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LIBRO BLANCO SOBRE ACCESO E INCLUSION EN EL EMPLEO PUBLICO DE LAS PERSONAS CON DISCAPACIDAD

Hace tiempo, cuando en el INAP nos propusimos lograr un acceso uni-
versal a nuestras instalaciones, en una conversacion informal en medio
de nuestro impresionante zaguan, un alto funcionario comento que eso
estaba bien, aunque realmente eran muy pocas personas las que iban
a hacer uso de esa facilidad, a tenor del bajo nivel de ocupacion de las
plazas reservadas en los procesos selectivos para las personas con dis-
capacidad (PCD), especialmente en los cuerpos superiores.

Esa conversacion me hizo reflexionar sobre un modo distinto de en-
focar la cuestion. Podemos plantearnos las barreras que hacen que no
se cubra la reserva del 7% para las PCD; la presencia de PCD en las
comisiones de seleccidn; el seguimiento de la carrera de las PCD una
vez que han accedido a la Administracion; la adecuacion de los procesos
selectivos actuales para atraer mas talento, no solo de las PCD; en fin,
recapacitar sobre el concepto de discapacidad que hemos manejado
hasta ahora en las Administraciones Publicas.

Las cuestiones anteriores son algunas de las que se tratan en este Libro
blanco con el fin de inducir a la reflexion y al cambio, a la introduccion
de transformaciones a medio plazo en los procesos administrativos que
logren una igualdad real de las PCD en nuestras instituciones adminis-
trativas.

La igualdad, en su vinculacion con la representatividad, permite abordar
un cambio en el tratamiento de la discapacidad en la Administracion
Publica. ;Cuanto de representativa debe ser nuestra Administracion
Publica de la sociedad en la que actua? Esta cuestion es de gran cala-
do y de su respuesta depende en gran medida la composicidn de las
personas que integran nuestras organizaciones administrativas. Hoy ya
nadie cuestiona la paridad de género en los tribunales de seleccion y
la necesidad de que las mujeres estén presentes equitativamente en la
Administracion y en los puestos de direccion. Sabemos que en otros
paises existen cuotas o hormas que amparan a las minorias étnicas para
que estén equitativamente representadas en las instituciones publicas;
o que en los paises federales o compuestos existen disposiciones que
indican la necesidad de que en la Administracion central o federal estén
suficientemente representados todos los territorios que componen el
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pais a través de las personas que profesionalmente ocupan los puestos
administrativos. De esta manera, la representatividad da un contenido
mas inclusivo a la igualdad al contemplar la diversidad social; se consti-
tuye como un elemento central de la legitimidad del ejercicio del poder
publico y, consecuentemente, de su aceptacion por la sociedad.

Debemos preguntarnos, ante el alto grado de desafeccion ciudadana de
las instituciones publicas, si no debemos hacer cambios de enfoque en la
manera de satisfacer el cumplimiento de los fines de la Administracion
Publica, el logro de la integracion y la cohesion social, el fortalecimiento
de la democracia, el desarrollo econdmico y social y la mejora efectiva
de las condiciones de vida de los ciudadanos. Necesitamos preguntar-
nos si no precisaremos el concurso de mas talento que el existente
actualmente en las Administraciones Publicas para afrontar los retos
actuales de nuestra sociedad. En ese incremento del talento, claro es,
hay que incluir el de las PCD, que representan en nuestro pais el 16,7%
de las personas mayores de |5 anos.

Debido a esto, es probable que debamos darle un nuevo contenido o
ampliar el concepto que actualmente manejamos de la igualdad. Asi,
una vez lograda la igualdad formal en los procesos selectivos en las
Administraciones Publicas, es necesario alcanzar el proposito final de
dicha igualdad, que no puede ser otro que una representatividad lo mas
cercana posible a la composicion de nuestra sociedad y que contemple
mas ampliamente la diversidad existente en ella. En el campo de la dis-
capacidad en la Administracion, muchos de los indicadores nos situan
a la cabeza de los paises de nuestro entorno, pero todavia tenemos un
margen amplio de mejora si nos comparamos con algunos paises como
Alemania o el Reino Unido.

En el INAP, en los ultimos anos, hemos sido conscientes del importante
papel que tienen los ciudadanos en el reto de fortalecer la democracia.
Creemos que es necesario introducir procesos innovadores y transfor-
madores con todos aquellos que son capaces de aportar valor social y
publico. Para ello, es necesario buscar alianzas y tejer redes que permitan
que la innovacion prenda y crezca en nuestras instituciones publicas con
el concurso del mayor numero de agentes posible y que esto genere, a
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su vez, transformaciones sociales. Este es el planteamiento que figura en
nuestro Plan Estratégico General 2012-2015 y en nuestro Plan Operativo y
Politica de Responsabilidad Social del INAP de 2014. Precisamente, su estra-
tegia séptima se refiere a la discapacidad con el objetivo de “desarrollar
un modelo solido de gestion de la discapacidad que, junto a los proyectos
ya incluidos en el Plan Estratégico General 2012-2015, sea la base que
transforme al INAP en el centro de referencia de conocimiento e inves-
tigacion en materia de discapacidad y empleo publico”.

Entre las responsabilidades del INAP se encuentra la seleccion de los
cuerpos transversales o generales de la Administracion General del
Estado. Esta responsabilidad nos obliga a reflexionar y estudiar sobre
como captar el mejor talento y sobre el grado en que la sociedad esta
representada a través de las personas que ingresan en dicha Adminis-
tracion.

La primera cuestion nos la planteamos en negativo: cuanto talento es-
tamos dispuestos a perder. Las primeras respuestas las hemos buscado
mediante investigaciones sobre competencias profesionales, el origen
de nuestros seleccionados, el estado de la cuestion en los principales
paises de nuestro entorno Y, claro es, en la situacion de la discapacidad
en la Administracion Publica espanola. Las conclusiones provisionales
apuntan a la necesidad de orientar nuestros procesos selectivos, y tam-
bién el desarrollo de la carrera profesional, hacia las competencias pro-
fesionales necesarias para el desempeno de las funciones y puestos de
trabajo en la Administracion. Este cambio supone poner el énfasis en las
capacidades y competencias individuales concretas, lo que sin duda pue-
de ampliar el espectro de atraccion de talento para el ambito publico.
Entendemos que esta cuestidon puede permitir superar algunas de las
barreras detectadas para atraer a las PCD y para que desarrollen una
verdadera carrera profesional en la Administracion.

