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RESUMEN

La reciente Ley General de los Derechos de las personas con discapacidad y
de su inclusién social, de 29 de noviembre de 2013, fomenta la participacién de los
discapacitados en la vida social y en el trabajo. La formacién es un pilar bésico para
la integracién laboral y 1a promocién profesional. La formacién de las personas con
discapacidad fortalece ademds su igualdad real de oportunidades en el empleo, sin
acciones formativas los discapacitados quedaran excluidos del mundo del trabajo.
El presente articulo se detiene en la necesidad de transformar las acciones formati-
vas para que legisladores, interlocutores sociales y empresarios tomen en seria con-
sideracioén la integracién laboral de los discapacitados mediante la adaptacién del
entorno laboral y la remocion de obstdculos evitando cualquier manifestacién discri-
minatoria por causa de su discapacidad.

Pakabras clave: formacién, discapacitados, empleo, integracién laboral, ajuste
razonable, capaces para ¢l trabajo.

ABSTRACT

A recent Spanish Act recognizes rights for disabled people and social inclusion,
the Act was dated in November 29, 2013, the law encourages participation in social
live and in employment for disabled person. Training system it is an essential pillar
for labour integration and promotion. Professional training for disabled people re-
inforces equality in jobs. The consequence of not implementing a complete training
will be produce outsiders at labour market instead of inclusive labour market. This
article would be a reflection the need to changes in training for disabled workets; we
are in need to Parliament, social parts and employers. All those actors will be a seri-
ous put in place labour integration of disabled people, they will provide and support
adjust the work environment, modify, and remove obstacles, they will no consent
discrimination on the grounds of handicap.

Key words: training system, disabled people, employment, labour inclusion,
reasonable accommodation, enabled workers.

252 RUCT 13/2012




La formacién comae estimulo para la integracidn laboral de las personas con discapacidad

I. REFORZAR LA INTEGRACION LABORAL DE LAS PERSONAS CON
DISCAPACIDAD

La Convencién Internacional de Naciones Unidas sobre los Derechos de las
Personas con Discapacidad, aprobada el 13 de diciembre de 2006, proyecta una res-
ponsabilidad social para la integracién laboral de las PCD®, Bl art. 27 de 1a Con-
vencion contempla el derecho de PCD a trabajar en igualdad de condiciones que las
demds personas, incide en la importancia de hacer efectivo el derecho al trabajo, la
libre eleccién de profesitn y obtener un salario como modo de vida®. El mismo pre-
cepto predica dos caracteristicas necesarias del mercado de trabajo: que sea inclusi-
vo y accesible, ademads manifiesta su preferencia por mercado abierto frente al modo
«tradicional» de integracién de las PCD en el mercado de trabajo protegido.

La Convenci6n acoge la visién juridica mds avanzada respecto a la discapa-
cidad, Se aparta de concepciones previas basadas exclusivamente en el llamado
modelo médico de discapacidad (desarrolladas bajo programas especificos y me-
canismos de cuota para la integracién en el empleo que partian de una imposible
participacién plena del discapacitado y preferfan resguardarlo bajo regulaciones
de custodia); la novedosa regulacién integra nociones propias de los derechos hu-
manos, del derecho antidiscriminatorio y toma en consideracién a las PCD y las
especiales desventajas que ¢stas suftren, Se adopta un modelo mds social, para su
consecucion el énfasis se pondrd en la desaparicién de las barreras (excluyentes), la
mejora del entorno (no pocas veces hostil para la PCD) y la igualdad de oportuni-
dades en el empleo. Son ideas que se incorporan en la definicién de discapacidad de
la remozada normativa nacional, y aparecen presentes en los arts. 1, 2, 7, 17 y todo
el capitulo VI, dedicado al Derecho al Trabajo, del RD-Legislativo 1/2013, de 29
de noviembre, por el que se aprueba Texto refundido de la Ley General de derechos
de las personas con discapacidad y de su inclusién social® (en adelante LGDPC-
DIS). Estos cambios permitirdn la integracién de las PCD como sujetos de derecho
al trabajo en su completa extension, su plena participacién laboral y el desatrollo de
sus capacidades laborales. Se pretende que las PCD sean reconocidas en el mundo
laboral, ademds de como sujetos de derecho, como sujetos con derechos. Conse-
guir esas metas permitird el disfrute para las PCD del pleno goce de sus derechos y
libertades, en igualdad de condiciones. En este campo el empleo publico debe ser
adalid de medidas para lograr la real integracion, haciendo suyas medidas de accién
positiva (indispensables), removiendo obstdculos a la igualdad de oportunidades y

(1) Este trabajo se enmarca en el proyecto 1+D-+i DER2012-35615: La proteccion juridica de las
personas con discapacidad: andlisis y propuesias de reforma del Derecho espafiol, financiado por el
Ministerio de Bconomia y Competitividad.

(2) Convencidn ratificada por Espafia el 3 de diciembre de 2007, entrd en vigor el 3 de mayo
de 2008,

(3) BOE de 3 de diciembre de 2013, La situacién de discapacidad resulta de la interaccién entre
personas con deficiencias previsiblemente permanentes y cualquier tipo de barreras que limitan o im-
piden su plena y efectiva participacion en la sociedad, en igualdad de condiciones con los demds [art.
2.a) LGDPCDIS].
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la igualdad de trato y haciendo posible el cumplimiento del principio de no discri-
minacién para los discapacitados.

Los nuevos principios que recoge la Declaracién de Naciones Unidas de 2006
son especialmente relevantes para cambiar el acercamiento de las regulaciones la-
borales a las personas con discapacidades, en particular para las discapacidades
mentales ¢ intelectuales™, para que gracias a cambios legislativos se les integre en
la sociedad v se les reconozca como personas capaces de desarrollar actividades la-
borales (pese a sus limitaciones funcionales), se les ofrezca acomodo en el trabajo y
se rompa con las desventajas previas, dotndoles de un tratamiento especial cuando
sea necesario para su plena integracién en el empleo. Se trata de dotar a las personas
de un empleo como el que desarrolla el resto de la poblaci6n en el contexto de la
discapacidad. No es suficiente la promoci6n ni la integracién inicial, ni tampoco lo
son, por si solos, los ajustes razonables. Es necesario que continden desarrollandose
progtamas especificos a favor de la integracion de PCD. Es imprescindible erradi-
car la segregacién o separacién del discapacitado, es, igualmente, necesario atender
a las peculiaridades del grupo de discapacidad al que pertenece la PCD. Conviene
identificar las prioridades y objetivos concretos y atender a la especialidad que pre-
senta la discapacidad mental e intelectual, no sélo remarcar la accion legal sobre las
desventajas de estas personas, alcanzar también la remocién de barreras, el cambio
social imprescindible para su participacion laboral y dotarles de la asistencia nece-
saria®™,

I.a Convencidén de Naciones Unidas de 2006 mandata a los Estados (que son
parte de aquélla) la promocién laboral del discapacitado y llama a la promulgacion
por Ios ordenamientos jurfdicos nacionales de normas que contengan las necesarias
apoyaturas para la integracién laboral de las PCD. Es posible resumir en los siguien-
tes puntos los elementos sobre los que se fundamenta ese mandato:

1. Sobre la base de la prohibicién de discriminacién por razén de discapaci-
dad en el empleo en toda su extension, que abarca desde la seleccion, la coniratacion,
la continuidad, la promocién y condiciones de trabajo con respeto a la segutidad y
salud laboral que requieren las PCD.

2. Proteccién en el desempeiio del trabajo sobre la base de condiciones de
trabajo decentes (justas y favorables), igualdad de oportunidades, una remunera-
ci6n que respete el principio de igual salario por trabajo de igual valor, condiciones
seguras de trabajo, proteccién frente a manifestaciones de violencia en el trabajo,
como el acoso y el reconocimiento del derecho a la reparaci6n frente a dafios que
sufran.

(4) Nétese que esta diferencia entre 1a discapacidad mental y 1a intelectual reaparece en el art. 4.1
de fa LGDPCDIS.

(5} De méximo interés resulta la Recomendacion Rec (2006) 5 del Comité de Ministros a los Es-
tados miembros sobre el Plan de Accidn del Consejo de Europa para la promocidn de derechos y la
plena participacidn de las personas con discapacidod en la sociedad: mejorar la calidad de vida de las
personas con discapacidad en Europa 2006-2015.
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3. Aseguramiento del ejercicio de los derechos laborales individuales y colec-
tivos en igualidad de condiciones a los demads.

4. Acceso real y efectivo a los programas de orientacién laboral y a los servi-
cios de colocacion como a la formaci6n profesional y a la formaci6n permanente (o
continua), Como complemento, es necesario que, desde las normas estatales labora-
les que ordenan el mercado de trabajo, se promuevan las oportunidades de empleo y
de promocion profesional, asf como hacer un seguimiento o apoyo a las PCD desde
la fase de busqueda de empleo hasta el logro del mismo, su mantenimiento y, en st
caso, la recolocacién. '

5. El empleo también se extiende hacia el trabajo auténomo y el fomento de
emprendedores apoyando la constitucién de empresas por PCD. Ignalmente es nece-
saria la integracion laboral tanto en el empleo privado, en donde el legislador desa-
rrollard una labor promotora mediante incentivos —~incluyendo acciones formativas—,
como en el piiblico, con un expreso mandato a Jas Administraciones piblicas para
que empleen a PCD.

6. Durante el desarrollo de 1a actividad laboral es indispensable que el pues-
to de trabajo, el entorno laboral se acomode a la PCD, de ahf que sea una exigencia
para el legislador velar por la realizacion de ajustes razonables del lugar de trabajo
y del entorno laboral.

7. Al ser una realidad tozuda que en bastantes ocasiones las PCD se confinan
a formas de empleo protegido se requiere para que se hagan esfuerzos para que las
PCD adquieran experiencia laboral también en el mercado de trabajo abierto, es de-
cir, el ordinario, '

8. Finalmente, se exige a los Estados el desarrollo de medidas legislativas o
de otra clase tendentes a la promocién de programas las PCD tanto rehabilitadores
para el desarrollo de una profesion u oficio, como para mantener el empleo o trabajo
¥, en su caso, la reincorporacion laboral.

Por tiltimo, tampoco estd de mds recordar la expresa prohibicién (contenida en
el apartado 2 del art{culo 27 de la citada Convencién de Naciones Unida) de someter
a esclavitud o servidumbre a las PCD y la llamada a su proteccién contra el trabajo
forzoso u obligatorio. En todo caso la Convencién de Naciones Unidas, mediante su
articulo 5, refuerza la aplicacién de los principios de igualdad y no discriminacién
para las PCD, exigiendo que se garantice ¢l derecho a la no discriminacion, En con-
creto el apartado 5.3 de la citada Convencién internacional menciona la adopcidn de
medidas pertinentes para segurar la realizacién de ajustes razonables®. También en
la formacion habra ineludiblemente que atender a esos necesarios ajustes. Del mis-
mo modo el articulo 5.4 nos recuerda que las medidas de accién positiva no son dis-
criminaciones, es decir las medidas para necesarias «acelerar o lograr la igualdad
de hecho de las personas con discapacidady.

(6) Ajustes definidos en el art. 2,m) LGDPCDIS, como modificaciones o adaptaciones necesarias
adecuadas del ambiente fisico, social y actitudinal a las necesidades especificas de las PCD.
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1. LA FORMACION DE LOS DISCAPACITADOS. DE LA CONVENCION
A LA NORMATIVA INTERNA

La accién formativa dirigida a los discapacitados no basta, por sf sola es insu-
ficiente, pues hay que implicar al conjunto de la sociedad, de ahi la importancia de
la llamada «ioma de conciencia» que recoge el art. § de la Convencién de Naciones
Unidas. Para ello proyecta la integraci6n y reconocimiento de la persona discapaci-
tada, sensibilizando, luchando contra estereotipos y prejuicios, estimulando a pro-
mover las capacidades y aportaciones de las personas con discapacidad (sociedad
inclusiva) y, en particular, en el trabajo™; se debe introducir el respeto a las PCD
desde los niveles educativos, en los ambientes laborales, también, se hace imprescin-
dible la colaboracién de sensibilizacién por los medios masa y la promocién de for-
macién con finalidad también sensibilizadora que tengan presentes a las PCD y sus
derechos como personas junto con el respecto del ejercicio de'su dignidad personal.

