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PRESENTACION

En las paginas que siguen se presenta la Guia para favorecer
el empleo de las personas con discapacidad a través de la
negociacion colectiva.

Con ella se trata de proporcionar a los representantes de los
trabajadores un instrumento para sensibilizar a los trabajadores,
atender y promover los derechos de las personas con
discapacidad desde la accion sindical en general y la negociacion
colectiva en particular.

En la elaboracion de esta Guia se han tenido en cuenta los
resultados del estudio sobre E/ impacto de la negociacién
colectiva en el empleo de las personas con discapacidad realizado
por la Fundacion Francisco Largo Caballero en colaboraciéon con

la Fundacion ONCE. En ese estudio se incluy6 un analisis del
tratamiento de la discapacidad en los convenios colectivos, buenas
practicas en gestion y atencion a la discapacidad en empresas y
entrevistas a representantes de los trabajadores y expertos.

Ademas, y ya en el marco del proyecto en el que se inscribe esta
Giuia, se han celebrado sesiones de trabajo con responsables
sindicales de negociacion colectiva de diferentes sectores y empresas
asi como con responsables de recursos humanos a fin de identificar
con mas precision distintos contenidos y ambitos de actuacion.

Los sindicatos desempefian un papel clave en la lucha a favor de
la igualdad y en contra de las distintas formas de discriminacion, a
través de una amplia variedad de acciones y herramientas, desde
la representacion de los intereses de los trabajadores en las
empresas hasta la negociacion colectiva o la accion institucional,
entendida como la actividad sindical que se desarrolla a través del
dialogo y la negociacion con las administraciones publicas y otras
organizaciones o entidades. En todos esos ambitos la actuacion
sindical puede atender y promover la participacion en el empleo de
las PcD y su desarrollo profesional en igualdad de condiciones.
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La negociacion colectiva puede y debe contribuir en tres
direcciones: favorecer el acceso de las personas con discapacidad
al empleo; negociar la adaptacion de las condiciones de trabajo y la
permanencia en el empleo de los trabajadores con empleo que han
sufrido una discapacidad sobrevenida; evitar discriminaciones entre
personas con discapacidad o sin ella en el acceso al empleo o en el
desemperio del mismo, promoviendo la igualdad de oportunidades.

El objetivo principal de la guia es proporcionar orientaciones y
criterios a los representantes de los trabajadores en las empresas,

a las secciones sindicales y, especialmente, a los responsables
sindicales de negociacion colectiva. De tal manera que oriente y
facilite la elaboracion en los distintos ambitos de negociacion de sus
propias agendas de actuacion en relacién con la discapacidad

y el empleo, partiendo de su propia experiencia y aprovechando los
recursos ya disponibles para movilizar aquellos que puedan incidir en
una mejora de la participacion laboral de las PcD.

Aunque los destinatarios principales sean los responsables de

la negociacion colectiva, en la empresa, en el &mbito territorial o
sectorial, la guia también pretende ser de utilidad, particularmente
mediante la accion formativa para las areas de igualdad y de accion
sindical de las organizaciones sindicales y, de una manera mas
amplia, para todos los afiliados en las empresas.

GUIA PARA FAVORECER EL EMPLEO DE LAS PERSONAS CON DISCAPACIDAD
A TRAVES DE LA NEGOCIACION COLECTIVA




MODO DE USO DE LA GUIA

La Guia se estructura en cuatro bloques precedidos de un capitulo
que a modo de introduccion presenta las razones por las que es
sindicalmente relevante atender a las necesidades de las PcD. Se
tienen en cuenta en este punto tanto las razones y principios que
orientan la accion sindical como cuestiones organizativas.

El primero de los bloques proporciona informacion sobre qué es

la discapacidad, las distintas percepciones que existen y cuantas
PcD en edad laboral hay en nuestro pais, asi como una breve
descripcidn de su situacion laboral, de los factores que dan lugar
a una diversidad interna del colectivo y su influencia en las distintas
posibilidades de participacion en el empleo o la formacion. Cuestion
a tener muy en cuenta en la identificacion de sus necesidades

e intereses especificos. Este bloque termina con una breve
descripcion de la situacion de las PcD en Europa en comparacion
con nuestro pais.

En el segundo bloque se aborda el marco normativo tanto a
nivel nacional como internacional. Una normativa que incluye
definiciones y que se presenta teniendo en cuenta la regulacion
que recogen en materia de igualdad, no discriminacion y
discriminacion positiva en relacion con el empleo; se afiaden
también referencias en materia de RSE. Con la inclusion de

este bloque se pretende que los destinatarios de la guia puedan
acceder con facilidad al repertorio normativo basico y encuentren
argumentos para fundamentar sus reivindicaciones y propuestas.

El tercer y principal blogue de la guia se detiene en la
presentacion de lo que hemos denominado ejes principales de
actuacion en la negociacion colectiva para promover la igualdad
de las PcD. Partimos de una concepcion amplia de la negociacion
colectiva como un proceso que sabemos complejo, que se
construye desde las empresas y el modo en que se ejerce la
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representacion, y crece hasta la negociacién mas formal, en los
diferentes ambitos, de los convenios o acuerdos.

Por ello, para el desarrollo de este bloque, y en relacion con el
objetivo del estudio, hemos diferenciado tres dimensiones
distintas: la primera aborda la accién sindical en la empresa, y
trata de ofrecer algunas orientaciones dirigidas a representantes,
secciones sindicales y afiliados, centradas en la sensibilizacion a
trabajadores y trabajadoras y responsables empresariales, la relacion
con las PcD y la necesidad de atender a su participacion en el
sindicato. De este modo, sera mas factible crear las condiciones
objetivas para una mejor aplicacion de lo que finalmente se acuerde
en los convenios en materia de discapacidad.

La segunda dimension desarrolla, a partir de lo que hemos
considerado los objetivos principales de la negociacion colectiva,
las limitaciones y problemas de negociadores y contenido
negociado (convenios) en relacion con el empleo de las personas
con discapacidad. Se trata de proporcionar a los negociadores un
mayor conocimiento sobre algunas cuestiones a evitar o superar
para avanzar en la negociacion.

Es precisamente a partir de estas limitaciones y problemas desde
donde se desarrolla la tercera dimension, que hemos denominado
Agenda sindical o estrategia sindical de negociacién

colectiva. En ella presentamos algunos criterios y recursos para
que oriente, en cada ambito, la actuacion de los negociadores.

En el planteamiento que se presenta se atiende sobre todo

a los procesos y estrategias a seguir, tratando de superar un
planteamiento centrado en la presentacion de clausulas que
puedan considerarse ejemplos de buenas practicas. A cambio, se
proponen criterios a tener en cuenta en su redaccion; de modo
que los negociadores puedan analizar, evaluar y decidir sobre la
pertinencia e importancia en cada ambito de las diferentes materias
susceptibles de ser negociadas en materia de discapacidad.
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Pero la accion sindical se extiende también fuera de la empresa.
Por ello, en el cuarto y ultimo bloque presentamos algunos de los
aspectos a tener en cuenta en la accion exterior a la empresa,

0 accion institucional, como una expresion mas del dialogo social

y también parte importante de la politica sindical en materia

de discapacidad. Con ella se puede contribuir a la defensa de

los intereses de las PcD en ambitos ajenos a la empresa, pero
decisivos para la integracion laboral del colectivo: formacion,
intermediacion laboral, inspeccion de trabajo o cooperacion con las
organizaciones de las PcD.
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Esperamos que con todo ello los responsables sindicales adquieran
una mayor sensibilizacion hacia la PcD y sus necesidades
especificas; y contribuyan asi a ampliar las posibilidades de la
negociacion. Un paso mas que esperamos contribuya a avanzar en
nuestra lucha por la igualdad y la no discriminacion.

La Guia se acompana de una Herramienta para el seguimiento de la
negociacion colectiva en materia de discapacidad.

Ademas, el trabajo realizado incluye un material formativo especifico
para que pueda ser incorporado en los planes de formacion de las
organizaciones.
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¢POR QUE ES
IMPORTANTE

PARA EL SINDICATO
EL COLECTIVO

DE PCD?

Partimos de una realidad: el tratamiento de la insercion laboral, de
su permanencia en el empleo, de la promocion en el trabajo de las
personas con discapacidad en la Negociacion Colectiva es, en
general, insuficiente.

Ello es debido a causas diversas y solo podra mejorarse si
trabajamos de forma sistematica en la superacion de sus causas y
en la puesta en practica de una “caja de herramientas” al servicio de
los negociadores sindicales. Esta Guia pretende ser una de ellas.

Pero, sin duda, lo primero que tenemos que lograr es que los
propios responsables sindicales de la Negociacion Colectiva
interioricen la importancia sindical de esta materia.

Una materia que afecta de lleno al tema de la igualdad ante el
trabajo y a las formas en que el nucleo central de la accion sindical,
la negociacion colectiva, puede contribuir a ello. Es, a tal efecto,
fundamental una cooperacion en esta materia entre las Secretarias
que abordan en el seno de las organizaciones sindicales las
cuestiones de la negociacion colectiva, la igualdad y la salud laboral.

Para que logremos, al menos, equiparar la tasa esparola de
insercion laboral de personas con discapacidad con la europea,
que nos duplica, es necesario actuar en un triple frente: fuera
de la empresa, en la empresa y con los actores, sindicales y
empresariales, de la Negociacion Colectiva.
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2.1—¢(POR QUE DARLE MAYOR
IMPORTANCIA?

Por el derecho a la igualdad que corresponde
a las personas con discapacidad

El derecho a la igualdad ha de formar parte del discurso y de la
politica del sindicato no solo para la igualdad de género. La igualdad
en el trabajo para las personas con discapacidad es una de ellas.

En un contexto de desprestigio de las instituciones y de las
grandes organizaciones politicas y sindicales y, sobre todo, de la
necesidad de reformar la estrategia sindical en un contexto muy
diferente, la critica social y la reivindicacion de cuestiones no
solamente laborales, sino de sociedad, resulta particularmente
importante.

Que las organizaciones sindicales incorporen en el acceso al
empleo la reivindicacion de la igualdad y los derechos en el
trabajo para las personas con discapacidad es esencial para
lograr una mayor sensibilizacion sobre el tema en diversos
protagonistas, desde las familias a las empresas, pasando por las
Administraciones Publicas. También para establecer una mayor
presion sobre las empresas de cara a su contratacion laboral.

La referencia de la contratacion de las personas con discapacidad
ha estado centrada, de hecho, hasta ahora y de forma
practicamente exclusiva, en la obligacion legal de contratar el
porcentaje del 2% que la misma establece para las empresas

de mas de 50 trabajadores. Y, en consecuencia, también en la
negociacion colectiva y en las clausulas que se han introducido

en los convenios colectivos. Pero tanto las Directivas europeas
sobre igualdad y lucha contra la exclusion, como, entre otras, la Ley
esparniola de Igualdad Efectiva entre Mujeres y Hombres (LOIE),
han introducido de manera potencialmente muy fecunda otro factor
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fundamental en el universo referencial para la contratacion de

los afectados por una discapacidad y para el tratamiento de sus
condiciones de trabajo mediante la NC: el tema de la igualdad y la
no discriminacion. En linea con la tendencia a poner mayor énfasis
sobre los derechos y menos sobre las discapacidades.

Es posible, en este sentido, que la pérdida de “capital reputacion”,
el miedo a cierto “estigma social” por discriminar a las personas
con discapacidad pudiera terminar “condicionando” maés la posicion
empresarial, en las grandes empresas, hacia la contratacion de
personas con discapacidad que la obligacion de contratar a un
pequefio porcentaje del colectivo establecido en la Ley. La baja
incorporacion de personas con discapacidad en el mercado

de trabajo obedece, en parte, a que los empresarios suelen
desconocer, por prejuicios atavicos, el verdadero potencial
productivo de estas personas y temen los posibles costes
adicionales que puede conllevar la contratacion de personas con
discapacidad, especialmente de aquellas con discapacidades mas
limitantes. Por otra parte, en el mundo empresarial hay un amplio
desconocimiento de la variedad de ajustes para la adaptacion al
puesto de trabajo que existen en el mercado, y que ya no tienen
por qué ser necesariamente caros cuando incluso, a veces, estan
subvencionados.

Segun los datos de un Informe realizado por la Fundacién Francisco
Largo Caballero, los trabajadores con discapacidad sufren una
fuerte discriminacion en sus condiciones de trabajo. Plantear

una lucha contra la misma es, al mismo tiempo, todo un ejemplo,

una buena préactica, que nos ha de servir para la lucha contra la
discriminacion hacia otros colectivos: mujeres, inmigrantes, personas
con orientaciones sexuales diferentes o con creencias religiosas
distintas. Hacer, en suma, de la lucha contra la discriminacion en el
trabajo un tema central de nuestra accion sindical.
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Por la magnitud y significado
del colectivo

Es un colectivo que representa en nuestro pais, aproximadamente,
un millon doscientas mil personas en edad de trabajar. Su
incorporacion al mercado de trabajo incrementaria nuestra baja
tasa de actividad y de empleo. Con los beneficios que de ello
pueden derivarse para el crecimiento econdmico o la sostenibilidad
de nuestro sistema de pensiones, en el contexto de una baja tasa
de natalidad espafiola y de altas tasas de paro.

Un colectivo de esta magnitud constituye un factor potencial de
incremento de la sindicalizacion. Si el sindicato se significa, en las
empresas y fuera de ellas, como una organizacion que defiende

a las personas con discapacidad en su derecho a la igualdad al
trabajo y en sus derechos en el trabajo, ello puede incrementar el
reconocimiento social del sindicato. Con los efectos colaterales
que de ello se pueden derivar: simpatia de cara a la afiliacion;
empatia en la defensa de cuestiones de interés general; valoracion
de los afiliados del propio sindicato, muchos de los cuales tendran
algun tipo de relaciéon con personas con discapacidad.

Defensa de los trabajadores y de los afiliados con empleo

que, a lo largo de su vida laboral, pueden devenir en personas
con algun tipo de discapacidad. De hecho, la mayoria de las
discapacidades, por encima del 80%, son discapacidades
sobrevenidas. Es importante que los responsables de la
negociacion colectiva asuman con todas sus consecuencias
que las personas con discapacidad no son un colectivo aparte,
sino que, en su mayor numero, es ya una parte del colectivo de
los trabajadores en activo que requieren medidas de adaptacion
para poder seguir trabajando y no ser descartados del trabajo via
pensiones de incapacidad.
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Penetracion en diversos nichos de interés
para la accion sindical

Uno de ellos es el de las Administraciones Publicas (AAPP).

La presencia sindical en las AAPP es mejorable. Esta via de

la contratacion y posterior afiliacion de los trabajadores con
discapacidad puede ser una, entre otras, manera de aumentar la
presencia sindical en un sector importante. Con el especial interés
de hacer que las AAPP sean instituciones ejemplares en sus
relaciones laborales. Ello hace referencia al tema que nos ocupa,
pero también a otros temas, como la igualdad de género o las
contrataciones temporales.

Ya hemos sefialado la importancia estratégica de los trabajadores
con discapacidad sobrevenida. Ello supondria un cambio muy
cualitativo en el tratamiento de las condiciones de trabajo en las
empresas.

La Responsabilidad Social de las Empresas es otro de los temas
vinculados a la contratacion de las personas con discapacidad.
Ello tiene dos caras. De un lado, la parte positiva de favorecer la
contratacion de este tipo de personas. De otro, la tendencia de
algunas patronales de querer sacar de la negociacion colectiva el
trabajo de este colectivo.
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BLOQUE I—LA DISCAPACIDAD

Y LAS PERSONAS CON DISCAPACIDAD:
CUANTIFICACION, SITUACION
SOCIOLABORAL 'Y FACTORES

DE DIVERSIDAD



(QUEES Y
COMO FUNCIONA
LA DISCAPACIDAD?

La definicion de la discapacidad ha experimentado una evolucion
constante. La importancia de la cultura, las creencias y valores
que orientan el comportamiento ha sido decisiva en la manera de
apreciar la discapacidad. Durante mucho tiempo la discapacidad
ha sido percibida desde un enfoque individual: la compasion
(reclusion en el ambito familiar privado), la utilidad (no es apto
para la produccion), la capacidad personal (una sobrevaloracion
de lo que no funciona en el cuerpo sobre lo que si funciona).
Pero, a partir de finales del siglo XX, emerge otra concepcion mas
social y global en la que la discapacidad, de una parte, depende
de manera fundamental del entorno del discapacitado y de su
interaccion con el mismo: con su familia, con el sistema educativo,
con la eliminacién de barreras fisicas y de prejuicios sociales, con
el crecimiento de la autonomia de la persona con discapacidad. De
tal forma, que la PcD pasa a ser considerada como un sujeto con
la misma dignidad y derechos que cualquier persona.

Esta perspectiva se incorpora de forma progresiva en las
definiciones de organismos internacionales, en las organizaciones
y entidades que promueven intereses de las personas con
discapacidad (y cada vez mas en otras organizaciones sociales y
politicas) y en la normativa que les afecta. Las implicaciones de
esta nueva perspectiva también se plasman en la manera en que
se recoge informacion sobre la poblacion con discapacidad o en la

normativa que regula diferentes aspectos de interés para el colectivo.

A modo de ejemplo, se incluyen las siguientes definiciones:

La Organizacion Mundial de la Salud define la discapacidad en
los siguientes términos:

Discapacidad es un término general que abarca las deficiencias, las
limitaciones de la actividad y las restricciones de la participacion.
Las deficiencias son problemas que afectan a una estructura o
funcidén corporal; las limitaciones de la actividad son dificultades

para ejecutar acciones o tareas, y las restricciones de la
participacién son problemas para participar en situaciones vitales.

Por consiguiente, la discapacidad es un fenémeno complejo que
refleja una interaccion entre las caracteristicas del organismo
humano y las caracteristicas de la sociedad en la que vive.

Por otra parte y de acuerdo al texto de la Convencion de las
Naciones Unidas sobre los derechos de las personas con
discapacidad (2007),

Las personas con discapacidad incluyen a aquellas que tengan
deficiencias fisicas, mentales, intelectuales o sensoriales a largo
plazo que, al interactuar con diversas barreras, puedan impedir

su participacion plena y efectiva en la sociedad, en igualdad de
condiciones con las demds.

LA PERSPECTIVA DE LA DISCAPACIDAD
EN LA NORMA QUE LA REGULA

De igual modo, los conceptos y términos utilizados en Espafia

para referirse y describir la discapacidad han evolucionado con

el tiempo y las situaciones sociales y politicas. Y aun hoy nos
encontramos con una pluralidad de términos (subnormalidad,
deficiencia, minusvalia, limitacion o discapacidad, utilizados a veces
de forma indistinta). Sélo recientemente se abandona oficialmente
el término minusvalia, debido a su connotacién peyorativa y se
utiliza en su lugar “discapacidad” como término genérico que
incluye déficits, limitaciones en la actividad y restricciones en la
participacion (RD 1856/2009).

La discapacidad, desde un punto de vista administrativo,
queda registrada y tasada como un porcentaje a partir del cual
las limitaciones que tiene una persona la dificultan en mayor o
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menor medida para desarrollar de forma completamente auténoma
las actividades de la vida diaria o la capacidad para trabajar o

no. Es una forma de evaluar la limitacién que sustenta medidas
especificas de la politica social (pensiones, subvenciones, ayudas,
registro estadistico).

En el ambito de la proteccion social, la persona con discapacidad
puede ser aquella con una incapacidad permanente que presenta
limitaciones anatomicas o funcionales que disminuyen o anulan
su capacidad de trabajar. Este seria el caso mas claro de
discapacidad sobrevenida en el ambito laboral.

Pero también nos podemos encontrar con personas que
presentan deficiencias, previsiblemente permanentes, de caracter
fisico o psiquico, congénitas o no, que anulen o modifiquen

la capacidad fisica, psiquica o sensorial y que afectan a su
capacidad para la realizacion de las actividades de la vida diaria.
Muchas de estas personas son perceptoras de una prestacion
economica no contributiva.

En los textos convencionales, los convenios y/o acuerdos firmados
por empresarios y trabajadores, de manera poco sistematica,
aun conviven distintas perspectivas: la que tiene mayor calado y
tiene que ver con la integracién de los principios de igualdad y
no discriminacion, la que concibe a la persona con discapacidad
adquirida ya sea como resultado del trabajo o no. En algunos

de estos casos, especialmente en aquellos que se reconoce la
discapacidad como resultado de una enfermedad profesional o
accidente laboral, se produce una mayor insistencia en los textos
convencionales para que la empresa realice adaptaciones o le
proporcione un nuevo puesto al trabajador afectado. También es
frecuente el reconocimiento de prestaciones economicas que
compensan la pérdida de rentas derivadas de la discapacidad.

Todas ellas son fundamentales para la accién sindical. La primera
porque es un principio general y porque es la base que sustenta

a las otras dos. Y las otras porque son manifestaciones concretas
que afectan a la igualdad y a la no discriminacion en el trabajo.
Algo que esta en el acervo fundacional e historico de la accion
sindical y que es necesario adaptar al tema del que trata esta guia.
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¢CUAL ES LA
SITUACION DE LAS
PERSONAS CON
DISCAPACIDAD?

1—El empleo de
las personas con
Discapacidad. Instituto
Nacional de Estadistica

2—Problemas de salud
y su relacién con el
empleo. EPA, 2011

3—Se tienen en cuenta
los datos del Médulo de
la EPA, Problemas de
salud y su relacién con
el empleo, 2011

4.1. é§CUANTAS PERSONAS
CON DISCAPACIDAD EN EDAD DE TRABAJAR HAY
EN ESPANA?

Uno de los objetivos de la Estrategia Europea para la Discapacidad
es la obtencion de informacién sistematica y comparable sobre

las personas con discapacidad en cada pais y su relacion con el
empleo. El logro de este objetivo es aun muy bajo y desigual.

En Esparia, segun los ultimos datos publicados por el INE'en
2011, el nimero de personas con discapacidad en edad de
trabajar ascendié a 1.262.000: un 4,1% del total de personas en
edad de trabajar.

Pero este numero puede quedar claramente superado si sélo
tenemos en cuenta la existencia de una limitacion, por ejemplo las
que se derivan de una enfermedad (diabetes, hipertension, depresion,
ansiedad) o de tener alguna dificultad (para andar, levantar peso,
ver...), independientemente de que se tenga o no un certificado

de discapacidad. Desde esta perspectiva, el numero asciende a
2.342.900 de personas que declaran tener alguna limitacion y en este
supuesto el porcentaje de personas en edad laboral se eleva al 6,1%?

4.2. {CUANTAS ESTAN TRABAJANDO?

Si tenemos en cuenta a las personas que tienen el certificado de
discapacidad (ver glosario), sélo 337.300 estan ocupadas, la
mayoria asalariadas, que ascienden a 300.200, un 23,4% del total
de PcD en edad de trabajar.

Si tenemos en cuenta a las que declaran alguna limitacién, el
numero asciende a 1.037.500 de personas ocupadas, un 44,3%
de todas las personas en edad de trabajar que afirman tener
alguna limitacion para la realizacion de actividades diarias.

4.3. ¢:COMO SABEMOS
QUE TIENEN DIFICULTADES PARA
INTEGRARSE EN EL EMPLEO?

La relacién con la actividad

Una forma de describir, cuantitativamente, la mayor o menor
dificultad que tienen las personas con discapacidad de acceder
al empleo es comparar las tasas de actividad, de empleo y paro
de personas con discapacidad y sin discapacidad. Se ofrecen las
cifras correspondientes al afio 2011.

La tasa de actividad de las personas con discapacidad es del
36,6% frente al 76,4%, de las que no lo son. Si tenemos en cuenta
las que declaran alguna limitacion®, la tasa se situa en el 57,7%. O
dicho de otra manera, la tasa de inactividad es muy elevada.

La tasa de empleo también marca diferencias significativas: un
26,7% entre las personas con discapacidad frente al 59,8% entre
quienes no lo son. Entre las que declaran alguna limitacion, la tasa
de empleo es del 44,3%.

La diferencia, en puntos porcentuales, se acorta en la tasa de
paro, una situaciéon que afecta mas a las PcD: un 26,9% frente al
21,7% de las personas sin discapacidad. Entre las que declaran
alguna limitacion la tasa de paro es del 23,3%.
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Tabla I. Tasas de actividad, empleo y paro

Total, PsD y PcD. 2008-2011 (Tasas)

total

personas sin discapacidad personas con discapacidad

2008 2009 2010 2011 2008 2009 2010 2011 2008 2009 2010 2011
Actividad 737 740 744 747 749 754 759 764 334 362 36,2 36,6
Empleo 653 606 594 585 664 618 606 598 280 283 277 267
Paro 11,4 181 202 218 113 181 201 217 163 21,8 233 26,9
Fuente: INE, El empleo de las personas con discapacidad. Serie 2008-2011
Tabla Il. Ocupados por ocupacion y discapacidad
C.N.O. 2011
total personas personas % vertical % vertical % vertical
sin con total personas sin personas con
discapacidad discapacidad discapacidad discapacidad
Total 17.953,3 17.616,1 3373 100 100 100
Ocupaciones militares 98,8 98,8 0,6 0,6 0,0
Directores y gerentes 873,9 863,7 10,2 4,9 4,9 3,0
Tecnlcos y profesionales cientificos e 2.8573 2815,3 49 15.9 16,0 12,5
intelectuales
Técnicos, profesionales de apoyo 1.877,9 1848,7 29,2 10,5 10,5 8,7
Empleados contables, afdmlnlstratlvos 1898 17694 586 10,2 10,0 174
y otros empleados de oficina
Trabajadores de Ios.s’ervmlos de restauracion, 3.934,6 3860,1 65,5 21,9 92,0 19.4
personales, proteccion y vendedores
Trabajadores cualificados en el sector agricola, 4537 4486 5,2 25 25 15
ganadero, forestal y pesquero
Artesanos y trabajadores cualificados de las
industrias manufactureras y la construccion 0.214,4 21865 279 12,3 12,4 8.3
(excepto operadores
de instalaciones y maquinaria)
Operadores de instalaciones y maquinaria, 14237 1396 277 79 79 8.2
y montadores
Ocupaciones elementales 2391 2320,1 70,9 13,3 13,2 21,0

Fuente: La situacion laboral de las personas con discapacidad. INE 2012

Las ocupaciones y ramas de actividad

de las empresas en que se integran

Una de las primeras diferencias en la situacion laboral de las
personas con discapacidad se manifiesta en su menor presencia
en las distintas ramas de actividad, lo que marca una clara diferencia
en su acceso al empleo. Segun los datos del INE, la mayor parte,

el 82,7% de las personas con discapacidad estaba ocupada en el
sector servicios, frente al 73,8% de las personas sin discapacidad.