La Administracion General del Estado no logra cubrir el 30% de las
plazas reservadas a PCD, lo que nos lleva de nuevo a las dos cuestio-
nes planteadas: cuanto talento de estas personas estamos perdiendo
y si la Administracion puede permitirse no ser suficientemente repre-
sentativa con una parte muy significativa de la sociedad. Hasta ahora
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hemos pensado que la oferta formal de la reserva de plazas a PCD y
la adecuacion de pruebas eran suficientes para poder atraerlas a la Ad-
ministracion. Pero al igual que el tipo de pruebas elegidas actualmente
para ingresar en la Administracion arrojan un determinado perfil de
las personas que logran superarlas, podemos pensar que ese tipo de
pruebas pueden no ser las adecuadas para atraer el talento de las PCD.

Alguien podria pensar que el problema de no cubrir las plazas ofertadas
a las PCD se encuentra en el lado de la demanda mas que en el de |la
oferta y, como se senala en este Libro blanco, es claro que debemos es-
forzarnos mas en dar a conocer e incentivar el acceso a la Administra-
cion de las PCD. Pero la cuestion adquiere otra dimension si pensamos
que las medidas adoptadas en estas décadas para que las mujeres estu-
vieran equitativamente presentes en la Administracion, en los puestos
de direccion y también en los tribunales de seleccion no solo buscan
una representacion numeérica proporcional a la realidad demografica
de nuestra sociedad, sino, muy especialmente, la inclusion de puntos de
vista, sensibilidad e intereses en los procesos decisionales y en la im-
plementacidn y evaluacion de las politicas publicas. En definitiva, lo que
se busca es una Administracion mas justa e inclusiva de la diversidad
existente, y para eso es preciso que este colectivo tenga una represen-
tatividad suficiente.

De esta manera, la respuesta a cuanto talento podemos perder en la
Administracion no se refiere a la acumulacidn de talento o de capacidad
en las organizaciones publicas, sino a principios que tienen que ver con
el funcionamiento real de la democracia y a su grado de calidad. Por
eso, la respuesta a la pregunta de cuanto talento estamos dispuestos a
perder tiene que ser necesariamente: el menor posible.

La segunda cuestion, cuanto de representativa tiene que ser nuestra
Administracion, se ha ido contestando y se ha relacionado con el talen-
to que no capta la Administracion Publica, aunque todavia cabe hacer
algunas consideraciones mas. Es preciso mejorar el acceso, el ingreso
en las organizaciones administrativas de los futuros empleados publi-
cos profesionales. Esto significa revisar el tipo de pruebas, los canales
de comunicacion con los interesados, superar el desconocimiento que
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existe sobre el acceso al empleo publico de las PCD, formar en disca-
pacidad a los tribunales de seleccion, entre otras cosas. Estos y otros
elementos han ocupado una buena parte de la reflexion sobre la disca-
pacidad y la Administracion Publica recogida en este Libro blanco y que
incluye una bateria de propuestas relacionadas no solo con la adapta-
cion de las pruebas, sino con el propio modelo de seleccidn y acceso a
la Administracion Publica. El Libro blanco senala que es necesario poner
el énfasis en mejorar los actuales procesos selectivos, pero que esto
no es suficiente.

Como antes se apuntaba, es probable que la clave de un avance signifi-
cativo de la presencia y el desarrollo profesional de las PCD en la Admi-
nistracion provenga de un cambio de observador de esta realidad. Esto
pasa por considerar la discapacidad en su vertiente social —a la luz de
la Convencidon de Naciones Unidas sobre los Derechos de las Perso-
nas con Discapacidad—, en la interaccion de las PCD con el medio, la
procura de mayor inclusion social de PCD vy el logro de una mayor au-
tonomia funcional que busca ampliar lo mas posible la autonomia de las
PCD (o dilatar lo mas posible la pérdida de autonomia), asi como me-
jorar la relacidn entre estas personas y su entorno. Se trata de relegar
la tradicional “narrativa individualista” de la discapacidad para entender
las relaciones fuertes entre discapacidad y exclusion social y dejar en
un segundo plano el predominio de la consideracion biomédica, donde
la discapacidad queda circunscrita a la deficiencia como problema per-
sonal y al cuidado de las necesidades diarias.

La Convencion senalada de Naciones Unidas profundiza en este cam-
bio de observador al senalar que hay que superar la actitud de mero
respeto con las PCD por la aceptacion de la diversidad como un valor
que enriquece a la sociedad y puede contribuir al desarrollo y el bien-
estar social. De esta manera, la concepcion que una sociedad tenga
de la discapacidad determinara, en buena medida, la posicion social de
las PCD, sus expectativas y sus posibilidades de desarrollo personal e
inclusidn social. Esto pone el énfasis en la importancia de una percep-
cion positiva de la discapacidad, tanto por parte de las PCD como por
la sociedad, para el logro de los objetivos de inclusion y plena partici-

pacion.
: ( %:‘L‘ .
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El cambio de enfoque sobre la discapacidad se ha de asentar sobre el
reconocimiento de la diferencia como un valor social, lo que implica un
cambio de actitud general sobre la discapacidad y una toma de concien-
cia activa sobre la situacion de las PCD en la sociedad, en las empresas
Y, como no, en la propia Administracion Publica. La toma de conciencia
es indispensable para pasar de las normas de proteccion de los dere-
chos de las PCD a las garantias y mecanismos institucionales para lograr
la efectividad de los derechos. Si hablaramos en términos propios de la
ciencia administrativa, diriamos que es necesario pasar de la eficacia de
las normas a su efectividad, a los resultados y su impacto real en la vida
de las personas, en este caso con discapacidad.

Esta toma de conciencia implica, entre otras cosas, la promocion de
programas de formacion sobre sensibilizacion que tengan en cuenta
a las PCD vy los derechos de estas personas. Supone también, en una
concepcion mas avanzada, considerar que el trabajo de la Administra-
cion no acaba cuando la PCD ingresa en la Administracion, sino que
se precisa una orientacion laboral y un analisis exhaustivo de las po-
sibilidades laborales de la persona combinado con sus motivaciones e
intereses, lo que es un requisito imprescindible para que la formacion
sea efectiva y con posibilidades de éxito en el empleo futuro. Claro
es, la orientacion y el analisis también deben extenderse a las PCD
sobrevenidas.