Tampoco puede desplazarse la importancia que tiene la igualdad ante la Ley,
con cita expresa en el articulo 12 de la Convencién sobre Derechos de las personas
con discapacidad, su capacidad juridica y la implantacién de medidas para que el
ejercicio de esa capacidad seca real (incluyendo salvaguardias para el respeto de los
derechos, voluntad y preferencias de la PCD y asi evitar conflicios de intereses o
indebida influencia, siempre con examen/revisién de autoridad independiente e im-
parcial u érgano judicial que asegure y defienda el interés de la persona con disca-
pacidad).

En relacién con la formacion, las exigencias no han de diferir de algunos de los
pilares sobre los que se asienta la educaci6n®, las bases formativas han de anclarse
en la participacién de las PCD, evitando la exclusién en el acceso y en el pleno desa-
rrollo de las actividades formativas, realizando los ajustes razonables necesarios (en
atencién a las necesidades individuates), con el apoyo necesario. El objetivo que se
ha de conseguir es facilitar su formacién efectiva, es decir, ordenar la adaptacién a
las PCD para que reciban esa formacién y se incluyan de manera plena en ¢l merca-
do de trabajo. La formacién ha de organizarse teniendo en cuenta que los materiales
y medios utilizados asi como las técnicas formativas sirvan a las PCD. La formacion
para el empleo debe incluir a las PCD en sus planificaciones y disefiar la formacién
para que pueda ser seguida por ellos. Para lo cual seran indispensables los ajustes
razonables adecuados a la discapacidad de la persona.

Al referirse a la participaci6n en la vida piiblica de PCD, el articulo 29 de la
Convencién, deberia entenderse que también recoge su participacion en el empleo
piiblico, el cargo publico, en directa relacién con el articulo 23 de nuestra CE. Con-
seguir esta integraci6n ofrecerd recursos econdmicos propios a las PCD, obtenidos
por el trabajo desarrollado, les colocard como miembros de una sociedad en la que
participan de manera activa (como los restantes ciudadanos), les alejard de la pobre-

{7)  Art. 8.2.iii de la Convencidn internacional sobre los derechos de las personas con discapacidad.

(8) Aspecto recogido en el art. 24 de la Convencion internacional sobre los derechos de las per-
sonas con discapacidad.
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za que padece gran parte de las PCD. Asi mismo la actividad laboral en ocasiones
permite desatrollar, ademds de la independencia, la autonomia personal (asumiendo
también obligaciones, horarios y el cumplimiento de la disciplina laboral). Un em- -
pleo para un discapacitado es sinénimo de accesibilidad social e integracién. La per-
sona discapacitada es un sujeto con capacidades laborales y esta debe ser Ia premisa
que asuman los ordenamientos estatales cuando aborden la materia de la discapa-
cidad y el empleo. En este sentido el articulo 35 LGPCDIS reconoce su derecho al
trabajo, y ese derecho debe ser ejercido bajo aquellas condiciones que garanticen los
principios constitucionales de igualdad de trato y no discriminacion.

Las regulaciones internacionales se proyectan igualmente en el Ambito de la
Unién europea, de mdxima relevancia son el articulo 13 Tratado UE, el articulo 21
de la Carta de los Derechos Fundamentales de la Unién europea y la Directiva con-
tra la exclusion en el empleo, Directiva 2000/78/CE, de 27 de noviembre de 2000,
de establecimiento de un marco general para la igualdad de trato en el empleo y la
ocupacion, que recoge la prohibicién de discriminacién injustificada por razén de
discapacidad, en orden a incotporar los derechos de las personas con discapacidad
no sdlo en el momento de la colocacién y el acceso al empleo, combate también la
discriminacién en la formacién, promocién y ante cualquier condicién de trabajo.
Esa normativa se complementa con la aprobacién de distintos documentos entre los
que conviene destacar la Resolucién del Consejo relativa al nuevo marco europeo de
la discapacidad®.

La regulacién nacional sufre sucesivos cambios y algunas transformaciones,
los més préximos a nuestros dias han acontecido con la reforma de las normas so-
bre personas con discapacidad de 1 agosto de 2011, mediante la Ley 26/2011, por
un lado, por otro con la aprobacién del Texto Refundido de la LGDPCDIS median-
te el RD-Legislativo 1/2013, de 29 de noviembre, ademds de sefialar que las suce-
sivas reformas laborales han tenido presentes algunos aspectos de la discapacidad,
por gjemplo, la Ley 3/2012, con especificos estimulos al mantenimiento del puesto
de trabajo o a ]a creacién de empleo de PCD. Centrandonos en el empleo no puede
dejar de estar presente el RD-Ley 14/2011, de 16 de septiembre, Decreto gue vino a
incorporar modificaciones en la Ley de empleo dirigidas precisamente a hacer mds
visibles las exigencias que derivan de la igualdad de oportunidades para PCD ya sea
en el acceso al empleo, en cuanto al mantenimiento del empleo y también en relacién
con otros modos de incorporacién laboral mediante el autoempleo, trabajo auténo-
mo y a través de férmulas de economia social; estimulos renovados después por las
Leyes 11/2013 y 14/2013.

El legislador es consciente de que, pese a las reformas legislativas, todavia no
se ha conseguido la necesaria integracion de las PCD, que hay obstdculos persisten-
tes no removidos suficientemente, ello dificulta la presencia y permanencia laboral
de estas personas. También es consciente de que determinadas PCD tienen mayores
dificultades de integracién laboral que otras, por eso exige especial atencién para las

(9 DOUE 20 de noviembre de 2010.
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mujeres discapacitadas (por Ja discriminacién multiple que sufren) y también para
las acciones especificas que se dirijan a las personas con dificultades severas de ac-
ceso al mercado de trabajo (entre estas personas se encuentran los discapacitados
intelectuales). En el desarrollo de toda la politica de empleo las PCD se convierten
en colectivo prioritario. Esta linea estd muy presente en la Hstrategia Espafiola so-
bre discapacidad('® (periodo 2012-2020) y la precede la regulacién que contiene la
Estrategia Buropea sobre discapacidad 2010-2020. Sin embargo, tras una lectura
pausada se observa que se recogen aun mds acciones relacionadas con el acceso al
empleo que con su mantenimiento o la recolocacién de las PCD, olvidando, quizé,
como todo eflo forma parte de! concepto de la politica de empleo. Pues siendo im-
portante el acceso también lo es mantener el puesto de trabajo o atender a las transi-
ciones entre distintas colocaciones de las PCD, al igual que se hace con el conjunto
de Ia poblacién trabajadora.

Aunque también puede observarse como la integracién laboral de PCD paula-
tinamente cala en nuestros mercados laborales, pues va incrementéndose su parti-
cipacién real. La contrataci6n laborai aumenta con el paso de los afios (atn en esta
época de fuerte crisis del empleo que vivimos) y ciertas reformas en la contratacion
laboral{'" y el mantenimiento de los incentivos en la contratacién para las personas
con discapacidad incrementan, lenta pero progresivamente, la presencia de las PCD
en el mundo del trabajot'®,

ML INTERVENCION LEGISLATIVA EN FAVOR DE LA INTEGRACIONY
ESTABILIDAD LABORAL DE LAS PERSONAS CON DISCAPACIDAD

El principal papel de las Leyes reside en implantar una serie de garantfas que
permitan o, si quiera, faciliten, la igualdad real y cfectiva de las personas con disca-
pacidad en la sociedad y, en lo que aqui interesa, en el desempefio de una actividad
laboral. Se requiere el cumplimiento del articulo 9.2 CE y para su logro es indis-
pensable fa actuacion de los poderes ptiblicos removiendo los obstdculos que unas
veces impiden y otras entorpecen la participacién en la sociedad de las PCD, en sus
distintas proyecciones (social, econémica, cultural, laboral, etc.). Ese mandato a los

10y En el periodo inmediatamente anteriot en la Bstrategia Global de Accién para el empleo de
personas con discapacidad (2008-2012). Al respecto puede consultarse, CARDENAL CARRO M. y HIE-
kRO Hisreo F. 3. (2008), «Nuevos caminos hacia la integracién sociolaboral y la igualdad y no discri-
minacién en el empleo de las personas con discapacidad: Estrategia global de acci6n para el empleo de
personas con discapacidad 2008-2012», Aranzadi Social nim. 17, BIB 2008\2873,

(11) Visible en las reformas operadas por Ley 35/2010, Ley 3/2012, Ley 11/2013 o el RD-Ley
1672013,

(12) En 2009 se formalizaron 51.577 contratos con PCD, en 2010 61,128 coniratos y se espera
que siga creciendo la cifra para 2011, datos gue figuran en la Estrategia Espafiola sobre discapacidad
2012-2020. En 2012 y 2013 las cifras son inferiores afectadas por la fuerte contraccidn del empleo, ¢n
2012 et total de contratos especificos para discapacitados fue de 21.128 contratos, si bien se ha visto
singularmente incrementada la contratacién de PCD bajo modalidades contractuales temporales.
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poderes ptiblicos nucvamente se ve reforzado en el articulo 49 CE, precepto cons-
titucional que, ademds, ya indica la necesidad de dotar garantfas especificas que re-
fuercen la atencién de las PCD, que presten las atenciones especializadas que ellas
requicren peto también retiren las multiples barreras que se les ponen y, asf se les
permita el pleno disfrute de sus derechos como personas, sin que tengan que ver li-
mitado el gjercicio de ninguno de sus derechos fundamentales, ni de sus derechos
civiles, ni econémicos, ni laborales. La plasmacién de este reconocimiento en lo re-
lativo al trabajo aparece en el articulo 35 LGDPCDIS,

Con el transcurrir de los afios los avances legislativos al afrontar la discapaci-
dad se han ido perfeccionando. Si las primeras medidas optaron siempre por ver a
las PCD como diferentes y tratarles, en atencién a ello, de manera diferenciada, me-
diante agencias especializadas para la biisqueda de empleo y colocacidn, la fijacién
de cuotas de empleados discapacitados en las empresas de dimensiones medianas y
grandes (la llamada cuota de reserva a personas con discapacidad™) o la creacién
de mercados de trabajo protegidos, de trabajo especial para discapacitados e inchi-
so diferenciando en funcién de la clase de discapacidad de la persona, las iniciativas
legislativas més modernas mantienen esas acciones {lo que se observa en los articu-
los 37, 38, 39, 42, 43 y concordantes de la LGDPCDIS aprobada en noviembre de
2013) pero buscan ofrecer una nueva concepeién de la persona como capaz de eje-
cutar una actividad laboral y por ello tienden a abandonar determinadas medidas de
ghetio para los trabajadores con discapacidades. Ya no serd suficiente con determinar
unos empleos limitados o cefiirlos a férmulas de trabajo y actividad especiales o pro-
tegidas, ahora se hace imprescindible que el mundo laboral integre a las PCD en sus
espacios normales, que abandone la exclusividad de medidas con porte segregador
(0, al menos, de apartamiento social), limitadas a espacios protegidos e inefectivas:
integrar en el empleo es también dotar de dignidad en el trabajo a la persona, a guien
sufre discapacidad.

La funcién de las Leyes es muy relevante pero, por si misma insuficiente para
alcanzar la integracion laboral de las PCD, la implicacién social debe ser mayor., De
ello dan muestra los afios que han transcurrido implantando politicas de integracion
laboral de las PCD sin conseguir objetivos marcados pues sin la colaboracién de la
empresa, los trabajadores, sus representantes y otros sujetos no serd posible la inclu-
sién social de las PCD en el mundo laboral.