Si nos atenemos a las cifras de contratacion que proporciona
periédicamente el SPEE (Servicio Publico de Empleo Estatal),

de los casi 60.000 contratos suscritos con personas con
discapacidad, a diciembre de 2012, el 86% fue suscrito por
empresas dedicadas a una actividad del sector servicios. Destacan
sobre todo Comercio al por mayor y menor (15%), Hosteleria (8%),
Actividades administrativas y servicios auxiliares (22%), Transporte
y almacenamiento (6%) y Actividades Sanitarias y de Servicios
Sociales (19%).

De igual modo, las ocupaciones de las personas con discapacidad
presentan una gran diferencia respecto a las que no lo son.

Las ocupaciones de mayor cualificacion (técnicos, cientificos,
técnicos de apoyo), acaparan el 26,5% del total de ocupados de
las personas sin discapacidad, mientras que entre los que si lo
son la proporcién se queda en el 21,2%. Entre las ocupaciones
elementales ocurre lo contrario, en ellas se concentra el 21%

de los ocupados con discapacidad. Entre quienes no lo son, la
proporcion desciende hasta el 12,4%.

De los datos se deduce que la actividad y la ocupacion en la
que de forma preferente (en términos cuantitativos) se insertan
las personas con discapacidad puede contribuir a acumular
desventajas: menores salarios, menores posibilidades de
promocion, mayores probabilidades de rotacion entre otras.
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El tipo de contrato y la jornada

En el afio 2011, el 25,4% de las personas asalariadas sin
discapacidad tenian un contrato temporal. Ese porcentaje fue del
23,1% entre las que si lo son.

En relacion al tipo de jornada, un 83,7% de las PcD trabajaba
a jornada completa y un 16,3% a tiempo parcial. Entre las
personas sin discapacidad los porcentajes fueron del 86,3%
y del 13,7%.

Segun los datos del Servicio Publico de Empleo, los contratos
acumulados a diciembre de 2012 suscritos con personas con
discapacidad confirman esa tendencia. En total, a esa fecha, el
numero de contratos suscritos con personas con discapacidad
(fijos y temporales) ascendio a 59.799, de los cuales 1.318 fueron
indefinidos (tanto bonificados como no), 174 se acogieron al
contrato indefinido de fomento de la contratacion indefinida, 6.496
correspondieron a la modalidad de indefinido de personas con
discapacidad, 3.826 fueron contratos convertidos a indefinidos y
48.017 temporales.

Tabla Ill. Relacién con la actividad y tipo de discapacidad. Aiio 2011

Unidades: miles de personas y porcentajes.

personas con discapacidad personas con discapacidad (%)

total activos inactivos total activos inactivos
Total 1.262 461,6 800,3 100 36,6 63,4
Fisica y otras: Total 698,8 274,4 4244 100 39,3 60,7
Intelectual: Total 171,6 476 123,9 100 27,8 72,2
Mental: Total 230,7 58,9 171,8 100 25,5 74,5
Sensorial: Total 160,9 80,8 80,2 100 50,2 49,8

Fuente: La situacion laboral de las personas con discapacidad. INE

4.4. ¢ES IMPORTANTE TENER
EN CUENTA LA DIVERSIDAD DE LAS PERSONAS
CON DISCAPACIDAD?

Los datos ponen de manifiesto la necesidad de una respuesta
claramente afirmativa a esa pregunta. Las diferencias son muy
notables dentro del colectivo. Los principales factores que
generan esa diversidad, que implican limitaciones distintas al
interactuar con las barreras para la participacion y la realizacion
efectiva de la igualdad, son los siguientes:

4.41. Los tipos y grados de discapacidad

Las diferencias en las probabilidades de empleo segun tipo y
grado de discapacidad son muy significativas. Por ello, conviene
tener en cuenta que cuando hablemos de personas con
discapacidad nos estamos refiriendo a un grupo con una gran
diversidad interna en las que el tipo de limitacion produce
relaciones bien diferenciadas con el entorno y, por ende, con
el empleo.

Desde el punto de vista administrativo, la discapacidad queda
registrada en un porcentaje que expresa distintos grados. El umbral
minimo es el 33% de discapacidad respecto a las capacidades
necesarias para desenvolverse de forma auténoma en la vida diaria.

Si nos atenemos a las limitaciones que generan discapacidad, se
distinguen las siguientes: fisica, sensorial, intelectual, mental.

En consonancia con la diversidad a la que acabamos de hacer
referencia, y seguin se puede observar en la siguiente tabla, la tasa
de actividad de las personas con discapacidad sensorial es del
50,2% mientras que se queda en el 25,5% entre quienes tienen
una discapacidad mental.
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Tabla IV. Relacién con la actividad y grado de la discapacidad. Aio 2011
Unidades: miles de personas y porcentajes

personas con discapacidad personas con discapacidad (%)
total activos inactivos total activos inactivos
Total 1.262 461,6 800,3 100 36,6 63,4
De 33% a 44% 4837 261,6 2221 100 54,1 45,9
De 45% a 64% 250,5 100,3 150,2 100 40 60
De 65% a 74% 340,5 72,8 2677 100 21,4 78,6
75% y mas 1873 27 160,3 100 14,4 85,6

Fuente: La situacion laboral de las personas con discapacidad. INE

De forma similar las dificultades crecen a medida que lo hace el
grado de discapacidad: un 54,1% de las que tienen un grado de
discapacidad entre el 33% y el 449% son activos, frente al 14,4%
de los que cuentan con un 75% y mas.

Las diferencias introducen la necesidad de identificar medidas
especificas para que la integracion social y ocupacional de las
personas con discapacidad tenga el mayor alcance posible. De
igual manera es necesario tener en cuenta las distintas trayectorias
laborales y las transiciones mas iddneas para la integracion de
estas personas en el mercado ordinario de trabajo.

4—La situacién laboral
de las personas

con discapacidad.
Cifras referidas al afio
2011.INE

4.4.2. Género y edad

Si el tipo y grado de discapacidad son variables que dan cuenta

de distintas desventajas en relacion con el empleo, otras como el
geénero o la edad, que dan lugar a discriminaciones también entre las
personas sin discapacidad, afiaden desventajas a las que si lo son.

La tasa de empleo de las mujeres con discapacidad es del 23%
frente al 29,1% de los hombres con esa misma condicion. Entre
las personas sin discapacidad, la tasa es del 53,9% y del 65,7%
respectivamente*.

De forma similar, la edad marca diferencias tanto respecto a

las personas sin discapacidad como entre las personas con
discapacidad. Entre estas ultimas la tasa de empleo es del 14,6%
entre las que tienen de 16 a 24 afos, del 35,8% entre quienes
cuentan entre 25 y 44 afos y del 23,2% entre quienes han
cumplido en 2011 entre 45 y 64 afos. Las tasas para las personas
sin discapacidad son del 24,4%, del 70,2% y del 59,8%, para
cada uno de esos grupos de edad.

Las iniciativas dirigidas a evitar la discriminacién por género y edad
habran de tener en cuenta a las personas con discapacidad y
evitar la acumulacion de circunstancias que profundizan en la
desigualdad.

4.4.3. La formacion

Segun los datos publicados por el INE, entre 2008 y 2011 se ha
producido una mejora significativa en el nivel medio de formacion
de las personas con discapacidad, especialmente entre las activas.
Asi, ha aumentado la proporcién de personas con discapacidad
activas que tienen formacion secundaria y/o han cursado algun
programa de formacion e insercion laboral. También se ha
producido un aumento significativo de aquellas que estéan en
posesion de un titulo universitario. Las diferencias respecto a las
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Tabla V. Relacion con la actividad y nivel de estudios

activos inactivos

personas personas personas personas

sin discapacidad con discapacidad sin discapacidad con discapacidad
2011 2008 2011 2008 2011 2008 2011 2008

Total 224876 22396,1 461,6 292,3 6956,8 7519 800,3 581
Analfabetos 0,43 0,45 1,32 2,05 1,55 1,93 11,90 13,80
Primaria 12,57 15,04 20,58 25,69 26,36 30,51 38,89 44,80
S?:s“e”r‘éfg ':‘IZI e ogramas formacion 5279 5271 5520 5279 5757 5436 39,32 3373
Superiores, incluyendo doctorado 34,21 31,79 22,90 19,43 14,51 13,19 9,91 7,66

Fuente: La situacion laboral de las personas con discapacidad. INE-2011

personas sin discapacidad se han acortado, pero siguen existiendo
especialmente en el nivel universitario.

Pero donde existe una gran diferencia es entre la poblacion
inactiva: entre ésta la proporcion de analfabetos y con estudios
primarios es con mucho mas importante en el colectivo de las PcD
que entre los inactivos sin discapacidad.

4.4.4. La autopercepcion

La propia evolucién social de la percepcion de la discapacidad
incide en la autopercepcion. El modo en que se dirige el desarrollo
de la persona en el ambito familiar y social mas inmediato
(proteccionismo vs. autonomia), la integracion en el sistema escolar
y la mayor o menor motivacion respecto a un desemperio laboral

u ocupacional son comportamientos que se derivan de unos
determinados valores o formas de comprender el tema. Segun
sean esas concepciones de la discapacidad, influiran positiva o
negativamente en la percepcion que de si misma tenga la persona
con discapacidad y, por lo tanto, en su forma de valorar su
independencia, la educacion, la integracion social o laboral. Es por

ello fundamental que desde las organizaciones que representan
a los trabajadores y trabajadoras se realice una labor pedagogica
sobre la importancia del trabajo y del empleo para el desarrollo
integral de las personas con discapacidad.

Abunda en lo anterior un estudio realizado por Ibafiez y Mudarra
(2005) en el que se analizan las relaciones sociales de personas
con discapacidad dentro del empleo protegido en Espafia. Del
mismo se desprende, entre otras, dos conclusiones. La primera

es que las personas con discapacidad activas son conscientes

de las dificultades para encontrar un empleo en el sector ordinario
(sector privado o publico) y que, en consecuencia, lo que quieren
es trabajar aunque sea en el empleo protegido (centros especiales
de empleo y similares). La segunda es que tener o no tener amigos
dentro del ambito laboral contribuye a la aceptacion o al rechazo
de dicho ambito y a su sociabilidad laboral. Es decir que cuando
haya mas personas con discapacidad trabajando en el mercado
ordinario mas querran y menos reparos tendran aquéllas para
buscar empleo en el mismo.
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5—Las personas con
discapacidad y el
mercado de trabajo.
SPEE.

6—Tomaremos como
referencia el Estudio
compilatorio sobre
datos estadisticos
sobre discapacidad
registrados por las
administraciones de
los estados miembros.
Estudio financiado por
la Direccion General
de Empleo, Asuntos
sociales e Igualdad de
Oportunidades. Applica
& Cesep European
Centre. Informe final,
noviembre 2007.

4.5. INTEGRACION LABORAL:
MERCADO ORDINARIO VS MERCADO PROTEGIDO

En el caso espariol tenemos un modelo dual de incorporacion de
las personas con discapacidad al mercado de trabajo: de un lado,
el mercado ordinario de trabajo y, de otro, a través del mercado
protegido, fundamentalmente en los Centros Especiales de
Empleo (CEE), pero también bajo otras formulas como los talleres
ocupacionales.

Los objetivos y orientaciones de normas y estrategias, que

se han venido desarrollando y aplicando en los ultimos afios,
abogan por impulsar la integracion en el mercado ordinario de
trabajo. Asi, por ejemplo, la Estrategia Global de Accion para el
empleo de las personas con discapacidad (2008-2012) plantea
en relacién con el empleo protegido distintas medidas como,
por ejemplo, crear un registro de trabajadores de los CEE, de
titularidad de los Servicios Publicos de Empleo, que de este
modo puedan suministrar trabajadores a empresas ordinarias.
Por su parte, la OCDE ha recomendado para el caso de Espafia
realizar un cambio en el gasto de politicas activas, reduciendo
ayudas al empleo protegido y usando ese dinero para una mejora
de las capacidades y la empleabilidad de las personas con
discapacidad, independientemente de que tengan certificado de
minusvalia (OCDE, 2007).

Todas estas propuestas surgen por la insuficiencia de los
resultados obtenidos en la aplicacién de la LISMI, promulgada hace
poco mas de 25 afios, y que contempla como una de las formas
para impulsar la contratacion en el mercado ordinario, la obligacién
de cumplir la cuota o porcentaje (2%) de contratacion de PcD en
las empresas que emplean a cincuenta o mas trabajadores. Este es
un punto que se desarrolla en el segundo bloque.

Con el mismo fin, tanto para las empresas del mercado ordinario
como para aquellas que realizan su actividad en el protegido,

se contemplan ayudas, bonificaciones y subvenciones a la
contratacion y adaptacion de puestos de trabajo en uno y otro
caso. (Ver mas adelante normativa).

Segun el SPEE, de las 184.647 personas con discapacidad
ocupadas en el 2008, 151.851 (el 82,24%) estaban ocupadas en
el mercado ordinario y 32.796 (17,76%) estaban ocupadas bajo la
férmula de empleo protegido.

Por otra parte, y en relacion al cumplimiento de la cuota, segun

las cifras del INE (2011), 188.000 trabajaban en empresas que
emplean a mas de 50 trabajadores (el 2,2% del total de asalariados.
El porcentaje es del 2,8% en el caso del sector publico)®.

4.6. ¢CUAL ES LA SITUACION
EN EUROPA?

Existe una gran diversidad que hace dificil la comparacion de

datos sobre la situacion laboral de las personas con discapacidad
en Europa. Desde la definicion de persona con discapacidad, el
marco normativo que regula su situacion laboral, hasta los sistemas
de recogida de informacion.

Segun datos del afio 2005°%, la proporcion de personas con
discapacidad ocupadas en relacion con el total de ocupados
fue menor del 1% en siete paises (Portugal, Espafa, Finlandia,
Bélgica, Eslovenia, Letonia y Luxemburgo). La proporcion mas
alta (del 6%) se registré en Polonia, seguida de la de Reino
Unido e Irlanda, con un 5 y un 4% respectivamente.

En esas fechas, las tasas de empleo mas altas correspondieron
a Alemania, Austria y Bélgica (por encima del 50% en todos
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Tabla VI. Prevalencia de la discapacidad por grupo de edad, género y nivel de estudios.
Tasa de empleo. Porcentajes. Final de la década de 1990

pais total edad genero nivel de estudios tasa
emd;:eo

Australia 20-64 20-49 50-64 hombre mujer bajo alto

Austria 0,43 0,45 1,32 2,05 1,65 1,93 11,90 13,80
Bélgica 12,57 15,04 20,58 25,69 26,36 30,51 38,89 44,80
Canada 52,79 52,71 55,20 52,79 57,57 54,36 39,32 33,73
Dinamarca 34,21 31,79 22,90 19,43 14,51 13,19 9,91 7,66
Francia 0,43 0,45 1,32 2,05 1,55 1,93 11,90 13,80
Alemania 12,57 15,04 20,58 25,69 26,36 30,51 38,89 44,80
Italia 52,79 52,71 55,20 52,79 57,57 54,36 39,32 33,73
Corea 34,21 31,79 22,90 19,43 14,51 13,19 9,91 7,66
Meéxico 0,43 0,45 1,32 2,05 1,65 1,93 11,90 13,80
Holanda 12,57 15,04 20,58 25,69 26,36 30,51 38,89 44,80
Noruega 52,79 52,71 55,20 52,79 57,57 54,36 39,32 33,73
Polonia 34,21 31,79 22,90 19,43 14,51 13,19 9,91 7,66
Portugal 0,43 0,45 1,32 2,05 1,65 1,93 11,90 13,80
Espana 12,57 15,04 20,58 25,69 26,36 30,51 38,89 44,80
Suecia 52,79 52,71 55,20 52,79 57,57 54,36 39,32 33,73
Suiza 34,21 31,79 22,90 19,43 14,51 13,19 9,91 7,66
Reino Unido 0,43 0,45 1,32 2,05 1,55 1,93 11,90 13,80
EEUU 0,43 0,45 1,32 2,05 1,55 1,93 11,90 13,80
OCDE (19) 12,57 15,04 20,58 25,69 26,36 30,51 38,89 44,80
EU(11) 52,79 52,71 55,20 52,79 57,57 54,36 39,32 33,73
No-EU (8) 34,21 31,79 22,90 19,43 14,51 13,19 9,91 7,66

Fuente: OCDE. Transforming Disability into Ability

7—Transforming
disability into Ability.
Policies to Promote
Work and Income
Security for Disabled
People. OCDE, 2003.

los casos) y la mas baja a Finlandia (un 159%). Este ultimo pais
también registro la tasa de paro mas alta (por encima del 80%),
seguida del 60% en Espafia, y casi un 50% en Bélgica.

Otro estudio” de la OCDE ofrece las siguientes cifras de
prevalencia de la discapacidad (proporcion de PcD sobre el total),
por grupos de edad, género y nivel de estudios, asi como las tasas
de empleo. En este caso, y para la mayoria de los paises, se toma
como referencia las personas que se identifican a si mismas como
discapacitadas. Los datos corresponden a los ultimos afos de la
década de los noventa.

Segun estos datos, la prevalencia de la discapacidad en Espafia
en la poblacion entre 20 y 44 afios es del 11,3%, frente al
15.6% de media para los 11 paises de la UE incluidos en la
comparacion. La tasa de empleo fue del 22.1% frente al 40.1%
de media de los paises de la UE.

La mayoria de las personas con discapacidad trabaja en el mercado
ordinario. El sistema de cuota varia de unos paises a otros, algunos
no lo tienen, en otros sélo se aplica en el sector publico y, en otros
como en Espafia, tanto en el sector publico como en el privado.
También varia el porcentaje de la cuota exigido y el umbral del
tamano de las empresas a las que se les exige su cumplimiento.

Asi, junto a Espafia, tienen un sistema de cuota aplicable tanto al
sector publico como privado, Austria, Republica Checa, Francia,
Alemania, Grecia, Hungria, Italia, Lituania, Luxemburgo, Malta,
Holanda, Polonia, Portugal, Eslovaquia.

Un sistema de cuota parcial (de aplicacion sélo en el sector publico
o en el sector privado) existe en Bélgica, Chipre, Irlanda y Eslovenia.
El resto de los estados miembros no tiene dicho sistema.
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MARCO NORMATIVO
DE REFERENCIA

La integracion social de las PcD se hace efectiva en distintos
ambitos y esferas: en el modo en que se desarrolla su autonomia
en las familias, en la formacion y continuidad de la misma, en

su participaciéon en organizaciones sociales y politicas, su
participacion en la vida cultural y social y, por supuesto, su
participacion en el empleo que es la forma principal de obtencion
de rentas y participacion social.

Son varias las normas que tratan de las personas con
discapacidad. Haremos referencia sobre todo a las que inciden de
forma mas directa en el ambito laboral.

La normativa es un instrumento fundamental para los
negociadores: proporciona base y argumentos a sus propuestas

y reivindicaciones. Por otra parte, es una referencia fundamental

a tener en cuenta en la preparacion y desarrollo de las
negociaciones de los convenios, que tratan de avanzar y adaptar
los minimos que establece la norma. También es una referencia util
cuando se decida incorporar algun principio o articulo con el fin de
expresar el compromiso mutuo de las partes al respecto, de modo
que esa inclusion sea la correcta.

5.1. IGUALDAD
Y NO DISCRIMINACION

5.1.1. Ambito internacional

La Convencion sobre los derechos de las personas con
discapacidad de las Naciones Unidas es el primer instrumento
internacional juridicamente vinculante en el ambito de los
derechos humanos, del que son parte la UE y sus Estados
miembros, y que exige a los Estados miembros de la ONU que
protejan y salvaguarden todos los derechos humanos y libertades
fundamentales de las personas con discapacidad. Entre ellos, el
derecho al trabajo.
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El articulo 27 de la Convencion incluye referencias especificas al
empleo. Los aspectos clave que se recogen son los siguientes:

¢ No discriminacion,

e Politicas y programas de discriminacion positiva, incentivos y
otras medidas

e Adaptacion razonable en el lugar de trabajo

e Programas para el retorno al trabajo y rehabilitacion laboral

e Orientacion y formacioén orientada al empleo

e Empleo en el sector publico y privado

»  Empleo en el mercado ordinario (versus empleo protegido)

e Igualdad de oportunidades e igual salario

e Derechos laborales y sindicales

e Autoempleo y emprendimiento, asi como puesta en marcha de
los propios negocios.

La Carta de los Derechos Fundamentales de la Union Europea
establece en su articulo 26 que “la Union Europea reconoce y
respeta el derecho de las personas discapacitadas a beneficiarse
de medidas que garanticen su autonomia, su integracion social

y profesional y su participacion en la vida de la comunidad”. Asi
mismo, el articulo 21 prohibe toda discriminacion por razén de
discapacidad.

A su vez, el Tratado de Funcionamiento de la UE estipula que
la Union “tratara de luchar contra toda discriminacion” (art.10) y
que podra adoptar acciones adecuadas para la lucha contra la
discriminacion por motivo de discapacidad (art.19).

La Directiva del Consejo [COM (2008) 426 final] “por la que

se aplica el principio de igualdad de trato entre las personas
independientemente de su religion o convicciones, discapacidad,
edad u orientacion sexual” indica que “la denegacion de un

ajuste razonable se considera una forma de discriminacién”, en
consonancia con la Convencién de las Naciones Unidas sobre los
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Derechos de las Personas con Discapacidad y con la Directiva
2000/78/CE.

La Directiva europea 2000/78/CE relativa al establecimiento
de un marco general para la igualdad de trato en el empleo y
la ocupacion sefiala que “el empleo y la ocupacién son elementos
esenciales para garantizar la igualdad de oportunidades para
todos y contribuyen decisivamente a la participacion plena de los
ciudadanos en la vida economica, cultural, social, asi como a su
desarrollo personal”.

La Guia para la Integraciéon del Crecimiento y los trabajos
(2008-2010) subrayo también la necesidad de la igualdad

de oportunidades y combatir la exclusion como mecanismos
necesarios para la integracion social activa de aquellos grupos mas
marginalizados.

Especial significacion tiene el Acuerdo sobre los mercados

de trabajo inclusivos que fue aprobado por la ETUC/CES
(Confederacién Europea de Sindicatos), BUSINESSEUROPE
(Confederacion Europea de la Empresa Privada), la UEAPME
(Confederacién Europea de la pequefia y mediana empresa) y

la CEEP (Confederacion europea que agrupa a las Empresas
Publicas). En este acuerdo, que fue aprobado el 25 de marzo de
2010 en el marco de la Cumbre Social Tripartita, los interlocutores
sociales europeos tratan de potenciar la inclusion laboral de

las personas mas alejadas del mercado de trabajo con el fin de
promover el desarrollo econdémico y la cohesion social. Si bien
este Acuerdo afecta a las personas con dificultades para acceder
al mercado de trabajo, en general dentro de este grupo se
encuentran también las personas con discapacidad.
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En él se proponen tres grandes objetivos:

* identificar los factores que inciden de manera mas importante
en el acceso, retorno y mantenimiento en el empleo;

* concienciar a los empresarios y a los representantes de los
trabajadores de los beneficios de los mercados laborales
inclusivos; y

* proveer a los trabajadores, empresarios y a sus respectivos
representantes de un marco de accién que les oriente a la hora
de desarrollar mercados de trabajo inclusivos.

Estrategias en materia de discapacidad

La Estrategia Europea sobre Discapacidad 2010-2020,
refiriéndose al empleo, sefala, entre otros aspectos, que “los
empleos de calidad aseguran una independencia economica,
fomentan los logros personales y ofrecen la mejor proteccion frente
a la pobreza” y toma como referencia los objetivos de empleo de

la Estrategia Europa 20, e incluye entre sus areas de actuacion
prioritarias la de conseguir la integracion en el mercado ordinario
de trabajo de las personas con discapacidad (siguiendo el Art. 27
de la Convencion de las Naciones Unidas para los Derechos de las
Personas con discapacidad).

Esta misma Estrategia Europea sobre discapacidad sefala que
la tasa de empleo de las personas con discapacidad se situa,

en la UE solo en torno al 50%. Para alcanzar las metas de
crecimiento que se ha propuesto la UE [en la Estrategia 2020], es
necesario que un numero mayor de personas con discapacidad
ejerzan una actividad laboral remunerada en el mercado de
trabajo “abierto”. Prosigue la Comunicacion de la Comision que
la UE “dara mejor a conocer la situacion de las mujeres y los
hombres con discapacidad respecto al empleo, identificara retos
y propondra soluciones. Prestara especial atencion a los jovenes
con discapacidad en su transicion de la educacion al empleo.
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Abordara la movilidad interna en el mercado laboral “abierto” y
en talleres protegidos a través del intercambio de informacion y
del aprendizaje mutuo. Asi mismo, tratara de las actividades por
cuenta propia y de los empleos de calidad”.

