El acceso al sector publico no debe ser un obstdculo para las personas con discapacidad, siempre
gue cumplan los requisitos que se marcan en las convocatorias y demuestren que pueden
desempenar el puesto al que quieren acceder. Como indicamos en el capitulo Politicas de
empleo, la Ley del Estatuto Basico del Empleado Publico establece que debe reservarse un 7%
de la oferta de empleo a las personas con discapacidad y de éstas, un 2% debe ser
exclusivamente para personas que acrediten una discapacidad intelectual, siempre que superen
el proceso selectivo. El fin perseguido es alcanzar que el 2% del total de empleados de la
Administracion del Estado sean discapacitados con un grado igual o superior al 33%.

En este apartado estudiaremos la Oferta de Empleo Publica (OEP), del colectivo con
discapacidad, gestionado por la Comisién Permanente de Seleccién (CPS). Los Cuerpos y Escalas
de la Administraciéon General del Estado de los que la Comisidn estd encargada de seleccionar
son los Subgrupos A2, C1y C2 adscritos al Ministerio de Hacienda y Administraciones Publicas a
través de la Secretaria de Estado de Administraciones Publicas.

La citada Comision elabora una Memoria Ejecutiva de los procesos selectivos de cada OEP en la
que detalla el nimero de plazas ofertadas y aprobadas, la duracién de los procesos, analiza la
implantacién de nuevas tecnologias, los tipos de acceso al empleo publico, la seleccién de
interinos y muchos otros datos que también ofrece por Comunidades Auténomas, que nos
serviran para analizar lainclusién de las personas con discapacidad en la Administracidn Publica,
aungue sélo represente un segmento del total.

Teniendo en cuenta estos informes se han confeccionado los siguientes graficos que muestran
el creciente interés del colectivo de discapacitados por el empleo en la Administracion Publica,
siendo muy relevantes los datos del afio 2017 asi como el incremento de plazas convocadas.

Gréfico 3.10 Candidatos por plazas convocadas. Gréfico 3.11 Aprobados por género.
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En lo que se refiere a aprobados en funcién del género, siguen siendo los hombres los que mas
plazas consiguen, sobrepasando las mujeres a éstos sélo en el 2016. Este mismo grafico es

11 Eurostat es la Oficina Europea de Estadistica que produce datos sobre la Unién Europea.
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bastante representativo del incremento progresivo de personas con discapacidad que acceden
a la Administracién.

En segundo lugar y partiendo de la misma fuente, se han realizado los cuadros representativos
del total de vacantes ofertadas, diferenciando en ingreso libre y promocién interna. Cada uno
de ellos se ha dividido en el nimero de plazas para acceso general, las que son de cupo de
reserva para personas con discapacidad general e intelectual y para los grupos de discapacidad
las vacantes aprobadas para cada uno de ellos y el total.

Tabla 3.1 Plazas anuales por sistema de acceso por Ingreso libre.
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Fuente: Elaboracion propia con datos de las memorias ejecutivas del CPS de los afios 2014, 2015, 2016 y 2017.

Llama la atencién, en esta primera tabla referida al Ingreso Libre que no hay reserva para
discapacitados intelectuales en ninguno de los cuerpos de ninguna de las ofertas. Los cuerpos
auxiliares tanto administrativos como informaticos cubren practicamente el total de las plazas
convocadas, asi como la convocatoria del 2017 para el cuerpo general Administrativo que
acumuld las plazas de los afios anteriores en los que no hubo convocatoria para acceso libre
(SP), lo que muestra el creciente interés del colectivo por el empleo en la Administracion.

Habitualmente, y si la OPE no indica otra cosa, las vacantes no cubiertas reservadas para
discapacitados por acceso libre no se acumulan a las de oferta ordinaria. Hay una evolucion
descendente en cuanto al nimero de vacantes desiertas en el total de plazas con cupo de
reserva, progresando muy favorablemente desde casi el 67% de plazas desiertas en 2014 hasta
conseguir rebajarlo al 17% en el afio 2017.

Tabla 3.2 Plazas anuales por sistema de acceso por Promocion interna.
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PLAZAS cro_| crot |aproe [pazas cro_| croi |apros [piazas cro_| cror |apros [piazas cro_| cror |apros

C. Gestion de la Administracién Civil
del Estado

C. Gestion de Sistemas e Informatica
de la Administracién del Estado

C. General Administrativo de la

6n del Estado

C. Técnicos Auxiliares de Informatica
de la Administracién del Estado

C. General Auxiliar Administracién
del Estado

54| 51 3] 0 1 0 1| 84| 80| 4| O 2 0 2| 135| 127 8 0 6] 0 6/ 200 189| 12| O 12 0| 12

25| 24 1] 0 1 0 1l 36| 34 2l 0 2l 0 2| 61| 58 3] 0 1 0 1| 140| 132 8| 0 1 0 1]