Por otro {ado, la integracion laboral ha de producirse también en el empleo pi-
blico y aun hoy se observa que determinacdas exigencias son dispuestas en nuestras
leyes para el empleo privado imponiendo otras medidas, diferentes y, en no pocas

(13) Sobre esta cuestién, por todos, PErEz PEREZ, 1. (2012}, «La cuota de reserva en faver de
los irabajadores con discapacidad: una visién critica de la regulacion de las medidas alternalivas a su
cumplimientor, Acanzadi Social mim, 4, BIB 2012\1198; Quirds Himarco 1, G, (2010), «La cuota de
reserva a favor de las personas con discapacidad en el empleo pdblico. Andlisis de la regulacidn estatal
y autondmica», RTSS-CEF, mim. 234 y en ¢l empleo piblico, RopriGUrz Escanciano S. (2010), «La
promocion de los cupos de reserva a favor de las personas con discapacidad en el nuevo contexro nor-
mativo sobre empleo pdblico», Aranzadi Social mim. 4, BIB 20100969,
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ocasiones mds livianas, para el sector piiblico cuando tiene que emplear discapacita-
dos. Ademds, los incumplimientos de 1a normativa vigente han sido notorios en los
afios precedentes, por ejemplo en relacién a la cuota de reserva, pero ademas los em-
pleos cubiertos por la mayorfa de PCD han venido siendo sin cualificacion y con ba-
jas remuneraciones o muy bajas remuneraciones, sin abrir fa posibilidad de acceder a
determinadas categorias a las PCD, sin implantar una real igualdad de oportunidades
et los empleos para los discapacitados. Esa mala o imperfecta, al menos, integracion
a través del mecanismo de la cuota ha hecho que, en ocasiones, algunos trabajadores
con discapacidad prefieran ocultar su condicién si se ven capaces de ser empleados
en puestos de trabajo con alguna cualificacion,

Asimismo la eclosién para el trabajo de los discapacitados de la prohibicion de
discriminacién en el empleo permite adoptar una vision ampliada de la integracién
laboral de las PCD para as{ erradicar la exclusién social que sufren estas personas
que, no pocas veces, se traduce en exclusién laboral y, cuando acceden a un trabajo
en segregacién laboral (forman parte del mercado de trabajo segmentado, dualizado
y altamente precario). Sin embargo, s6lo con incorporar la prohibicion de discrimi-
nacién en el empleo de las PCD no se alcanzara una real integracion laboral de estas
personas, el modelo de integracién social exige otro tipo de medidas que permitan
(impulsen) cambios en el mercado de trabajo, que admitan Ia diferencia y no margi-
nen la discapacidad. Adem4s también ha de atenderse a la heterogeneidad de las dis-
capacidades, pues cada una presenta unas dificultades bien diferentes que hard que
el limado de sus aristas para la inclusién en el mundo del trabajo necesariamente sea
divergente.

La originaria fundamentaci6n juridica para la integracién laboral de PCD reside
en atender a sus capacidades para incorporarse al trabajo y ser personas participes
(plenamente) en la sociedad™. La anterior mirada que atendfa més a la discapa-
cidad de la persona (trabada al modelo médico) se ha mostrado con el paso de los
afios inadecuada, no se puede alcanzar la incorporacién completa de personas con
discapacidades si se parte de limitaciones funcionales de las personas y sobre éstas
se proyectan todas las medidas promotoras de su integracién laboral. Conviene fijar-
se también en las limitaciones que presentan las infraestructuras de los edificios, las
multiples barreras de los entornos laborales y de trabajo y otros factores externos o
las mismas précticas empresariales o sociales que alejan a las personas con discapa-
cidades del empleo cuando esos obstdculos se convierten en auténticas restricciones
de acceso y mantenimiento del emplec o imposibilitan la promocién profesional ',
Las dificultades residen en identificar los aspectos que entorpecen a la persona dis-
capacitada para realizar la prestacién laboral, las decisiones o medidas que impiden
su trabajo porque se desatiende la particular naturaleza de su discapacidad indivi-

{14) Asf, por todos, los arts. 3.j), 5.h), 35 y 37 LGDPCDIS,

15) Eneste sentido, el art. 4.1 LGPCDIS al definir a Ja persona con discapacidad se detiene en las
barreras que impiden su pariicipacion en la sociedad, el art, 40 LGDPCDIS exige al empresario la adop-
cidn de medidas adecuadas para permitit al trabajador PCD realizar todas las lareas, acceder al empleo,
desempefiar su trabajo, promocionarse o formarse profesionalmente, en atencidn a sus necesidades,
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dual. La soluci6n se encuentra en llevar a cabo cuantas intervenciones legislativas
sean necesarias para mantener a estas personas en el empleo o incorporarlas a €, re-
moviendo aquellos obstéculos que dificultan su actividad laboral y reconociendo sus
capacidades funcionales para el trabajo (aun siendo éstas reducidas —por el hecho de
ser PCD-).

La mayor fuerza de las medidas legales implantadas inciden sobre dos pilares,
el primero busca hacer frente a las distintas manifestaciones de la discriminacién®®
(directa, indirecta, frente al acoso discriminatorio, adecuacién de los entornos gra-
cias a adaptaciones y ajustes razonables necesarios en funcién de la discapacidad,
exigencias de accesibilidad universal, etc.), incorporando acciones legales contra la
discriminaci6u de las PCD, el segundo se sustenta en la regulacién de medidas de
accion positiva que, o bien, compensen las desventajas de las PCD o se anticipen
previniendo su aparicién segiin la tipologia e intensidad de la discapacidad. De entre
estas medidas parece importante remarcar que la discapacidad intelectual necesita
medidas-acciones-actuaciones reforzadas de acci6n positiva en el mundo del trabajo;
ya que la experiencia nos demuestra que sufren una mayor exclusién laboral ademés
de sufrir desventajas importantes para mantener un empleo. Las experiencias piloto
de empleo temporal llevadas a cabo en algunas Administraciones piiblicas han de ir
paulatinamente transformandose en posibilitar contrataciones indefinidas para las
PCD intelectual. No parece satisfactorio, en una sociedad democritica e incluyente,
que se relegue sélo al empleo temporal y precario a quienes padecen una discapa-
cidad intelectval o discapacidades severas o pluridiscapacidades, mucho menos lo
es que las Administraciones Pdblicas opten por esas acciones o proyectos piloto de
contratacion temporal y no se autorregulen para lograr una integracién mds real y
continuada mediante la utilizacién de contrataciones indefinidas,

IV. MANIFESTACIONES DE LA ACCION FORMATIVA

1. LA FORMACION COMO MECANISMO VITAL DE INTEGRACION EN EL
EMPLEO

La formacién de las PCD es una potente ancla para 1a lucha contra la discrimi-
nacion, para conseguir su integracién laboral, para dotar a las PCD en el trabajo de
iguales oportunidades que a los restantes trabajadores, para incentivar el progreso
laboral mediante promocién y también ascensos. Sin un buen planteamiento, disefio
e imparticion a la formacién serfa imposible combatir las discriminaciones que en
el empleo sufren las PCD. Al ser la sicmpre formacién una pieza fundamental en la
consecucion de un empleo y para la continutdad del mismo, no debe ser menospre-
ciado su interés si se trata de PCD.

La formacion facilita el acceso al trabajo v, o bien, evita la salida o permite la
recolocacién rdpida. La formaci6n cualifica y capacita para el desarrollo de una ac-

(16) Conceptos compilados en los arts. 2, 35, 36 v 40 LGDPCDIS.
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tividad laboral. Sin formacién no puede alcanzarse una auténtica participacion en el
empleo de las PCD. La formacion favorece la plena integracién laboral de PCD y
también facilita su promocién profesional. Las miiltiples perspectivas de la forma-
¢ién se ven incorporadas en la LGPCDIS bajo la denominacion de apoyo para la ac-
tividad profesional: no se detiene en la formaci6n, también lama a la readaptacion y
la recualificacién profesional e, igualmente, transciende esos estadios para integrar
en la incorporacién al trabajo de PCD los procesos de habilitacién y rehabilitacitn
médico-funcional, asi como la orientacidn profesional‘'™,

Formar estd directamente relacionado con la adquisicién de habilidades y com-
petencias profesionales necesarias para la integracién laboral y para el desempefio
satisfactorio de un puesto de trabajo; también lIa formacién permanente permite la
continuidad laboral y, en su caso, la indispensable adaptacién a los cambios (no po-
cas veces profundos) ademds de evitar la salida temprana del mercado laboral. Los
trabajadores cualificados tienen mds posibilidades de empleo y la formacitn a lo
largo de la vida facilita la adaptacién del trabajador a la cada vez mds cambiante
demanda laboral. La formacién abre la puerta del trabajo pero permite también su
permanencia o recolocacién. El legislador protege a los mds desfavorecidos median-
te politicas o acciones selectivas, a veces mediante la reserva de puestos de trabajo,
preferencias o seleccion dirigidas a hacer efectiva la igualdad real de oportunidades,

La formaci6n es también un mecanismo que permite a las PCD adaptarse a las
exigencias laborales e, igualmente, adaptar los entornos laborales a las especificas
circunstancias de la PCD. Por ello, como mis adelante se expone, serd necesario for-
mar a la persona con discapacidad pero también al resto de la plantilla que trabajard
con PCD. La formacién ha de establecer un tridngulo que permita entrelazar los si-
guientes ejes: (1) a la PCD le haga participe de la formacion para la mejora de sus
capacidades y condiciones laborales en el desempefio de su actividad laboral, (2) que
tanto al discapacitado como al resto de Ia plantilla se les forme sobre el desarrollo
profesional y el entorno cuando se trabaja junto con PCD, incluidas las dificultades
personales v, finalmente, (3) se creen acciones formativas especificas que fomenten
la interaccién de todo el personal de la empresa para la continuidad y progresion en
el empleo de las PCD.

Con la aprobacién de la Directiva 2000/78/CT,, de 27 de noviembre, por la que
se establece un marco general para la igualdad de trato en el empleo y la ocupacion,
se hizo visible la necesidad de una formaci6n que atienda a la PCD. Es imprescindi-
ble facilitar 1a formacién, sin embargo, no debe interpretarse que se exige incorporar
a quien carece de capacidades necesarias para el desempefio de la actividad laboral
{en sus trabajos esenciales) sino reconocer capacidades funcionales a las personas
pese a su discapacidad y, gracias a la formacion, dotatles de destrezas y habilidades
para el desempefio de las funciones primordiales del puesto de trabajo. En primer
lugar, se atiende a la competencia y a la capacidad para el desatrollo de la funcion
laboral de la PCD, relacionadas éstas con el niicleo del trabajo o las tareas fundamen-~

(17)  Art. 17 LGDPCDIS. Obsérvese que el citade precepto tiene una ubicacion asistemdtica en Ja
Ley, se encuentra en el capitulo dedicado a la atencién integral de PCD y no en el del derecho al trabajo.
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tales del puesto, Adema4s se exige realizar los ajustes razonables para recibir esa for-
macién, evitando que se excluya de las acciones formativas a las PCD. Al respecto
es bastante ilustrativo el considerando mim. 17 de la mencionada Directiva 2000/78/
CE, recuerda que «la Directiva no obliga a contratar, ascender, mantener un puesto
de trabajo o facilitar formacidn a una persona que no sea competente o no esté ca-
pacitada o disponible para desemperiar las tareas fundamentales del puesto de que
se trate o para seguir una formacion dada, sin perjuicio de la obligacion de realizar
los ajustes razonables para las personas con discapacidady.

2. EMPLEO PUBLICO Y FORMACION

I.as normas se detienen también en las acciones formativas al fijar criterios fa-
vorecedores de la integracién en el empleo ptiblico de las PCD. Asf al disefiar los
criterios para la valoracién de los candidatos habrd de recogerse el de personas con
discapacidad, partiendo de su concepto tegal (los afectados por un grado de discapa-
cidad igual o superior al 33 por ciento™), Ademds también se nos muestra una sin-
gular preocupacién por la participacién en cursos de formacién, La imparticién de
éstos, igualmente, habra de atender a las circunstancias del discapacitado, de manera
que la formacién también debe adaptarse a incorporar ajustes razonables necesarios
y realizar adaptaciones pertinentes para que las PCD puedan realizar la formacién en
condiciones de igualdad al resto de trabajadores.