Nos dicen los especialistas que en el caso de las PCD debemos tener
en cuenta especialmente las capacidades de la persona para garantizar
que son compatibles con el desempeno de una determinada profesion.
Si nos paramos a reflexionar sobre esta afirmacion surge una nueva
pregunta: jy no deberia ser esta una regla comun a todas las personas?
Quiza esté aqui la clave del cambio de observador para la discapacidad
en las Administraciones Publicas: poner el foco en las competencias
individuales de todos sus integrantes y en su adaptacion a las necesida-
des de la Administracion, y alinear estas con las demandas ciudadanas y
la resolucion de los problemas sociales. En pocas palabras: tratar a las
PCD como al resto de las personas en las organizaciones publicas en
un nuevo modelo de gestion. Esto implica la consideracion individual de
cada empleado publico en la organizacion, ocuparse permanentemente
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de su adaptacion a las necesidades de la organizacion y compensar las
dificultades que se vayan produciendo. Supone también el estableci-
miento de sistemas de verificacion, certificacion y homologacion que
permitan incorporar a personas con capacidades diferentes a las que
estamos seleccionando hoy dia, asi como implantar mecanismos de se-
guimiento de su desarrollo profesional con el fin de garantizarles una
carrera profesional.

Los organismos internacionales aconsejan que la gestion de las personas
en el ambito publico y privado se haga en torno a las competencias. La
Administracion Publica espanola necesita incorporar este nuevo enfo-
que para ella misma y para el conjunto de la sociedad. De esta manera,
la reforma de la Administracion y de los principios por los que se rige
supone una transformacion de la sociedad en la que actua. Este es el
significado de que la Administracion debe ser ejemplo para el conjunto
de las organizaciones que actuan en la sociedad y para los ciudadanos
individuales. Asi, pensemos en el efecto de la reduccion o eliminacion
de cargas administrativas que faciliten el acceso a los tramites y servi-
cios publicos de las PCD vy, por ello, del conjunto de la sociedad; o de la
incorporacion de criterios sociales, ambientales, de derechos humanos
y éticos en las licitaciones y adquisiciones publicas, vinculados al objeto
del contrato. Por cierto, en este aspecto queda trabajo por hacer para
pasar de la obligacion de reserva del 2% de PCD en las empresas de
mas de 50 trabajadores a su exigencia efectiva por las Administraciones
en las licitaciones publicas.

Lo que se plantea en el Libro blanco es que una buena parte de las di-
ficultades conceptuales de la gestion de las PCD en la Administracion
Publica lo son también del resto de los empleados publicos y que, por
ello, para resolver las principales limitaciones de las PCD hay que actuar
cambiando el modelo general. Los principales problemas detectados
tienen que ver con problemas estructurales del propio sistema general
de la Administracion Publica. Esto significa que la integracion efectiva de
las PCD pasa por una revision del modelo general que permita incorpo-
rar el talento, no solo de las PCD, sino de otras muchas otras personas
que en estos momentos no son atraidas o que las Administraciones
Publicas espanolas no logran retener.
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El Libro blanco plantea la situacion general de las PCD en la sociedad y
en la Administracion a través de la recopilacion de sus principales datos
e indicadores. Efectia un estudio juridico y comparado de la discapaci-
dad en el ambito publico y realiza una serie de meditadas propuestas de
mejora que, aunque se centra en el colectivo de la discapacidad, tiene
un alcance general. Las propuestas han buscado tanto el acuerdo del
sector de la discapacidad en Espana como la viabilidad en su implan-
tacion. Por ello, debo agradecer profundamente, en mi nombre y en el
del INAP, el esfuerzo y la dedicacion a este Libro blanco de Francisco
Botia, director general de ILUNION Capital Humano, y Ana Pilar Cruz,
directora del Area de Programas de FSC Inserta, asi como de Fernan-
do Riano, director corporativo de RSC, Comunicacion y Marketing
de la Fundacion ONCE, Luis Cayo, Presidente del Comité Espanol de
Representantes de Personas con Discapacidad (CERMI),y Luis Alonso,
Gerente del CERMI, que siempre apoyaron e impulsaron esta iniciativa;
y también del personal del INAP con su gerente Enrique Silvestre a la
cabeza, sin cuyo empeno y conviccion no hubiera sido posible terminar
con un resultado esperanzador este libro. En el apartado de aportacio-
nes hay que agradecer el apoyo de Elena Collado, directora general de
la Funcion Publica, que ha sabido trascender las dificultades reales ac-
tuales y mirar hacia el futuro, y de Ignacio Tremino, director general de
Politicas de Apoyo a la Discapacidad del Ministerio de Sanidad, Servicios
Sociales e Igualdad, cuya labor estos anos en pro de las PCD ya figura
como un hito en las politicas de integracion de nuestro pais.

Al lector del Libro blanco le pido generosidad en su lectura, reflexion
en el cambio de observador que se le propone y una dosis de egoismo
en la aceptacion de las propuestas. Al fin y al cabo, casi todos estamos
destinados a ser personas con alguna discapacidad a lo largo de nuestra
vida.

Manuel Arenilla Saez

Director del INAP
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FunpacioN ONCE

| gran reto de las sociedades del futuro no puede ser otro que el

de integrar a todos. Es, quiza, la gran revolucion pendiente. Lejos

de ser una utopia, es una urgente necesidad que hay que abordar
desde una perspectiva positiva, la que apunta a la gestion del talento.
¢Qué familia, que organizacion, qué empresa, qué Administracion puede
permitirse prescindir del talento? El aprovechamiento del capital huma-
no es fuente de riqueza, de crecimiento y de cohesion social; de ahi la
importancia de incorporar todo el talento posible y sin exclusion en el
sistema productivo y en los sistemas de funcionamiento diario de las
instituciones publicas, privadas o econdmicas. Un talento que quiere y
debe aportar el sector social de la discapacidad, el 10% de la poblacion,
y que reclama como un derecho y necesidad.

Esta es la premisa o la linea de pensamiento que ha impulsado al Institu-
to Nacional de Administracion Publica a acometer un profundo cambio
cultural en el ambito de las Administraciones Publicas, que en enero
de 2014 cristalizé en la firma de un convenio con Fundacién ONCE y
el Comité Espanol de Representantes de Personas con Discapacidad
(CERMI), y que convierte al INAP en centro de referencia de conoci-
miento e investigacion en materia de discapacidad y empleo publico.

Una iniciativa digna de elogio. Por eso quiero felicitar al INAP por su
voluntad de constituirse en espoleta de ese profundo cambio estruc-
tural en la cultura de las Administraciones Publicas y en la funcidn pu-
blica con la incorporacion de la dimension inclusiva de la discapacidad
en el empleo, en la accesibilidad, en la gestion de procesos, en la ela-
boracidn e imparticion de los programas especializados de formacion
del area de las Administraciones Publicas, en la definicion de cuales
deben ser las funciones y en la seleccion de funcionarios de los cuer-
pos y escalas de la Administracion General del Estado. Un proyecto
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inclusivo en el que Fundacion ONCE y el CERMI estamos inmersos,
compartiendo conocimiento y acompanando al INAP para alcanzar el
éxito en este proceso de cambio y de reestructuracion cultural en la
Administracion Publica.