114| 108 6| 0 6| 0 6| 400| 377| 23| Of 23 0| 23|1000( 943| 57| Of 57| 0| 57/1300(1234| 66| O| 66| 0| 66

50| 47 3] 0 2 0 2 43] 41 2| 0 3 0 3 55| 52 3] 0 1 0 1| 105/ 100 5/ 0 2 0 2]

100| 63 6| 31| 25 0| 25| 400( 323| 23| 54 21 3| 24| 756| 645 38| 73| 17 7| 24| 800| 600 43| 97| 19 21 21

Fuente: Elaboracion propia con datos de las memorias ejecutivas del CPS de los afios 2014, 2015, 2016 y 2017.

En el caso de la promocién interna, destaca la elevada oferta para discapacitados intelectuales
en el cuerpo general de auxiliares administrativos asi como el escaso interés que despierta el
acceso a estas plazas que exigen un mayor nivel de cualificaciéon. Todas estas vacantes no
cubiertas por discapacitados intelectuales pasan a engrosar el nimero de vacantes para
personas con discapacidad general, pero tampoco son cubiertas ya que ni siquiera se llega a
completar el cupo reservado inicialmente para este grupo. Por norma general, y si la OPE no
indica otra cosa, estas vacantes no cubiertas reservadas para discapacitados se acumulan a las
de oferta ordinaria.

El nimero de vacantes desiertas en el total de plazas con cupo de reserva muestra una evolucion
ascendente, progresando desfavorablemente desde el 30% de plazas desiertas en 2014 hasta
alcanzar casi el 56% en el afio 2017.
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Actualmente en Espafia, el nimero de personas que presenta algun tipo de discapacidad supera
los cuatro millones, lo que se aproxima al 10% de la poblacidn total de nuestro pais. De esta
cifra, poco mas de un millén de personas quedan excluidas de la calificacidon oficial como
discapacitados, al no superar el 33% en el grado de discapacidad.

Se mantiene un crecimiento en el nimero de personas afectadas por una discapacidad, en
cOmputo total. Esto se debe, con toda seguridad, al envejecimiento de la poblacién. La
esperanza de vida cada vez es mayor y en los ultimos afos de vida es cuando mas patologias
crénicas se presentan. En el colectivo que nos ocupa se refleja claramente, el 20% de las
personas con discapacidad superan la edad de 80 afos.

En cuanto a la distribucidon por género, los nimeros totales son muy similares, la diferencia estd
en la edad en la que suceden los primeros sintomas de la discapacidad. En el caso de las mujeres
aparece mas en los ultimos afos de vida, pero esto también esta relacionado con la mayor
longevidad de éstas.

Las discapacidades calificadas en los grados comprendidos entre el 33 y el 45% son las mas
numerosas y representan un tercio del total. En cuanto al tipo de discapacidad, el 45% del total
son discapacidades fisicas.

Las modificaciones en legislacién educativa, promueven programas y acciones enfocados a la
inclusidn de las personas con discapacidad, para proporcionarles un acceso a la educacion en
igualdad de condiciones, han contribuido a unos mejores resultados en la formacion de las
personas con diversidad funcional.

La variedad de circunstancias a tener en cuenta para facilitar el acceso a la educacién de los
discapacitados es muy variada, ya que cada persona requiere unos apoyos diferentes para poder
superar las dificultades que se les presentan. Se deben eliminar barreras arquitectdnicas
realizando aparcamientos especiales, rampas, cuartos de bafo debidamente acondicionados,
espacios amplios para la circulacidn en el centro y mobiliario que no impida la movilidad,
eliminar barreras de comunicacion para las personas con discapacidad sensorial con la
habilitacion de sistemas de voz en los ascensores, carteleria en sistema braille o el uso de
mensajes claros, simbdlicos, en caso de deficiencia cognitiva y el apoyo en las aulas.

En los ultimos afos es notable el aumento en la formacion de las personas con diversidad
funcional, ha disminuido el abandono escolar y el nimero de personas con discapacidad que
han finalizado los estudios en educacidn secundaria, ciclos y programas de formacién
profesional ha aumentado significativamente. Una mayor preparacién educativa conduce a
mayores posibilidades de encontrar un empleo y de que éste sea mejor.

La Administracién apoya los ciclos formativos reservando un 5% de las plazas a personas con
especiales necesidades. Este tipo de formacidon es uno de los caminos hacia la insercion laboral
qgue permite a los alumnos obtener una titulacién académica y una cualificacion profesional que
desarrollan con practicas en empresas, permitiéndoles de este modo tomar contacto con el
mundo laboral.