La formaci6n que reciban los empleados piblicos debe cumplir las exigencias
de adaptacidén necesaria o ajustes razonables para que las PCD participen en aquélla
en condiciones de igualdad. No obstante, el articulo 11.2 RD 2271/2004, recoge que
sean los propios participes quienes formulen la solicitud de adaptacion o ajuste ra-
zonable en atencién a su discapacidad y que lo hagan al tiempo que solicitan tomar
parte en la accién formativa, serd la Administracién piblica la que decida proceder al
ajuste y/o adaptacién, aunque sélo puede negarse a la implantacién cuando ésta su-
ponga una carga desproporcionada. EHlo supone una obligacién de la Administracién
publica en materia formativa para que €sta sea accesible y posible para las PCD. El
hecho de considerar la carga desproporcionada supone negar el ajuste y/o adaptacién
requerida y en consecuencia negar la formaci6n, por eso las Administraciones pu-
blicas deberfan buscar férmulas que permitan formarse a las PCD ¢ impidan legar a
ese indeseable resultado. Son férmulas que pueden ofrecerse por ellas mismas o uti-
lizando redes de colaboracién con asociaciones, instituciones o entidades dedicadas
a las PCD. Sin duda, si se utilizan estas vias colaborativas serd muy dificil entender
que la carga formativa para la Administracién Pdblica resulta desproporcionada®®.

(18) Art. 4.2 LGDPCDIS.

{19) Se trata de una opcidn recogida en nuestras ftormas para proyectos de empleo y de integra-
¢ién en el sector piblico de las personas con discapacidad que presentan especiales dificuliades para la
plena incorporacion al poesto de trabajo, art. 12 RI) 2271/2004, al que mds abajo nos referiremos, que
debe ser extendida también a la formacién pues deriva de Ia propia obligacidn de dotar de adaptacién y
ajustes razonables toda la relacién laboral,
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Como complemento de esas medidas que favorecen la formacién de PCD v,
por ende, la integracién de estas personas en el 4mbito del empleo piiblico —como
finalidad dltima de las medidas—, 1a regulacién de peculiaridades en la formacién el
ambito publico faculta la posibilidad de realizar cursos especificos de formacién®,
cuyos exclusivos destinatarios sean PCD, la finalidad de la formacién tendra por
objeto: (1) o bien, la formacidn para el mejor desempefio del trabajo, (2) o bien,
una formacioén encaminada a la promocién de puestos de trabajo reservados a las
personas con discapacidades especificas®?, Este dltimo apartado resulta de méaximo
interés para quienes tienen discapacidades pues indica que la formacién no sélo se
limita a la mejora del desempefio del mismo sino que permite e impulsa, también,
su promocién laboral, y en este caso se circunscribe a la promocién de plazas re-
servadas a personas con discapacidades especificas (entre quienes bien pueden ubi-
carse las personas con discapacidades mentales o intelectuales o quienes padecen
discapacidades severas),

Sin embargo, tespecto de las solicitudes de ajustes razonables necesarios y
ajustes en las acciones formativas recoge su incorporacién como una resolucion de
la Administracién ptblica sobre la conveniencia de la adaptacién, remitiéndose a la
Ley 51/2003, 1a regulacién autonémica no se refiere a que sélo se podrd denegar Ia
adaptacion o ajuste razonable en caso de que suponga una carga desproporciona-
da, a diferencia de fo que aparece en el RD 2271/2004. No obstante, en aplicacién
del articulo 5 de la Directiva 2000/78/CE ha de entenderse que la denegacién de la
adaptacidn s6lo puede ampararse precisamenie en la carga excesiva, En dltimo lu-
gar, la formacién de PCD puede realizarse por la propia Administracién®. Aunque
también resulta ciertamente relevante la formacidn recibida por la PCD en los cursos
organizados nada mas obtener la cobertura de una plaza piblica.

{20) Deacuerdo conel art, 11.3 RD 2271/2004.

{21)  Si descendemos a la regulacidén autondmica, por ejemplo de Castilla y Ledn, el Decreto
83/2008, de 23 de diciembre, regula el acceso de las personas con discapacidad al empleo piblico, a la
provision de puestos de trabajo y a g formacicn en la Administracion de Castilia y Ledn. Bn relacién
con la formacién se detienen en los siguientes aspectos, concretados a través del art. 17 del Decreto
83/2008, de 23 de diciembre. El primero, la obligacién de la Administracién autondmica de proporcio-
nar, antes de la incorporacidn al puesto de trabajo, 1a formacidn para facilitar su integracitn ext el puesto
de trabajo a las personas con discapacidad intelectual (en los términos del art. 7.2 del mencionado De-
creto), se entiende que como especial formacién. En segundo término, reproduce la exigencia ya pre-
vista en el RD 2271/2004, de tener en cuenta como criterio de valoracién para el acceso al curso de for-
macidn el hecho de que la persona esté afectada por una discapacidad de grado igual o superior al 33%.
En tercer lugar, tambidn traslada la posibilidad contemplada por la regulacion estatal, del mencionado
RD 2271/2004, de ofertar cursos formativos especifices para personas con discapacidad, cuyos tinicos
destinatarios sean estas personas, con la doble modalidad formativa: bien para la mejora del desempefio
de su pueslo de trabajo, bien orientada la formacién a la promocion en puestos de trabajo reservados a
personas con discapacidades especificas,

(22) Por efemnplo en Castilla y Ledn a través de 1a Consejerfa que tiene encomendada las acciones
formativas, aunque también se admite la formacién impartida en régimen de colaboracién con asocia-
ciones u organizaciones dedicadas a la proteccion de los derechos de las personas con discapacidad, se
da cierta preferencia (especial atencién dird la norma) a la formacién destinada a la preparacién de los
procesos de seleccidn,
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Esta labor puede ser complementada por las acciones orientadas a proyectos
de empleo con apoyo u otros {de cualquier tipo), destinados a facilitar 1a integracién
laboral en el sector piblico de PCD con especiales dificultades para la plena incor-
poracion al puesto de trabajo, la articulacién de las acciones se realizard a través de
convenios especificos o contratos que realice la Administracién piiblica, pudiendo al
amparo del articulo 12 RD 2271/2004 realizarse con asociaciones representativas de
distintos tipos de discapacidad®,

3. ACCIONES FORMATIVAS ESPECIFICAS PARA PERSONAS CON DISCA-
PACIDAD

En relacién con la discapacidad el Derecho se muestra volcado en la atencién
especial que merece el colectivo de PCD. Toda la ordenacién juridica se orienta ha-
cia la necesidad de proteccién especial para el trabajador con discapacidad (desde
que se aprobara la LISMI, reforzada posteriormente con la Ley 51/2003, de 2 de di-
ciembre, de igualdad de oportunidades, no discriminacion y accesibilidad universal
de las personas con discapacidad, ambas Leyes hoy refundidas en la Ley General
de derechos de las personas con discapacidad y de su inclusién social mediante el
RD-Legislativo 1/2013, de 29 de noviembre). La especial atencién deriva del propio
texto constitucional (articulo 49 CE), cuando mandata a los poderes piiblicos «pres-
tar atencion especializada que requieran» asf como su amparo especialmente para el
disfrute de los derechos que la propia Constitucién espafiola otorga a todos los ciu-
dadanos.

En todo el campo de actuacion en favor de PCD es necesario implantar acciones
positivas, esas medidas no supondrin una excesiva carga al empresario, el legislador
delimita con precisién cudles son los «inconvenientes» que debe soportar el empre-
sario®., Ademds para soportar la carga recibird ayudas piblicas para la adaptacién
del puesto de trabajo y eliminacién de barreras por persona con discapacidad que se
contrate, ademds con independencia de que el empleo creado sea temporal o indefi-
nido™, Quiz4 el legislador laboral debiera afinar estas ayudas, dando mayores coan-

tias econémicas para el empleo indefinido. Ello beneficiarfa la calidad del empleo

de las PCD.

En ciertas ocasiones la formacién disefiada con criterios estandarizados aleja de
ella a las PCD, pues no atiende a la presencia y generacién de espacios que faciliten
su plena participacién en las acciones formativas que se imparten (horarios, adapta-
cion de las aulas y materiales, barreras variadas, formas de transmitir la informacién

{23) Son muchas las experiencias que en la préctica no s6lo persiguen la integracién laboral sino
que introducen actividades formativas especificas con la finalidad de mejorar In empleabilidad de Ia
PCD.

{24)  Asi se recogi® por el art, 37 bis TLISMI y hoy aparece en los art. 2.m), 35.4 y 40.2 LGDPC-
DIS, si bien nos sorprende que el legislacor haga patente esta obligacitn al regular el empleo ordinario
en el art. 40.2 del RD-Legislativo 1/2013, jc6mo si no fuera una obligacién de tode empleador!

(25) Tnlaactoalidad fijadas en un montante econdmico méximo de 1.800 euros.
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y el conocimiento, ete.). Como en tantas otras materias la relegacién de la formacion
a la persona con discapacidad no es una cuestién intrinseca a su discapacidad sino
que muchas veces son factores externos y del entorno social que apartan y/o retiran a
fas PCD o, cuanto menos, desincentivan su participacion en la accién formativa em-
presarial, en particular de quienes padecen discapacidades intelectuales o severas o
son pluridiscapacitados. En algunas ocasiones se deberd a meros prejuicios, en otras
a una falta de adecuacién de condiciones y tiempos. Si la formacién facilita el acce-
so al empleo, su permanencia e incluso 1a promocion profesional privar de ellaala
PCD es apartarla del mundo laboral. Dentro de las PCD la diversidad que presenta,
por ejemplo, el discapacitado intelectual exige sensibilidades formativas especificas
(no hacerlo les situaria en la ignominia). Se ha desarrollado en los tltimos afios el
concepto de la discriminacién maltiple, hoy presente en la regulacidn legal®®, que
padece la persona en la que se cruzan dos rasgos de discriminacion pero no la discri-
minacion agravada que es seiia identitaria del discapacitado intelectual (por poner
un ejemplo).

4. FORMACION PERMANENTE

La formacién es necesaria en todos los momentos laborales, El distinto perio-
do de integracién laboral no es 6bice para desterrar las necesidades formativas de las
PCD. s, por tanto, necesaria formacién para el acceso, en el momento del mismo
acceso, para ef mantenimiento del puesto de trabajo y para la promocién profesional
y en los dmbitos piblicos para el desarrollo de 1a carrera profesional, sea la carrera
profesional horizontal o vertical. La participacién en las aceiones formativas debe ser
la que reciben los otros trabajadores y, asimismo, la especifica en atencién a la PCD.

Las actividades formativas deben incorporar una reserva de plazas (mediante
mecanismos similares a los desarrollados en la reserva de acceso al empleo de las
PCD), el instrumento para recoger esta medida puede ser el convenio colectivo apli-
cable o, en su caso, el plan formativo de la empresa o de la Administracién piblica.
Por ello, es necesario que las empresas implanten acciones concretas que tengan en
cuenta a las PCD, tanto si estdn integradas en la plantilla de la empresa como a las
que se pueden incorporar a ella. Es ésta una asignatura pendiente en el tejido laboral
espafiol.