La piedra angular de este innovador “constructo”, impulsada en el
marco de este importante acuerdo de colaboracion publico-priva-
da, es este Libro blanco que el lector tiene en sus manos. Un banco
de conocimiento inédito hasta hoy que radiografia en toda su di-
mension la realidad del binomio discapacidad-empleo publico. Una
exploracion que va a permitir responder a numerosos interrogan-
tes acerca de como debe establecerse el sistema selectivo de una
manera adecuada, la presencia del valor de la discapacidad en los
programas de formacion de caracter transversal al conjunto de las
Administraciones Publicas, y como sacar el mayor partido al talento
de la discapacidad. Un ejemplo de innovacion social, oportuno y ne-
cesario, que arranca con una enorme potencialidad, ya que engrana
inteligencia y voluntad para liderar el cambio en favor de la inclusion
de la discapacidad en este ambito.

El sector social de la discapacidad quiere agradecer al equipo di-
rectivo del INAP la valiente decision de asumir este reto de hacer
de las Administraciones un espacio inclusivo y accesible a todos,
y de incorporar a los planes formativos de la gran familia de la
funcion publica de manera transversal el valor de la diversidad, a
través de la incorporacion de la discapacidad en todas sus areas,
cuerpos Yy escalas.

La sociedad civil en el ambito de la discapacidad es fuerte y vigorosa,
pero sobre todo colaborativa. Y aunque esta alianza con el Instituto
Nacional de Administracion Publica quiza no tenga una gran proyeccion
mediatica, es potencialmente, sin lugar a dudas, una de las de mayor
calado por sus efectos y consecuencias futuras para la construccion de
una sociedad mejor, mas cohesionada y diversa.

La accesibilidad universal y el empleo de las personas con discapacidad
son el caballo de batalla de Fundacion ONCE desde su creacidon en
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1988. Por ello queremos poner a disposicion del INAP toda la expe-
riencia en materia de intermediacion laboral de FSC Inserta, nuestra
entidad para la formacion y la inclusion laboral de las personas con dis-
capacidad, labor que desarrollamos gracias a la cofinanciacion del Fondo
Social Europeo.

La decision del INAP de ser catalizador del cambio cultural inclusivo en
las Administraciones alumbra expectativas esperanzadoras de inclusion
laboral para las personas con discapacidad. En su calidad de centro de
pensamiento y de excelencia, prescriptor capaz de generar y de irra-
diar conocimiento para todo el conjunto de la Administracion Publica,
redundara en la puesta en valor de la discapacidad y de la aplicacion de
politicas de valor compartido, de responsabilidad social y discapacidad.

Alberto Duran Lépez

Vicepresidente ejecutivo
Fundacion ONCE
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CERMI

s mision del CERMI articular y vertebrar el movimiento social es-

panol de la discapacidad para alcanzar la plena ciudadania en igual-

dad de derechos y oportunidades con el resto de los miembros de
la sociedad y, por tanto, su inclusion efectiva a través del respeto por
sus derechos. Entre otras muchas, su labor esta en desarrollar acciones
que fomenten un mayor conocimiento de la discapacidad, promover la
insercion laboral de las personas con discapacidad en el empleo publico,
asi como la mejora de las acciones formativas en orden a la sensibiliza-
cion de los empleados publicos sobre discapacidad.

El Libro Blanco sobre acceso e inclusion en el empleo publico de las
personas con discapacidad da una orientacion innovadora y mas inte-
ligente de la discapacidad, comparte el conocimiento, incorporara la
gestion de la diversidad y abordar la discapacidad de manera positiva
porque existe una sociedad civil fuerte y colaborativa en la que las per-
sonas con discapacidad quieren sentirse participes de su futuro.

Este trabajo no solo expone realidades, sino que también presenta res-
puestas que abundan, especialmente, en la necesidad de actuar desde
diferentes frentes. Conclusiones a las que se ha llegado a través de un
exhaustivo analisis de investigacion, de recogida de datos y de valo-
racion sobre su aplicabilidad efectiva. Con estas medidas propuestas,
este Libro se plantea como objetivo remover los obstaculos que les
garanticen a las personas con discapacidad el ejercicio y disfrute de sus
derechos y la participacion plena en la vida social.

El derecho a la igualdad de oportunidades en el acceso de las personas
con discapacidad al empleo publico se ha centrado hasta ahora en los
cupos de reserva en las ofertas publicas. Sin embargo, para garantizar
tal derecho ha de profundizarse en otras medidas, como las contenidas
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en estas propuestas. Asi mismo, es de gran importancia el seguimien-
to que deben hacer las Administraciones publicas sobre el proceso de
adaptacion y evolucidn de las personas con discapacidad en su puesto
de trabajo dentro de la Administracion.

En el CERMI somos conocedores de las expectativas que ha creado
este trabajo en las entidades de la discapacidad europeas aglutinadas
en el EDF. Una buena practica perfectamente trasladable a otros paises
que puede aportarnos un mapa general del empleo publico en el resto
de Europa.

Agradecer a todos quienes con sus aportaciones lo han hecho posible.
Desde la Direccion General de Politicas de Apoyo a la Discapacidad, la
Direccion General de la Funcion Publica, las diversas entidades perte-
necientes al CERMI, la Fundacion ONCE, FSC Inserta y, sobre todo, al
INAP, por combinar inteligencia y voluntad para liderar el cambio social.

Luis J. Alonso Calzada

Gerente del CERMI
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Las medidas positivas para garantizar el acceso de las personas con
discapacidad al empleo publico son uno de los principales ambitos de
actuacion de las Administraciones Publicas dirigidos a lograr la inclusion
plena y efectiva de estas personas en la sociedad, en igualdad de condi-
ciones con todas las demas.

En el Derecho espanol existe una tradicion de reconocimiento legal de
unas cuotas de reserva de plazas para personas con discapacidad, asi
como de medidas de inclusion una vez superado el proceso selectivo,
pero el sistema no ha logrado un acceso significativo al empleo publico
de este colectivo y ni siquiera los cupos se han cubierto en la mayoria
de los casos, siendo especialmente grave el incumplimiento de la reser-
va por lo que se refiere a las personas con discapacidad intelectual.Es
preocupante también la falta de conocimiento y sensibilizacion tanto
en el sector publico como entre los propios ciudadanos respecto de la
existencia de esta reserva de plazas.