5.1.2. Ambito nacional
En el ambito nacional y, en muchos casos, como resultado de la
transposicion de directivas europeas, cabe destacar sobre todo:

La Constitucion Espafola, que en su articulo 10 establece la
dignidad de las personas como fundamento del orden politico y de
la paz social y en el articulo 14 reconoce la igualdad ante la ley,
sin que pueda prevalecer discriminacion alguna, obligando (articulo
9.2) a los poderes publicos a promover las condiciones para que
la libertad y la igualdad de las personas sean reales y efectivas
removiendo los obstaculos que impidan o dificulten su plenitud y
facilitando su participacion en la vida politica, cultural y social.

En el articulo 40 y en relacion con el empleo dispone que los poderes
publicos promoveran las condiciones favorables para el progreso
social y econémico y para una distribucion de la renta regional y
personal mas equitativa, en el marco de una politica de estabilidad
econdmica. De manera especial realizaran una politica orientada al
pleno empleo. Asimismo, fomentaran una politica que garantice la
formacién y readaptacion profesionales; velaran por la seguridad e
higiene en el trabajo y garantizaran el descanso necesario, mediante
la limitacion de la jornada laboral, las vacaciones periédicas
retribuidas y la promocién de centros adecuados.

Asimismo, en el articulo 49 obliga a los poderes publicos a realizar
una politica de previsidn, tratamiento y rehabilitacion e integracién
de las personas disminuidas fisicas, sensoriales y psiquicas, a

los que prestaran la atencion especializada que requieran y los
ampararan especialmente para el disfrute de los derechos.
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La Ley 51/2003, de 2 de diciembre, de igualdad de
oportunidades, no discriminacién y accesibilidad universal de
las personas con discapacidad que desarrolla preceptos para
la aplicacion de estrategias de intervencion basadas en la lucha
contra la discriminacion y la accesibilidad universal.

La Ley 39/2006, de 14 de diciembre, de Promocion de la
Autonomia Personal y Atencion a las personas en situacion de
dependencia.

La Ley 27/2007, de 23 de octubre, por la que se reconocen las
lenguas de signos espafiolas y se regulan los medios de apoyo a
la comunicacion oral de las personas sordas, con discapacidad
auditiva y sordo ciegas.

La Ley 26/2011, de 1 de agosto, de adaptacion normativa a la
Convencion Internacional sobre los Derechos de las Personas con
Discapacidad

Por su parte, la Estrategia Europea sobre Discapacidad 2010-
2020 plantea un compromiso renovado para una Europa sin
barreras. ldentifica ocho ambitos primordiales de intervencion:
accesibilidad, participacion, igualdad, empleo, educacion y
formacion, proteccion social, sanidad y accién exterior.

La Ley 62/2003, de 30 de diciembre, de medidas fiscales,
administrativas y del orden social que en el titulo Il, mediante

un capitulo especifico, establece diversas medidas para la
aplicacion del principio de igualdad y de trato, adecuando de
este modo la legislacion espafiola a las dos Directivas Europeas
antes mencionadas y procediendo a su transposicion a nuestro
derecho a todos los ambitos. En la misma se aborda la definicion
legal de la discriminacion, directa e indirecta, y se moderniza la
regulacion de la igualdad de trato y la no discriminacion en el
trabajo, modificandose, entre otros, determinados preceptos del
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Estatuto de los Trabajadores, de la Ley de Integracion Social de los
Minusvalidos, de la Ley de Procedimiento Laboral, de la Ley sobre
Infracciones y Sanciones en el Orden Social y de la legislacién en
materia de funcién publica.

El Real Decreto-ley 5/2013, de 15 de marzo, de medidas para
favorecer la continuidad de la vida laboral de los trabajadores de
mayor edad y promover el envejecimiento activo.

De igual modo, las distintas comunidades autonomas pueden
desarrollar marcos normativos que incidan en la promocién de la
igualdad y no discriminacion de las personas con discapacidad.
Por ejemplo la Ley 2/2013, de 15 de mayo, de Igualdad de
Oportunidades para las Personas con Discapacidad de Castilla
y Leodn.

Y, especialmente importante para las relaciones laborales, el

Real Decreto Legislativo 1/1995, de 24 de marzo, por el que

se aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto de los
Trabajadores que se ha visto modificado en sucesivas ocasiones
para adecuarse a los principios de igualdad y no discriminacion. En
concreto, y en relacion con la discapacidad:

Articulo 4. Derechos laborales;

Articulo 11. Contratos formativos;

Articulo 16. Ingreso al trabajo;

Articulo 17. No discriminacion en las relaciones laborales;
Articulo 20. Direccioén y control de la actividad laboral;
Articulo 37. Descanso semanal, fiestas y permisos;
Articulo 40. Movilidad geogréfica;

Articulo 48. Suspension con reserva de puesto de trabajo;
Articulo 49. Extincion del contrato;

Articulo 51. Despido colectivo;

Articulo 54. Despido disciplinario.
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Disposicién adicional segunda sobre contratos formativos
celebrados con trabajadores minusvélidos.

La Ley de Prevencion de Riesgos Laborales (Ley 31/1995, de 8
de noviembre) que proporciona un marco de actuacion idéneo para
que desde el ambito de la proteccion y promocion de la salud de
los trabajadores se adopten medidas encaminadas a:

* l|dentificar riesgos que aumenten las probabilidades de
discapacidad sobrevenida.

* Hacer un seguimiento de las personas con discapacidad
sobrevenida para identificar las variaciones en su situacion.

* Contribuir a la eleccion de medidas de adaptacion de puestos
de trabajo teniendo en cuenta las limitaciones funcionales de
los trabajadores y trabajadoras afectados.

* Proporciona razones e instrumentos para la actuacion de la
Inspeccion de trabajo.

* Y, sobre todo, establece la obligacién del empresario de
proteger a los trabajadores y trabajadoras con discapacidad
fisica, sensorial o psiquica.

Articulo 25 Proteccion de trabajadores especialmente
sensibles a determinados riesgos

1. El empresario garantizara de manera especifica la proteccion
de los trabajadores que, por sus propias caracteristicas
personales o estado bioldgico conocido, incluidos aquellos que
tengan reconocida la situacion de discapacidad fisica, psiquica o
sensorial, sean especialmente sensibles a los riesgos derivados
del trabajo. A tal fin, debera tener en cuenta dichos aspectos en
las evaluaciones de los riesgos y, en funcion de éstas, adoptara
las medidas preventivas y de proteccion necesarias.

Los trabajadores no seran empleados en aquellos puestos de
trabajo en los que, a causa de sus caracteristicas personales,
estado bioldégico o por su discapacidad fisica, psiquica o
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sensorial debidamente reconocida, puedan ellos, los demas
trabajadores u otras personas relacionadas con la empresa
ponerse en situacién de peligro o, en general, cuando se
encuentren manifiestamente en estados o situaciones
transitorias que no respondan a las exigencias psicofisicas de
los respectivos puestos de trabajo.

Igualmente, es un recurso importante la normativa que fija los
objetivos y regula la actividad de las Mutuas de Accidentes de
Trabajo en relacion con los casos de incapacidad y las funciones
que tienen atribuidas en la proteccion, prevencion y recuperacion
de la salud de los trabajadores.

La Estrategia Espafola para la discapacidad (2012-2020)
sefiala la importancia de avanzar significativamente en el empleo
ordinario de las personas con discapacidad, especialmente entre
las mujeres. Un avance que puede contribuir de forma significativa
a los objetivos de la Estrategia Europea 20-20.

5.2. DISCRIMINACION POSITIVA EN RELACION
CON EL EMPLEO

5.2.1. Mercado ordinario de trabajo

Las personas con discapacidad pueden presentarse a un proceso
de seleccién en el mercado ordinario como cualquier otra
persona sin discapacidad si su perfil profesional se adecua a las
competencias requeridas para el puesto y optar al mismo.

Pero en realidad esa via de acceso presenta muchas barreras. La baja
tasa de actividad, los niveles formativos alcanzados, las insuficiencias
de la intermediacion laboral, junto con la escasa sensibilizacion e
informacion de los empresarios respecto a las posibilidades de
contratacion, alimentan practicas que pueden ser discriminatorias y
limitan seriamente las posibilidades de insercion ordinaria
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Este es el sentido de la puesta en marcha de medidas de
discriminacion positiva (sistema de cuotas), como la que se
recoge en la Ley de Integracion Social de Minusvalidos (LISMI).
Entre ellos,

La cuota de reserva (Articulo 38 de la Ley 13/1982 de
Integracién Social de Minusvalidos - LISMI)

* Las empresas publicas y privadas que empleen un nimero
de trabajadores fijos que exceda de 50 estaran obligadas
a emplear un numero de trabajadores con discapacidad
no inferior al 2 %, salvo convenio colectivo o voluntad del
empresario, siempre que se apliquen medidas alternativas.

e La Administracion publica debera reservar el 7% de las
plazas de convocatorias a minusvalidos (Ley 7/2007 del
Estatuto Basico del Empleado Publico y Ley 30/1984 de la
Funcion Publica).

Medidas alternativas (Real Decreto 364/2005) al cumplimiento
de la cuota en los siguientes casos, que se consideran
excepcionales:

* Imposibilidad de que los Servicios Publicos de Empleo puedan
atender la oferta de empleo después de haber efectuado las
gestiones de intermediacion necesarias.

* Acreditacion por parte de la empresa de cuestiones de
caracter productivo, organizativo, técnico o econdémico, que
motiven especial dificultad para incorporar a trabajadores
discapacitados.
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Formas que pueden adoptar las medidas alternativas:

* Realizacion de un contrato mercantil o civil con un Centro
Especial de Empleo o con un trabajador auténomo con
discapacidad (para el suministro de bienes, o para la prestacion
de servicios ajenos).

* Realizacion de donaciones y acciones de patrocinio.

e Constitucion de enclaves laborales.

Empleo con apoyo: Real Decreto 870/2007, de 2 de julio, por el

que se regula el programa de empleo con apoyo como medida de
fomento del empleo de personas con discapacidad en el mercado
ordinario de trabajo.

Si la persona contratada tiene discapacidad y especiales
dificultades de insercion, podra recibir apoyo individualizado
en el puesto de trabajo prestado por preparadores laborales
especializados para facilitar su adaptacion social y laboral.

Los proyectos de empleo con apoyo podran ser promovidos por
asociaciones, fundaciones y otras entidades sin animo de lucro y
Centros Especiales del Empleo que suscriban el correspondiente
convenio de colaboracion con la empresa que va a contratar a

los trabajadores con discapacidad y las empresas del mercado
ordinario de trabajo, incluidos los auténomos que contraten las
personas con discapacidad siempre que cuenten en su plantilla
con preparadores especializados.
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5.2.2. Integracion de trabajadores y trabajadoras

con discapacidad en el sistema de empleo protegido. Centros
Especiales de Empleo (CEE)

Su principal objetivo es proporcionar a los trabajadores con
discapacidad la realizacion de un trabajo productivo y remunerado,
adecuado a sus caracteristicas personales, y que facilite su
integracion en el mercado ordinario de trabajo. Al menos el 70%
de la plantilla seran trabajadores con discapacidad. (Ley 13/1982
de Integracion Social de Minusvalidos -LISMI-, Real Decreto
2.273/85 y Orden Ministerial 16/10/1998)

* Las modalidades de contrato de trabajo podran ser cualquiera
de las previstas en el articulo 15 del Estatuto de los
Trabajadores, excepto el trabajo a domicilio.

* Puede establecerse un periodo de adaptacion. Este periodo
no podra exceder los seis meses y se considerara periodo de
prueba.

* Puede establecerse un contrato a bajo rendimiento por las
circunstancias personales de la persona con discapacidad. En
este contrato el trabajador presta sus servicios durante una
jornada de trabajo normal pero lo hace con un rendimiento
inferior al normal en un 25 %.

Las Unidades de Apoyo a la Actividad Profesional de los CEE
son equipos multiprofesionales que, mediante el desarrollo de
distintas funciones, permiten ayudar a superar las dificultades que
los trabajadores con discapacidad de dichos centros tienen en su
puesto de trabajo.

Se conceden distintos tipos de ayudas y subvenciones a los CEE y
a las Unidades de Apoyo.
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5.2.3. Enclaves Laborales. Medidas de transito del empleo
protegido al ordinario. (Real Decreto 290/2004).

Se trata de una formula por la que personas con discapacidad que
trabajan en un CEE pasan a desempeiiar su trabajo en un centro
ordinario de trabajo.

Los objetivos principales de los enclaves laborales son:

* Promover el acceso al empleo de las personas con
discapacidad.

* Facilitar el transito del empleo protegido al ordinario.

* El cumplimiento de la cuota de reserva.

* Facilitar que la empresa ordinaria conozca mejor las
capacidades y aptitudes de los trabajadores con discapacidad.

Los requisitos para la constitucion de un enclave laboral son:

* Todos los trabajadores tienen que ser discapacitados.

* Al menos el 60 % debe presentar especiales dificultades para
el acceso al mercado laboral.

* El contrato entre la empresa y el CEE debe tener una duracién
de entre tres meses y tres afos, con posibilidad de prérroga.

Se recogen distintos tipos de ayudas publicas con las que se
pretende fomentar el empleo indefinido de los trabajadores con
discapacidad en el mercado ordinario de trabajo a través de las
diferentes ayudas a las empresas que los contraten (Real Decreto
1451/1983, de 11 de mayo, modificado por el Real Decreto
170/2007, de 20 de enero, Ley 43/2006, de 29 de diciembre, y
Real Decreto 870/2007, de 2 de julio, entre otras).
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5.3. EL MARCO DE LAS MEDIDAS VOLUNTARIAS:
LA RESPONSABILIDAD
SOCIAL DE LAS EMPRESAS

Consideraciones generales

En la contratacion de las personas con discapacidad en el “empleo
ordinario” (empresas privadas y publicas, administracion publica) tiene
una cierta relevancia —muy particularmente en las empresas grandes—
la politica de Responsabilidad Social de las Empresas (RSE).

En general las empresas integran, dentro de sus politicas de RSE,
la contratacion de PcD como una manera de potenciar su buena
imagen (también, en no pocos casos, por la sensibilidad de sus
directivos respecto al tema por causas familiares u otras).

Ello es utilizado desde el punto de vista del cumplimiento

0, incluso, superacion de la cuota, o bien para utilizar esas
contrataciones en determinados departamentos o actividades para
llegar al 2% que exige la norma.

Suele ser frecuente una concepcion de esta politica de RSE hacia
las personas con discapacidad como una “politica unilateral”,

en la cual las empresas mantienen una fuerte relacion con las
organizaciones de personas con discapacidad y, en cambio,

muy poca participacion con las organizaciones sindicales (salvo
honrosas excepciones).

En casos extremos, en algunas patronales o empresas anida la
idea de que la contratacién de las personas con discapacidad
y sus condiciones de trabajo apenas si deba de tratarse en la
negociacion colectiva.

Es claro, sin embargo, que la contratacion y las condiciones de
trabajo, de promocion o de estabilidad en el empleo de las personas
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con discapacidad deben de pasar por la NC. Los sindicatos deben
de formar parte de las politicas de RSE referidas a las personas con
discapacidad (como de las politicas de RSE en general).

Ello nos demuestra, como veremos mas adelante, que el factor
“reputacion” es muy importante para las empresas, especialmente
para las grandes o para las mas innovadoras y que, en este
sentido, ése es un factor que puede ser incluso mas poderoso para
ellas a la hora de contratar a las personas con discapacidad que la
obligacién legal.

5.3.2. Marco de referencia internacional

de la RSE

En el campo internacional existen diversas iniciativas en la materia,
como la Declaracion tripartita de principios sobre las empresas
multinacionales y la politica social de la OIT, las Lineas
Directrices de la OCDE para Empresas Multinacionales, el
Global Compact o Pacto Mundial de Naciones Unidas.

En el afio 2001 la Comisién Europea elaboro el Libro Verde sobre
la Responsabilidad Social Empresarial con el objetivo de contribuir
al desarrollo economico, social y medioambiental en Europa.

La Comunicacion de la Comision relativa ala RSEy a la
contribucion empresarial al desarrollo sostenible, de julio de 2002,
recopilé de hecho las respuestas recibidas durante el proceso de
consultas sobre el Libro Verde.

Poco después, en el aflo 2002, se puso en marcha el Foro
Multilateral Europeo sobre RSE propuesto en la Comunicacion
de la Comisién relativa a la RSE, presidido por la Comision y
con una representacion equilibrada de empresarios, trabajadores
(a través de los sindicatos), consumidores, sociedad civil,
asociaciones profesionales y organizaciones empresariales
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(con invitacién a otras instituciones de la UE en calidad de
observadoras).

En una Resolucion del Consejo relativa a la RSE, de febrero

de 20083, el Consejo insta a la Comisién y a las organizaciones
representadas en el Foro a que continden “haciendo hincapié en la
forma en que la RSE puede contribuir a los objetivos de la Union
Europea, establecidos en particular por los Consejos Europeos de
Lisboa, Niza y Gotemburgo”.

Un afio después, en 2004, el Foro Multilateral Europeo presenté
su informe final, que reconocia la necesidad identificada de fijar un
conjunto de principios para la implantacion de la RSE en la UE.

La siguiente iniciativa que merece ser destacada es la
Comunicacion de la Comisién al Parlamento Europeo, al
Consejo y al Comité Economico y Social, de marzo de 2006, bajo
el titulo Poner en préctica la asociacién para el crecimiento y el
empleo: hacer de Europa un polo de excelencia de la RSE.

Como complemento de todo ello, la Comision crea una
Alianza Europea para la RSE, abierta a las empresas y otras
organizaciones europeas con independencia de su tamafio y
sector, con el objetivo de servir de instrumento (sin caracter
juridico, obligatorio o formal) para la movilizacion de recursos y
capacidades de las empresas europeas y de sus interlocutores
para fomentar la RSE.

La siguiente iniciativa destacable es la Resolucion del
Parlamento Europeo “sobre la RSE: una nueva asociacion”,

de marzo de 2007, que parte de la idea de que las empresas no
deben sustituir a los poderes publicos en el control del respeto

a las normas sociales y medioambientales, pero al mismo tiempo
manifiesta su conviccion de que un mayor compromiso con la
sociedad y el medioambiente por parte de las empresas representa
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un elemento esencial del Modelo Social Europeo y de la Estrategia
Europea de Desarrollo Sostenible, respondiendo a su vez a los
nuevos retos sociales resultantes de la globalizacion econémica.

Posteriormente, en junio de 2008, se publico la Comunicacion
de la Comision relativa al Plan de Accion sobre Consumo y
Produccién Sostenibles y una Politica Industrial Sostenible.

También cabria destacar la Comunicacion de la Comision al
Parlamento Europeo, al Consejo, al Comité Economico y Social

y al Comité de las Regiones, de julio de 2009, bajo el titulo
Incorporacién del desarrollo sostenible en las politicas de la UE:
Informe de 2009 sobre la estrategia de la Union Europea para
el desarrollo sostenible.

La Comunicacion de la Comision al Parlamento Europeo, al
Consejo, al Comité Econémico y Social y al Comité de las
Regiones, relativa a la estrategia renovada de la UE para
2011-2014 sobre la RSE, de octubre de 2011, contiene un
balance sobre los resultados de la Estrategia de Lisboa desde la
publicacion del Libro Verde de 2001, pasando por la creacion del
Foro Multilateral Europeo sobre RSE, hasta la Alianza Europea para
la RSE, y destaca varios indicadores de progreso en materia de
RSE (tales como el aumento del nimero de empresas de la UE
que han suscrito los diez principios de RSE del Pacto Mundial de
Naciones Unidas o acuerdos transnacionales con organizaciones de
trabajadores europeas o mundiales, o que publican informes sobre
sostenibilidad, o que han apoyado la Alianza Europea para la RSE y
han desarrollado herramientas practicas sobre cuestiones clave).
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5.3.3. La RSE en Espaia

El Real Decreto 221/2008, de 15 de febrero, de creaciéon y
regulacion del Consejo Estatal de RSE por el que se crea

y regula el CERSE como érgano dependiente del Ministerio

de Trabajo e Inmigracién, con caracter asesor y consultivo en
materia de RSE, configurandolo como marco de referencia para
el desarrollo de la RSE en Espana, y encargandole el impulso y
fomento de las politicas de RSE en nuestro pais, presidido por el
Ministro de Trabajo e Inmigracion, es un 6rgano formado por 56
vocales que representan a la Administracion, a las organizaciones
sindicales y empresariales, y a otras instituciones de prestigio en
materia de RSE, que funciona como érgano asesor y consultivo
del Gobierno (no ejecutivo) para la identificacién y promocion de
mejores practicas y propuesta de politicas de RSE al Gobierno.

Ley de Economia Sostenible (Ley 2/2011, de 4 de marzo)

y otras de caracter autonémico, como la Ley de RSE de
Extremadura (Ley 15/2010, de 9 de diciembre), y la Ley de
Ciudadania Corporativa de Valencia (Ley 11/2009, de 20 de
noviembre), que siguen la linea de la iniciativa del Grupo Socialista
en el Parlamento espariol contenida en una proposicion de ley
de 10 de mayo de 2002 sobre la RSE (que nunca fue mas alla),
en la que se intentaba establecer un sistema de certificaciones y
reconocimientos de empresas socialmente responsables. Otras
Comunidades Auténomas también han adoptado iniciativas en
la materia, pero de fomento de la RSE mas que de sistemas de
certificacion.

En el afilo 2004 se creo el Observatorio de Responsabilidad
Social Corporativa como red de cooperacion e investigacion y
como plataforma de pensamiento en la que confluyen las iniciativas
de distintas organizaciones con el fin Ultimo de potenciar la RSE
en la sociedad.
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BLOQUE III—EJES DE ACTUACION

DE LA NEGOCIACION COLECTIVA EN LA
PROMOCION DE LA IGUALDAD DE LAS
PERSONAS CON DISCAPACIDAD




LA ACCION
SINDICAL
EN LA EMPRESA

Del andlisis de cuales son y como funcionan los distintos factores
que inciden en la percepcion, en la participacion laboral y en las
condiciones de trabajo de las personas con discapacidad, surgen
para las organizaciones sindicales distintas posibilidades para
introducir la promocién de la igualdad y no discriminacion de las
PcD en las agendas que dirigen su actividad.

En este primer epigrafe nos vamos a centrar en la accion sindical
en la empresa, principal soporte para fundamentar los procesos de
negociacion colectiva que dan lugar a convenios y/o acuerdos con
empresarios y/o organizaciones empresariales en los diferentes
ambitos de negociacion que reconoce la norma (Titulo Ill Estatuto
de los trabajadores). En el bloque siguiente nos centraremos en la
negociacion colectiva de forma especifica.

Desde la accion sindical en la empresa, los sindicatos a través de
los representantes elegidos por los trabajadores y de las secciones
sindicales tienen la oportunidad de desplegar un amplio abanico
de actividades. La experiencia acumulada en el tratamiento de
distintas materias (prevencion de riesgos laborales, igualdad de
hombres y mujeres entre otras) que se han ido afiadiendo a las
agendas sindicales proporciona conocimientos, recursos y un
saber hacer a tener en cuenta.
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6.1. LA SENSIBILIZACION EN LA EMPRESA

En relacion a la discapacidad la ausencia de informacion sobre
lo que es y cémo funciona la discapacidad es radicalmente
importante. Constituye la base para atender e identificar las
distintas capacidades, necesidades, situaciones de desventaja o
discriminacion, y a partir de ahi idear y aplicar posibilidades de
actuacion y mejora.

La falta de sensibilizacién afecta a todos, empresarios,
sindicalistas, trabajadores, ciudadanos. En las diferentes
entrevistas y grupos de trabajo realizados se constata de forma
repetida que el aun reducido numero de casos de empresas que
apuestan por la contratacion de PcD, incluso en el marco de la
RSE, responde a la especial sensibilidad de directivos, bien por
situaciones personales o de sus familiares.

La informacion y formacion de los representantes de los
trabajadores es clave en este punto para que puedan, en sus
respectivos ambitos, desarrollar campanas, elaborar folletos,
sesiones informativas o cualquier otra iniciativa dirigida a los
trabajadores y trabajadoras. Esta Guia pretende contribuir a ello.

Pero sobre todo es importante tener en cuenta que cuando nos
referimos a sensibilizacion estamos aludiendo a la realizacion
de distintas actividades que permiten obtener el conocimiento
practico necesario. La sensibilizacion es un proceso practico,

no tedrico. De esta manera cada representante obtendra una
experiencia concreta a partir de la situacion de su empresa,
contribuyendo asi a enriquecer y apuntalar las propuestas de la
organizacion en otros ambitos.

Las campafias de sensibilizacion pueden tener distintos objetivos y
ser mas generales o centrarse en cuestiones concretas.

GUIA PARA FAVORECER EL EMPLEO DE LAS PERSONAS CON DISCAPACIDAD
A TRAVES DE LA NEGOCIACION COLECTIVA




* Qué es y como funciona la discapacidad. Primer epigrafe de
esta Guia. La importancia de atender a su capacidad.

* Las distintas maneras en que se manifiesta la discapacidad y se
crean condiciones que la incrementan.

* Laigualdad de derechos y la importancia de eliminar la
discriminacion.

* Laimportancia de la participacion laboral de las personas con
discapacidad como requisito para su integracién social y por su
efecto en la riqueza social y econdomica del pais.

* Laimportancia del tratamiento transversal de la discapacidad
como estrategia mas eficaz para eliminar barreras y evitar
discriminacion.