La integracién laboral de los discapacitados es muy tibia y, precisamente de-
bido a su falta de presencia, no se introducen criterios (imprescindibles hoy) que
atiendlan a estas personas en el desempefio de su trabajo ni se les dota de especifica
formacién profesional ¢ inmediata al acceso al empleo para desarrollar satisfactoria-
mente una actividad laboral. Tampoco se desarrollan especificas acciones formativas
para los trabajadores ya contratados para que puedan hacer efectivo su derecho a la

(26) El art. 7.4 LGDPCDIS se refiere a las personas especialmente vulnerables a la discrimina-
cién muktiple, con referencias a PCD: nifias, nifios, rapjeres, mayores, victimas de violencia de género,
personas con pluridiscapacidad e integrantes de minerfas,
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promocién profesional o simplemente para mejorar en sus competencias y adaptar-
se a los cambios. Serfa deseable la introducci6n de actuaciones especificas en todas
las empresas y/o sectores que atiendan a la discapacidad, cuando no puedan desa-
rroliarlo por si las empresas estd siempre abierta 1a opcién de la colaboracién estre-
cha con asociaciones o entidades que promueven los derechos de los discapacitados.
‘También es importante ]a permanencia en la empresa de las personas que devienen
incapaces laborales si éstas pueden continuar realizando una actividad laboral en
la misma y en este caso los convenios colectivos juegan un papel primordial en la
readaptacion del discapacitado a sus nuevas capacidades funcionales, siempre que
exista la posibilidad de un puesto de trabajo adaptado a la persona con discapacidad,
incorporando compromisos de mantenimiento del empleo aun desarrollando otras
funciones diferentes a las que se venian realizando con anterioridad a Ia declaracién
de incapacidad®?. Estas readaptaciones se observan alguna vez en el &mbito privado
pero, sin embargo, aparecen muy poco o nada en Ja Administracién y empleos puibli-
cos, con la excepeion de la Administracién local.

Se puede concebir la formacién de las PCD como una manera de adquirir com-
petencias y destrezas para la integracién laboral o la continuidad laboral, dirigidas a
alcanzar el acceso al mercado de trabajo o su permanencia. Bl discapacitado intelec-
tual sufre, en no pocas ocasiones, una doble vulnerabilidad como causa vinculada a
su discapacidad. Fl rechazo social y los prejuicios hacia el trabajo del discapacitado
son estigmas més pronunciados cuando se trata, por ejemplo, de discapacidad inte-
lectual o la discapacidad severa, El niimero de personas con discapacidad intelectual
permite a nuestra sociedad desarrollar (si se quiere) acciones especializadas que fa-
ciliten su incorporacién laboral. La colaboracién de las asociaciones dedicadas a las
personas con discapacidad facilitard la realizacién mds eficiente de esas medidas,
gracias a su experiencia de las necesidades que demandan las PCD y siempre en el
dmbito de una ayuda mutua (conocedoras de la realidad, con programas ya implan-
tados y evaluados, etc,),

Pero la formacién no puede quedarse tan sélo en el lado de las PCD, es nece-
sario también realizar acciones formativas y ejecutar medidas dirigidas a los restan-

tes trabajadores de las empresas, pues la consecucion de la integracién laboral de -

las PCD necesita también de la formacién de los otros: la sociedad, de la empresa,
de su personal, que se complementardn mediante acciones de sensibilizacién o de
informacion para hacer real e igual al resto de la plantilla de la empresa o Adminis-
tracion piiblica la incorporacién de las PCD a la actividad laboral®®, En este sen-
tido, aunque no circunserito al mundo del trabajo, primero el artfculo 12 de la Ley
51/2003 y hoy ¢l articulo 7 en sus apartados 2, 3 y 4, articulos 57, 59 y 61 LGDPC-

27) Losarts. 15y 17 LGDPCDIS marcan un punto de inflexién en este apartado. Sobre las im-
plicaciones e incoherencias de integracion laboral y el reconocimiento de prestaciones de incapacidad
véase Moreno Pugyo M. I, (2008), «lLa integracion laboral de los discapacitados y las prestaciones de
incapacidad permanente de la Seguridad Social», Aranzadi Social nim. 21,

{28) Parece necesario apuntar que ya se encuentran regufaciones especificas de ia formacidn de
quienes trabajan con PCD en el seno de la Administracion Pdblica, asf el art. 61 LGDPCDIS, aungue
aun limitada a la atencién adecuada de Ias PCD.
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DIS, llama a las Administraciones piiblicas a desarrollar y promover este tipo de
actividades con una tltima finalidad de promocién de la igualdad de oportunidades
y la no discriminacion.

5. PROPUESTA PARA MEJORAR LAS ACCIONES FORMATIVAS

De manera sintética, a continuacion, se incluyen una serie de pautas sobre las
cuales deberia enfocarse el disefio de la accién formativa incluyendo: (1) Ajustes
razonables y adaptaciones necesarias de ta formacién que recibe la PCD; (2) Regu-
lacién de un acceso preferente a acciones formativas (reserva en la formacion ge-
nérica, si es posible mejorando las exigencias legales al respecto). (3) Implementar
acciones formativas especificas con atenci6n a la discapacidad intelectual, Ia disca-
pacidad severa o la pluridiscapacida. (4) Permitir la participacion de las PCD en la
actualizacién de conocimientos y otras medidas formativas simultineamente en el
tiempo al resto de la plantilla de la empresa. Ofrecer esa formacién a las PCD con
la misma inmediatez que a los ofros trabajadores, incluso aunque sea necesario un
ajuste o adaptacién, incluso aunque necesiten de formacién diferenciada y especi-
fica. (5) Diferenciar y no confundir medidas la sensibilizacién y divulgacion de las
acciones propiamente formativas. (6) Los planes de formacion han de incorporar en
sus contenidos la promocion de la igualdad de trato y oportunidades de las PCD. (7)
Formacién destinada al conocimiento del puesto de trabajo, a las exigencias propias
del desarrollo diario de Ia actividad laboral, (8) Formacién especifica para la promo-
cién profesional del discapacitado intetectual. (9) Como complemento de la forma-
cidn, resulta indispensable sensibilizar e informar a todo el personal de la empresa.
También es necesario motivar el reconocimiento de la PCD, de su participacion en
la empresa como un trabajador més y el pleno reconocimiento de todos sus derechos
faborales: individuales y colectivos. (10) Formar, igualmente, sobre el papel que
juega la Ley en la integracién laboral de las PCD y qué significan las exigencias de
igualdad de oportunidades y Ta no discriminacion, las exigencias de accesibilidad y
la supresién de barreras, asi como aprender a identificar necesidades de adaptacion
a las PCD (mds si tienen una discapacidad especifica), pero también descender al rol
que se puede desarrollar mediante el convenio colectivo o en las decisiones de em-
presa, decisiones acordadas con la representacién de los trabajadores o decisiones
de los mandos (intermedios o superiores) para alcanzar la inclusién efectiva de las
PCD y el manienimiento de sus empleos. Para ello es necesario crear foros y talleres
que recojan la préctica de las empresas (contando experiencias, ejemplos de buenas
pricticas) ¢ intercambiando esos usos, a modo de creacidn colectiva de espacios
para la mejora y perfeccionamiento de la integracién laboral de las PCD. (11) Me-
jorar los periodos formativos en tiempo de disfrute y adaptaciones, los permisos por
formacién en atencién a la discapacidad pueden ampliarse més alld de los derechos
que reconoce ¢l artfculo 23 ET. En toda la ordenacién de estas cuestiones se deber{a
atender a las especialidades que presenta la discapacidad intelectual, la discapacidad
severa o la pluridiscapacidad. Por ejemplo, mayores flexibilidades en los horatios
para recibir formacién y especificas reglas de adaptacién de la jornada para compa-
tibilizar la prestacién de trabajo con la formaci6n profesional o con la suspension
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de la misma mediante permisos formativos adecuados a Ja situacién de la persona.
También la negociacién colectiva, al recoger los términos concretos de ejercicio de
los derechos para la formacién y promocién, deberfa contemplar aspectos concretos
para la igualdad de oportunidades de las PCD, ademés de garantizar que se cumpla el
principio de no discriminacién por razén de discapacidad. (12) La acci6n formativa
para las PCD también se desarrolla mediante los acuerdos de formacién que adop-
tan los interlocutores sociales (conocidos como acuerdos sobre maierias concretas
a los que se refiere e articulo 83.3 ET). Sin embargo en los acnerdos nacionales so-
bre formacion, negociados hasta la fecha, no hay mencién a la discapacidad (mucho
menos a la discapacidad intelectual, pluridiscapacidades o discapacidades severas).
Seria deseable que tanto estos acuerdos cuando se renegocien en distintos dmbitos
territoriales o sectoriales, como cuando los convenios colectivos incorporan en su ar-
ticulado cldusulas relativas a la formacién hicieran visible la formacién destinada al
trabajador cuando es una persona con discapacidad. Igualmente los planes formati-
vos de las empresas, que son una obligacidn legal al menos desde la perspectiva del
derecho a la formacion de los trabajadores, también deberfan incluir apartados desti-
nados a la formacion de las PCD. Por lo cual se propone incorporar a esos acuerdos
negociados la especifica formacién de la PCD y la especial atencién a la discapaci-
dad intelectual, la pluridiscapacidad y a la discapacidad severa y, en concreto, que a
ello atiendan las Administraciones piiblicas cuando disefian sus planes formativos.

'Toda la regulacién puede completarse con la fijacién de reglas que, respondan
a c6digos de buenas prdcticas para el empleo de las PCD, incorporen cuestiones re-
lativas al acceso a la formacion, la incorporacién de adaptaciones que superen a las
necesarias (impuestas por ley) para que la formacién recibida logre facilitar y/o fa-
vorecer la mejora en el acceso, la continuidad en el empleo, la promocién y la propia
formacién (ya que ésta repercute directamente en aquéllas).

V. LOS AJUSTES RAZONABLES PARA LA INTEGRACION LABORAL
DE LAS PERSONAS CON DISCAPACIDAD

El ajuste razonable es una exigencia del Derecho comunitario, es un elemento
basilar de la igualdad de oportunidades de las PCD y de lucha contra la discrimina-
cidn (directa e indirecta que padecen las PCD en distintos 4mbitos de la vida), en
ningtn caso se debe confundir con medidas de accién positiva (ya que son cosas dis-
tintas), pues el ajuste hace posible el desempefio del trabajo de la PCD y el desarrollo
de esas tareas en directa relacién con la discapacidad. El entorno y las condiciones de
trabajo se sitian en relacién con la persona y permiten su normal integracién laboral.

El articulo 5 de la Directiva 2000/78/CE incorpora el ajuste razonable cotno
guardidn del principio de igualdad de trato para las personas con discapacidad. El
ajuste es una exigencia para hacer real la igualdad y la ausencia de discriminacién
por el rasgo de la discapacidad. El ajuste consiste en una obligacién de la empre-
sa 0 Administracion publica de atender a cada concreta situacion que permita a
la PCD no sélo acceder al empleo, también desarrollar el mismo, participar en €1
como el resto de la plantilla, promoverse profesionalmente o para recibir forma-
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cién. La obligacién existe mientras fas medidas no supongan una carga excesiva
para el empresario y, en todo caso, no puede considerarse excesiva la carga cuando
ésta se corrija gracias a las medidas de polftica sobre discapacitados contempla-
das por los ordenamientos juridicos®. En no pocos casos pasa a monetarizarse
la politica de ajustes razonables (se ha apuntado esta idea anteriormente en estas
pdginas), ya que se concede una ayuda econdmica para realizar las adecuaciones
que sean necesarias y lograr asi la igualdad de trato para la PCD, como se estudia
mds adelante.

Una medida imprescindible para la lucha contra la discriminacién de las PCD
es realizar las medidas de ajuste razonable a la situacién de la persona con disca-
pacidad asi como las adaptaciones necesarias, Una vez que nos hemos referido a la
importancia de los aspectos o medidas formativas en las que los ajustes razonables
consistirdn en tiempo®©®, horarios, hébito, disciplina laboral adecuada a la persona y
su situaci6n. Siempre es transcendente en una PCD el ajuste razonable para salvar
obstdculos o barreras y permitir la debida accesibilidad en aras a su integracion al
mercado laboral y continuidad laboral, lo es més si la persona sufre una discapacidad
intelectual, pluridiscapacidad o discapacidad severa.