Resulta, por ello, de especial importancia para garantizar a las personas
con discapacidad el pleno ejercicio de sus derechos e impulsar medidas
que promuevan la igualdad de oportunidades revisar el marco norma-
tivo y las acciones publicas en materia de acceso al empleo publico de
las personas con discapacidad.

La entrada en vigor tanto de la Convencion de Naciones Unidas de los
Derechos de las Personas con Discapacidad como del Real Decreto Le-
gislativo 1/2013, de 29 de noviembre, por el que se aprueba el texto re-
fundido de la Ley General de Derechos de las Personas con Discapacidad
y de su Inclusion Social, resaltan la actualidad del tema y la conveniencia
de la elaboracion del presente Libro blanco, cuyo objetivo principal es
abrir un amplio debate respecto a cuestiones de tanta relevancia social.

En el presente documento se aportan elementos e ideas para la re-
flexion, se plantean nuevas medidas de acceso al empleo publico y de
provision y desempeno del puesto de trabajo de las personas con dis-
capacidad y se compara nuestro ordenamiento con otros modelos y
sistemas juridicos y con buenas practicas desarrolladas en paises de

nuestro entorno europeo.
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En el Derecho espanol estan vigentes diversas normas orientadas a
evitar la discriminacion inicial que la discapacidad provoca en el acceso
a la funcion publica, mediante el establecimiento de cuotas flexibles
de reserva, como las que consagra el articulo 59 del Estatuto Basico
del Empleado Publico y el Real Decreto 2271/2004, de 3 de diciembre,
asi como numerosa legislacion de las Comunidades Autonomas. Estas
disposiciones prevén supuestos de discriminacion inversa racionalizada
que el Tribunal Constitucional ha considerado constitucionales, con
apoyo en los articulos 9.2, 14, 23.2 y 103.3 de nuestra norma constitu-
cional.

El presente Libro blanco parte de la constatacion de la situacion general
de las personas con discapacidad en Espana y analiza, en primer lugar, las
relaciones entre las personas con discapacidad y las Administraciones
Publicas y el marco normativo de la discapacidad en nuestro ordena-
miento juridico, en especial del acceso al empleo publico de las perso-
nas con discapacidad.

Resulta decisivo, en este sentido, el estudio de la realidad del acceso e
inclusion en el empleo publico de las personas con discapacidad; co-
nocer el grado de cumplimiento del cupo de reserva legalmente esta-
blecido, tanto para la discapacidad general como para la intelectual; los
aspirantes con discapacidad que se presentan a los procesos selectivos;
la existencia de guias o protocolos de actuacion, o la evaluacion del
desempeno y la carrera administrativa de los empleados publicos con
discapacidad.

También resulta de interés acudir a las ensenanzas derivadas de los
modelos de inclusion de personas con discapacidad en los paises de
la Unidn Europea y analizar casos de éxito en el Derecho comparado,
como los que han llevado a una notable inclusion en el empleo publico
de las personas con discapacidad en el Reino Unido y Alemania.

A lo largo del Libro blanco se tienen en cuenta las aportaciones y lineas

de actuacion de la estrategia europea y espanola sobre el empleo publi-
co de las personas con discapacidad.
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Tras unas conclusiones de todo lo analizado en el libro, este recoge
una serie de propuestas, ideas y reflexiones para el debate y analisis,
que en algunos casos plantean posibles reformas normativas; en otros
supuestos, nuevas lineas de actuacion administrativa y de acciones po-
sitivas, medidas alternativas, nuevas practicas para la inclusion de las
personas con discapacidad, o la imprescindible difusion y sensibilizacion
en la materia.

Todas las propuestas pretenden garantizar el derecho a la igualdad de
oportunidades y de trato, asi como el ejercicio real y efectivo de de-
rechos por parte de las personas con discapacidad en igualdad de con-
diciones respecto del resto de ciudadanos, de conformidad con los
articulos 9.2, 10, 14 y 49 de la Constitucion espanola, la Convencion
Internacional sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad y
el Real Decreto Legislativo 1/2013, de 29 de noviembre, por el que se
aprueba el texto refundido de la Ley General de Derechos de las Per-
sonas con Discapacidad y de su Inclusidn Social.
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1. INDICADORES BASICOS DE LA DISCAPACIDAD
EN ESPANA

Segun la Encuesta de Integracidn Social y Salud del ano 2012 del Institu-
to Nacional de Estadistica (INE), que maneja los datos mas actualizados
sobre discapacidad en Espana, el 16,7% de las personas mayores de |5
anos manifiestan algun grado de limitacion en la participacion social de-
bido a su condicidén de salud, es decir, son consideradas personas con
discapacidad!'.

Esta misma encuesta de 2012 refleja en sus cifras que hasta los 44 anos
de edad la discapacidad esta presente en menos de una de cada |0 perso-
nas, frente a mas de cinco de cada 10 entre los mayores de 74 anos. Por
sexo, se observa una mayor prevalencia de la discapacidad entre las muje-
res (20%) que entre los hombres (13,5%) y,aunque este hecho se observa
en todos los grupos de edad, a partir de los 35 anos las diferencias en la
prevalencia por sexo comienzan a ser mas significativas (grafico Il.1).

Para referirnos a cifras en términos absolutos, hemos de remitirnos
a la Encuesta de Discapacidad, Autonomia Personal y Situaciones de
Dependencia 2008 del INE, que presenta el conjunto de estadisticas
mas completo sobre la discapacidad en Espana en los ultimos 10
anos. Dicha encuesta refleja que aproximadamente 3.847.900 perso-
nas tienen alguna discapacidad o limitacion, de las cuales 1.547.700
son varones y 2.300.200 son mujeres. Del total de la poblacion con
alguna discapacidad o limitacion, casi la mitad, 1.620.800 personas,
son menores de 65 anos, y el resto tiene 65 o mas anos.

| Hay que indicar que dicha encuesta estd adaptada a la Clasificacion Internacional del
Funcionamiento, de la Discapacidad y de la Salud (CIF) de la Organizacion Mundial de la Salud
(OMS), que entiende la discapacidad como la situacion resultante de la interaccidon entre la
condicion de salud y los factores contextuales que restringe la participacion de la persona.

s Ve |
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GRNAFICU |I.1. PORCENTAJE DE PERSONAS QUE
SENALAN DISCAPACIDAD SEGUN SEXO Y GRUPO DE EDAD

I 135
Total 207
‘|6.7Z
|
De 85 y mas afos 11.4%
13%

De 75 a 84 aiios

De 65 a 74 aiios
=  Hombres

22,8,
De 55 a 64 aiios 24,47, m  Mujeres
23,67,

m  Ambos sexos

De 45 a 54 afios

De 35 a 44 afios

De 25 a 34 afos

De 14 a 24 afios

Fuente: INE. Encuesta de Integracion Social y Salud 2012. discapacidad

Volviendo a los datos de la Encuesta de Integracion Social y Salud 2012 del
INE, las Comunidades Autonomas que presentan mayores tasas de pobla-
cion que declara discapacidad entre los 15 y mas anos de edad son Andalu-
cia (19,8%),1a Region de Murcia (19,6%) y el Principado de Asturias (19,1%),
mientras que Aragon (12,6%), las llles Balears (12,9%) y la Comunidad Foral
de Navarra (13,6%) son las que menos (grafico 01 Anexo).