Se pueden desarrollar distintas actividades que contribuyen a la
sensibilizacion:

* Representar activamente los intereses de los trabajadores
y trabajadoras con discapacidad ante la direccién y en los
comités de empresa, comisiones de salud y seguridad,
comisiones de igualdad u otros comités en el lugar de trabajo.

* Promocion de campanas dirigidas a la direccion y la plantilla
que fomenten su integracion en el lugar de trabajo y la
introduccién de los ajustes o adaptaciones que se requieran.

* Realizar campanas informativas entre sus afiliados, articulos
especificos en publicaciones del sindicato sobre la
discapacidad, exposicion de casos de buenas practicas,
explicando por qué distintas actuaciones pueden ser o no
discriminatorias.

* Actividades de promocion de un lugar de trabajo seguro y
sano, exigiendo la observancia de las normas vigentes en
materia de seguridad y salud en el trabajo, o la introduccion de
procedimientos de intervencion precoz.

* Informacioén sobre distintos recursos para realizar adaptaciones
y mejorar la accesibilidad.
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6.2. LA RELACION CON LAS PERSONAS
CON DISCAPACIDAD

Si bien es cierto que los sindicatos tienen una larga experiencia en
la reivindicacion de la igualdad y la lucha contra la discriminacion,
precisan de una mayor sensibilizacion, informacion, y
conocimientos para integrar la cuestion de la discapacidad en las
agendas de su actividad sindical, especialmente en el ambito de la
accion sindical en la empresa y en la negociacion.

Por el lado sindical, los debates realizados con responsables
sindicales en materia de NC han permitido constatar que en
numerosas ocasiones la Discapacidad no se trata en la negociacion
del convenio porque carece, de partida, de una consideracion en

la preparacion de la negociacion. Es decir, porque esta cuestion

no esta contemplada, o no lo esta con suficiente intensidad, o no
dispone de un enfoque suficientemente profundo y trabajado.

A ello se afiaden otros problemas, como la necesidad de un
conocimiento mas preciso y profundo de como lograr un enfoque
eficaz a través de la NC. Pero caben pocas dudas acerca de que
en una mayoria de los casos existe un problema previo vinculado
con la ausencia de la Discapacidad en la preparacion de la
negociacion y en la propia actividad sindical en las empresas.

Por otra parte, no se disponen de los suficientes mecanismos para
articular la discapacidad en la reivindicacién y promocion de la
igualdad y no discriminacion lo que favorece una percepcion de la
misma como una cuestién secundaria.

Otro aspecto a tener en cuenta es la escasa participacion de PcD
en el sindicato (afiliados, representantes, negociadores...) y la
insuficiente atencion a la adopcion de adaptaciones que la favorezcan.
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Posibles acciones en el ambito de la empresa:

Comunicacion con las personas con discapacidad

Es fundamental la comunicacion con las PcD para conocer sus
experiencias, reconocer sus necesidades e intereses y ofrecerles el
apoyo especifico necesario.

Algunas pautas que pueden ser Utiles en esa comunicacion, y que
cada uno puede adaptar a la situacion especifica de su empresa,
pueden ser:

* Esperar a que sea aceptada la asistencia o el apoyo ofrecido
a una persona con discapacidad. Escuchar necesidades,
temores.

* Preguntar con naturalidad las cuestiones sobre las que se
quiera obtener informacion.

e Tratar a los adultos como personas adultas.

e Evitar términos que tienen una carga discriminatoria: deficiente,
minusvalido, ciego, paralitico, mudo. Es mas conveniente el uso
de expresiones como: persona que no pueda hablar, persona
que usa silla de ruedas, persona con dificultad de aprendizaje...

En el caso de la discapacidad sobrevenida
La discapacidad sobrevenida merece una atencion especifica. Son
varias las razones:

* La proporcién de personas con discapacidad sobrevenida sobre
el conjunto del colectivo es cada vez mayor y su numero crece.

* Lainfluencia de las condiciones de trabajo y de la salud y
seguridad en el trabajo en concreto es muy relevante.

* Los trabajadores y trabajadoras ocupadas pueden estar
afectados por una discapacidad sobrevenida y tener miedo
a comunicarlo, lo que puede perjudicar su salud y la propia
seguridad en el empleo.
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* La visualizacion de la discapacidad sobrevenida puede
contribuir al cumplimiento de la cuota de reserva que establece
la LISML.

Algunas cuestiones a tener en cuenta pueden ser:

* Respetar las decisiones y opiniones del trabajador que tiene
una discapacidad y no quiere comunicarla. Asesorarle sobre los
posibles inconvenientes y ofrecer el apoyo necesario para que
sus derechos no se vean afectados.

* Actuar de manera preventiva: ofrecer apoyo al inicio, cuando se
producen ausencias del trabajo.

* Asesoramiento y apoyo cuando vuelve al trabajo: reivindicar
y promover la adaptacion de puesto o un cambio de puesto
segun la circunstancia. Reivindicar y promover la adopcion de
medidas de prevencion y seguridad especificas que puedan ser
requeridas.

* Asesoramiento y apoyo para mantener abiertas sus posibilidades
de desarrollo profesional: formacion, reconocimiento profesional,
promocion...
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6.3 LA PARTICIPACION DE LAS PERSONAS
CON DISCAPACIDAD EN EL SINDICATO

En un epigrafe anterior hemos sefialado como un factor que limita
la participacion en el empleo de las PcD su escasa participacion
en las organizaciones sindicales.

Corresponde a estas favorecer esa participacion. Algunas de las
lineas de actuacion que pueden llevarse a cabo, a modo de ejemplo, y
tomando como referencia algunas de las propuestas de la OIT, son:

* Animar y alentar la afiliacion de las personas con discapacidad
asi como la asuncién de funciones directivas, en la
representacion de trabajadores y trabajadoras, en la seccion
sindical o en otra estructura organizativa del sindicato.

* Representacion activa de los intereses de las personas con
discapacidad ante la direccion y en las secciones sindicales, los
comités de empresa, comisiones de seguridad u otros comités
en el lugar de trabajo.

Las actuaciones y camparas de sensibilizacion que puedan
llevarse a cabo desde el sindicato resultaran mas creibles si
cuentan con la participacién de las personas con discapacidad.

Algunas medidas que pueden adoptarse y facilitar la integracion de
las personas con discapacidad en la organizacion son:

* Adaptacion de manuales de afiliacién, materiales de formacion.

* Provision de servicios especificos de asesoramiento y apoyo.

* Planes de prevencién que tengan en cuenta, en el disefio,
aplicacion y evaluacion las necesidades de las personas con
discapacidad.

* Incorporar estrategias especificas de comunicacion que
muestren que la organizacion tiene en cuenta los intereses y
necesidades de las personas con discapacidad: publicaciones
periodicas, boletines, campafias especificas, paginas web...
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6.4 DESARROLLAR LA CAPACIDAD

DE DENUNCIA DE LOS INCUMPLIMIENTOS DE
LAS OBLIGACIONES LEGALES POR PARTE

DE LAS EMPRESAS

Junto a los elementos anteriores, para lograr un mayor y mas
importante grado de eficacia en la accion sindical, tanto en la
empresa como en niveles sectoriales, es preciso recordar la
necesidad de utilizar los elementos mas cldsicos o tradicionales de
la actuacion sindical.

Entre ellos, y ateniéndonos a las circunstancias del asunto que
estamos tratando, es necesario tomar en consideracion que la
existencia de una legislacion que establece obligaciones a cumplir
por la empresas en materia de cuota de incorporacion a sus
plantillas de trabajadores con discapacidad, ofrece un soporte
particularmente relevante para el desarrollo de la accion sindical.

La experiencia comparada recogida entre organizaciones
sindicales de otros paises de nuestro entorno, en los que asimismo
el ordenamiento legal ha establecido obligaciones a las empresas
en esta cuestién, pone en evidencia que la utilizacion de la
capacidad de denuncia de los incumplimientos por parte de las
organizaciones sindicales constituye una herramienta util en si
misma, dado que puede producir efectos positivos tanto directos
como indirectos.

Entre los primeros, la denuncia de los incumplimientos obliga a una
intervencion de la Administracién Laboral (a través de la Inspeccion
de Trabajo) y eventualmente de las instancias judiciales que suele
tener incidencia en reducir los grados de incumplimiento.

Asimismo, tales denuncias incorporan publicamente la cuestion
del empleo de las PcD a la agenda reivindicativa publica de las
organizaciones sindicales. Y con ello incrementa la sensibilizacion
y el conocimiento del conjunto de los trabajadores (es decir, su
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movilizacion), al tiempo que ofrecen con ello un apoyo a la propia
accion sindical.

En cuanto a los efectos indirectos, no son menos importantes.

Las denuncias suponen indudablemente una presion sobre

las empresas y las organizaciones que las representan. Y con

ello aumentan las oportunidades de que se abran procesos de
discusion y negociacion acerca de la mejora del cumplimiento de la
legislacion, y de la forma y plazos en que esto puede hacerse.

Estos procesos de negociacion son el caldo de cultivo mas
adecuado para desarrollar la negociacion colectiva en esta materia.
Es mas, casi puede afirmarse que la presion a través de las
denuncias de los incumplimientos sera, en muchos casos, un
aspecto esencial para generar las condiciones que permitan
impulsar la negociacion colectiva.

Por todo ello, se proponen como método importante de la
actuacion sindical la realizacion de CAMPANAS DE DENUNCIA
de los incumplimientos de la legislacion por parte de las empresas.

Dichas CAMPANAS podrian adoptar varias formas y extenderse en
direcciones diversas graduadas a lo largo del tiempo:

* La exigencia a la o las empresas del cumplimiento de la
legislacion, y de la informacion al respecto, a través de
procedimientos formales (escritos y comunicaciones oficiales,
reclamacion de reuniones, etc.) que permitan sustentar en todo
caso, si ha lugar, posteriores denuncias.

* La continua difusién publica de las mismas, asi como de las
reacciones y respuestas empresariales, lo que aumentara la
presion sobre las empresas.

* La realizacion de actos publicos (que pueden ir desde la
celebracién de jornadas, o cualquier otro tipo de actuacion
que permita la difusion publica), siempre que sea posible
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con presencia de los medios de comunicacion, en los que

se exponga la situacién de incumplimientos por parte de las
empresas, lo que sin duda afecta a la imagen publica de las
mismas (que es un aspecto cada dia mas sensible y vinculado
con su labor comercial y reputacional).

Asimismo, estas campaias tendran un efecto y resultado

tanto mayor cuanto mas amplio sea el ambito en el que se
desarrollen y estén en mayor grado articuladas en el plano
sectorial, e incluso intersectorial y en la perspectiva territorial.

Como se expondra en los siguientes apartados, las posibilidades

de mejorar la eficacia de la Negociacion Colectiva para el
tratamiento del empleo de las PcD depende de manera seguramente
fundamental de la capacidad para crear las condiciones méas
adecuadas para que se produzca esa negociacion.

Y la realizacién de campanas de denuncia de los
incumplimientos empresariales:

—de forma simultanea y sostenida durante un periodo de tiempo
—a lo largo y ancho de cada una de las empresas de un sector
de actividad

puede ser un factor notablemente eficaz en la creacion de esas
condiciones, ya que la presion generada se multiplica y se
concentra.
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Por otro lado, la realizacion coordinada de este tipo de
actuaciones sindicales, que abarcan multiples empresas de uno
o varios sectores en un ambito territorial determinado (poligono

0 concentracion empresarial, provincial, regional, nacional, o
sea el que sea), produce varios tipos de efectos secundarios
sindicalmente positivos:
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Genera una dinamica de accion sindical coordinada lo

gue aumenta la sensibilidad acerca de la cuestion del empleo
de las PcD

Permite intercambiar y acumular conocimiento e informacion
acerca de la realidad del problema en cada una de las
empresas y en el conjunto del sector

Crea un marco adecuado para que se debata la forma en que
esta cuestion debe ser enfocada y tratada en el contexto de la
negociacion colectiva sectorial

Al tiempo que también permite definir las mejores estrategias
para hacerlo en el nivel de las empresas
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EL PAPEL DE
LA NEGOCIACION
COLECTIVA

EN EL EMPLEO
DE LAS PCD

7.1. OBJETIVOS DE LA
NEGOCIACION COLECTIVA

Hay dos objetivos generales que se persiguen con la utilizaciéon de
la Negociacion Colectiva (NC) respecto al tratamiento del empleo
y de los demas aspectos relacionados con las PcD.

Por una parte, promover su integracion en el empleo ordinario
(y no solo en el empleo protegido), como parte esencial de su
integracion social plena.

En segundo lugar, incrementar el papel de la NC como instrumento
privilegiado para que a través del mismo organizaciones sindicales
y empresariales tomen bajo su responsabilidad la resolucion de
problemas que atafien de forma directa a su ambito exclusivo de
actuacion, es decir, a las relaciones laborales tanto en el nivel de
las empresas como asimismo en el nivel superior a las mismas, o
sea, los sectores en cada nivel (provincial, Comunidad Autonoma,
Estatal).

En los puntos siguientes se tendran en cuenta algunos de los
elementos identificados que hasta el momento han dificultado la
incorporacion de un tratamiento eficaz de la materia para después
proponer, a modo de orientacion, ejes de actuacion que permitan
superarlos y generar posibilidades de accion.
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7.2. LAS LIMITACIONES QUE EMERGEN
DEL ANALISIS DE LOS CONVENIOS

En el estudio realizado por la Fundacion F. Largo Caballero

para la Fundacion ONCE sobre E/ impacto de la negociacién
colectiva en el empleo de las personas con discapacidad, se
analizoé una muestra de convenios de distintos ambitos funcionales
y territoriales, junto con la realizacion de entrevistas a distintos
responsables sindicales y empresariales.

De ese andlisis emergieron elementos que sefalan algunas de las
siguientes dificultades.

1—De los 421 convenios analizados, en solo el 39% se hacia
algun tipo de mencion, general o especifica a las personas
con discapacidad (por lo tanto, un 61% de los convenios de la
muestra no contemplan en absoluto la cuestion).

2—De entre los que si incluyen alguna mencion destaca

un mayor tratamiento en los ambitos estatales (de empresa

y sector) de aspectos relacionados con las politicas de

empleo (un término en el que caben desde regulaciones a

la contratacion, regulacién de la cuota, jornada, movilidad,
formacion) y en mucha menor medida en materia de Prevencion
de Riesgos Laborales. De esos aspectos tratados, el mas
frecuente tiene que ver con la contratacion. En los convenios de
empresa, se abordan en mayor medida aspectos relacionados
con beneficios sociales que tienen en cuenta la discapacidad y
la regulacion de la discapacidad sobrevenida.

3—Si bien la negociacion colectiva se lleva a cabo en multiples
niveles, se produce una diversidad en el modo en que se
incluyen las distintas regulaciones que puede afadir dificultad a
un tratamiento mas sistematico. Asi, por ejemplo, una clausula
que regula algun aspecto de la clasificacion profesional,
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puede estar incluida en rubricas muy variadas: contratacion,
condiciones de trabajo, formacion, clasificacion profesional,
otras condiciones, etc. También, esa misma o similar clausula
puede estar en una disposicion final o en medio de otras que
regulan aspectos completamente distintos. Este ultimo hecho
es mucho mas frecuente en los convenios de empresa.

4—La propia mencion a la situacion de las personas con
discapacidad en rubricas como Principios de Igualdad y no
discriminacion, tampoco es sistematica, aun cuando la norma
de referencia si la incluye.

5—En términos generales, y en buena parte de las materias
abordadas, la regulacion es mas de caracter obligacional que
normativo.

6—Aunque las iniciativas en materia de Responsabilidad
Social pueden llevar a algunas empresas a adoptar politicas
especificas en relacion con las personas con discapacidad,
facilitando su acceso al empleo y realizando ajustes en los
puestos de trabajo, se constata una ausencia de integracion
de esas practicas en la negociacion colectiva. Por otra parte, la
extension de la cultura y practicas de Responsabilidad Social,
mas alla de orientarse a mejorar la reputacion de la empresa,

y con ello maximizar su beneficio economico, podria facilitar el
tratamiento en la negociacion colectiva de estos temas.

7—La debilidad de la articulacion entre los niveles de
negociacion. Los convenios sectoriales ofrecen mayores
dificultades para incluir aspectos normativos que obliguen a las
empresas afectadas, en la mayoria PYMES, aspectos como por
ejemplo el cumplimiento de la cuota. Pero bajo esta reticencia,
que remite a limitar el alcance de la obligacién derivada de

la norma, se justifican otras que podrian dar cobertura a un
tratamiento en el ambito sectorial que abriera un abanico de

posibilidades para su concrecién en las empresas. Este es
un aspecto que puede limitar el tratamiento transversal de la
discapacidad para que la igualdad de oportunidades sea efectiva.

8—La preferencia por recurrir a la incapacidad (parcial, absoluta
o total) como forma de resolver la discapacidad sobrevenida.

La ausencia de una estrategia especifica de mas recorrido

que vaya desde la adaptacion o cambio de puesto, hasta la
facilitacién de otro en una empresa distinta.

Del analisis de los convenios se constata también la transformacion
que se esta produciendo en la percepcion de la discapacidad
que emerge de los mismos si bien de la propia redaccion se

deduce que conviven distintas percepciones. Asi se encuentran

clausulas:

Que remiten a los efectos que tiene tanto en la prestacion
laboral como en las percepciones econémicas de los afectados
por una incapacidad laboral (ya sea total, parcial, permanente

o absoluta). Se constata una mayor preferencia por mejorar

las prestaciones economicas, aunque se abre paso, cada

vez con mayor frecuencia, la necesidad o conveniencia de
adaptar el puesto de trabajo o posibilitar otro adecuado a sus
capacidades actuales.

Que remiten al sistema de cuotas que establece la LISMI (1982)
—ver mas adelante- por el que todas las empresas que emplean
a mas de 50 trabajadores estan obligadas a mantener un 2% de
las plantillas para ocupar a Personas con Discapacidad (un 7%
en el caso de las Administraciones Publicas). Algunos convenios
recuerdan en sus textos esta obligacion y afiaden, con escaso
alcance, alguna especificacion adicional.
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Por otro lado, y con muchas méas posibilidades de desarrollo futuro,
la influencia de la Ley 51/2003, de 2 de diciembre, de igualdad

de oportunidades, no discriminacion y accesibilidad universal de
las personas con discapacidad y, la Ley Organica 3/2007 para

la igualdad efectiva de mujeres y hombres, traen a primer plano
otras dimensiones a tener en cuenta en la percepcion sobre la
discapacidad, mas en linea con lo que es una definicion que tiene
en cuenta los aspectos sociales y relacionales que inciden en la
satisfaccion de las necesidades personales, sociales y econdmicas
de las personas con discapacidad.

Asi que tanto el andlisis de los factores que inciden en la
participacion en el empleo de las PcD (epigrafe 4 de esta Guia)
como de las insuficiencias que emergen del andlisis de los
convenios ponen de manifiesto tanto limitaciones cuantitativas
como cualitativas.

En efecto, los convenios colectivos que han tratado la cuestion
suponen un numero relativamente reducido tanto en la negociacion
colectiva sectorial como en la de empresa. Esto pone de manifiesto
una primera limitacion cuantitativa. De esta limitacién se deriva
como consecuencia inmediata la insuficiente utilizacion y por

lo tanto el papel insuficente que en esta cuestion viene
jugando la NC y las escasas posibilidades de que, en estas
condiciones, la NC pueda lograr una incidencia importante
sobre el problema del empleo de las PcD.

De otro lado, los convenios colectivos que han conseguido abordar
la cuestion, lo han hecho, hablando siempre en términos generales,
de forma poco incisiva. En muchas ocasiones ello se ha traducido
en una reiteracion de las obligaciones legales, en la expresion de
voluntad o simplemente un deseo de que las empresas se ocupen
mas y mejor de estos problemas, o en contemplar excepciones y
tratamientos especificos para las PcD como caso particular de la
regulacion de algunas materias, muy frecuentemente en cuanto
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a las reglas de utilizaciéon de las modalidades de contratacion.

En otras materias la presencia de la cuestion de las PcD ha sido
mucho menos habitual. Todo esto pone de manifiesto una segunda
limitacion, esta vez cualitativa, en el tratamiento de la Discapacidad
mediante la NC.

Esta limitacion cualitativa parte del hecho sin embargo muy positivo
de que las partes (representacion empresarial y sindical) se han
mostrado conscientes y sensibles al problema de la Discapacidad.
E incluso han demostrado un esfuerzo para tratar de concretar

esa preocupacion y materializarla en la regulacion de cuestiones
concretas que permitan una utilizacion de la NC para favorecer el
empleo de las PcD.

No obstante, el escaso alcance logrado en muchos de los casos
evidencia dificultades de distinto tipo para avanzar mas, lo que
al cabo termina por impedir que esa sensibilidad y disposicién
de las partes negociadoras se convierta en un tratamiento
suficientemente profundo y eficaz del problema.

Todo ello da lugar, aparte de a una reducida profundidad de los
contenidos, a una realidad atomizada, carente de estructuracion

y de sistematicidad en su tratamiento. Las clausulas asi

pactadas agotan rapidamente su recorrido aplicativo y no dan
oportunidad apenas a realizar nuevos planteamientos en ulteriores
negociaciones del convenio.
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7.3. LOS PROBLEMAS DE BASE
CON LOS QUE SE ENCUENTRA LA NC PARA
AVANZAR MAS EN ESTA CUESTION

Las dos limitaciones antes referidas, una cuantitativa y otra
cualitativa, han sido estudiadas para la elaboracion de esta

guia. Ese estudio no se ha circunscrito solo a investigar las
caracteristicas de ese limitado tratamiento mediante el analisis de
los convenios y de lo que ellos ponen de manifiesto. También se ha
desarrollado un trabajo que permita conocer el complejo numero
de factores que se encuentran tras esas limitaciones, tanto las de
tipo cuantitativo como las cualitativas.

El insuficiente papel de la NC en este problema pone en
evidencia precisamente que esos factores que impiden su
avance son importantes, asi como la necesidad de tomarlos en
consideracion para poder lograr un enfoque de la NC que
supere las actuales debilidades y limitaciones.

Los factores identificados se refieren por un lado a la parte
empresarial y por otro a la parte sindical, si bien se ha encontrado
que en un alto numero de ocasiones aparecen factores que
afectan por igual a ambas partes.

Entre estos ultimos, que actuan tanto del lado empresarial como del
sindical e impiden el avance de la NC, destacan claramente dos:

* Una insuficiente sensibilizacion con el problema, lo que para
combatirlo deberia dar lugar a diversas actuaciones que son
tratadas en otras partes de esta guia.

* Un conocimiento asimismo insuficiente del problema a tratar.
Esta insuficiencia puede, a su vez, referirse a tres aspectos,
todos ellos relevantes:

—El problema de la Discapacidad en si mismo
—La disponibilidad de instrumentos y ayudas establecidas por
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las politicas publicas.
—Las formas en las que la NC podria abordar el tratamiento de
la cuestion

Cada una de las componentes de este problema de como mejorar
el conocimiento por parte de los negociadores de los convenios

se trata en esta guia: en el epigrafe 2 se abordan las razones por
las que es importante que el sindicato aborde la discapacidad en
la accion sindical que desarrolla, en los epigrafes 3 y 4 se describe
la situacion de las PcD que reflejan las dificultades en relacion

al empleo y como varian las mismas segun caracteristicas de los
mismos. Todo ello permite obtener un primer conocimiento sobre la
discapacidad.

El epigrafe 5 proporciona informacion sobre la normativa que
directa o indirectamente puede ser utilizada por los representantes
para argumentar, defender y promover la participacion de las PcD
en el empleo. En este epigrafe se refieren también las normas

que regulan distintos tipos de ayudas que se contemplan para la
contratacion y o adaptacion de puestos de trabajo.

Y finalmente el epigrafe 6 proporciona criterios y pautas de
actuacion que pueden ser tomadas en consideracién como
criterios u orientaciones a tener en cuenta como representantes y
como organizacion en la empresa.

En cuanto a los problemas que afectan a cada una de las partes de
forma independiente, se han detectado las siguientes cuestiones:

* Por el lado sindical, los debates realizados con responsables
sindicales en materia de NC han permitido constatar que
en numerosas ocasiones la Discapacidad no se trata en
la negociacion del convenio porque carece, de partida, de
una consideracioén en la preparacion de la negociacion. Es
decir, porque esta cuestion no esta contemplada, o no lo
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esta con suficiente intensidad, o no dispone de un enfoque
suficientemente profundo y trabajado.

A ello se afnaden otros problemas de los mencionados
anteriormente, como la necesidad de un conocimiento mas preciso
y profundo de como lograr un enfoque eficaz a través de la NC.

Pero caben pocas dudas acerca de que en una mayoria de los
casos existe un problema previo vinculado con la ausencia de la
Discapacidad en la preparacion de la negociacion.

Por el lado empresarial, los problemas detectados a través de
las sesiones de trabajo son aun mucho mayores.

A la falta de sensibilidad bastante generalizada respecto al
problema de la Discapacidad se le une una desconfianza
acerca de hipotéticos e infundados inconvenientes que podrian
condicionar el desempefio laboral de las PcD.

Y todo ello, se inscribe dentro de una falta de voluntad en
relacion con la contractualizacién de este tipo de cuestiones en
los convenios.

Las resistencias empresariales identificadas son
considerables y se refieren a los siguientes aspectos:

1—Una cultura y una mentalidad basada en una peyorativa
concepcion y consideracion de las PcD. Aunque esto suele
mantenerse oculto o no expresarse habitualmente con claridad,
lo cierto es que una mayoria de responsables empresariales
comparte opiniones del estilo de:

Las PcD no tienen los mismos niveles de eficacia y rendimiento.
No encajan en el nuevo contexto de las relaciones laborales,
que a su entender exige flexibilidad y polivalencia.