Otra modalidad de formacion profesional son los contratos para la formacidn y el aprendizaje,
en los que se alterna actividad laboral retribuida y la actividad formativa, con el objeto de
adquirir una cualificacién profesional y una titulacién académica que puede ser un certificado
de profesionalidad o un titulo de formacién profesional.

Por otro lado, en lo que se refiere a las politicas de integracidn laboral, es necesario que se
estudien mas alternativas ya que sdlo un tercio de la poblacién discapacitada en edad laboral es
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poblacién activa. Si estos datos los comparamos con las personas sin discapacidad observaremos
la enorme diferencia, ya que en este caso superan los dos tercios.

La carencia de empleo conduce con frecuencia al aislamiento social. Un empleo, para cualquier
persona, supone el camino para obtener unos recursos y formar parte de la sociedad, pero en
el caso de las personas con diversidad funcional, supone ademas un estimulo psicoldgico,
porque a la independencia econdmica se le suma la seguridad de sentirse utiles, la pertenencia
a un grupo, en este caso el laboral, que les acerca a la integracion y aceptacion por parte de la
sociedad.

Respecto a las politicas de empleo para la integracidén de éste colectivo, en nuestro pais ain no
estd normalizada la contratacion de personas con discapacidad, y especialmente en la
intelectual, queda mucho trabajo por hacer. Son muchos los casos en los que se incumple la
cuota de reserva y numerosas las ocasiones en las que se elige la opcidn de hacer aportaciones
econdmicas como medida alternativa, para evitar su contratacién. Es dificil la integracién en la
empresa ordinaria si no se da la oportunidad de demostrar que la discapacidad no es un
impedimento para trabajar. Esto va a depender del grado y del tipo de discapacidad.

Los CEE realizan un gran trabajo de inserciéon laboral ya que sus plantillas estdn formadas en su
mayoria por discapacitados. Favorecen a personas con discapacidades severas que tienen
mayores dificultades para encontrar empleo en empresas ordinarias y dan estabilidad a los
empleados con un alto porcentaje de contrataciones indefinidas.

La contratacion de personas con discapacidad dista mucho de las que no la tienen. A pesar de la
baja tasa de empleo del colectivo, los datos que hemos estudiado muestran una evolucion
ascendente en el nimero de contrataciones, con predominio de jornadas completas. En cuanto
a los tipos contractuales, los contratos indefinidos dan estabilidad al grupo de mayores de 55
afnos que ostentan el mayor nimero de contratos de este tipo. Los contratos temporales afectan
al grupo de menores de 25 anos que presenta una elevadisima tasa de desempleo y una tasa de
empleo® muy baja caracterizada por la temporalidad en sus contratos.

El sector de actividad que mads posibilidades de empleo ofrece es el terciario, principalmente
porque nuestro pais basa su economia en el sector servicios. La mayoria de los CEE se dedican a
este sector y son los que mdas empleo proporcionan al colectivo, pero en muchas ocasiones son
trabajos limitados, protegidos y repetitivos.

El fin de la integracidon también es ofrecer un trabajo digno, equiparable al de personas sin
discapacidad. La férmula de empleo protegido a través de enclaves laborales ha dado a conocer
el trabajo de personas con discapacidad, y les ha ofrecido la posibilidad de demostrar sus
aptitudes lo que ha permitido su contratacion directa por las empresas a las que estaban
cedidas. Las empresas deben esforzarse en formar a su plantilla para que acepten y faciliten la
insercion de estas personas, promoviendo la igualdad de trato y oportunidades para ellos.

Las acciones positivas en las contrataciones publicas de la Administracion Publica también son
un apoyo importante para el acceso al empleo de este colectivo a través de los CEE o de las
empresas de insercidn. En cuanto al trabajo directo en la Administracion Publica, cada vez son
mas las personas con discapacidad que se presentan a las convocatorias. La reserva de plazas
para el acceso a la Administracién se cubre en un 60%.

Como en otros muchos ambitos, la accidn legislativa de los poderes publicos, aunque es
imprescindible, no es suficiente. La politica legislativa debe venir acompafiada de otras medidas
encaminadas a generar una cultura en la que la discapacidad no sea vista como como un lastre

12 Fl tramo de edad entre 16 y 24 afios alcanza el 60% en tasa de desempleo y el 10% en la tasa de
empleo en 2018.
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para la empresa sino como una oportunidad de potenciar la integracidn de estas personasy por
lo tanto de proyectar una imagen de solidaridad al conjunto de la sociedad.

En definitiva, lo idoneo seria que las empresas no acataran esta normativa como una imposicion
de los legisladores que les obligan a contratar a las personas con discapacidad por imperativo
legal, sino como una oportunidad para colaborar en esta tarea que debe involucrar a toda la
sociedad para integrar en el mercado laboral a las personas con discapacidad para que sean
autosuficientes.
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