Por ejemplo, si nos fijamos en las Administraciones piblicas hemos de tomar
como referencia el EBEP cuando se exige dotar de ajustes razonables el puesto de
trabajo de las PCD. El citado mandato requiere a las AAPP las adaptaciones en el
puesto de trabajo conforme con las necesidades de las PCD que van a desempefiar la
actividad laboral®", En esa misma linea, se recogen las adaptaciones del puesto de
trabajo a la situacién de discapacidad en el empleo piblico, una vez superado el pro-
ceso selectivo cuando la peticién es rogada por la persona discapacitada al érgano en
el cual la plaza se encuentre adscrita®, el ajuste estd previsto para la primera fase, la
de incorporaci6n de la PCD adaptando el puesto para que se incorpore el trabajador
y en atencién a sus necesidades® (tras su valoracion, realizacién y financiacién de
las actuaciones necesarias). La valoracién de la adaptacidn del puesto y su coneesion

(29) Arts. 2.m) y 40.2 LGDPCDIS.

(30) LaSTIUEde 11 de abril de 2013, asuntos acumulados C-335/11 y C-337/11, caso HK Dan-
mark, interpreta que la reduecién del tiempo de trabajo puede considerarse un ajuste razonable [apar-
tados 48 a 64],

(31) Art. 59.2 EBEP. Véase MENDOZA MokreNO D. (2009), «Las adaptaciones en el puesto de tra-
bajo a las necesidades de los empleados piiblicos con discapacidad: consideraciones a propdsito del art.
59.2 de la Ley 7/2007», en AA, VV.: El Bstatuto Bésico del Empleado Pablico, XIX Congreso Nacional
de Derecho del trabajo y de la Seguridad Social volumen I, Madrid, 2009,

(32) Ast. 10 del RD 2271/2004. Las normas se detlenen también en fijar criterios especificos
para los procesos selectivos, asi en Carvo Savres, T. (2006), «Acceso al empleo publico de las perso-
nas con discapacidad, Especial referencia a las adaptaciones de tiempo en procesos selectivos (Orden
PRE/1822/2006)», El Consultor de los Ayuntamientos y de los Juzgados ndm. 6.

(33) Cuando el acceso s a un empleo pablico de vinculacidn permanenie convocado a través de
oferta pGblica, antes de realizarse la adjudicacion de los nuevos deslinos, los Grganos pablicos a los que
se solicitd ¢l ajuste estdn llamados a resolver sobre la procedencia de 1la medida en directa relacién con
ios ajustes gue se han proveer y, ademds, sobre la compatibilidad del desempefio del puesto.
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se subordina, con caricter general, a que 1o sea o constituya una carga excesiva al
sujeto obligado a realizarla (Ia Administracién piblica en caso de empleo piiblico),
adicionalmente para el &mbito piblico se exigird que no implique una modificacién
exorbitante de Ia organizaci6n de la actividad, Los ajustes o adaptaciones han de ser,
en todo caso, compatibles con el desempefio del puesto. Ejemplos de buenas précti-
cas en cuanto a los ajustes razonables se encuentran en la negociacion colectiva de
determinadas Administraciones piiblicas, para su personal laboral @4,

VI. LAS CONDICIONES DE TRABAJO
1. ACONDICIONAMIENTO DEL ENTORNO LABORAL

Si es una cuestién espinosa el acceso at empleo de las PCD, cuando han salvado
esa barrera el siguiente obstdculo se presenta para acondicionar el entorno laboral y
el desarrolio de la actividad laboral a sus condiciones y situacién personal. La pro-
blemética estd presente tanto en el empleo privado como también en el empleo pd-
blico. Los incumplimientos se producen en uno u otro dmbito. El ingente desarrollo
normativo de los Gltimos afios no ha encontrado el necesario acompasamiento con
la realidad. Se incumple la legislacién, en el sector privado y en el empleo piiblico.
Desde las medidas de politica de empleo, las de acceso, las especificas de prevencién
y supresion de barreras, etc. '

Desde la Ley 5172003, de 2 de diciembre, de igualdad de oportunidades, no
discriminacion y accesibilidad universal de las personas con discapacidad, norma
hoy refundida en el RD-Legislativo 1/2013, de 29 de noviembre, y con apoyo en las
bases de la Directiva comunitaria 2000/78/CE, se demandan concretas actuaciones y
medidas necesarias para alcanzar la igualdad que en su perspectiva laboral significa,
€n no pocas ocasiones, remover obstdculos para hacer efectiva la igualdad de oportu-
nidades y no discriminacion asi como la accesibilidad universat de PCD. Un reto no
alcanzado en el mundo laboral es el mercado de trabajo inclusivo, todavia se obser-
va que la integracidn laboral de ciertos grupos, a la cabeza de ellos las personas con
discapacidad es ardua. Pese a las politicas selectivas de empleo implementadas bus-
cando salvar esas mayores dificultades de integracién laboral. Hay un rechazo social

(34) Un ejemplo aparece en los Convenios Colectivos de Ayuntamientos, asf el CC del Ayunta-
miento de San Cugat del Vallés encarga, dentro de las funciones atribuidas a fa comisidn paritaria, velar
por la adaptacidn de puestos de trabajo a PCD o con necesidades especiales. La negociacién colectiva
refuerza la obligacidn legal de hacer efectiva la ignaldad de oportunidades, incorpora un plan pata los
discapacitados, pero ademds incluye un plan especifico para personas con discapacidad intelectual [fmi-
te. Del mismo modo, el citado convenio colectivo contempla el compromiso de atender preferentemente
a personas con deficiencias que no han paodido superar un proceso selectivo (para que en el faturo, si re-
ciben formacion especifica, puedan superar las pruebas). Por otro lado, reitera las exipencias legales de
accesibilidad, la eliminacién de barreras arquitecténicas y de comunicacién. ¥ contiene el compromiso
de que los materiales de trabajo (sillas, ordenadores, teléfonos, u otros) se adecuen a las capacidades
diversas o necesidades especiales de las personas. Igualmente se regula en ese 4mbito local la necesi-
dad de dotar una partida presupuestaria para afrontar esos ajustes, Es éste un ejemplo de buena practica,
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manifestado en el mercado de trabajo, la accién ptiblica estd llamada a fomentar e
incentivar su incorporacién, otorgando los apoyos necesarios (normalmente median-
te ayudas piiblicas a la contratacién y mantenimiento del empleo), también ofertando
puestos de trabajo y la accién privada a integrar.

Fl trabajo de las PCD puede desarrollarse en entornos de empleo protegido o de
empleo ordinario®. En las férmulas de empleo protegido se ha establecido tradicio-
nalmente Ia relacién laboral especial en centros especiales de empleo® (en adelante
CER). Para caminar hacia el empleo ordinario se han disefiado distintas férmulas, los
enclaves laborales de manera transitoria y con finalidad de incentivar el trabajo de las
PCD®, ¢l llamado empleo con apoyo también concebido como mecanismo de fo-
mento del empleo de las PCD®® o el empleo ordinario (sin adjetivos). En todo caso,
la realidad, ni siquiera desde la organizacién legislativa permite afirmar una prefe-
rencia por el empleo ordinario (a diferencia de la Convencién de Naciones Unidas de
2006), Se combina toda forma de acceso y mantenimiento de empleo, sea el empleo
ordinario o cl empleo protegido. Fs més al examinar las bonificaciones al empleo se
observa como se incentivan ambos, sin preferir uno sobre otro.

2. LA MODULACION DEL REGIMEN DE LAS CONDICIONES DE TRABA-~
JO A LA DISCAPACIDAD

Serd necesaria una atencién especial y particularizada a las distintas institu-
ciones que conforman la relacién laboral. En estas lineas tan s6lo se sefialan al-
gunas de las actuaciones modificativas necesarias para la integracién ¢ inclusion
laboral de las PCD. Una de ellas ha de ser 1a ordenacién del tiempo de trabajo y el
tratamiento de la jornada de la PCD. Sin duda, serd necesario matcar tiempos de
trabajo y pausas o descansos especificos que permitan la actividad laboral en ar-
monfa con la discapacidad que s padece. Parece una cuestién sensible ordenar los
tiempos de trabajo y las pausas ante personas con discapacidad intelectual u otras
situaciones de discapacidad severa, puesto que no hacerlo dificultard la incorpora-
ci6n laboral de estas personas y su participacion social mediante el trabajo. Su jor-
nada diaria puede reducirse en alguna proporcién sobre la que desempefian otras
personas en la empresa o Administracién piblica. En especial cuando la peticién
surja de la propia persona que necesite una reducci6n de su jornada laboral, sobre
todo cuando en ocasiones necesita tiempo diario para recibir atencién médica, re-

(35} Art. 37.2 LGDPCDIS, Preceplo que cotoca en el mismo plano el empleo auténomo, y sepa-
ra estos tres tipos de empleo (ordinario, protegido o auténomo) del empleo pliblico, al que se refiere el
apartaco 3° del mencionado articulo.

{(36) Que ya encuentran un desarrolla legal en los arts. 43 a 45 LGDPCDIS.

(37)  Si bien es cierto que una vigencia interina su desarrollo por RD 290/2004, prevista hasta el
final del afio 2012, si bien por DT 11* de la Ley 35/201 se facultaba al gobierno para que determine el
régimen de duracion, la posterior Ley 3/2012 ha dado continuidad a esta figura, En 1z actualidad los
enclaves encuentran su apoyatura legal en el art. 46 LGDPCDIS.

(38) Hoy definido en el art, 41 LGDPCDIS y cuyo desarrollo se encuentra en el RD 870/2007,
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habilitacidn, instrucci6n u otras actividades similares. Otra cuestién de importancia
se vincula con la retribucién, si en la estructura salarial existen complementos por
objetivos, comisiones o tesultados no parece correcto que a una PCD intelectual
se le impongan exigencias de productividad cuando éstas, a nuestro juicio, care-
cen de significacién en la integracién laboral del discapacitado. Bn relacién con las
facultades y poderes directivos de la empresa, para los trabajadores con contrato
de wrabajo el artfculo 20.3 ET contiene una regulacién de interés en relacién a las
PCD vinculada con la adopcion de medidas de vigilancia y control que exige tener
en cuenta la capacidad real de los trabajadores disminuidos, ademds de respetar en
todo caso su dignidad como personas. Por tltimo también procede, si quiera, indi-
car que tanto el régimen disciplinario como el régimen premial en la empresa o en
la Administracién piblica ha de ser modulado cuando se trate de PCD intelectual
y de ello han de hacerse responsables los negociadores de los convenios colectivos
cuando delimitan el régimen disciplinario o regulan el acceso a premios y su con-
cesion a los trabajadores. '

Otra cuestién a la que dedica el legislador especialidades en relacién con las
PCD tiene que ver con las tipologfas contractuales. Desde la aparicién de un concre-
to contrato para el fomento temporal de los discapacitados, acausal, se ha entendido
necesatio el incentivar la presencia laboral aun mediante contrato temporal de fas
PCD como medida de inclusién en el trabajo, por ello sigue vigente para las perso-~
nas con discapacidad esta especifica modalidad contractual (cuya regulacion cuelga
hoy de la DA 1* Ley 43/2006). Tamibién, por poner otro ejemplo, se contienen ciertas
especialidades en el contrato para la formacidn de los discapacitados, articulo 11.2
ET y DA 2" ET, en referencia a los contratos formativos celebrados con trabajado-
res discapacitados (la rdbrica mantiene la palabra minusvdlidos, utilizando Ia vieja
terminologia).

3. LA PERSONA CON DISCAPACIDAD ANTE SITUACIONES DE SUCE-
SION EMPRESARIAL Y OTRAS REFORMAS INMINENTES PARA TUTE-
LAR SUTRABAIJO

Una cuestién que preocupa al legislador se relaciona con la subrogacién empre-
sarial cuando la situacion afecta a trabajadores que son PCD. No son pocos los CEE
que sirven como centros de subcontratacién de las actividades empresariales.