Las exigencias de funcionamiento de la empresa ‘chocan’ con
la insercion si las PcD no ‘funcionan’

Las PcD deben “demostrar” que son tan productivos como los
demas.

2—Consideran que no hay posibilidades legales de despedir
por bajo rendimiento laboral, lo que en la practica provoca una
resistencia empresarial a incorporar a las PcD en las empresas.

3—La contratacion de PcD es considerada como una fuente de
problemas y de costes:

Gasto en accesibilidad y adaptacion

Aumento del absentismo laboral

4—Segun la experiencia que transmiten las opiniones
empresariales, las actividades que concentran PcD tienen
menos rentabilidad.

5—La contratacion de PcD es frecuentemente considerada,
desde la perspectiva empresarial, una accion solidaria, y su
insercion laboral esta por lo tanto fuera de lo productivo.

6—Existe una especie de pereza empresarial: si no encuentran
muchas facilidades al asunto de la incorporacion al empleo de
las PcD prefieren descartarlo.

7—Es mas facil y barato incumplir que cumplir la normativa (las
multas son de cuantia bastante reducida, del orden de 600
euros).

8—Existe un rechazo a aceptar las imposiciones legales y por lo
tanto a que a las empresas se les plantee la obligacion de tener
sensibilidad social.
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Como consecuencia del andlisis anterior acerca de todas estas
resistencias empresariales, puede concluirse que generar

una sensibilidad empresarial respecto a la cuestion de la
Discapacidad y un compromiso con el papel que las empresas
han de cumplir en su integracién resultan esenciales y un
requisito basico o ‘de entrada’ para lograr un mayor avance

en el tratamiento de esta materia a través de la Negociacion
Colectiva.

Asi, cuando existe sensibilidad previa desde el lado empresarial (y
esto se observa en las experiencias positivas encontradas en los
estudios realizados, especialmente a nivel de empresa) se avanza
mas y con mayor profundidad.

Aunque, y es preciso destacarlo, no siempre ese avance se produce
a través de la NC, no siempre de manera contractualizada (es decir,
asumiendo compromisos en el convenio colectivo), no siempre

con la participacion de los representantes de los trabajadores, y

no siempre de forma equilibrada. Todo ello da lugar a carencias y a
problemas, y a que el conjunto de los trabajadores no esté realmente
implicado y comprometido con el tratamiento de la cuestion. Lo que
convierte estas experiencias en un ejemplo limitado, circunscritas a
circunstancias concretas y dificilmente extrapolables.

Por ello, de las mismas no cabe esperar una verdadera solucion
amplia, general y eficaz al problema del empleo de las PcD.

En todo caso, de las dos principales motivaciones para contratar
PcD, conviccidn y conveniencia, en opinién de los propios
representantes empresariales la primera es muy rara o poco
frecuente, y por lo tanto la accion sindical deberia desarrollarse de
forma simultanea en las dos direcciones:

e Crear las condiciones de sensibilizacion y compromiso
empresarial con la incorporacion al empleo de las PcD.
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* Pero, también y en muchas ocasiones de manera fundamental,
en la segunda, dirigida a que las empresas cumplan con sus
obligaciones, lo que vendria determinado por una combinacion
de:

1—cumplimiento de los deberes y obligaciones legales (que
deberian mejorarse)

2—una practica sindical de denuncias de los incumplimientos
(que es una estrategia sindical bastante desarrollada en otros
paises de nuestro entorno)

3—dar a conocer las subvenciones y ayudas publicas,

4—dar un impulso al tratamiento a través de la NC.

En suma, tanto las limitaciones cuantitativas como cualitativas
terminan por ofrecer una vision de la realidad de la NC ante

el empleo de las PcD muy segmentada: unos pocos casos

(en general, grandes empresas) con un importante grado de
integracion laboral de PcD, y una inmensa mayoria que no facilitan
0 no se preocupan apenas de esta cuestion.

Es indudable que el contexto general (la desregulacion del
mercado de trabajo, la correlacién de fuerzas, el nivel de
desempleo, la presion existente sobre las relaciones laborales) y las
dificultades propias de todo proceso de negociacién condicionan
fuertemente los resultados que pueden obtenerse en ésta como en
cualquier otra materia, 0 mas aun en ésta.

Pero el analisis de la realidad negocial ha puesto en evidencia
que, dadas todas esas circunstancias, es posible desarrollar
un tratamiento sindical renovado de la negociacién de la
Discapacidad en los convenios que podria mejorar los
resultados obtenidos. Lo cual constituye el propdsito central
de esta parte de la guia.
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ESTRATEGIA
SINDICAL DE
NEGOCIACION
COLECTIVAY
ORIENTACIONES
PARA UN AUMENTO
DE LA EFICACIA

EN LA RESPUESTA
SINDICAL

Hay toda una serie de cuestiones que, a través de los estudios
realizados y las consideraciones que se han realizado en epigrafes
anteriores, han sido identificadas y que permitirian mejorar

la eficacia sindical en la NC. Esas cuestiones, debidamente
estructuradas y desarrolladas pueden constituir, en todo o en
parte, y con las debidas adaptaciones a la realidad sindical en
cada ambito, una verdadera Estrategia sindical de Negociacion
Colectiva en materia de Discapacidad.
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8.1. REALIZAR UNA PREPARACION SINDICAL
PREVIA A LA NEGOCIACION:

Se ha podido constatar que si se aborda el tratamiento de la
Discapacidad en la NC sin un proceso previo de preparacion los
resultados obtenidos son escasamente positivos. Por ello, en el
marco de la estrategia sindical de negociacién se plantea como
primer elemento la necesidad de abordar previamente un proceso
de preparacion suficiente del mismo. Este proceso de preparacion
abarcaria toda una larga serie de aspectos:

a) La preparacion de la negociacion, para dotarse de un contenido
y orientacion estratégicos, deberia adoptar como método un
trabajo sindical coordinado y conjunto entre las diferentes areas
del sindicato implicadas:

e Accion sindical
e Igualdad
e Salud laboral

En este sentido, la complementariedad, la suma de conocimientos
y la busqueda de sinergias sindicales, entre las diferentes areas
de actuacioén del Sindicato en el tratamiento de la cuestion,
constituyen un aspecto de la mayor relevancia para la creacion de
equipos de negociacion muy cualificados, asi como para lograr un
incremento de la eficacia sindical.

b) Destinar un tiempo suficiente a la preparacion sindical de una
politica general en materia de Discapacidad en la NC constituye
otro aspecto esencial del cual se derivara en buena medida

el grado de eficacia finalmente alcanzado. Las tareas que se
proponen en este primer bloque de la agenda sindical para la NC
exigen bastante tiempo para ser preparadas de forma adecuada.
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c) Resulta claramente conveniente partir de un enfoque general
de la cuestion en el nivel mas amplio posible, es decir, en el sector
nacional o de CCAA, donde ademas se deberia intentar en primer
término la interlocucion con las organizaciones empresariales a la
que se refiere el punto siguiente, asi como comenzar el proceso
de negociacion colectiva, que posteriormente iria descendiendo y
reiterandose en los niveles inferiores.

El papel Confederal y de las Federaciones Estatales como
impulsoras y definidoras de la politica sindical general y
coordinadoras del proceso aparece en consecuencia como un
elemento de gran importancia.

d) El objetivo final ha de ser la contractualizacion, es decir, la
materializacion de esta politica en el convenio colectivo, por
encima de enfoques puramente declarativos, de paternalismo
empresarial, o que marginen el papel del Sindicato o lo suplanten
por actuaciones unilaterales de las empresas.

e) Concienciacion, mejora de la cualificacion sindical de los
negociadores. Los negociadores en cada nivel deberian participar
en un proceso previo de profundizacion en el tratamiento del
problema en la NC, mediante jornadas o cursos de formacion
dirigidos a la preparacion de la NC de la Discapacidad.

f) Definir una Administracion mejorada de lo pactado en los
convenios en esta materia, para lo cual deberian articularse los
correspondientes dispositivos formativos adaptados a ello. (Al
hablar aqui de Administracion de lo pactado en los convenios,
hacemos referencia a la labor sindical que es preciso realizar con
posterioridad al cierre de la negociacion del convenio y a lo largo
de su periodo de vigencia. Esta administracion puede ser muy
diferente en unos casos o en otros y depende obviamente de

las caracteristicas de lo pactado. Los supuestos més habituales
son comisiones 0 compromisos de seguimiento, negociaciones
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comprometidas para el periodo de vigencia, vigilancia del
cumplimiento de lo pactado, etc.).

g) En relacion con ello, debe definirse el papel a cumplir en cada
ambito por las Comisiones de Igualdad del convenio colectivo
alla donde éstas estén constituidas, en especial cuando se trate
de ambitos en los que la experiencia de funcionamiento haya sido
eficaz.

h) La negociacién en materia de Discapacidad en la NC no debe ir
en detrimento de otros derechos, lo cual constituye otra razon mas
para dotar a la cuestion de un tratamiento integrado y para darle un
contenido estratégico que permita que los avances no entren en
contradiccion con otros contenidos a negociar.

i) Por ultimo, debe articularse el papel a desarrollar por la NC
con otros ambitos de la actuacion sindical como el papel de la
Responsabilidad Social de las Empresas.

Aunque éste es un contenido que se desarrollara mas en la parte
correspondiente a la actuacién en el nivel de la empresa, lo cierto
es que la estrategia general deberia contemplar criterios de
actuacion sindical en materia de RSE que permitieran reforzar la
capacidad de negociacién en los convenios colectivos, vinculando
y condicionando los dos ambitos de actuacion.
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8.2. INTENTAR CREAR PREVIAMENTE LAS
CONDICIONES OBJETIVAS MAS ADECUADAS CON
LA PARTE EMPRESARIAL PARA LA POSTERIOR
NEGOCIACION:

El segundo paso, tras la realizacion de una preparacion sindical
concienzuda y profunda de la tarea a plantear en la negociacion
colectiva y la forma de hacerlo, consistiria en la creacion de
Condiciones objetivas favorables a la negociacion.

Tal y como se ha expuesto en apartados anteriores de esta
Guia, a las dificultades generales que actualmente presenta la
Negociacion Colectiva, se le unen los problemas especificos
derivados de las resistencias empresariales de todo tipo a
“contractualizar” una regulacién en los convenios que facilite la
insercion laboral de las PcD.

Es por ello que, para aumentar las posibilidades de éxito y para
reducir las resistencias empresariales ante la negociacion, se
propone Un trabajo previo con la contraparte empresarial.

Ese trabajo con las organizaciones empresariales previo a abordar
la negociacion del o de los convenios podria proporcionar, tal
como se deriva de los andlisis realizados:

* Una mayor concienciacion empresarial sobre el problema del
empleo de las PcD

e Una base de criterios comunes (sindicales y empresariales) que
puedan servir posteriormente para tratar la cuestion

* Laidentificacién de los principales problemas en materia de
Discapacidad

* Y orientaciones acerca de la forma mas adecuada de plantear
posteriormente la cuestion en el marco del convenio colectivo

Cuatro tareas aparecen como claramente Utiles en esta direccion:
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a) Sensibilizar a la parte empresarial. Una labor de esta
naturaleza puede realizarse a partir de un itinerario compartido de
actuaciones con la parte empresarial, previas a la negociacion del
convenio:

* Larealizacion de seminarios conjuntos

* Elintercambio de puntos de vista con expertos (tanto en
relaciones laborales, como directivos de Recursos Humanos
sensibilizados con la cuestién, expertos de las organizaciones
sindicales y del ambito de la Discapacidad, o Inspectores
de Trabajo especialmente sensibilizados y conocedores del
problema, entre otros)

e Lavisita a empresas (tanto del propio sector como de otros
sectores) que tienen bien incorporada la cuestion del empleo
de las PcD a sus estrategias

* El didlogo conjunto de la parte empresarial y sindical con las
organizaciones del sector de la Discapacidad

* El conocimiento de las politicas publicas que apoyan de forma
notable (especialmente, aunque no solo, en el plano econémico)
la incorporacién al empleo de las PcD (ayudas a la contratacion,
subvenciones para la adaptacion de puestos de trabajo)

b) Relacionar la cuestion de la Discapacidad con la Prevencién
de Riesgos Laborales.

Hay cuestiones que deben ser tenidas en cuenta, como el caso
de la Discapacidad Sobrevenida por enfermedad o dolencia
profesional (o simplemente por el desgaste y las consecuencias
fisicas derivados de muchas actividades laborales concretas),
donde la vinculacion con la PRL es muy importante.

La existencia de organos paritarios en esta cuestion, donde
ademas se ha generado una importante cultura de tratamiento
conjunto de los problemas, permite encontrar un ambito en el que
la puesta en comun y los avances pueden ser mucho mas faciles.
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En el ambito de esos érganos paritarios se deberia desarrollar

el debate y el planteamiento concreto entre ambas partes que
permita elaborar métodos y procedimientos para el reconocimiento
de la discapacidad sobrevenida, el mantenimiento del empleo y los
procesos de adaptacion necesarios.

Asimismo, estas tareas y los posibles acuerdos relacionados, en
primer término, con la cuestion de la discapacidad sobrevenida,
podrian facilitar la comprension empresarial de los problemas

y crear una base comun de iniciativas (la cuestion de las
obligaciones legales en materia de empleo, la seleccion, estudio
y adaptacion de puestos de trabajo, las necesidades de las
PcD, etc.), que podrian extenderse mas alla de la discapacidad
sobrevenida al campo de la nueva contrataciéon de PcD.

c) Desarrollar un proceso, previo a la negociacion colectiva,
de dialogo y trabajo conjunto con las organizaciones
empresariales o con la representacién de la empresa (segun el
ambito de negociacion del que se trate).

Esta cuestion tiene ya un enfoque claramente dirigido a la gestion
de la Discapacidad en las empresas y al soporte normativo que
deberia facilitar el convenio colectivo.

Se trataria de realizar una exploracion compartida entre las partes
(sindical y empresarial) acerca de:

* las dificultades de todo tipo y los problemas que presenta
la cuestion de la Discapacidad desde el punto de vista
empresarial (con la intencion de hacer propuestas que
vencieran sus resistencias), y de las posibilidades de
superacion o busqueda de soluciones o respuestas validas
para ambas partes

* la forma que deberian adoptar las regulaciones necesarias en
los convenios para promover el empleo de las PcD
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* la elaboracion de criterios compartidos que faciliten a las
empresas la gestion de la Discapacidad en sus multiples
aspectos

Las ventajas de poder desarrollar este trabajo previo residen en:

* que sus resultados positivos o negativos no suponen
contractualizacién alguna porque no se realizan en el marco
de una negociacion y pueden por lo tanto realizarse de forma
abierta y con mayor libertad y permeabilidad en la actitud de la
parte empresarial.

* Permiten abordar la cuestién desde una perspectiva global y no
parcializada de la Discapacidad.

* Posibilitan el analisis de los problemas de forma practica y
estrechamente pegada y relacionada con la realidad productiva
de cada sector y de las actividades que se desarrollan en las
empresas.

En particular, un trabajo previo que ha sido sistematicamente
identificado como de enorme utilidad para plantear sobre el terreno

la cuestion del empleo de las PcD y detectar tanto los problemas
como sus soluciones, pasa por el andlisis concreto y la descripcion
de los puestos de trabajo, asi como las posibilidades objetivas de
desempeio funcional y/o adaptacién para el empleo de las PcD.

Un trabajo de esta naturaleza puede desarrollarse ademas de
forma articulada. En primer término, acordandose su realizacion en
el nivel sectorial, para después remitirse para su concrecion en los
niveles inferiores y de empresa.

La intencion de que ese trabajo se realice como un ejercicio
practico para constatar sobre el terreno las posibilidades de
adaptacion de los puestos de trabajo y desarrollos profesionales
reales a las capacidades de las PcD, sin que ello suponga en
esta fase un compromiso ni obligacion por parte de las empresas,
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podria permitir a éstas que, vieran claramente la facilidad y las
posibilidades de la contratacién de las PcD vy, por decirlo asi,
perdieran el miedo a abordar en el convenio compromisos al
respecto.

d) Utilizar la capacidad de denuncia sindical a todos los
niveles (tanto en las empresas como en el nivel sectorial) de los
incumplimientos empresariales de las obligaciones legales.

Este punto ha sido extensamente desarrollado en el apartado 6.4
de esta Guia por lo que remitimos a lo mencionado alli, recordando
como alli se dice que la presion a través de las denuncias

de los incumplimientos sera, en muchos casos, un aspecto
esencial para generar las condiciones que permitan impulsar la
negociacion colectiva.

Y por ello, se proponen como método importante de la actuacion

sindical la realizacién de CAMPANAS DE DENUNCIA de los
incumplimientos de la legislacion por parte de las empresas.
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8.3. DISENAR UN PLANTEAMIENTO COMPLETO
DE COMO ABORDAR LA NEGOCIACION DE LA
DISCAPACIDAD EN EL AMBITO DEL CONVENIO

Tras la realizacion, en primer lugar, de la PREPARACION
SINDICAL PREVIA, y en segundo lugar, de la CREACION DE
CONDICIONES OBIJETIVAS que faciliten la posterior negociacion
del convenio, el tercer elemento que se propone como contenido
de la Estrategia Sindical de Negociacion Colectiva consiste en
realizar un Planteamiento Completo Acerca De Coémo Abordar
Precisamente El Proceso De Negociacion propiamente dicho.

A tal efecto, se proponen las siguientes lineas de trabajo, que se
derivan de la reflexion y el estudio de la forma en que se realiza
habitualmente la negociacion colectiva respecto a la cuestion de la
Discapacidad, asi como del analisis de los factores que determinan
los resultados obtenidos hasta el momento en los convenios
colectivos:

a) Plantear la discusion de la Discapacidad como una politica en si
misma, de manera global.

b) Evitar en lo posible por lo tanto diluir el tratamiento de la
cuestion en las diferentes materias y capitulos o partes del
convenio.

c) El objetivo global ha de ser reforzar las obligaciones legales o,
dicho de forma mas general, ir mas alla del marco legal, lo cual no
significa necesariamente que se deba intentar superar la cuota
legal establecida (que ya mayoritariamente no se cumple), sino mas
bien actuar en dos direcciones:

» Concretar las obligaciones legales (reforzando de esta forma
su cumplimiento al afadir a las obligaciones genéricas de la ley
otras mas concretas por parte de los convenios).
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* Disponer mecanismos y procedimientos que faciliten el
proceso de cumplimiento de esas obligaciones por parte de
las empresas (resolver los problemas materiales que puedan
dificultar objetivamente el cumplimiento de las obligaciones
legales favorece indudablemente el acceso al empleo de las
PcD).

A. El cumplimiento de las obligaciones legales

1—Concretar las obligaciones legales

Estas obligaciones legales, que en materia de contratacion

por ejemplo son genéricas (un 2% del empleo como cuota de
reserva para PcD dice simplemente la norma), permiten un grado
de concrecion en el convenio mediante el desarrollo de nuevas
obligaciones subsidiarias. Este planteamiento refuerza la obligacion
legal y la capacidad de control sindical mas directo.

El cumplimiento de la cuota de reserva puede materializarse a
través del compromiso empresarial de que en todo proceso de
seleccion participaran PcD. Este compromiso puede reforzarse
en su formulacion como se detalla en el apartado 8.4 de esta Guia
“Mejora de las clausulas y contenidos del convenio”.

Y puede asimismo precisarse y adaptarse, sin perder eficacia
global, por departamentos, areas y centros de las empresas.

En especial si esto se realiza a partir de un compromiso previo,
contractualizado en la medida de lo posible, de analisis y
descripcion de puestos de trabajo y sus posibilidades de
adaptacion al empleo de PcD en el conjunto de las empresas.
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2—Elaborar mecanismos y procedimientos que faciliten el
proceso de cumplimiento de esas obligaciones legales

Al mismo tiempo que se concreta y desarrolla el cumplimiento de
las obligaciones legales en materia de empleo de PcD, es posible
facilitar el cumplimiento de las mismas por parte de las empresas,
elaborando protocolos, procedimientos y dispositivos relativos

a la forma en que las PcD deben participar en todo proceso de
seleccion y contratacion.

Ademas, la conexion en este campo con las organizaciones

del sector de la Discapacidad permite a las empresas y a las
organizaciones sindicales y/o representantes de los trabajadores
disponer de una oferta de candidatos que se ajusten a las
necesidades del proceso de seleccion.

La negociacion de protocolos asumidos voluntariamente por las
empresas que establezcan la forma en que éstas materializan su
plena libertad de contratacion, ademas de asegurar mejor a lo
largo del tiempo el cumplimiento de la obligacion legal de la cuota
de reserva, permite abrir un nuevo y mas concreto ambito de
control y participacion sindical.

En este aspecto de actuar a través de la concrecién, la
adaptacion y dar mayor facilidad para reforzar el cumplimiento

de las obligaciones legales, conviene tener en cuenta que estas
obligaciones, siendo en la norma o sobre el papel taxativas e
indisponibles para los convenios (no se pueden rebajar), lo cierto
es que también padecen el defecto de carecer casi por completo
de mecanismos institucionales eficaces que garanticen su
cumplimiento (tanto el control por parte de los poderes publicos
como las sanciones son débiles).
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Por lo tanto, aunque el objetivo indudablemente ha de ser

reforzar el cumplimiento de las obligaciones legales, un aparente
endurecimiento de la cuota de reserva puede tener una exigua
utilidad si se enmarca en la escasa capacidad de obligacion real
que tiene la norma legal. En consecuencia, puede, como decimos,
resultar mucho mas util:

* Trasladar la obligacion legal genérica a obligaciones o
concreciones mas especificas por parte del convenio.

* Y traducir esa obligacion que legalmente se expresa como
una proporcion de empleo en la empresa, sin menoscabarla,
también en una proporcion y presencia en los actos previos a la
contratacion, como la seleccion del personal. Y otro tanto podria
decirse en materia de promocion profesional y otros casos.

B—EI convenio deberia establecer una base

que permita revisar y reiterar lo negociado en cada nuevo
proceso de renovacion del mismo

Obviamente una de las caracteristicas mas importantes de lo que
se consiga introducir en la negociacion del convenio consiste en
que sea de tal naturaleza que fuerce y dé pie para la revision de los
acuerdos establecidos en los procesos siguientes de negociacion
del convenio.

Con esta perspectiva estratégica, tan importantes o mas que
las obligaciones empresariales que pudieran lograrse, son los
compromisos establecidos en el propio convenio de analizar
periddicamente sus resultados, su eficacia y su cumplimiento,
asi como de adoptar, en su caso, nuevas medidas que los
incrementen.

Estos compromisos, denominados “obligacionales” en terminologia
juridica de negociacion colectiva (porque no son clausulas que
afecten directamente a terceros, sino que obligan solamente

a las partes firmantes del convenio), pretenden establecer la
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necesidad acordada por las partes firmantes del convenio de

que, periodicamente (cuando se considere oportuno, pero no es
necesario que sea en periodos muy cortos o en negociaciones
anuales), se revisara lo pactado para, a través de un nuevo proceso
de analisis de los resultados y negociacion de la reforma de los
mecanismos y compromisos establecidos con anterioridad, se
estableceran medidas que mejoren el cumplimiento y los resultados.

Aparte de conseguir de esta forma avances en la eficacia de lo
pactado en el convenio, este tipo de planteamientos permiten que

la negociacion sobre Discapacidad adquiera un caracter recurrente

y reiterativo, impidiendo que los acuerdos queden anquilosados

y congelados en el tiempo, y que los esfuerzos por conseguir

avances en un proceso de negociacion del convenio reviertan en

la obligatoriedad asumida por ambas partes de que la materia en
cuestion se va a negociar necesariamente de nuevo con posterioridad.

C—Se deberia asegurar la participacion

en los procesos de negociacion de PcD integradas

en las organizaciones sindicales

En el planteamiento sindical de la negociacion colectiva en materia
de Discapacidad un elemento de enorme importancia seria
incorporar al proceso negociador a PcD que formen parte de la
estructura de las organizaciones sindicales.

En las sesiones de trabajo realizadas para la elaboracién de esta
Guia, se ha podido constatar inequivocamente que la presencia de
PcD mejora la eficacia de los resultados en varios sentidos:

* De un lado, porque el grado de sensibilizacion y conocimiento
del problema permite reforzar la capacidad negociadora de la
parte sindical, asi como el respaldo de los trabajadores.

* De otro, porque permite una cualificada discusion con
la contraparte empresarial que permite vencer mejor las
resistencias e incrementar la adaptacion de las propuestas.
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D—Un enfoque fundamental de la NC deberia ser

la reduccién de los factores negativos y resistencias

que impiden el empleo de PcD

En este sentido, los convenios deberian seguir una serie de lineas
y criterios generales:

* Establecer el compromiso de evaluacion de los puestos
de trabajo

* Elaborar criterios para el desarrollo de los procesos
de seleccion

* Establecer supuestos y concretar las medidas alternativas
(a las que se refiere la legislacion) al cumplimiento de la cuota
de reserva

* Establecer planes plurianuales de avance en el cumplimiento
de la cuota

e Contemplar sistemas y compromisos de evaluacion del
funcionamiento de lo pactado

* Relacionar la incorporacion al empleo de PcD con cambios
productivos y con necesidades de las empresas

e Centrar mas la negociacioén en la regulacion de procesos, en
coémo hacer las cosas en el nivel de la empresa, mas que en
la fijacion de clausulas que a la postre podrian tener una alta
probabilidad de incumpliento

* Laintegracion de los dispositivos de ayudas publicas

* El establecimiento de sistemas de resolucién de los problemas
de aplicacion de las normas legales y convencionales

* Instituir un didlogo permanente entre las partes en materia de
Discapacidad

* La negociacion deberia intentar siempre ser una negociacion
articulada sector-empresa porque la articulacion refuerza la
capacidad de negociacion (lo acordado en el nivel superior
—sectorial- deberia expresamente remitir, a través del propio
texto del convenio, a la negociacion para su concrecién en los
convenios y acuerdos en el nivel de la empresa).
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E—Los convenios sectoriales podrian regular

asimismo una cierta modelizacion de los planes de empresa
en materia de discapacidad

Estos Planes de Empresa deberian contemplar entre otros los
siguientes contenidos:

* Especificacion de las finalidades y objetivos de forma integrada
con los objetivos productivos de la empresa y con los aspectos
que definan sus relaciones laborales y la gestion de recursos
humanos.