Entre las distintas situaciones de la vida cotidiana en las que la poblacion
con discapacidad ve limitada su participacion por su condicion de salud,
destacan el acceso a un empleo adecuado (40,8%), la movilidad para salir de
casa (58,5%) y las actividades de ocio o culturales (69%) (grafico 02 Anexo).

No obstante, junto a esta valoracidn general de las limitaciones, es ne-
cesario subrayar algunas especialmente significativas:
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» Falta de ayudas técnicas y/o personales (grafico |1.2). Esta es una ba-
rrera para poder participar en las actividades cotidianas para la mitad de
las personas con discapacidad (50,4%) que indican necesitar algun tipo de
ayuda. Entre las personas con discapacidad que senalan necesitar ambas
(ayuda personal y ayuda técnica) se encuentra un 30%. Por el contrario,
casi la otra mitad, un 49,6%, indica no necesitar ni ayuda técnica ni perso-
nal.

GRAFICQ 11.2. PORCENTAJE DE PERSONAS CON DISCAPACIDAD
QUE SENALAN FALTA DE AYUDAS PERSONALES 0 TECNICAS

No sefiala falta de ayuda 49,67

Falta de ambos tipos de ayuda 30%

Falta de asistencia o ayuda personal 10,9%

Falta de ayuda técnica 9.9%

Fuente: INE. Encuesta de Integracién Social y Salud 2012. Discapacidad.

2 Tipos de barreras para el empleo. En el apartado dedicado al empleo
de las personas con discapacidad se abordara la situacion laboral del colectivo,
pero se quiere senalar que el porcentaje de personas con discapacidad que se
encuentran trabajando es muy inferior a su proporcion en el conjunto de la
sociedad. Para entender esta afirmacion, la Encuesta de Integracion Social y
Salud 2012 del INE nos muestra cuales son las distintas barreras que dificul-
tan el acceso a un empleo adecuado a las personas con discapacidad (grafico
I1.3). Es necesario precisar que una misma persona puede senalar mas de una
barrera. Segun los datos de la citada encuesta, el 57,8% de las personas con
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discapacidad encuentra alguna restriccion para acceder a un empleo adecua-
do. Una de las principales barreras es el padecimiento de una enfermedad o
problema de salud crénico, pues un 379% no encuentra un empleo adecua-
do debido a ello. Por otra parte, un 32,1% declara encontrarse con falta de
oportunidades de trabajo. A su vez, el 20,8% de las personas con discapacidad
aportan como barrera para el acceso a un empleo adecuado tener alguna
limitacion en actividades basicas®. La falta de cualificaciones o de experiencia
es esgrimida por el 20,4% de las personas con discapacidad como otra de las
principales barreras.

GRAFICO 11.3. TIPOS DE BARRERAS PARA EL ACCESO A UN EMPLEO
ADECUADO (% DE PERSONAS CON DISCAPACIDAD DE 16 0 MAS ANOS)

Otras razones 1.6%
Dificultades para acceder o moverse por los edificios [N |7.7%
Actitudes de los jefes o falta de flexibilidad [N 9.5
Falta de confianza en uno mismo o por otras personas 1%

Impicaria no recibir algiin beneficio o servicio [N 11,17

Dificultades para llegar al lugar de trabajo [N 11.2;
Demasiado ocupado/a NN 12.3

|
Falta de cualificaciones o experiencia | RN 20,5/

| |
Limitacion en actividades basicas | NN 205

Falta de oportunidades de trabajo | RN 2.1

Enfermedad o problema de salud crénico

Con alguna restriccion para acceder a empleo adecuado 57.8%

Fuente: INE. Encuesta de Integracion Social y Salud 2012. discapacidad

2 Se considera limitacion en actividades basicas toda limitacion para ver, oir, caminar, subir o
bajar escaleras, recordar o concentrarse, comunicarse, levantar objetos y utilizar las manos y
los dedos.
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2. NIVEL DE FORMACION DE LAS PERSONAS CON
DISCAPACIDAD EN ESPANA COMO ELEMENTO DE
INCLUSION SOCIOLABORAL

En cuanto al nivel de formacion, segun la Encuesta de Integracion So-
cial y Salud 2012 del INE, se observa en la poblacion con discapacidad
un mayor porcentaje de personas que cuentan solamente con estudios
secundarios de primera etapa o inferiores (77,3%) que en la poblacion
sin discapacidad (49,1%). Los estudios superiores también tienen menos
peso en las personas con discapacidad (10,5%) que en la poblacién sin
discapacidad (28,8%). La distribucion de las mujeres y de los hombres
con discapacidad segun el nivel de formacion no difiere significativa-
mente Yy son muy similares al del conjunto de ambos sexos (grafico 1.4
siguiente pagina).

Retomando datos de la Encuesta de Discapacidad, Autonomia Personal
y Situaciones de Dependencia 2008 del INE, podemos comprobar como
las personas con discapacidad han ido mejorando sus niveles formativos
a lo largo del tiempo, de tal modo que los mas jovenes cuentan con una
mayor formacion (grafico 03 Anexo).

Respecto a la educacion secundaria de primera etapa, los estudios
de bachillerato, las ensenanzas profesionales y los estudios univer-
sitarios, se observa que el porcentaje de personas con discapacidad
con dichos niveles educativos va aumentando conforme disminuye la
franja de edad en la que se encuentra, por lo que se puede deducir
que a lo largo de las ultimas generaciones el nivel formativo ha ido
aumentando. Pero no debemos obviar que aun alrededor de dos ter-
ceras partes de la poblacidn con discapacidad tienen estudios secun-
darios de primera etapa o inferiores, por lo que en comparacion con
las personas sin discapacidad queda mucho camino por recorrer para
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lograr una equiparacion total.Segun la Encuesta de Integracion So-
cial y Salud 2012, un 42,8% de las personas con discapacidad declara
tener alguna restriccidn en las actividades formativas. Por ejemplo,
entre las principales barreras para el acceso a actividades formativas
se encuentra el padecimiento de una enfermedad o problema de
salud cronicos, motivo declarado por el 18,9% de las personas con
discapacidad encuestadas.A su vez, el 18,7% de las personas con dis-
capacidad alega razones econdmicas como impedimento para acce-
der a actividades formativas. Ilgualmente, otras barreras destacadas
son tener limitaciones en actividades basicas (13,9%) y la falta de
conocimiento o informacion (13,7%) (grafico 04 Anexo).