Ya en la DA 24 ° de 1a Ley 35/2010 de medidas urgentes de reforma laboral se
llamaba a revisar la RLE de los minusvélidos que prestan servicios en centros es-
peciales de empleo, regulada todavia mediante RD 1368/1985, por ello mantiene la
referencia a minusvilidos hoy superada por el concepto, mds amable, de personas
con discapacidad, ademds se exigfa que en el marco de la Estrategia de acci6n para
el empleo para PCD, vigente entonces para el periodo 2008-2012 se determinen me-
didas para mejorar la empleabilidad de las personas que con discapacidad intelectual
no alcancen el grado minimo para ser legalmente discapacitados (del 33%), denomi-
nados personas en el limite de la discapacidad intelectual. Estas medidas deberfan
haberse desarrollado cumpliendo los mandatos del legislador.
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4, LA PREVENCION DE RIESGOS LABORALES

En relacion con la proteccidn de la seguridad y salud de las PCD ya la propia
Directiva 2000/78/CE, a través de su ait. 7, introduce una importante apreciacion,
que todas las acciones bien como acciones positivas destinadas a la mayor protec-
cién de estas personas, bien medidas especificas protectoras, no pueden ser inter-
pretadas como lesivas del principio de igualdad de trato, méds bien al contrario son
coniempladas expresamente como una exigencia adicional a las legislaciones nacio-
nales de los Estados para hacer real la igualdad de trato de los discapacitados. Inclu-
so extendiéndose mis alla del marco de la prevencion de riegos laborales permite,
igualmente, implantar medidas de fomento para la inserci6n laboral de las PCD. Este
pequefio aspecto relativo a la seguridad y salud laboral, es reconducible al articulo
25 LPRL (y reglas concordantes), si bien para el empleo ptblico parece obligado re-
ferirnos conjuntamente al articulo 14.1 EBEP y al RD 67/2010 de adaptacién de la
Prevencién de riesgos laborales a la AGE. Asimismo Ia adecuacion del puesto a la
persona y, en particular, a la PCD se contienc en las obligaciones para toda Admi-
nistracién publica de definir el perfil profesional del puesto as{ como el sistema de
organizacién del trabajo®.

La exigencia se proyecta sobre toda relacién de prestacién de servicios asala-
riados en directa relacién con Ia prevencién de riesgos laborales, de ello deriva la
necesidad de adaptar la actividad profesional a la persona. Exigencia mas fuerte, si
cabe, cuando se trata de PCD en los términos ¢ue recoge el articulo 25 LPRL por su
especial sensibilidad a los riesgos derivados del trabajo. La evaluacion de los ries-
gos debe tener en cuenta la condicién y circunstancia personal del discapacitado, del
mismo modo las medidas preventivas y de proteccién que se adopten han de rela-
cionarse con aquélla. Las medidas legislativas previstas en esta materia se orientan,
precisamente, a tomar en consideracién las circunstancias especificas de este grupo
pues presenta riesgos particulares, la normativa tiende a definir esos riesgos y permi-
te aplicar medidas adaptadas a las PCD.

5. MEDIDAS PARA LA MEJOR INTEGRACION LABORAL DE LAS PERSO-
NAS CON DISCAPACIDAD

Nuestra regulacién legal recoge la posibilidad de la reduccién de jornada en
el articulo 37.5 ET por tener a cargo a personas discapacitadas (guarda legal y cui-
dado directo) que no desempefien actividad retribuida, la reduccién puede suponer
entre un octavo y la mitad de la duracién de la jornada con la consiguiente pareja
disminucién salarial, cambios fueron inicialmente introducidos por la Ley 51/2003
(normativa refundida hoy en el RD-legislativo 1/2013), que equipara el cuidado de
personas con discapacidad a la guarda legal de los hijos y la posterior LO 3/2007,
que mejoraba sustancialmente la horquilla en la cual se podia solicitar la reduccién
de la jornada. También el ET acoge otra medida: la de solicitar una excedencia por

(39) Letrasay b del art. 69.2 EBEP,
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cuidado de familiares discapacitados, en el artfculo 46.3 ET, en este caso de duracién
no superior a dos afios (aunque los convenios colectivos podrian ampliar ese tiem-
po) siempre que no pueda valerse por s{ mismo ni desempeiic actividad retribuida®o.

Sin embargo, el legislador desatiende las posibilidades de flexibilizar la presta-
cion laboral en esos mismos términos descritos de reduccién de jornada o de exce-
dencia singularmente protegida para la reincorporacion posterior al puesto de trabajo
cuando la persona con discapacidad es el propio trabajador. Desde estas pdginas se
presenta una propuesta para que se incluyan estas medidas, bien gracias a reformas
legales, bien mediante convenios colectivos o compromisos de la empresa pata con

las PCD o mediante mutuos acuerdos entre la empresa y el trabajador con discapa-
cidad.

En ditimo término, la finalidad de prestar una atencién singular a las condi-
ciones de trabajo de la persona discapacitada serd permitir 1a estabilidad laboral de
aquélla o, al menos, una duracién de la contratacién. El acceso es una primera puerta
que hay que pasar pero la permanencia en el empleo debe ser la clave del disefio de
las nuevas propuestas, Todo ello al margen de medidas externas a la empresa que po-
tencian la contratacién laboral y la continuidad en el trabajo, como lo son las bonifi-
caciones a la Seguridad Social para las empresas o, en el 4mbito impositivo o fiscal,
la creacion de medidas especificas que incentiven el trabajo (si es posible duradero)
de las PCD y, en particular, de las personas con discapacidad intelectual, discapaci-
dades severas, pluridiscapacidades o quienes sufran discriminacion miltiple en rela-
cién a su discapacidad,

VIL LA CLAVE DE BOVEDA, DE LA PROHIBICION DE DISCRIMINA-
CION A LA INCLUSION LABORAL DE LAS PERSONAS CON DIS-
CAPACIDAD

En directa relacin con 1a Directiva 2000/78/CE que establece un marco gene-
ral para la igualdad de trato en el empleo y la ocupacion, hay que tecordar como
el principio de no discriminacién se recoge en el artfculo 4.2.¢) ET, siempre que la
persona discapacitada fuera apta para desempefiar el trabajo o empleo. En ningtin
caso el ordepamiento juridico obliga a mantener en un puesto de trabajo a la persona
no capacitada para desempefiar las tareas fundamentales del puesto, aunque si exige
realizar los ajustes razonables necesarios para la persona discapacitada.

Son diversos los preceptos que trasponen al Derecho espafiol 1a precitada Direc-
tiva comunitaria 2000/78/CE. En el articulo 42 de la Ley 62/2003, de 30 de diciem-
bre, se contenfa una llamada expresa a la negociacién colectiva para que incorpore

{40) Un andlisis en el derecho comparaco en CULLEN K. (Work Research Centre, Dublinj, GARE-
18 K. (empirica, Bonn} (2011), Company initiatives for workers with care responsibilities for disabled
children or adults Buropean Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions, Lux-
embourg: Publications Office of the European Union. EF/11/47/EN.,
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medidas contra todo tipo de discriminacion en el trabajo y favorecedoras de la ignal-
dad de oportunidades. En estrecha relacién con esa regulacion, el citado precepto lla-
ma a los convenios colectivos para que incluyan entre sus cldusulas la prohibicién de
discriminacidn en el trabajo entre otras razones por discapacidad y, yendo mds alld,
favorezcan la igualdad de oportunidades, asf como la prevencion del acoso por razén
de discapacidad. Junto a él, aparece la figura del plan de igualdad en el ambito de la
empresa™”, en este caso recoge esta herramienta en favor de las personas con disca-
pacidad pero lo hace sin imponer la obligacién de redactar esta clase de planes, pues
se concibe como una accién de fomento o de ayuda a su promocion por parte de los
poderes piblicos a los agentes sociales, ofreciendo incentivos y medidas de apoyo
para mejorar la presencia y mejora de las condiciones laborales de las personas con
discapacidades en las empresas. Tampoco se vincula al mimero de trabajadores de la
plantilla. Sin embargo, son muy pocas las regulaciones negociadas que en las empre-
sas espafiolas han optado por incluir este instrumento®?. Nos sorprende ver como la
figura de los planes de igualdad en las empresas, dirigidos a las personas con disca-
pacidad, hayan pasado —hasta el momento- sin ser acogidos ni por los negociadores,
ni recibir una especial atencién por los estudios doctrinales,

No obstante, es oportuno reconocer la importante labor realizada por parte de
los convenios colectivos (sectoriales y de empresa) cuando incorporan reconoci-
mientos a la igualdad de manera integral, aunque siempre destaca en aquellas ne-
gociaciones la parcela de la igualdad entre hombres y mujeres o, en menor mimero,
la prohibicién de ciertas discriminaciones relacionadas con la discapacidad o la afi-
liacién sindical. Esta tendencia a la redaccién de planes integrales deberia también
incluirse cuando se negocian acuerdos para convenir, los que periédicamente vienen
adoptando los agentes sociales bajo la denominacion de Acuerdos Interconfedera-
les para la Negociacidn Colectiva. En 1a negociacién de las empresas, también serfa
deseable negociar planes de igualdad globales o genéricos que atienden entre otras
razones a la situacién de las PCD, fomenten su completa igualdad e incluso recojan
especialidades para determinadas personas atendiendo a su discapacidad (como lo es
la discapacidad severa, la intelectual o situaciones de pluridiscapacidad), ademas de
a los restantes rasgos personales para los que se prohibe la discriminacién en el em-
pleo. Son este tipo de acciones para la igualdad en el empleo las que, a nuestro mo-
desto entender, han proponerse los negociadores para incorporar medidas que hagan
efectiva la igualdad de oportunidades y, por tanto, la igualdad real.

La legislacion vigente articula como derecho de informacion de los represen-
tantes legales de los trabajadores aquellos relacionados a la igualdad de trato y opor-
tunidades en relacién con la igualdad entre mujeres y hombres —conviene detenerse
en la lectura del articulo 64.3 ET- sin embargo, el precepto no menciona idénticas
responsabilidades de los representantes unitarios de los trabajadores para el segui-
miento de la igualdad en la empresa de los discapacitados. Pues, incomprensible-

(41y  Art. 43 de 1a mencionada Ley 62/2003.

(42) A diferencia de los planes de igualdad entre hombres y mujeres, estos sf obligados desde el
texto de 1a 1O 3/2007 para las empresas e dimensiones grandes.
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mente, silencia cualquier otra clase de discriminacién diferente de 1a discriminacién
por razén de sexo..Serfa deseable que las acciones de informacién de la representa-
cién legal de los trabajadores se extendieran también para el seguimiento de aquellas
medidas implantadas en las empresas en relacién con la discapacidad. Una forma de
reforzar la no discriminacién y la igualdad de oportunidades de las PCD puede ser,
sin duda, la de encomendar concretas funciones a las representaciones unitarias, de
forma que éstas vigilen el cumplimiento de los especificos compromisos adoptados
para la integraci6n de los trabajadores con discapacidades, si aun no lo hace la Ley
bien podrfa encomendarse esta tarea a través de la negociacién colectiva (aunque
para ello es necesario que, previamente, 1a no discriminacin por razon de discapaci-
dad se incluya como materia negocial en fos convenios colectivos).

La dimensi6n que ocupa la prohibicién de discriminacién también planea so-
bre el articulo 17.3 FT, gracias a acciones de fomento del empleo, uno de los grupos
receptores de esa clase de medidas han sido los discapacitados. Sin embargo, no se
ha cumplido el mandato de prioridad del empleo estable o, en su caso, conversién
de contratos temporales en indefinidos, conforméndose con medidas «periféricas».
En los supuestos del acoso discriminatorio es necesario recordar la figura del acoso
por vinculacion referido en el asunto Coleman, STYUE de 17 de julio de 2008, pues
la proteccion juridica frente a la discriminacién se extiende no sélo a las personas
con discapacidad sino también a aquéllas vinculadas a personas discapacitadas. Esta
nocion ha sido recientemente positivizada bajo la denominacién de discriminacién
por asociacion®,

Desde la perspectiva del empleo la Ley 53/2003, de empleo piiblico de los dis-
capacitados —de 12 de diciembre—, contiene reglas singulares para las PCD en el
proceso de bisqueda de empleo y colocacién. Los discapacitados son un colectivo
prioritario en las politicas de empleo. Una de las medidas tradicionales, incorporada
a las legislaciones para acercar el empleo a los discapacitados, ha sido la de regular
normas especificas que casen la oferta y la demanda de trabajo. Del mismo modo, se
ha incorporado una preferencia en el empleo en el momento de la oferta. Reformas
posteriores de la Ley 56/2003, de empleo, han introducido nuevas exigencias como
el cumplimiento de la accesibilidad universal para las agencias de colocacién™, El
articulo 21 bis de la Ley de Empleo recoge la exigencia de velar por la correcta in-
corporacion de las ofertas de empleo para no excluir a los discapacitados, atendiendo
tanto al puesto ofertado, como al perfil requerido.