* Establecer porcentajes u objetivos de contratacion de
personas con discapacidad que se desean alcanzar y los
planes temporales para hacerlo, y las formas y modalidades
mas adecuadas. Al igual que los mecanismos de movilidad y
readaptacion laboral para aquellos supuestos de discapacidad
sobrevenida.

* Definir la aplicacion de esos objetivos de contratacion en
funcion de las areas y/o puestos de trabajo y funciones mas
adaptables y accesibles.

* Implantar un presupuesto plurianual revisable para acometer
las tareas de adaptacion personal a las condiciones y
caracteristicas del trabajo, y de los puestos de trabajo a las
condiciones de accesibilidad.

* Formular un sistema de colaboracion y asesoramiento técnico
ala empresay a la representacion sindical por parte de las
entidades del sector de la discapacidad.

* Crear comisiones mixtas que trabajen en la regulacion de las
condiciones especificas que permitan la adaptacion de horarios
y otras condiciones a las peculiaridades de los trabajadores en
situacion de discapacidad.

* Definir sistemas de seguimiento y evaluacion periddica del
desarrollo y aplicacion del Plan de Empresa en materia de
discapacidad.
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8.4. MEJORA DE LAS CLAUSULAS Y CONTENIDOS
DE LA REGULACION DEL CONVENIO
EN MATERIA DE DISCAPACIDAD

El cuarto elemento de la Estrategia Sindical deberia ser la revision
y mejora de los contenidos y planteamientos reivindicativos que
se incorporan a las plataformas y propuestas para la negociacion
concreta y material del convenio.

Esta tarea que, tal vez mas aun incluso que las anteriores, depende
de la evaluacion, de la reflexion y del aprendizaje de la experiencia
obtenida en la propia negociacion.

A partir del estudio previo realizado sobre la negociacion colectiva
en materia de discapacidad, se pueden identificar criterios que
mejorarian la eficacia concreta de lo pactado, como también
podrian facilitar el propio proceso de negociacion y la busqueda de
acuerdos.

a) Clausulas sobre no discriminacion

o antidiscriminacién

El ordenamiento juridico ya plantea a todos los niveles, desde

la normativa europea, pasando por la Constitucion Espariola, el
Estatuto de los Trabajadores y las normas especificas, el principio
de igualdad y la prohibicion taxativa de la discriminacion, por lo
que la reiteracion de clausulas de esta naturaleza —exclusivamente
declarativas o de principios— so6lo tiene sentido en un contexto

en el que, a continuacion, se van a dar de una u otra forma y con
mayor o menor profundidad pasos subsiguientes.

También podrian expresar un cierto avance cuando se introducen
en un texto o exposicion de motivos que, dirigidos a los
representados y a los propios firmantes, formule la voluntad o el
compromiso de ir desarrollando una politica al respecto.
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Estas clausulas, a pesar de su caracter simplemente declarativo,
son hoy en dia minoritarias en los convenios. Y se incorporan

en los ambitos en los que ya parece existir una sensibilidad y un
interés real por tratar la cuestion del asunto que nos ocupa, por
lo que deberian dar lugar siempre a esfuerzos de desarrollo y
concrecion.

En sentido contrario, es relevante destacar la importancia de
poner el maximo cuidado en evitar el establecimiento de clausulas
que en general provoquen la discriminacién de las personas con
discapacidad. A lo largo de las paginas siguientes insistiremos en
esta idea en relacion con cuestiones concretas.

Una buena practica detectada en la negociacion colectiva facilita
una valiosa propuesta. Consiste en articular el principio de no
discriminacion y la lucha por la igualdad a través de la creacion de
una Comision de igualdad de oportunidades cuyo programa de
trabajo permitira ir desarrollando politicas activas que eliminen las
discriminaciones y concretando medidas al efecto. Un magnifico
complemento de la Comision es la creacion de un Observatorio
Sectorial que supervisa el cumplimiento de los principios de
igualdad y no discriminacion y facilita la informacion necesaria de la
realidad para el trabajo de la comision anterior.

Asimismo, parece conveniente articular y vincular las clausulas de
igualdad o no discriminacién con aquellas otras que planteen la
progresiva eliminacion de barreras fisicas en el entorno laboral.
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b) Clausulas relativas al ingreso en el trabajo:
Hacer frente a la falta de conocimiento empresarial
de la realidad de las PcD

Como se ha dicho en paginas anteriores, en muchos convenios
aun no se han dado los primeros pasos en esta materia. Y en
buena parte ello suele ser debido a que la falta de conocimiento
empresarial lleva a mantener prejuicios o ideas equivocadas
respecto a la Discapacidad, lo que conlleva resistencias
empresariales a la contratacion de personas con discapacidad.

Para dar estos primeros pasos, y en el caso de que se constaten
dificultades para lograr avances mas ambiciosos, se considera
necesario incorporar en cada uno de los ambitos y niveles de la
negociacion colectiva (tanto en el sector como en las empresas
del mismo donde exista convenio) un compromiso concreto

de estudiar, de forma compartida entre representantes de las
empresas y de los trabajadores, los problemas, dificultades

y respuestas que confluyen en el entorno del empleo de las
personas con discapacidad.
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Clausula que se propone:

Objetivo:

Comenzar por una clausula que establezca el compromiso
obligacional de que, se estudiara la problematica de la
incorporacién al empleo de las personas con discapacidad en el
ambito correspondiente al convenio (sector, empresa...)

Texto que se propone:

Durante la vigencia del convenio (o en un plazo determinado, si
la vigencia es demasiado larga), la Comision de Seguimiento (o
preferiblemente una comisién que intervenga directamente en los
temas relativos a Igualdad, o a Empleo y Promocion Profesional,
0 una comision especifica o grupo de trabajo, formados
paritariamente), estudiara la problematica de la incorporacion al
empleo de las personas con discapacidad.

Para lo cual, dicha Comision organizara un plan de trabajo que le
permita, al menos:

1 conocer los resultados de los estudios disponibles, incluido el
papel que puede jugar la negociacién colectiva,

2 recibir informacion sobre buenas practicas y experiencias de
éxito en el campo de la integracion en el empleo de este grupo
de trabajadores,

3 conocer las recomendaciones y orientaciones de las
organizaciones empresariales y sindicales,

4 recibir informacion técnica sobre la disponibilidad en el
mercado de los ajustes para la adaptacion de los puestos de
trabajo.

Para ello, tal comision o grupo podra contar, si asi lo estima
oportuno, con el concurso, asesoramiento y participacion de las
empresas especializadas del sector.
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La Comision elaborara un informe que ayude y sirva de base para,
en una posterior negociacion, que se incorporen al convenio
medidas que faciliten el ingreso y contratacion de PcD.

No reiterar ni debilitar las obligaciones legales

Las cuotas de reserva de empleo de personas con discapacidad
estan establecidas por la regulacion legal a través de normas
imperativas e indisponibles para la negociacion colectiva, por

lo que su repeticion en los convenios, o las llamadas a su
cumplimiento no refuerzan la eficacia del mismo ni realizan
aportaciones suficientemente utiles.

Con mayor motivo deberian evitarse las clausulas que pretenden
abrir vias para eximir de una u otra forma a la empresa del
cumplimiento de esta obligacion o establecer sistemas de
contabilizacion de la misma que sorteen su estricto acatamiento
(por ejemplo, dejando fuera del computo de la plantilla a los
contratados temporales, o contabilizando solamente las nuevas
contrataciones).

Convertir la cuota de reserva de empleo para PcD

en nuevas y mas concretas obligaciones

En otro orden diametralmente opuesto al anterior, en los criterios y
orientaciones sindicales es habitual encontrar una cierta insistencia
en la incorporacion de controles efectivos como mecanismo para
mejorar el cumplimiento de la cuota.

Sin embargo, resulta dificil pensar que en empresas o ambitos
sectoriales donde no existe una intencién real de cumplir la cuota
sea posible que acepten directamente tales controles. Por lo que
estos planteamientos, en el contexto de una negociacion colectiva
desequilibrada de fuerzas en contra de la parte social y compleja
en cuanto a las multiples cuestiones de trascendencia a tratar,
tienen pocas posibilidades de avanzar y parecen poco realistas.
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Aparte de comenzar, como se sefialaba anteriormente, por

un proceso compartido por ambas partes de informacion y
sensibilizacion, impulsado desde el propio convenio colectivo,
una orientacion que podria resultar mas eficaz en cuanto al
cumplimiento de la cuota consistiria en explorar las posibilidades
de incidir sobre el proceso material que dé lugar a su
cumplimiento.

La cuota de reserva esta establecida legalmente como una
proporcion dada de empleo que tiene que estar cubierta por
personas con discapacidad. Pero, para que ello sea posible,
previamente han de producirse los procesos correspondientes

de seleccion y contratacion. Y resulta obvio que no sera viable
mantener y mejorar la proporcion de empleo de personas con
discapacidad si éstas no se ven incorporadas sistematicamente en
€S0S procesos.

La incorporacion en los convenios de compromisos (mas o menos
‘blandos’, seguin permitan las circunstancias) de participacion de
personas con discapacidad en los procesos selectivos genera
ademas una dinamica, una practica, muy favorable.

Por lo tanto, una alternativa posible a la mera reiteracion de la
obligaciéon de cumplir la cuota de reserva podria consistir en
articular un método concreto para avanzar paulatinamente en el
cumplimiento de esa cuota de reserva en el empleo, a través del
juego de una serie de mecanismos que operen en la aplicacion de
las politicas de seleccion, reclutamiento y contratacion.

Una regulacién de tales caracteristicas deberia establecer
compromisos vinculados como los siguientes:

* Participacion en los procesos de seleccion. Establecer que
en todos los procesos de seleccion ha de contarse con
candidatos que sean personas con discapacidad.
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* Disposicion de candidatos. Para facilitarlo, articular un
sistema de colaboracion con los sindicatos y las entidades
que operan en el sector de la discapacidad de forma que
faciliten candidatos que se ajusten a las especificaciones
de la contratacion y a las caracteristicas de los trabajadores
adecuados para el empleo.

e Igualdad en la seleccion. Garantizar que en la seleccion,
respetando el criterio objetivo de idoneidad, no se produce
discriminacion alguna en las pruebas y en la decision de las
personas a contratar.

* Verificacion del proceso y mecanismos de cumplimiento del
principio de igualdad y no discriminacion en el ingreso al
trabajo. Para garantizar el cumplimiento de lo anterior, cuando
en el proceso no hayan participado personas con discapacidad,
la empresa debera emitir un informe dirigido a la Comision de
Igualdad (si existe) o a la representacion de los trabajadores,
explicando las razones por las que esto ha sucedido.

* Un paso mas seria conseguir que, incluso en los procesos
en los que hayan participado personas con discapacidad y
finalmente no hayan sido seleccionadas, la empresa emita un
informe exponiendo las causas por las que esto haya sucedido.
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Clausula que se propone

Obijetivo

Establecer compromisos previos al cumplimiento de la cuota

de reserva pero que jueguen a su favor, dando lugar a un
progresivamente mayor acercamiento a la cuota de empleo de PcD.

Textos que se proponen

1 Las empresas incorporaran en todos los procesos de seleccion
destinados a la cobertura de vacantes y la contratacion de
trabajadores a personas con discapacidad.

2 Para la participacion de candidatos adecuados, las empresas
estableceran —por si mismas o a través de las organizaciones
empresariales a las que pertenezcan- acuerdos de colaboracion
con las organizaciones del sector de la Discapacidad que
puedan comprometerse a facilitar los candidatos que cumplan
las especificaciones que requieran las empresas.

3 Una vez realizado el proceso de seleccion, la empresa informara
a los representantes sindicales (o a la Comision de Igualdad del
convenio) de la participacion o no en el mismo de PcD, y en su
caso de las razones por las que no lo hayan hecho, con vistas a
mejorar su participacion en sucesivos procesos.

4 Asi mismo la empresa informara de las razones por las que las
PcD que hayan participado no hayan sido consideradas idoneas
para la vacante correspondiente.

Una segunda alternativa, claramente compatible con la anterior,
deberia ser la determinacion de los puestos de trabajo, secciones,
departamentos y areas funcionales de la empresa mas adecuados
para la contratacion de PcD segun la naturaleza de las funciones y
las discapacidades que presenten.

Esta cuestion conduce a una gestion del problema de la
Discapacidad que se integre progresivamente en la gestion de los
recursos humanos de la empresa.
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Al mismo tiempo facilita la peticion, disposicion y seleccion
de candidatos adecuados, lo que aumenta la probabilidad de
contratacion de PcD, y con el tiempo elevara el porcentaje de
estos en la plantilla.

Por ello, resultaria un gran avance que los convenios establecieran
el compromiso de realizar un analisis y evaluacion de los puestos
de trabajo, a través de Comisiones Paritarias y a lo largo de un
periodo de tiempo.

En tercer lugar, y mas facilmente asociado al proceso anterior

de evaluacion de los puestos de trabajo, resulta conveniente el
estudio de la adaptacion del porcentaje global de trabajadores

con discapacidad en la empresa (la cuota de reserva) segun las
caracteristicas funcionales y las areas de trabajo en la empresa.
Una cuota de reserva del 2% puede alcanzarse e incluso superarse
con una distribucion interna muy diversa, elevando la proporcion

en las secciones donde el encaje de las PcD sea mas facil para
compensar aquellas otras donde suceda lo contrario.

Esto viene a significar que, sin reducir la obligacién legal que debe
cumplir la empresa de forma global, los convenios podrian fijar
objetivos (podria decirse que serian cuotas parciales de reserva) a
alcanzar segun departamentos, centros o areas de actividad en cada
empresa.

Precisar mas esos objetivos parciales permite detectar donde no
se esta aprovechando todo el potencial de contratacién de PcD.

Respecto al cumplimiento de las medidas alternativas
legalmente previstas al cumplimiento de la cuota, los
convenios podrian contemplar que, siendo el objetivo esencial
de la regulacion convencional la plena incorporacién al empleo
de las personas con discapacidad, esas medidas alternativas
deberian reservarse exclusivamente para aquellas etapas en las
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que las circunstancias de la empresa o el contexto en el que se
desenvuelve imponen la paralizacion del proceso de contratacion.

La regulacion en el convenio de las condiciones de utilizacién
de las medidas alternativas es un elemento de gran importancia
para evitar que las empresas dejen de lado sin justificacion su
obligacién de dar empleo a las PcD.

Es decir, las medidas alternativas deberian ser exactamente eso,
alternativas, y en consecuencia, deben reservarse para periodos en
los que objetivamente sea imposible el cumplimiento de la cuota de
reserva. Las medidas alternativas deberian ser, en definitiva, bien
definidas en el convenio como de caracter temporal y transitorio.

Asimismo, el destino de esas medidas alternativas deberia ser
decidido de forma compartida con los representantes sindicales, o
al menos previo informe de los mismos.

Modalidades de contratacion

En cuanto a las modalidades de contratacion, su regulacion en
convenio plantea en este caso algunos dilemas y disyuntivas
complejos de resolver. Una utilizacion mas beneficiosa en materia
de conversién de contratos temporales en indefinidos para las
PcD, por ejemplo, puede generar conflictos e incomprension a la
hora de defender la politica de lucha contra la precariedad laboral
que puede entenderse que tiene un caracter general y que puede
afectar mucho mas a otros colectivos.

En sentido contrario, la no aplicacion a las personas con
discapacidad de limites generales de temporalidad en las
empresas puede convertirse, por un lado, en un camino por

el que se amplie su temporalidad y disminuyan la eficacia de

las limitaciones, y por otro, en un aliciente perverso a que las
personas con discapacidad padezcan tasas de temporalidad mas
elevadas.
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Dado que la utilizacién de las modalidades de contratacion

deberia atenerse al principio de causalidad establecido en la
regulacion legal y que, por lo tanto, es una cuestion que no deberia
confundirse con la incorporacion al empleo de las PcD, deberia
evitarse la idea de hacer regulaciones diferenciadas.

Por otra parte, las politicas publicas de fomento de empleo ya
establecen incentivos econdmicos importantes que favorecen

la contratacion de las PcD, por lo que su contratacién ya ofrece
estimulos econémicos para las empresas. De tal forma, que esos
estimulos compensan costes a las empresas, por lo que esta
claramente injustificado que la calidad de sus contratos sea peor
que para el resto de los trabajadores.

Respecto a los contratos formativos, se observan practicas de
diverso tipo. La duracion del contrato para la formacién esta, en
general, relacionada con las caracteristicas teoricas y practicas de
la cualificacion a adquirir, por lo que la prolongacion de su duracion
para las personas con discapacidad no supone en principio sino
una vulneracion inadecuada de la naturaleza del contrato.

Es diferente la contemplacion de medidas que adecuen

las condiciones del proceso formativo a las personas con
discapacidad. Y dado que estas pueden finalizar los estudios,
o acceder al mercado de trabajo, a edades superiores a las
del conjunto de los trabajadores podria estar justificada (y
considerarse como una facilidad para la incorporacién laboral)
la prolongacion de la edad o periodo durante el cual pueden
realizarse los contratos para la formacion o en practicas.

c) Clausulas relativas a las percepciones econémicas

y a la organizacion del trabajo

Las clausulas de los convenios colectivos que relacionan las
percepciones economicas con las personas con discapacidad,
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aunque son muy poco frecuentes, suelen ser de dos tipos. Por un
lado, las que establecen complementos salariales a tanto alzado
asociados al reconocimiento de la situacion de discapacidad.

Por otro, aquellas percepciones dirigidas mas concretamente

a compensar los mayores costes en los que, para realizar el
desempefio de la actividad laboral, deben incurrir las personas con
discapacidad, por ejemplo unos mayores costes de transporte.

En principio, parece bastante complejo avanzar en materias
retributivas cuando el nivel de presencia de las PcD en los
convenios es limitado. Y por otro lado, parece conveniente situar la
prioridad mayor en la consecucion de avances en la regulacién de
condiciones en la negociacion colectiva que permitan intensificar el
acceso al empleo.

Apostar por un enfoque compensatorio

No obstante, cuando ello sea posible, parece muy conveniente

y factible enfocar el asunto desde la perspectiva de objetivar

los mayores costes materiales que el desarrollo de la actividad
laboral entrafia para las personas con discapacidad. Por lo que en
materia retributiva se deberia apostar por un enfoque claramente
compensatorio que, al reparar esos costes superiores a los de

los demas trabajadores, iguala la remuneracion real, y estimula

el desarrollo de la actividad laboral, especialmente en los tramos
retributivos mas bajos.

La discapacidad sobrevenida ha de ser

una prioridad sindical en la NC

Respecto a las clausulas relativas a la organizacion del trabajo

en cuanto a las personas con discapacidad, en primer lugar hay
en este caso una importante muestra regulatoria por parte de la
negociacion colectiva relativa a la necesidad, obligacion y forma
de producir la adaptacion de la ocupacion de los trabajadores con
discapacidad sobrevenida.
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Los estudios disponibles acerca de la negociacion colectiva
parecen detectar, en efecto, una mayor presencia de la regulacion
de los supuestos de discapacidad sobrevenida, es decir, la
producida por un accidente de trabajo o enfermedad profesional.
Aunque, como se ha dicho, la regulacién de la adaptacion de
condiciones de trabajo a estos supuestos es mas frecuente, esta
muy lejos de haberse universalizado o simplemente de poder
considerar que su tratamiento es suficientemente amplio.

Los ejemplos disponibles en la negociacion colectiva indican que
en la mayor parte de los casos en los que se contempla la realidad
de la discapacidad sobrevenida, la respuesta se dirige hacia los
cambios de puestos de trabajo o de funciones, en el intento de
encontrar una adaptacioén a las nuevas condiciones del trabajador.

Sin embargo, aparte de no contemplar el caso contrario (es decir,
la posibilidad de adaptar las condiciones de trabajo), los cambios
de puestos de trabajo en muchos casos no se producen de forma
directa sino que permanecen supeditados a la disposicion de
vacantes en puestos de trabajo que se adapten a las condiciones
del trabajador que padece la nueva discapacidad, o en muchas
ocasiones a una mera preferencia para ocupar los puestos de
trabajo que se adapten a sus caracteristicas.

En otros casos, la adaptacion se refleja a través de compromisos
que se expresan de forma insuficientemente clara o de manera
genérica (o expresados como una apelacion a hacerlo pero que no
llega a concretarse en qué forma), no recogiendo en la mayoria de
los casos un procedimiento que facilite el proceso de adaptacion
que necesariamente se ponga en marcha ante la aparicion de
estos casos.

En este aspecto, las mejores practicas, que servirian de orientacion

para la incorporacion de manera general de estas cuestiones en la
negociacion colectiva, tienden a establecer:
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* Un compromiso de adaptacion laboral o nuevo encuadramiento
de los trabajadores con discapacidades sobrevenidas sin
menoscabo de sus condiciones retributivas y laborales, asi
como la introduccion de procesos (que incorporen la formacion
y el reciclaje profesional) para permitir la plena reintegracion
laboral de estos trabajadores.

e Cuando las dificultades propias de todo proceso de
negociacion impidieran lograr de entrada el establecimiento
en el convenio del compromiso al que se refiere el punto
anterior, otra opcién alternativa a ese compromiso directo
de ocupacion de puestos de trabajo mas adaptados es la
preferencia para ocupar las vacantes que se produzcan en los
puestos de trabajo adaptados a las nuevas condiciones de los
trabajadores.

El fendmeno de la discapacidad sobrevenida es grave y cada vez
mas frecuente. La no disposicién de mecanismos adecuados de
respuesta ocasiona que una gran parte de los trabajadores que las
padecen se desplacen hacia la inactividad, quedando apartados de
la empresa, de la profesion y de la carrera o desarrollo profesional,
y convirtiéndose en personas dependientes en exclusiva de la
proteccion social ofrecida por una pensién, a veces con merma
respecto al nivel econdmico precedente.

Sin perjuicio de las necesarias adaptaciones que requiere el
marco legal que regula las prestaciones sociales, para permitir
la compatibilidad de todas o parte de estas con el trabajo activo,
resulta necesario que la negociacion colectiva se responsabilice
de contemplar adecuadamente estos supuestos.

Para hacer frente adecuadamente a los mismos, los convenios
deberian contemplar de forma mucho mas completa el conjunto
de factores que inciden en el proceso de adaptacion de los
trabajadores en los supuestos de discapacidad sobrevenida. Entre
ellos, cabria sefalar:

GUIA PARA FAVORECER EL EMPLEO DE LAS PERSONAS CON DISCAPACIDAD
A TRAVES DE LA NEGOCIACION COLECTIVA




* el reconocimiento por la empresa de la nueva situacion,

* el estudio de las respuestas mas adecuadas insertas en las
decisiones de organizacion del trabajo,

* la formacion del trabajador cuando sea necesaria (muy
frecuentemente) para permitir su adaptacion a nuevas
funciones,

* la adaptacion de los puestos de trabajo,

* los aspectos retributivos e indemnizatorios o compensatorios
en su caso, etcétera.

Por ello, mas alla de las apelaciones genéricas mas o menos
taxativas a la reinsercion laboral de los trabajadores con
discapacidad sobrevenida parece conveniente el establecimiento
de un protocolo de actuacion vinculante que se iniciara ante la
aparicién de cada caso concreto.

De tal forma que los convenios sectoriales regularan la forma

de actuar por parte de las empresas y de los representantes
sindicales en tales supuestos. Dotando a esa actuacion de un
caracter global y de la forma de un proceso en el que trabajador,
empresa y representacion sindical fueran trabajando en la
busqueda de las respuestas mas adecuadas.

d) Clausulas relativas a la conciliacion de la vida personal
con el desempeio de la actividad laboral en el caso especifico
de las personas con discapacidad

En materia de jornada laboral, horarios y organizacion del tiempo
de trabajo, los convenios suelen ocuparse mas de la conciliacion
que requieren los trabajadores que tienen a su cargo una persona
en situacion de discapacidad que de contemplar la a menudo
necesaria adaptacion de horarios, turnos, descansos y permisos
que precisan con frecuencia para un adecuado desempefio de su
propia actividad laboral las PcD.
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De tal forma que se puede afirmar que es una tarea pendiente de
la negociacion colectiva la regulacion de:

* una flexibilidad de jornada a favor del trabajador,

* la adaptacion de los horarios,

* lareduccion del tiempo de trabajo,

* los permisos retribuidos o no remunerados, que permitan a
las personas con discapacidades desarrollar un adecuado
cometido laboral que, en muchos aspectos, no podra ser
organizado exactamente igual que el de los demas trabajadores.
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ACCION EXTERIOR
A LA EMPRESA
PARA FAVORECER
LA INTEGRACION
DE LAS PcD

Las organizaciones sindicales, su ideario y su practica de accion
sindical se movilizan también a través de su accion institucional en
los ambitos de la educacion, sanidad, servicios sociales y servicios
publicos, abogando por la integracién y la proteccion social y la
inclusion.