GRAFICO Il.4. DISTRIBUCION DE LAS PERSONAS ENTRE LOS 15 Y MAS ANOS DE
EDAD SEGUN EL NIVEL DE FORMACION Y PRESENCIA DE DISCAPACIDAD

43.1%

Estudios primarios o Estudios Estudios Estudios superiores
inferiores secundarios de 1. secundarios de 2.
etapa etapa
M Personas con discapacidad B Personas sin discapacidad

Fuente: Encuesta de Integracion Social y Salud 2012. Discapacidad.
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Es necesario destacar, asimismo, que es en la etapa de educacion se-
cundaria donde se dan principalmente los problemas para lograr una
educacion inclusiva. Estos problemas se encuentran relacionados funda-
mentalmente con la interaccion social y las actitudes de los compane-
ros del aula y de los docentes, a la vez que se manifiesta la necesidad de
incrementar el apoyo psicologico y de incluir contenidos mas practicos
en el curriculo.

Para acceder a un empleo publico, el nivel formativo minimo que se
exige es la Educacion Basica Obligatoria. Es precisamente en la edu-
cacion secundaria donde se detectan los principales problemas para
alcanzar la inclusion educativa del alumnado con discapacidad, por
lo que se ven afectadas negativamente las oportunidades de partida
de las personas con discapacidad para llegar a postularse para un
empleo publico.

Segln la Estadistica de las ensefianzas no universitarias de la Subdirec-
cion General de Estadistica y Estudios del Ministerio de Educacion,
Cultura y Deporte, en el curso 2012-2013 al 2,1% del alumnado en
Espana en las etapas educativas no universitarias se le considera
con necesidades educativas especiales asociadas a discapacidad y/o
trastornos graves, que en términos absolutos supone unos 167.903
estudiantes. De estos, tan solo 1.821 han realizado el Bachillerato y
421 Formacion Profesional de Grado Superior, que son los estudios

que potencialmente dan acceso a los estudios universitarios (tabla
0l Anexo).

Segun el informe del Ministerio de Educacion Las politicas sobre disca-
pacidad en el sistema universitario espafol, publicado en 201 I, el nimero
total de estudiantes universitarios con discapacidad durante el curso
2010/201 | fue de 16.279, mientras que el total del alumnado universi-
tario ese mismo curso ascendio a 1.425.018 estudiantes. Esto supone
que el porcentaje de estudiantes con discapacidad ese curso era de tan
solo un [I,14%, un porcentaje infimo en comparacién con el 16,7% de la
Encuesta de Integracion Social y Salud 2012 que supone el colectivo de
personas con discapacidad en el conjunto de la sociedad espanola.
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Entre las medidas existentes para favorecer el acceso a la Universidad
de las personas con discapacidad podemos encontrar servicios de apo-
yo para estudiantes con discapacidad, ayudas y becas, programas de tu-
torizacion, programas de deporte adaptado, ayudas al transporte, pro-
gramas de insercion laboral, prioridad de matricula, exencion de precios
publicos, informacion y orientacion preuniversitaria, adaptacion de los
entornos fisicos del campus y de los edificios para permitir la accesibi-
lidad, o colaboracion con organizaciones sociales del sector de la dis-
capacidad. Cabe destacar la elaboracion y publicacion en 2007 del Libro
blanco sobre Universidad y discapacidad, en colaboracion con el CERMI
y la Secretaria de Estado de Servicios Sociales, Familias y Discapacidad.
Ilgualmente interesante resulta la creacion por parte del Ministerio de
Educacion del “Foro para la inclusion educativa del alumnado con disca-
pacidad” mediante la Orden EDU/2949/2010, de |16 de noviembre. Este
foro constituye un espacio de encuentro, debate, propuesta, impulso y
seguimiento de las politicas de inclusion del alumnado con discapacidad
en todas las ensenanzas que ofrece el sistema educativo.

Segln el estudio de la OCDE del ano 2011 Inclusion of students with
disabilities in tertiary education and employment (la inclusion de los es-
tudiantes con discapacidad en la educacion superior y el empleo), las
politicas recomendables para apoyar la transicion de las personas con
discapacidad a la vida adulta y a la vida laboral son aquellas que:

a Proporcionan a las personas con discapacidad, en la medida de lo
posible, los mismos conocimientos y habilidades que a las demas
personas.

a Proporcionan, sobre la misma base que a las personas sin discapaci-
dad, titulos reconocidos por las instituciones de educacion superior
y el mercado laboral.

a Evitan que las personas con discapacidad tengan mas dificultades que
el resto de la poblacion a la hora de acceder al empleo, a la educacion
o a la formacion.

a Ofrecen las mismas posibilidades de acceso a la misma calidad de
empleo que a las personas sin discapacidad.

a Aportan igualdad de oportunidades en cuanto a la duracion y a la
calidad de la transicion a la vida adulta y a la vida laboral.
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La inclusion educativa no consiste exclusivamente en fomentar la igual-
dad de oportunidades en el acceso a la educacion mediante su escola-
rizacion, sino también en fomentar la igualdad de oportunidades en la
permanencia y en la promocion exitosa del alumnado, independiente-
mente de cuales sean sus capacidades o sus necesidades educativas. Las
politicas educativas que apuestan por un modelo educativo inclusivo y
por la funcidn compensatoria de la educacion resultan imprescindibles
para favorecer la inclusidn social y laboral de las personas con disca-
pacidad. Estas politicas educativas son positivas tanto para la mejora
del desarrollo educativo de las personas con discapacidad como de las
personas sin discapacidad, ya que, como afirmo Jacques Delors, expresi-
dente de la Comision Internacional sobre la Educacion para el siglo xxi
de la UNESCO, “las opciones educativas son opciones de sociedad”, y
una escuela inclusiva propiciara una sociedad mas inclusiva y mas justa.