Junto a esas medidas se regulan acciones para la insercién laboral de las PCD.
La mayorfa de ellas son de caricter econémico pues se concretan en el fomento de
la contratacién mediante ayudas para las empresas que contraten a discapacitados.
La ayuda a la contratacién se completa con ayudas para la realizacién de ajustes ra-
zonables del puesto de trabajo y adaptacion e, igualmente, para la eliminacién de

(43) Enel art. 2.¢) LGDPCDIS.

(44) Tras su liberalizacién en 2010, Si bien han de cumplir las exigencias contempladas en el art.
38 LGDPCDIS.
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barreras o dotar de equipos de proteccidén especificos™. Es criticable que en nues-
fra regulacién la cuantia se tope por persona con discapacidad sin atender al grado,
ni a las dificultades que genera la concreta discapacidad (pues los costes del ajuste
razonable, adaptaciones, supresién de obstdculos, ete., no son los mismos en todos
los casos). A esas cuantias econdmicas se afiaden las bonificaciones para los empre-
sarios en las cuotas de la Seguridad Social. Del mismo modo se potencia, mediante
subsidios econémicos, el paso del empleo protegido al empleo ordinario, aun siendo
empleo con apoyo mientras dura el proyecto de apoyo. Previsto, en este diltimo caso,
para trabajadores con discapacidad con especiales dificultades de insercién taboral
en el mercado de trabajo ordinario (donde entrarfan los discapacitados intelectuales,
y discapacitados severos). Es igualmente interesante destacar que quienes tengan
una capacidad intelectual limite reconocida (oficialmente), aun no alcanzando el gra-
do de discapacidad del 33%, pueden ser objeto de medidas de apoyo en el acceso al
empleo™®, Asi el legislador ofrece a estas personas la posibilidad de beneficiarse de
determinadas acciones y ayudas para su inclusion en el mercado de trabajo pese a
que carezcan del reconocimiento legal de discapacitados.

El empleo con apoyo busca lograr una integracion laboral plena, es decir, que
a pesar de las especiales dificultades de esas PCD su inclusion sea similar a los res-
(antes trabajadores que realizan tareas en puestos equoivalentes. Sus destinatarios son
trabajadores inscritos en los servicios priblicos de empleo e, igualmente, personas
trabajadoras en centros especiales de empleo (CEE) que sean discapacitados, siem-
pre que presenten especiales dificultades para su insercién laboral“?, En esta figura,
de acuerdo con el nuevo articulo 41 LGDPCDIS estdn incluidas las personas con
especiales dificultades de inclusién faboral en empresas del mercado ordinario de
trabajo, por ejemplo quienes sufren discapacidades intelectuales o mentales o disca-
pacidad severa. La férmula para incentivar el empleo con apoyo también es econd-
mica, de manera que la empresa que recibe a un trabajador discapacitado que retina
las especiales dificultades de integracién laboral, incluidas las personas con discapa-
cidad intelectual u otras situaciones agravadas de discapacidad (discapacidades se-
veras), recibird una ayuda de cuantia variable en atencion al grado de discapacidad.

No obstante, sigue siendo necesario el empleo protegido como medida que faci-
lita 1a integracién laboral de las PCD articulado, normalmente, a través de centros es-

(45) Un resumen de estas medidas puede verse en la Estrategia espafiola de empleo 2012-2014
(BOE de 19 de noviembre de 2011).

(46) Desde la aprobacitn de la DA 6° de la Ley 26/2011, de 1 de agosto.

(47) Los proyectos de empleo con apoye deben incluir: 1a realizacién de un programa de adaptacién
al puesto de trabajo de cada trabajador, ademds de orientar, asesorar y acompafiar a la PCD; han de acercar
a la persona que recibe empleo con apoyo a la empresa y a los restantes trabajadores con los que comparta
su actividad laboral; se ha de apoyar al trabajador para que desarrolle habilidades sociales y comunitarias
con vistas a la relacién con el entorno laboral en las mejores condiciones posibles; instruir al trabajador
en la tareas propias de sus funciones y de su puesto de trabajo; realizar el debido seguimiento de la inte-
gracién en el puesto de trabajo (con especial detenimiento y atencién a las necesidades de 1a PCD, para
prevenir riesgos posibles, o amenazas en su continuidad o permanencia en el empleo); asesorar e informar
a la empresa en relacion con las necesidades y procesos de adaptacién del puesto de trabajo.
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peciales de empleo (CEE), en este caso las empresas reciben ayudas por la creacién
de empleo indefinido, tomando en consideracién el niimero global de trabajadores
con discapacidad que estdn en la plantilla del CEE, as{ como el grado de la discapa-
cidad de los trabajadores; del mismo modo se subvencionan los empleos mediante
bonificaciones en las cuotas los costes empresariales de la Seguridad Social. Tam-
bién recibirdn ayudas para la adaptaci6n y ajustes razonables del puesto de trabajo
en cuantia maxima fija por persona contratada, medida que, nuevamente, debe ser re-
prochada pues no atiende al diferente coste del ajuste en funcién de cada persona con
discapacidad. Igualmente se incentiva que el CEE se dote de unidades de apoyo a la
actividad profesional (a través de equipos multiprofesionales) financiando sus costes
laborales y de Seguridad Social. Los destinatarios de estas unidades serdn aquellos
trabajadores con discapacidad que tienen especiales dificultades de inserci6n laboral,
por lo cual dentro de este colectivo se encuentran también pefsonas con discapacidad
intelectual o con discapacidades severas. El empleo protegido es un eslabén para la
integracion en el mercado ordinario de los trabajadores, lo importante es acrecentar
el empleo ordinario ya sea a fravés de la figura del enclave laboral o al mercado or-
dinario ¢, incluso, la posibilidad de establecerse como emprendedores mediante el
autoerpleo®®,

VII. AMODODE CONCLUSI(?N : RECOMENDACIONES PARA LA ME-
JORA DE LA FORMACION E INTEGRACION LABORAL DE LAS
PERSONAS CON DISCAPACIDAD

Las PCD pueden incorporarse plenamente al mundo del trabajo, pese a sus li-
mitaciones funcionales, si se implantan actuaciones encaminadas a Ja desaparicién
de obstéculos, la adecuacién y adaptacién del entorno laboral mediante ajustes ra-
zonables y la igualdad de oportunidades en el empleo. La discapacidad no es un im-
pedimento para trabajar, ni puede convertirse en el pretexto para negar el Derecho al
trabajo, por cuenta ajena o por cuenta propia, de las personas con discapacidad, La
discapacidad no puede servir a la exclusion social, ni a 1a marginacién, ni al aparta-
miento laboral. Estas personas poseen capacidades para incorporarse y desarrollar
un trabajo, la inclusién laboral es, ademds, la puerta de entrada a la plena participa-
cién en la sociedad de las personas con discapacidades intelectuales y permite su re-
conocimiento como sujetos de derechos. La consecucién de una mayor integracin
laboral de las PCD ha de ser una préctica ejemplar que comience a germinar en el
empleo piiblico, implantando medidas que sirvan como modelo de buenas practicas
para todo el empleo (piblico o privado). Para ello resultan indispensables medidas
de accion positiva, la remocidén de los obstdculos para la real y efectiva igualdad de
oportunidades y la implantacién de aquellas acciones que faciliten el cumplimiento
de principio de no discriminacién.

{(48) Cuestién en la que se detiene el art, 47 LGDPCDIS, llamando a los poderes piiblicos a fo-
mentar el trabajo auténomo de PCD tanto mediante el trabajo por cuenta propia come a través de ini-
ciativas o férmolas de economia social.
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El nuevo paradigma internacional del empleo de las PCD, que emerge de la
Convencién de Naciones Unidas sobre los Derechos de las personas con discapaci-
dad de 2006, exige su inclusi6n, en la medida de lo posible, en el mercado de trabajo
ordinario, y ello independientemente de su discapacidad, incluidas las discapacida-
des intelectuales o las mds severas. Las legislaciones laborales, las negociaciones
convencionales y las précticas empresariales han de mirar a las PCD con el debido
respeto a sus derechos fundamentales, evitando cualquier manifestacién discrimi-
natoria por causa de la discapacidad y corrigiendo cuantas singulares desventajas
padecen estas personas en relacién con los restantes trabajadores, removiendo las ba-
rteras que se detecten en cada concreto puesto de trabajo (sin olvidar que en no pocas
ocastones las auténticas limitaciones se encuentran en el entorno y hdbitat laboral).

La formacién siempre ha sido considerada como una pieza basilar en la conse-
cucién de la integracién Jaboral, tanto para conseguir un empleo como para el man-
tenimiento del mismo o, en su caso, para la recolocacion del trabajador. En relacién
con las PCD sin la necesaria formacién no se podrd alcanzar su patticipacion en el
empleo, puesto que la formaci6n favorece la integracién y el acceso el trabajo e,
igualmente, facilita la promocién profesional pero, sobre todo, fortalece la igualdad
real de oportunidades. Respecto de las personas con discapacidad es imprescindi-
ble realizar acciones formativas comunes al resto de los trabajadores realizando las
adaptaciones precisas, permitiendo su plena participacién en los procesos de forma-
cién, su cualificacién y promocién profesional, bien antes del acceso al puesto de
trabajo bien con posterioridad a aquél, ofreciendo formacion permanente para que
puedan desarrollar satisfactoriamente la actividad laboral y se adapten a los cada vez
més répidos cambios tecnol6gicos, productivos y organizativos del mundo laboral.
También serdn necesarias acciones formativas especificas en atencion a sus necesi-
dades y directamente relacionadas con su discapacidad, con independencia del tipo
de discapacidad (fisica, intelectual, mental o sensorial).

La discapacidad reclama una sensibilidad singular al elaborar medidas forma-
tivas. Las empresas en los cursos de formacién que programen e impartan habrdn de
recoger una reserva de plazas para los discapacitados intelectuales. Sin embargo, la
formacién no debe dirigirse en exclusiva al trabajador con discapacidad también ¢l
resto de la plantilla debe recibir contenidos formativos que faciliten la integracion y
aceptaci6n laboral de las PCD, contenidlos referidos a la promocion de la igualdad
de trato y oportunidades de las personas con discapacidad junto con las exigencias e
importancia que implica la prohibicién de discriminacién en el empleo. La presen-
¢ia visible de la formacién en discapacidad estd ausente en los acuerdos nacionales
de formaci6n en Espaiia, en los planes formativos de las empresas y de las Adminis-
traciones piiblicas. Son necesarias transformaciones en el disefio y configuracién de
acciones formativas que tomen en consideracién la especial atencion que precisa la
discapacidad.

Las medidas de ajuste razonable y adaptaciones necesarias del puesto de tra-
bajo son una herramienta bésica contra la discriminaci6n de las personas con disca-
pacidad. Fl ajuste es una obligacién de la empresa que permite a las personas con
discapacidades desarrollar el trabajo, participar en la actividad laboral, recibir fot-
macién en el empleo y poder promocionarse profesionalmente.
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Una mayor difusién de medidas de integracién laboral de las PCD podria rea-
lizarse mediante textos que recojan ejemplos buenas précticas que hayan sido de-
bidamente evaluadas, en los momentos actuales, superadas las primeras etapas de
integracion laboral, la atencidn no debe pivotar en exclusiva en el acceso al empleo
sino en la continuidad y permanencia en él, La elaboracién de estos informes y Ia
realizacion de campafias de difusi6n deberd contar con la concurrencia de las empre-
sas y Administraciones piblicas implicadas, asi como también de las asociaciones o
entidades que promueven los derechos de los discapacitados.
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