Asimismo colaboran con ONG's y organizaciones que defienden y
promueven los intereses de las personas con discapacidad.

Ya hemos sefialado que para poder avanzar en la incorporacion al
trabajo ordinario de las personas con discapacidad a través de la
Negociacion Colectiva deberemos actuar en el ambito externo a
la empresa, en la empresa y con los actores protagonistas de la
negociacion colectiva, empresarios y organizaciones sindicales.

Esta — la de las actuaciones externas a la empresa - es una
actividad que deberia corresponder, en especial, a las politicas
publicas y que deberian promoverse a través de las estructuras
confederales de los sindicatos, en sus diversos ambitos: estatales,
de comunidad autonoma y locales.

Tales actividades pueden concretarse en tres campos:

la sensibilizacion, la educacion y la cooperacion con las
organizaciones de las personas con discapacidad.
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9.1. SENSIBILIZACION

No parece discutible que las personas con discapacidad se
encuentran en una situacion de clara desventaja en el mercado
laboral. El exponente mas integral de ello es su baja tasa de
actividad y de empleo. En ese resultado influyen diversos factores,
desde un bajo nivel de estudios reglados o profesionales, hasta
los prejuicios o las convicciones en la cultura empresarial sobre

la supuesta escasa productividad de los trabajadores con
discapacidad, pasando por la deficiente intermediacion de los
servicios publicos y privados de empleo para el colectivo.

Hay coincidencia general en que la creacion de un fuerte estimulo
o “motivacion” es fundamental para el fomento del empleo de

las personas con discapacidad. Las actitudes ante el trabajo

de las personas con discapacidad es uno de los factores que
condicionan la baja tasa de actividad de este colectivo. Es, por lo
tanto, uno de los primeros actores a los que es preciso sensibilizar.
Las actuaciones en este ambito tendrian en cuenta las familias,

los centros educativos, las propias personas con discapacidad
que ya tienen una experiencia laboral, asi como las entidades de
intermediacion.

La colaboracién de las estructuras de las organizaciones sindicales
en el ambito territorial con los poderes publicos y con las
organizaciones que representan a las personas con discapacidad
parece, por lo tanto, esencial para alcanzar una mayor
sensibilizacion exogena que facilite el empleo de las personas con
discapacidad.
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9.2. EDUCACION

Como ha descrito un estudio de la Universidad de Alcala de
Henares (Gregorio Rodriguez Cabrero, Carlos Garcia Serrano, Luis
Toharia, 2009) el colectivo con discapacidad severa tiene un gran
déficit educativo. De hecho, segun diversos anélisis y estudios, el
nivel educativo es uno de los mayores obstaculos para la insercion
laboral de las personas con discapacidad.

El estudio del INE al que se han hecho reiteradas referencias,
indica que cuanta mas formacién tienen las personas con
discapacidad, mayor es su integracion en el mercado de trabajo.
Asi, las que cuentan con una cualificacion superior elevan su tasa
de actividad del 36% al 60%, casi el doble. La educacion y la
formacion es, por lo tanto, uno de los factores-clave sobre los que
hay que incidir, desde la ensefianza primaria hasta la profesional y
desde fuera como desde dentro de los centros de trabajo.

Abundando en el punto anterior, las personas con discapacidad
estan en una gran medida concentradas en los niveles de estudio
mas bajos, situacion que ya provenia desde antes de entrar en el
mercado de trabajo. No obstante, resulta alentadora la tendencia
observada del crecimiento del nivel de estudios en el colectivo, tal
como revelan los datos publicados por el INE.

Algunos de los factores que generan barreras en este ambito
tienen que ver con:

* Accesibilidad fisica

* Materiales y curriculums no adaptados

* Escaso uso de los centros de formacién como ambitos de
sensibilizacion respecto a la discapacidad

* La escasa participacion en la formacion profesional especifica

* Laescasa adaptacion de la orientacion laboral que se lleva a
cabo
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Las organizaciones sindicales, por lo tanto, deberian de actuar

en este campo en una triple direccion. De una parte, hacia el
sistema educativo reglado. De otra, hacia el sistema de Formacion
Profesional, exigiendo una promocion de la formacién profesional
de las personas con discapacidad y la adaptacion de los modulos
formativos, si ello fuera necesario y conveniente. En ambos
objetivos, serd necesario contar con el apoyo de las asociaciones
de personas con discapacidad y de las asociaciones de familias de
personas con discapacidad.

9.3. LA INTERMEDIACION LABORAL

Si la intermediacion laboral es un reto para conciliar demanda

y oferta de trabajo en general, lo es alin mas en el caso de las
personas con discapacidad. Pero también para los empresarios
que aluden a la dificultad de encontrar PcD con los perfiles
profesionales requeridos.

Asi, algunas de las limitaciones identificadas remiten a:

* Se sigue dando prioridad al hecho de la discapacidad mas que
a las capacidades que tenga la persona para desempefar el
puesto.

* Las deficiencias en los procesos de reclutamiento de las
entidades de intermediacion, especialmente importante en
los servicios publicos de empleo: falta de comprobacién
de la discapacidad (certificado), desajustes en los perfiles
profesionales proporcionados respecto a las necesidades del
puesto o las caracteristicas de las empresas.

* Las necesidades especificas de las PcD y su diversidad interna
requieren de actuaciones especificas.

* Los procesos de reclutamiento y seleccion dirigidos a personas
con discapacidad requieren en muchos casos de servicios
adicionales: asesoramiento a la empresa, la informacion
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8—Tomamos como
referencia las indicadas
en el Libro blanco sobre
los itinerarios hacia el
empleo de los jovenes
con discapacidad
intelectual. Asociacion
FEAPS para el empleo.
Consideramos que la
estructura es valida
para cualquier tipo

de discapacidad, si

bien seran necesarias
adaptaciones en funcion
del tipo y grado.

y la formacion de los candidatos, asesoramiento sobre
procedimientos y procesos de adaptacion de puestos de
trabajo

* Ladificultad para la movilidad geografica de candidatos y
candidatas que se ubican en localidades distintas a aquellas
en que se encuentra el centro de trabajo. Esta limitacion
es especialmente importante en los centros de trabajo que
alcanzan un tamafo importante en relacion con el tamafio de la
poblacion.

Hay una aceptacion general de la importancia de la intermediacion
laboral especifica para las personas con discapacidad. Sin esa
especificidad seria dificil conseguir un ajuste que tenga en cuenta
las necesidades de empresas y trabajadores/as en relacion a un
puesto o funcion determinado.

Los representantes de los trabajadores tienen en este ambito un
area de intervencion importante: el seguimiento de las politicas
de seleccién y promocion de la igualdad, la denuncia de practicas
discriminatorias, la promocion de la accesibilidad y de adaptacion

de los puestos forman parte de su repertorio mas o menos habitual.

La importancia de la especificidad de la intermediacién laboral
dirigida al colectivo sefiala ambitos de cooperacion, informacién y
actuacion para los representantes sindicales.

* Son conocedores del contenido y condiciones de trabajo en las
empresas y sectores.

* Son actores principales en la aplicacion y seguimiento de la
prevencion en la empresa.

e Conocen, negocian y/o aplican las normas laborales.

e Siguen, controlan o denuncian las actuaciones empresariales
que infringen la norma.

* Realizan una labor de informacion, defensa y asesoramiento
continuo a los trabajadores y trabajadoras. Pero también de
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sensibilizacion y concienciacion sobre los derechos de los
trabajadores y la radical importancia de la promocion de la
igualdad de oportunidades como eje basico y central en el que
se asientan aquellos.

Este conocimiento y experiencia convierte a los representantes
de los trabajadores en agentes privilegiados para proporcionar
informacion y colaboracién en relacion con las distintas fases
de una intermediacion laboral especifica en la que el ajuste
entre las capacidades de las personas con discapacidad y los
requerimientos del puesto son una pieza clave.

Una informacién que puede ser de utilidad tanto en la fase de la
intermediacion que se centra en las personas con discapacidad®
(acogida, diagndstico, orientacion, seguimiento, atencion a la
familia) como demandantes de empleo, como en relacion a las
empresas que ofertan puestos de trabajo (analisis y seleccion,
presentacion, seleccion de puestos, ofrecimiento de candidatos y
seguimiento) .

La sensibilizacion respecto a la integracion laboral de las

personas con discapacidad no procede sélo del discurso o el
conocimiento de la norma. Requiere de la experiencia concreta, del
reconocimiento de las necesidades especificas y de su atencion en
las empresas.

Por otra parte, y desde el punto de vista de la actuacion
institucional, la presencia de las organizaciones sindicales mas
representativas en los servicios publicos de empleo, puede
contribuir a mejorar su labor, impulsando y recordando los
compromisos adquiridos por los gobiernos en las Estrategias para
la Discapacidad en relacion con la orientacién y los mecanismos
a arbitrar por parte de los servicios publicos de empleo, para
aumentar la oferta de trabajadores con discapacidad y su oferta a
empresas ordinarias. En un epigrafe anterior, se sefialaron algunas
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de las propuestas vinculadas a la Estrategia de Accion, que
proponia la creacion de un registro de personas ocupadas en los
CEE de titularidad del Servicio Estatal Publico de Empleo (SEPE)
para que esta entidad ofreciese candidatos y candidatas en los
procesos de reclutamiento y seleccion que se ajusten a los perfiles
profesionales en el mercado ordinario de trabajo.

9.4. COOPERACION CON LAS ORGANIZACIONES
DE LAS PERSONAS CON DISCAPACIDAD

En este tipo de actividades externas a las empresas, que tienen
que ver indirectamente con la insercion laboral de las personas con
discapacidad, la cooperacién de las organizaciones sindicales con
las Asociaciones u Organizaciones representativas de las personas
con discapacidad parece esencial. Tanto para incidir sobre los
poderes publicos, como para realizar campafias de sensibilizacién
o peticiones conjuntas en determinadas materias, como las
referidas al sistema educativo y al de formacion profesional.

Una conferencia o seminario que agrupara al conjunto de

los interlocutores sociales, de un lado, y a las asociaciones u
organizaciones de las personas con discapacidad para establecer
un Plan de Sensibilizacion, conjuntamente con los poderes
publicos, podria ser una iniciativa a llevar a cabo tanto al nivel
confederal estatal como en el de las Comunidades Autonomas. O
incluso en el de las grandes ciudades.

De igual manera, cabria establecer algun memorando consensuado
entre organizaciones sindicales y organizaciones de personas con
discapacidad orientado a un tratamiento especifico en los ambitos
de la educacion y de la formacion profesional.
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9.5. EL INCUMPLIMIENTO DE LA NORMA
Y LA INSPECCION DE TRABAJO

El incumplimiento de la norma tiene al menos dos efectos
importantes a nuestros efectos: por una parte, frena la eficacia e
impacto de las medidas de sensibilizaciéon (aunque la relacion es
en el doble sentido) y por otra, y a efectos de los objetivos de esta
Guia, limita las posibilidades de la NC y el despliegue efectivo

de las adaptaciones en las condiciones de trabajo de las PcD a
las situaciones especificas de empresas y trabajadores y genera
mayores necesidades de incluir lo que ya dice la ley en los textos
convencionales.

Una mayor implicacién en la labor de denuncia y de la Inspeccion
de Trabajo parece necesaria.

Asi, aspectos como el cumplimiento de la cuota, la obligacion de
realizar ajustes razonables, las exigencias que establece la propia
Ley de Prevencion tanto en las evaluaciones como la adopcioén de
medidas de adaptacion, son solo algunas de las cuestiones que no
se cumplen de forma sistematica.

La labor sindical en este ambito, exigiendo e impulsando un mayor
protagonismo de la inspeccion de trabajo en el seguimiento de la
aplicacion de la norma es importante.

La actuacion de la inspeccion de trabajo tiene ademas otros
efectos beneficiosos: cumple una labor informativa en las empresas
dando a conocer la norma y las consecuencias de su inaplicacion,
asi como recursos existentes (subvenciones, bonificaciones) a la
contratacion y adaptacion de puestos de trabajo.
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BLOQUE V—LA HERRAMIENTA
PARA EL SEGUIMIENTO DE
LA NEGOCIACION COLECTIVA



PRESENTACION

POR QUE

El seguimiento de la negociacién
colectiva es una actividad especialmente
relevante para identificar los resultados
obtenidos, los ambitos de mejora y las
necesidades de ajuste en el proceso

de negociacion de las condiciones de
trabajo.

La posibilidad de contar con informacion
cuantitativa y cualitativa facilita a
negociadores y representantes
establecer prioridades que, a partir de un
marco general, permitan idear, proponer
y negociar propuestas, reivindicaciones,
planes de accién.

La deficiente informacion existente
sobre negociacion colectiva tanto
cuantitativa como cualitativa constituye
una razén adicional para avanzar en

la sistematizacion de la informacion
sobre los planteamientos, procesos,
aplicacion y resultados de los convenios
y/o acuerdos que se firman. Pero sobre
todo, se concibe como una forma de
progresar en el conocimiento sobre la
discapacidad.

Las desventajas relativas de las personas
con discapacidad, su mayor dificultad
para acceder al empleo o permanecer

en él, cuando se presenta por ejemplo,
una discapacidad sobrevenida, plantea la
necesidad de abordar su tratamiento mas
sistematico en la NC en coherencia con
un mayor y creciente compromiso en la
defensa y promocion de la igualdad y no
discriminacion en el trabajo.
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PARA QUE

Para aumentar el conocimiento sobre
la discapacidad en la empresay en el
sector.

Identificar la presencia actual o potencial
de personas con discapacidad en las
empresas impulsara la relacion con ellas,
conocer sus necesidades, facilitar que
conozcan la actividad que realizan los
sindicatos en la empresa y fomentar su
participacion.

También integrar las necesidades
especificas de las personas con
discapacidad en las distintas materias
que son objeto de negociacion y
aplicacion posterior en la empresa.

El seguimiento de lo pactado permitira
conocer el alcance de lo acordado, su
ajuste a las necesidades especificas de
la empresa, la identificacion de barreras.
Todo ello constituye la base para evaluar
los avances realizados y disefar nuevas
posibilidades de actuacion.

ESTRUCTURA

Se proponen dos dmbitos de uso de

la herramienta: la empresa y el ambito
sectorial. Sin perjuicio de enviar la
informacion también a los ambitos
confederales. Para cada uno de ellos, se
identifican distintas dimensiones en el
tratamiento de la discapacidad sobre las
que se puede recoger informacion.

Con el objetivo de que la herramienta
sirva no sélo para recoger informacion
sino como un instrumento para el
analisis, la comparacion de resultados,
identificacion de objetivos y estrategias,
se propone la realizacion de un balance y
la identificaciéon de aspectos a mejorar.

A los efectos de poder comparar la
evolucion de los efectos de la negociacion
colectiva sobre la contratacion,

la permanencia en el empleo, las
condiciones de trabajo, etc, de las
personas con discapacidad es esencial
que se establezca una base cero de
cada uno de los indicadores que se van
a utilizar.

A modo de orientacion, se indican
también, posibles fuentes de informacion
en cada ambito. Es fundamental que

en cada ambito, empresa y sector, se
designe a la persona que se va a encargar
de recoger la informacion. Hacemos una
propuesta pero entendemos que seran los
responsables sindicales, en cada ambito,
quienes determinen la mas idénea.

Entendemos que la propuesta de
seguimiento en los dos ambitos es
importante para atender tanto al
proceso de negociacion, como a

los resultados que se obtienen en la
redaccion del convenio y en la situacion
de las personas con discapacidad en la
empresa.

TRATAMIENTO DE LA INFORMACION
A quiénes enviar la informacion:

Seccion Sindical: Para mejorar la accion
en la empresa.

Sector: Para tener una vision del mismo
respecto al tema y mejorar la accion
sindical en ese ambito.

Confederal, tanto estatal como de
CCAA: Para un conocimiento mas
global y posibilitar de esta manera
orientaciones generales, enriquecidas

con la experiencia practica.
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Seguimiento de la negociacion colectiva
Ambito Empresa. Convenio de aplicacién: Periodo al que se refiere la informacién. Establecer primero una base cero o inicial.

dimensiones

indicadores

balance periodo

Situacién de las PcD

en la empresa.

¢&Hay un Plan especifico
de Negociacion de la
Discapacidad en la
empresa?

—Sindical
—Consensuado con la
empresa

Numero personas con discapacidad empleadas
Cumplimiento cuota y/o medidas alternativas
Porcentaje de PcD segun ocupacion

Numero de personas con ILP

Numero de personas con ILP que permanecen en la empresa

Tipo de discapacidad predominante (%)
Adaptaciones puestos realizadas. Tipos

Adaptaciones de jornada

Adaptaciones procesos de seleccion
Adaptaciones procesos de formacion
Adaptacion evaluacion y prevencion riesgos

Participacién PcD en RLT

Discriminaciones identificadas
Reclamaciones, asesoramiento, informacion a PcD

Convenio de aplicacion.
Regulacion especifica
en relacién con la
discapacidad

¢Se recoge alguna
medida, clausula,
regulacion

especifica en...?:

Principios generales

Contratacion/Procesos de seleccion

Jornada

Salarios

Incapacidad temporal
Jubilacién

Formacién

Prevencion de Riesgos Laborales

Adaptaciones/Accesibilidad

Aplicacion del convenio

Condiciones de mas facil aplicacion

Condiciones que han exigido actuacion sindical écuales? éen qué ha consistido la actuacion?

Denuncias
Sanciones a la empresa
Otras

Comisiones especificas.
Existencia y posible
tratamiento discapacidad

Igualdad
Salud y Seguridad
Otras

Iniciativas de RSE
en relacién con
la discapacidad

Solo de la empresa
Con participacion sindical

Tipo de vinculacion de estas medidas con la NC

Sensibilizacion:
—Contenidos
—Destinatarios
—Participantes

Campaiias
Articulos en publicaciones
Formacion

Reuniones con entidades especializadas
Reuniones, grupos de trabajo con la parte empresarial

Otras
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Balance global del periodo

(Recordatorio: para poder realizar bien el balance es necesario establecer la base de partida) Ambito Empresa

resultados

aspectos a mejorar

Grado de sensibilizacion respecto a la discapacidad

Participacion de PcD en la ocupacion
Cumplimiento de la cuota

Condiciones de trabajo mas o menos alejadas de la igualdad
de oportunidades y no discriminacion

Alcance de la regulacion recogida en el convenio de aplicacion

Marco institucional existente para la aplicacion del convenio (Comisiones)

Grado de aplicacion del convenio:
factores que limitan/favorecen la aplicacion del convenio

Factores que limitan la participacion en igualdad de oportunidades de las PcD

Factores que favorecerian la participacion de las PcD
en el contexto especifico de la empresa o sector

FUENTES ¢QUIEN RECOGE

DE INFORMACION LA INFORMACION?

La empresa, recursos humanos Persona designada por la seccion
(informacion sobre la plantilla, sindical o la Federacion

adaptaciones de puestos, IT, etc.)

Comision de Salud y Seguridad y/o
Servicio de Prevencion

Comision de Igualdad
Comision de Formacién

Seccion sindical
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¢COMO SE ELABORA?

a) Es mas importante que se haga de
manera continua aunque no se tenga
toda la informacién, que recoger toda
la informacion una vez y no volver a
considerar el tema.

b) Identificar con la informacion
recogida, la situacién en cada momento:

¢Qué habia?
¢Qué se ha conseguido?

éCuédl/cudles son los objetivos para el
siguiente periodo?

¢PARA QUE SIRVE
ESA INFORMACION?

a) Contribuye a aumentar la sensibilidad
y conocimiento sobre la discapacidad.

b) Proporciona una base para realizar
campanas, negociar con el empresario,
asesorar a las PcD....

¢) Constituye una fuente de informacién
relevante para la negociacion en los
distintos dmbitos.

d) A quién se envia la informacion?
—Seccion Sindical
—Federacién

—Secretarias de accion sindical y de
accion social de CCAA

—Secretarias de accion sindical y de
accion social estatales.
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Algunos indicadores (se pueden afadir otros) que permitiran hacer un seguimiento rapido

de los logros obtenidos a lo largo del tiempo

Convenio
Ano

Numero PcD/Numero total trabajadores

Numero de puestos de trabajo con adaptacion

Tipo de adaptacion realizada

% PcD en grupos profesionales: PcD a jornada completa
PcD con adaptacion de jornada

PcD sobrevenida: % de personas con discapacidad sobrevenida
que permanecen en la empresa

PcD sobrevenida:% de personas con discapacidad sobrevenida
que han cambiado de puesto de trabajo

% PcD que han participado en actividades de formacion
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Seguimiento de la negociacion colectiva
Ambito Sector. Convenio de aplicacién: Perfodo al que se refiere la informacién

dimensiones

indicadores

balance periodo

Preparacion sindical

Actividades realizadas

—Realizacion grupos de trabajo (participantes, duracion, planificacion trabajo)
—Conocimiento/formacién negociadores en relacién discapacidad.

Aspectos acordados

—Objetivos que se persiguen

—Materias que se proponen regular

—Articulacion con RSE

—Administracion del convenio

—Papel, funciones comisiones de igualdad, salud y seguridad.

Creaciéon marco
favorable de
negociacion con la
parte empresarial

Actividades realizadas y contenidos abordados
—Seminarios conjuntos, intercambio con expertos, visitas a empresas que representen
buenas practicas, didlogo con organizaciones del sector de la discapacidad

—Conocimiento de recursos disponibles: tipos de adaptaciones, ayudas a la contratacion....

—Ildentificacion de formas que deben adoptar las regulaciones en su ambito
—Otros.....
—Posible temporalizacion de los objetivos consensuados

Negociacion de la
discapacidad en el
convenio

Identificacion y concrecion de las obligaciones legales
Procedimientos que se contemplan para facilitar ese cumplimiento
Regulacion especifica dirigida a promover el empleo de las PcD
Criterios para los procesos de seleccion

Aplicaciéon de medidas alternativas. éExisten criterios negociados para su aplicacion?
Criterios para la evaluacion del desempeiio

Criterios, recursos para la adaptacién de puestos

Criterios, recursos para la promocion y formacion

Adaptacion de la evaluacion y prevencion de riesgos.

Funciones especificas en relacion con la discapacidad en comisiones
(igualdad, salud y seguridad, seguimiento del convenio, formacion)...
Funciones especificas del Observatorio sectorial.

Medidas especificas a tener en cuenta segun el tipo de discapacidad
(el empleo con apoyo)

Temporalizacion en la consecucion de objetivos

Plan de empresa

Otros

Redaccion de
clausulas

Igualdad y no discriminacion

Contratacion

Jornada

Adaptacion puestos

Formacion

Salario

Prevencion de riesgos laborales

Tratamiento especifico de la discapacidad sobrevenida
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Balance global del periodo
Ambito Sector

resultados

aspectos a mejorar

Negociadores con formacion y conocimientos en discapacidad

Participacion de PcD en la negociacion

Dialogo con la parte empresarial: objetivos compartidos e identificacion
de aspectos mas importantes en el sector/empresa

Negociacion del convenio:

—Norma recogida y avances conseguidos

—Mecanismos de seguimiento establecidos
—Articulacion de la negociacion en los diferentes ambitos
—Integracién negociacién colectiva y RSE

Aplicacion del convenio

Contenidos abordados en las comisiones

Dificultades encontradas y tratamiento

¢QUIEN RECOGE
LA INFORMACION?

¢DONDE SE OBTIENE
LA INFORMACION?

Memorias o informes de gestién de
las comisiones establecidas en los
convenios

Persona designada por la comision
negociadora del sindicato.

Actas de la comisiéon negociadora
El convenio

Los negociadores o expertos que hayan
participado
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¢COMO SE ELABORA?

Hacer una sintesis de la informacion
cualitativa recogida en memorias, actas,
negociadores.

A partir del texto del convenio:

Referir presencia o ausencia de un
tratamiento de la discapacidad en
distintos apartados del convenio.

Identificar y clasificar las materias

en las que se aborda (contratacion,
promocién, salario, prevencion de
riesgos, igualdad y no discriminacion )

Relacionar las dificultades de aplicacién
que se han producido y las clausulas
del convenio a las que se refieren.

Relacionar la evolucion del empleo de
PcD en el sector con el tratamiento en
el convenio.
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GLOSARIO

A

Accesibilidad universal

Condicion que deben cumplir los
entornos, procesos, bienes, productos

y servicios, asi como los objetos

o instrumentos, herramientas y
dispositivos, para ser comprensibles,
utilizables y practicables por todas las
personas en condiciones de seguridad y
comodidad y de la forma mas autonoma
y natural posible. Presupone la estrategia
de “disefio para todos” y se entiende

sin perjuicio de los ajustes razonables
que deban adoptarse. (Ley 51/2003

de 2 de diciembre, de igualdad de
oportunidades, no discriminacion y
accesibilidad universal de las personas
con discapacidad, LIONDAU.)

Accion positiva

Conjunto de medidas destinadas

a prevenir, suprimir o compensar la
discriminacién sufrida por un grupo
social, por cuestion de género, edad,
discapacidad, etnia, religion, orientacion
sexual...

Acoso

Es toda conducta que atenta contra la
dignidad de una persona a partir de la
creacion de un ambiente intimidatorio,
de coaccidn, humillante, hostil u
ofensivo.
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Actividades Basicas

de la Vida Diaria (ABVD)

En la Ley de promocidn de la
autonomia personal y atencién a las
personas en situacion de dependencia
se establece que son: “las tareas

mas elementales de la persona, que

le permiten desenvolverse con un
minimo de autonomia e independencia,
tales como: el cuidado personal, las
actividades domésticas basicas, la
movilidad esencial, reconocer personas
y objetos, orientarse, entender y
ejecutar ordenes o tareas sencillas”.

Ajustes razonables

Segun el articulo 5 de la Directiva
2000/78/CE del Consejo de 27

de noviembre de 2000, relativa al
establecimiento de un marco general
para la igualdad en el trato en el empleo
y la ocupacion.

Son aquellos cambios en el ambito
laboral necesarios para que una persona
que tenga alguna discapacidad esté en
igualdad de oportunidades de acceder
a un empleo concreto. Por ejemplo:
Adaptar un edificio con rampas de
acceso asi como el mobiliario de la
oficina o ajustar los horarios en funcién
de si la persona debe utilizar vehiculos
especiales que solo estan disponibles a
unas horas concretas.

Segun Convencion de las Naciones
Unidas sobre los derechos de las
personas con discapacidad (2007):

las modificaciones o adaptaciones
necesarias y adecuadas que no
impongan una carga desproporcionada
o indebida, cuando se requieran en un
caso particular, para garantizar a las
personas con discapacidad el goce o
ejercicio, en igualdad de condiciones
con las demas, de todos los derechos y
libertades fundamentales.

En la legislacion espariola, el concepto
de ajuste razonable, recogido en la Ley
51/20083, de 2 de diciembre, de igualdad
de oportunidades, no discriminacion y
accesibilidad universal de las personas
con discapacidad se aplica a todos los
ambitos de la Ley citada. En el Articulo.

7 se define como: “... las medidas de
adecuacion del ambiente fisico, social y
actitudinal a las necesidades especificas
de las personas con discapacidad

o participacion de una persona con
discapacidad en igualdad de condiciones
con el resto de los ciudadanos”

Autonomia

La capacidad de controlar, afrontar y
tomar, por propia iniciativa, decisiones
personales acerca de como vivir de
acuerdo con las normas y preferencias
propias asi como de desarrollar

las actividades basicas de la vida
diaria (Segun la definicion de la Ley
39/2006).

Autonomia personal

capacidad de la persona para decidir

y llevar a cabo las actividades de

la vida cotidiana utilizando sus

propias habilidades y recursos. La
autonomia personal se ve favorecida
por la adecuacion de las tareas, las
adaptaciones del entorno y la utilizacion
de los productos de apoyo (ayudas
técnicas).

Ayudas técnicas

soportes y medios técnicos que
posibilitan la autonomia personal y
calidad de vida de las personas, ya

que les permiten desenvolverse en

su medio, facilitan su movilidad y
posibilitan el desarrollo de actividades y
participacion en la sociedad.

También se pueden definir como

las adaptaciones o dispositivos de
autoayuda; son utiles, instrumentos o
dispositivos especiales que permiten a
un individuo ejercer diversas actividades
de la vida diaria. El concepto esta
asociado al de Medios Técnicos:
transformaciones realizadas en el
habitat tendentes a eliminar las barreras
que marginan a las personas con
discapacidad. En funcion de la utilidad,
es decir, del objetivo que persiguen las
distintas ayudas técnicas serian:

1) ayudas técnicas preventivas:
aquellas que previenen deformidades, o
bien preventivas para la disminucion del
potencial agresivo y evolutivo de una
enfermedad; habria que tener en cuenta
las distintas prevenciones: primaria (la
que persigue evitar que aparezca la
enfermedad que no estaba), secundaria
(evitar que la enfermedad evolucione
hasta la incapacidad) y terciaria
(prevencion de la dependencia cuando
existe incapacidad).

2) ayudas técnicas facilitadoras: que
aumentan las posibilidades funcionales
de la persona que las utiliza,
distinguiendo las ayudas técnicas de
caracter personal o que le afectan
directamente y las que se dirigen a

la adaptacion del hogar o del trabajo
(medios técnicos).

3) ayudas técnicas compensadoras:
aumentan la capacidad de realizar
gestos imposibles, bien porque su
realizacion provoque dolor o sea causa
de deformidad; bien porque el grado
de discapacidad sea tan grande que no
pueda efectuarse.
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A

Ayudas para la movilidad personal
incluye todas las ayudas técnicas
existentes para facilitar la movilidad

y desplazamiento de las personas.

Por ejemplo: sillas de ruedas, ayudas
para la elevacion y traslado, ayudas de
orientacion, etc.

Ayudas para la comunicacion, la
informacion y la senalizacion
ayudas para la lectura, escritura,
llamadas telefonicas y alarmas de
seguridad.

Ayudas para mobiliario y
adaptaciones para viviendas y otros
inmuebles

asi por ejemplo: muebles (con o sin
ruedas) para el descanso y/o el trabajo
y accesorios para muebles, ayudas y
equipamiento de locales de residencia,
trabajo, etc.
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B

Barreras

Barreras son aquellos factores en

el entorno de una persona que,
cuando estan presentes o ausentes,
limitan el funcionamiento y generan
discapacidad. Entre ellos se incluyen
aspectos tales como que el ambiente
fisico sea inaccesible, falta de
tecnologia asistencial adecuada,
actitudes negativas de la poblacion
respecto a la discapacidad, y también
los servicios, sistemas y politicas

que bien, no existen o dificultan la
participacion de las personas con una
condicion de salud en todas las areas
de la vida.

C

Centro especial de empleo

Unidad que tiene como principal
objetivo realizar un trabajo productivo,
participando regularmente en las
operaciones de mercado y teniendo
como finalidad asegurar un empleo
remunerado y la prestacion de
servicios de ajuste personal y social
que requieran sus trabajadores con
discapacidad; a la vez que sea un
medio de integracion del mayor numero
de personas con discapacidad al
régimen de trabajo normalizado.

La mayor parte de los trabajadores

de los centros especiales de empleo
estara constituida por personas con
discapacidad, sin perjuicio de las plazas
en plantilla de otro tipo de personal
imprescindible para el desarrollo de

la actividad. Informacién, orientacion

y asesoramiento a personas con
discapacidad y a sus familiares

Centro ocupacional

Unidad destinada a posibilitar el
desarrollo ocupacional, personal y
social de las personas atendidas

para la superacion de los obstaculos
que la discapacidad les supone en

su integracion sociolaboral. Prestan
servicios ocupacionales, de desarrollo
de su autonomia personal y social y
atencioén especializada.

Certificado de Minusvalia: es
sustituido terminolégicamente

por “Certificado de Discapacidad”
(Real Decreto 1856/2009 de 4

de diciembre, BOE n° 311, de 26
/12/2009). También hay un cambio
conceptual del mismo.

La calificacion del Grado de Minusvalia
pasa a denominarse Calificacion y
declaracién del grado de Discapacidad.
De este modo como consecuencia de
la presente adecuacion terminologica

y conceptual, en aplicacién de lo
establecido en el art. 5.3 del Real
Decreto 1971/1999, el “Grado de
Discapacidad es el resultado de
adicionar al porcentaje del grado de las
limitaciones en la actividad, la puntuacién
obtenida a través de la aplicacion

del baremo de los factores sociales
complementarios” (segun los baremos
descritos en el mencionado decreto).

El reconocimiento de un grado de
discapacidad igual o superior al 33%,
que se acredita mediante certificado
correspondiente, es imprescindible para
tener acceso a la mayor parte de los
recursos y ayudas sociales.

Compensacion

es el conjunto de medios individuales
técnicos, humanos, juridicos, etc., que
permiten a la persona con discapacidad
acrecentar su autonomia, asi como

las ayudas financieras que le permiten
elegir los medios que desea poner en
practica. Estos medios pueden ser
otorgados a la misma persona, y/o
familia.
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Deficiencias

Problemas en las funciones o
estructuras corporales, tales como una
desviacion significativa o una pérdida.
Toda pérdida o anormalidad de una
estructura o funcion psicologica,
fisiologica o anatomica.

Dependencia

segun el Libro Blanco de la
Dependencia elaborado por el
Ministerio de Trabajo y Asuntos
Sociales de Espana, el Consejo de
Europa, la define como “la necesidad
de ayuda o asistencia importante para
las actividades de la vida cotidiana”, o,
mas concretamente, como “un estado
en el que se encuentran las personas
que, por razones ligadas a la falta o la
pérdida de autonomia fisica, psiquica
o intelectual, tienen necesidad de
asistencia o ayudas importantes a fin
de realizar los actos corrientes de la
vida diaria y, de modo particular, los
referentes al cuidado personal”.

En la Ley 39/2006, de 14 de diciembre,
de Promocion de la Autonomia
Personal y Atencion a las personas en
situacion de dependencia, se recoge la
clasificacion de la dependencia en los
siguientes grados:
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Grado I.

Dependencia moderada: cuando la
persona necesita ayuda para realizar
varias actividades basicas de la vida
diaria, al menos una vez al dia o tiene
necesidades de apoyo intermitente o
limitado para su autonomia personal.

Grado Il.

Dependencia severa: cuando la
persona necesita ayuda para realizar
varias actividades basicas de la vida
diaria dos o tres veces al dia, pero

no quiere el apoyo permanente de un
cuidador o tiene necesidades de apoyo
extenso para su autonomia personal.

Grado lll.

Gran dependencia: cuando la persona
necesita ayuda para realizar varias
actividades basicas de la vida diaria
varias veces al dia y, por su pérdida total
de autonomia fisica, mental, intelectual o
sensorial, necesita el apoyo indispensable
y continuo de otra persona o tiene
necesidades de apoyo generalizado para
su autonomia personal.

Derechos humanos y Discapacidad
Los derechos humanos han sido
enunciados en varios textos
fundamentales entre ellos,
principalmente, la Declaracion Universal
de los Derechos humanos de 1948.

El 13 de diciembre de 2006 la
Asamblea General de Naciones Unidas
adopto la denominada “Convencion
sobre los Derechos de las Personas
con Discapacidad”; se trata de un
reconocimiento de los Derechos de las
Personas con Discapacidad, a partir
de la Declaracién Universal de los
Derechos Humanos. La Convencion

y su protocolo facultativo se abrieron

a la firma de todos los Estados y
Organizaciones de integracion regional,
necesario para que realmente pueda
aplicarse en cada pais.

Discapacidad

Hasta el 2009, fecha en la que se
aprueba el Real Decreto 1856/2009,
de 4 de Diciembre, el Real Decreto
1971/1999 venia utilizando término
“discapacidad” para referirse,
unicamente, a la restriccion o ausencia
de capacidad para realizar una
actividad, en la forma o dentro del
margen que se considera normal para
un ser humano, sin incluir los factores
sociales complementarios que dificulten
la integracién social.

A partir del Real Decreto 1856/2009

se produce un cambio terminologico

y conceptual: el término “Minusvalia”
viene a ser sustituido por el término
“Discapacidad”. Todas las referencias
hechas, en el Real Decreto 1971/1999,
a “Minusvalidos”, “personas con
Minusvalia” quedan sustituidas por
“personas con discapacidad”. Todas las
referencias al término “Discapacidad”
quedan sustituidas por “Limitaciones en
la actividad”. El grado de Minusvalia pasa
a denominarse “grado de Discapacidad”
y, por ultimo el “grado de Discapacidad”
queda sustituido por “Grado en las
limitaciones de la actividad”
Discriminacion

Situacion en la que una persona o
grupo es tratada de forma desfavorable
a causa de prejuicios. Dificultad o
imposibilidad en el ejercicio pleno

de los derechos y libertades basicas
en un plano de igualdad respecto de
cualquier ciudadano.

Se describe la discriminacion

social como el trato de inferioridad

a una persona o colectividad por
motivos raciales, religiosos, sociales,
politicos, econdmicos, culturales,
biopsicoldgicos, de edad, etc.

Discriminacion directa

Se produce cuando por alguna
circunstancia, se trata de manera
diferente a una persona respecto

al resto teniendo las mismas
caracteristicas y estando en las mismas
circunstancias.

Discriminacion indirecta

Se produce cuando una disposicion,
criterio o practica aparentemente
neutros terminan por situar a una
persona en una posicion de desventaja
con respecto al resto.

Discriminacion inversa o positiva
También conocida como “Accion
positiva”, se trata del conjunto de
medidas destinadas a prevenir, suprimir
o compensar la discriminacion sufrida
por un grupo social, étnico, religioso,
generacional...
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Educacion inclusiva

Entendida como movimiento educativo
que se fundamenta en el principio de
educacion para todos. La educacion

es un derecho inalienable de todas las
personas. Se opone a cualquier forma
de segregacion por razones personales,
sociales, étnicas o culturales.
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F

Factores Ambientales

Constituyen el ambiente fisico, social y
actitudinal en el que una persona vive y
conduce su vida.

G

Grado de discapacidad

la propuesta de la CIF (Clasificacion
Internacional del Funcionamiento, la
Discapacidad y la Salud), utiliza todos
los componentes de la discapacidad
(funciones y estructuras corporales,
actividades y participacion, y factores
contextuales). Establece 5 niveles o
grados de discapacidad, expresados
en porcentajes. El porcentaje hace
referencia en el caso de las limitaciones
para realizar una actividad, a que el
problema esté presente en al menos
ese porcentaje de tiempo en relacion
a la dificultad total para realizar dicha
actividad que sera de un 100%.

NO hay deficiencia

Ninguna, ausencia, insignificante
0-4%

Deficiencia LIGERO

Poca, escasa

5-24%

Deficiencia MODERADO
Media, regular

25-49%

Deficiencia GRAVE
Mucha, extrema
50-95%

Deficiencia COMPLETO
total
96-100%

Igualdad de trato/ Igualdad de
oportunidades

El principio juridico de igualdad de
trato consiste en tratar de manera
idéntica a una persona con relacion

a otra cuando se encuentra en una
situacion idéntica y tratarla de manera
diferente cuando se encuentra en una
situacion diferente.

El resultado de las directivas
comunitarias es que “el principio de
igualdad de trato no obstaculiza las
medidas encaminadas a promover

la igualdad de oportunidades”. Su
respeto implica la prohibicién de
discriminaciones directas e indirectas.

Las directivas de la Union Europea
establecen que “se entendera por
principio de igualdad de trato la
ausencia de toda discriminacién
directa o indirecta basada en la religion
o convicciones, el origen racial o
étnico, la discapacidad, la edad o la
orientacion sexual”

En Espaiia, la ley 51/2003, de

2 de diciembre, de igualdad de
oportunidades, no discriminacion y
accesibilidad universal de las personas
con discapacidad, define (articulo 1)

la igualdad de oportunidades de este
modo: “a estos efectos, se entiende
por igualdad de oportunidades la
ausencia de discriminacion, directa o
indirecta, que tenga su causa en una
discapacidad, asi como la adopcién de
medidas de accion positiva orientadas
a evitar o compensar las desventajas
de una persona con discapacidad para
participar plenamente en la vida politica,
economica, cultural y social”.

GUIA PARA FAVORECER EL EMPLEO DE LAS PERSONAS CON DISCAPACIDAD

A TRAVES DE LA NEGOCIACION COLECTIVA




Incapacidad

Situacion del trabajador tras una
enfermedad o accidente en la que se
encuentra disminuida o anulada su
capacidad laboral. Hay diferentes tipos
de incapacidad:

Incapacidad permanente parcial
para la profesion habitual. Ocasiona
al trabajador una disminucion en el
rendimiento para dicha profesion.

Incapacidad permanente total para la
profesion habitual.

Impide la realizacion de su profesion
habitual aunque podria realizar otra.

Incapacidad permanente absoluta
para todo trabajo.

Imposibilita la realizaciéon de
cualquier profesion.

Gran invalidez.

Cuando el trabajador con
incapacidad permanente necesita
una persona para actos como
vestirse, comer, desplazarse y
similares.
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L

Limitaciones en la actividad
Dificultades que un individuo puede
tener en el desempefio/realizacion de
actividades.

N

Necesidad de apoyo para la
autonomia personal

Las que requieren las personas que
tienen discapacidad intelectual o
mental para hacer efectivo un grado
satisfactorio de autonomia personal en
el seno de la comunidad.

Normalizacién

Principio en virtud del cual las personas
con discapacidad deben poder llevar
una vida normal, accediendo a los
mismos lugares, ambitos, bienes y
servicios que estan a disposicion de
cualquier otra persona.

Necesidades Educativas

Especiales, NEE

UNESCO usa el término educacion

del alumnado con NEE, y no Educacion
Especial. Es la educacion disefiada para
facilitar el aprendizaje a aquellos que no
lo consiguen por los cauces habituales
por desventajas fisicas, de conducta,
intelectuales, emocionales y sociales.

No Discriminacién
el principio de no discriminacién es
un principio general del derecho de la

Union Europea presente en varios textos.

El articulo del Tratado que constituye

la base juridica en materia de

no discriminacion en razon de la
discapacidad, es el articulo 13,
formulado por el Tratado de Amsterdam,
suscrito el 2 de octubre de 1997.

Articulo 13: "sin perjuicio de las

demas disposiciones del presente
Tratado y dentro de los limites de las
competencias atribuidas a la Comunidad
por el mismo, el Consejo, por
unanimidad, a propuesta de la Comision
y previa consulta al Parlamento Europeo,
podra adoptar acciones adecuadas

para luchar contra la discriminacién

por motivos de sexo, de origen racial

o étnico, religion o convicciones,
discapacidad, edad u orientacion sexual.’

La Carta de los Derechos
Fundamentales de la Union Europea
proclamada con ocasion de la cumbre
de Niza, el 7 de diciembre de 2000,
declara el respeto del principio de no
discriminacion en favor de las personas
con discapacidad.

Articulo 21: “se prohibe toda
discriminacion, y en particular la
ejercida por razén de sexo, raza,

color, origenes étnicos o sociales,
caracteristicas genéticas, lengua,
religion o convicciones, opiniones
politicas o cualquier otro tipo,
pertenencia a una minoria nacional,
patrimonio, nacimiento, discapacidad,
edad u orientacion sexual.’

Normalizacion

Principio en virtud del cual las personas
con discapacidad deben poder llevar
una vida normal, accediendo a los
mismos lugares, ambitos, bienes y
servicios que estan a disposiciéon de
cualquier otra persona (Segun la Ley

de Igualdad de oportunidades, no
discriminacion y accesibilidad universal).
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P

Personas con discapacidad (PcD)

A efectos de la LIONDAU (Ley
51/20083, de 2 de diciembre, de
igualdad de oportunidades, no
discriminacion y accesibilidad universal
de las personas con discapacidad) se
consideran PcD:

las que tienen reconocido un grado de
discapacidad igual o superior al 33 por
ciento.

los pensionistas de la Seguridad Social
que tengan reconocida una pension de
incapacidad permanente total, absoluta
o gran invalidez.

los pensionistas de clases pasivas que
tengan reconocida una pension de
jubilacion por incapacidad permanente.

Este reconocimiento es exclusivamente
en los ambitos de aplicacion de la
LIONDAU.

Con la Ley de Adaptacion normativa
a la Convencion Internacional sobre
los derechos de las personas con
discapacidad, se ha introducido una
importante novedad: las medidas de
defensa, de arbitraje y de caracter
judicial (sistema arbitral, tutela judicial
para poner fin a la violacion de
derechos) seran de aplicacion a todas
las personas con discapacidad, tengan
o no certificado de discapacidad.

Personas con movilidad reducida
Personas que tienen limitada temporal
o permanentemente la posibilidad de
desplazarse. Se entendera que una
persona tiene movilidad reducida en los
casos de usuario de sillas de ruedas,
necesidad de dos bastones, etc.
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También se consideran con movilidad
reducida (segun nota de la Agencia
Tributaria) a las personas ciegas o con
deficiencia visual y, en todo caso, las
afiliadas a la Organizacion Nacional

de Ciegos Esparoles (ONCE) que
acrediten su pertenencia a la misma
mediante el correspondiente certificado
emitido por dicha Corporacion de
Derecho Publico.

Politicas de proteccion social para
las personas con discapacidad

son el conjunto de actuaciones (marco
legislativo, planificacion, y demas
medidas) que desarrollan los poderes
publicos al objeto de atender las
necesidades de este colectivo en los
diversos ambitos de su vida y desde los
diferentes Sistemas Publicos (Servicios
Sociales, Salud, Vivienda, Cultura,
Proteccion Juridica, Accesibilidad...).

R

Restricciones en la participacion
Problemas que un individuo puede
experimentar al involucrarse en
situaciones vitales.

S

Servicios especializados

responden a las necesidades
especificas de apoyo de las personas,
adecuados a las especiales dificultades
o problemas que las mismas puedan
presentar.

Servicios de informacion

y/o accesibilidad

dentro de este grupo de servicios se
encuentran los dispositivos dirigidos
a facilitar medidas de informacion

y accesibilidad para personas con
discapacidad (tanto su acceso a

la comunicacion, para facilitar su
desplazamiento y localizacion y
otras medidas de apoyo para su
accesibilidad)
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Transversalidad de las politicas

en materia de discapacidad:

el principio en virtud del cual las
actuaciones que desarrollan las
Administraciones Publicas no se
limitan Unicamente a planes, programas
y acciones especificos, pensados
exclusivamente para estas personas,
sino que comprenden las politicas y
lineas de accion de caracter general en
cualquiera de los ambitos de actuacion
publica, en donde se tendran en
cuenta las necesidades y demandas
de las personas con discapacidad

(Ley 51/2008, de 2 de diciembre,

de igualdad de oportunidades, no
discriminacion y accesibilidad universal
de las personas con discapacidad)

Tipos de discapacidad,
que remite al tipo de deficiencia

Fisica,

cuando la persona padece anomalias
organicas en el aparato locomotor o
las extremidades (cabeza, columna
vertebral, extremidades superiores y
extremidades inferiores). También se
incluiran las deficiencias del sistema
nervioso, referidas a las paralisis de
extremidades superiores e inferiores,
paraplejias y tetraplejias y a los
trastornos de coordinacion de los
movimientos, entre otras. Un ultimo
subconjunto recogido en la categoria
de discapacidades fisicas es el
referido a las alteraciones viscerales,
esto es, a los aparatos respiratorio,
cardiovascular, digestivo, genitourinario,
sistema endocrino-metabdlico y
sistema inmunitario.
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Intelectual,

cuando la persona padece un
desarrollo psiquico inferior a lo normal.
Medido en términos de C.l. aquellas
con puntuaciones entre 0-85 que se
clasifica en distintos tramos (profunda
y severa, moderada, ligera y limite). Se
incluyen también las demencias.

Mental,

se refiere a alteraciones mentales
graves con una duracion superior a dos
anos. Sus consecuencias dificultan o
impiden el desarrollo de capacidades
funcionales en aspectos basicos de la
vida, afectando al area familiar, social
y laboral. Requieren, por ello, atencion
psiquiatrica y social. Se incluyen:

la esquizofrenia y otros trastornos
esquizoides, los trastornos de tipo
paranoico y los trastornos afectivos
(trastorno maniaco, trastorno bipolar,
depresion cronica con/sin sintomas
psicoéticos). Se incluye también las
deficiencias de las funciones mentales
generales y especificas que tienen

su origen en: Trastornos mentales
organicos (por ejemplo una psicosis
alcoholica), trastornos del espectro
autista, trastornos generalizados

del desarrollo, fobias, obsesiones,
trastornos somaticos, hipocondrias,
trastornos del animo, trastornos de
ansiedad, trastornos adaptativos,
trastorno de la personalidad...

Sensorial,

se refiere a personas con deficiencias
funcionales de los organos de la vision
o del oido, del lenguaje, del habla y voz.

Vv

Victimizacion

Es toda conducta que suponga

un tratamiento dramatico de las
circunstancias de una persona

o colectivo al que se considera
desfavorecido. Por ejemplo: cuando
un medio de comunicacién utiliza una
imagen estereotipada para ilustrar una
problematica social concreta.
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A continuacion figura una lista, no exhaustiva, de enlaces para acceder a distintos recursos en relacion con la discapacidad:

Consejo General de la discapacidad. Oficina Permanente Especializada
http://www.oficinape.msssi.gob.es/creacionFunciones/home.htm

Folleto informativo sobre Incapacidad Permanente Laboral y Discapacidad
http://www.oficinape.msssi.gob.es/atencionCiudadano/Doc/TripIncaDisca.pdf

Catalogo Estatal de Servicios para la discapacidad
http://www.msssi.gob.es/politicaSocial/discapacidad/serviciosPersonasDiscapacidad/catalogoServiciosDiscapacidad.htm

Servicio de Informacion sobre Discapacidad (SID)

E N LACES Observatorio Estatal de la Discapacidad (OED)

Guia de Recursos de Atencion a la Discapacidad (GRADis)

Oficina Permanente Especializada (OPE)

Centro de Intermediacion Telefénica

Centros de Recuperacion de Personas con Discapacidad Fisica (CRMF)
Centros de Atencién a Personas con Discapacidad Fisica (CAMF)

Centros de Referencia Estatal (CRE)

Centro Espariol de Documentacion sobre Discapacidad (CEDD)
Convencion Internacional sobre derechos de las personas con discapacidad.
Discapnet, portal sobre discapacidad.

CEAPAT, Web del Centro Estatal de Autonomia Personal y Ayudas Técnicas
IMSERSO

Nueva web de la CNLSE (Centro de Normalizacion Lingtiistica de la lengua de signos Espariola)
Observatorio estatal de la discapacidad

ONCE

Solidaridad digital, diario digital especializado en discapacidad

Discapacidad en los Medios de Comunicacion

Nomasabuso.com

Red Europa de Educacion inclusiva y discapacidad
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Fundacion Francisco Largo Caballero
Calle Colegios, 7, 28801 Alcala de Henares, Madrid
Teléfono 918 85 24 40

UNION EUROPEA
FONDO SOCIAL EUROPEO
El Fondo Social Europeo invierte en tu futuro

El presente estudio ha sido cofinanciado por el Fondo Social Europeo en el marco del Programa Operativo del FSE de Lucha contra la Discriminacion 2007-2013
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