Una educacion inclusiva no solo hace posible, por ejemplo, que una
persona con discapacidad visual pueda llegar a estudiar para presentar-
se a unas oposiciones a juez, sino que los miembros de su tribunal (sin
discapacidad visual) tengan también la capacidad de comprender que,
efectivamente, una discapacidad visual no es ningun impedimento para
que esta persona llegue a superar la oposicion. Esa seria la auténtica
inclusion educativa, social y laboral de las personas con discapacidad:
el reconocimiento de la diferencia de capacidades entre todas las per-
sonas como un hecho de la pluralidad social en lugar de como un han-
dicap. Este cambio de mentalidad es el que hace falta generalizar en el
conjunto de la Administracion Publica espanola.
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3. EL MERCADO LABORAL DE LAS PERSONAS CON
DISCAPACIDAD EN ESPANA

Durante los ultimos anos sufrimos una severa crisis que ha traido con-
sigo la destruccidn de cientos de miles de puestos de trabajo Y, por
ende, un aumento considerable de la tasa de desempleo en nuestro
pais. El paro, aunque ha afectado a todos los grupos de poblacion, ha
incidido especialmente en aquellos colectivos que, anteriormente a esta
coyuntura, encontraban serias dificultades para acceder al mercado la-
boral. En este sentido, las personas con discapacidad se han encontrado
tradicionalmente en una situacion de desventaja y no han contado con
oportunidades laborales efectivas, cuestiones que se han agravado con
la crisis econdmica. Asi pues, como puede observarse en el grafico Il.5,
desde 2005 hasta 2013 el numero de personas con discapacidad de-
mandantes de empleo se ha multiplicado por tres, siendo los anos 2009
y 2012 en los que ese aumento fue mas notable.

Ademas, casi dos de cada tres personas con discapacidad paradas que
demandan empleo son parados de larga duracién (grafico 11.6), circuns-
tancia que ha ido agravandose en los ultimos anos, con un aumento de
casi nueve puntos porcentuales en los ultimos cuatro anos. El hecho
de ser parados de larga duracion implica que a la situacion de vulne-
rabilidad propiciada por tener una discapacidad y no tener trabajo, se
le suma una dificultad creciente que impide el bienestar individual y el
desarrollo profesional a partir de una depreciacion de la capacitacion
profesional.
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GRAFICO 11.5. EVOLUCION ANUAL DE LAS PERSONAS CON

DISCAPACIDAD PARADAS DEMANDANTES DE EMPLEO
_________________________________________________________|

138.441
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Fuente: SEPE. Anos 2005-2013.

GRAFICO 11.6. EVOLUCION ANUAL DE LAS PERSONAS CON

DISCAPACIDAD PARADAS DE LARGA DURACION
. _________________________________________________|
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Fuente: SEPE. Anos 2005-2013.
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Hay que anadir que, aunque el paro de larga duracion ha aumentado
para el conjunto de la poblacion, no lo ha hecho de igual manera en
todos los colectivos. Concretamente, segun el Informe de Mercado de
Trabajo del SEPE, en 2013 el paro de larga duracion afectaba en mas del
62% al total de personas paradas con discapacidad, mientras que en el
conjunto de la poblacidn, en esta situacion se contabilizaba el 44,1%.
Esto quiere decir que la busqueda de un trabajo es mas prolongada en
el tiempo para una persona con discapacidad que para el resto de la
poblacion, lo que incrementa la situacion de desventaja de las personas
con discapacidad en el ambito laboral.

A continuacion se va a informar de manera desglosada, en primer lugar, de
los datos que corresponden a la situacion de desempleo y, seguidamente, nos
referiremos a los que detallan el empleo de las personas con discapacidad.

3.1. EL DESEMPLEO EN LAS PERSONAS CON DISCAPACIDAD

Entre las personas con discapacidad el paro no ha afectado a todos los
grupos de la misma manera. Asi lo muestran los datos en funcién del
sexo, la edad, el tipo de discapacidad y la actividad econdmica.

DESEMPLEO EN FUNCION DEL GENERO

La diferencia entre hombres y mujeres en este apartado es reducida,
solo 2,2 puntos porcentuales de diferencia a partir de los cuales las mu-
jeres aparecen como las mas afectadas por el paro.

Podria entenderse que hay una relativa igualdad entre hombres y mujeres
con discapacidad en lo referente al desempleo;incluso se podria senalar
una ligera desventaja en las mujeres de 2,2 puntos para el ultimo ano de
referencia. No obstante, hay que tener en cuenta que es mayor el nume-
ro de hombres con discapacidad en edad laboral que el de mujeres?, lo

3 Segun datos del INE del estudio “El empleo de las personas con discapacidad. Aho 2012”, el
54,5% de las personas con discapacidad en edad laboral eran hombres.
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que provoca que esa diferencia, en términos reales, sea mayor (grafico 05
Anexo).

Al margen de los datos que se presentan, hay que senalar que solo un
tercio aproximadamente de las mujeres con discapacidad son activas
laboralmente, lo que acentiia mas el desempleo femenino.

DESEMPLEO EN FUNCION DE LA EDAD

En cuanto a los tramos de edad, las personas con discapacidad con eda-
des comprendidas entre los 25 y 45 anos son el grupo mas numeroso
dentro del colectivo de parados demandantes de empleo. No obstante,
al igual que en las personas menores de 25 anos, este porcentaje ha ido
reduciéndose paulatinamente a lo largo de los anos (entre un 2% y un
3% desde el ano 2008), repercutiendo directamente en las personas
mayores de 45 anos (grafico 06 Anexo).

En el caso de los menores de 25 anos, esta disminucion de los
demandantes de empleo no es consecuencia de un mayor numero
de contratos laborales para esta cohorte de edad, por cuanto, como
veremos mas adelante, el porcentaje de contratos realizados para este
grupo se ha ido reduciendo a lo largo de los anos. Ello hace pensar que
en los ultimos anos la busqueda activa de los jovenes ha sido sustituida
por otras estrategias, como la formacion.

DESEMPLEO EN FUNCION DEL TIPO DE DISCAPACIDAD

En cuanto al desempleo en funcion del tipo de discapacidad, casi uno de
cada dos demandantes de empleo tiene una discapacidad fisica, mientras
que cerca de uno de cada cuatro demandantes cuenta con una discapa-
cidad de tipo psiquico (grafico 07 Anexo).

Por otra parte, como se puede observar en dicho grafico, las diferencias
entre los distintos tipos de discapacidad, de acuerdo con la clasificacion
utilizada por el Servicio Publico de Empleo Estatal (SEPE), se han man-
tenido relativamente estables en los ultimos siete anos.
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DESEMPLEO EN FUNCION DE LA ACTIVIDAD ECONOMICA

La concentracion del empleo de las personas con discapacidad en el sector
servicios se hace evidente al observar como dos de cada tres personas pa-
radas ha trabajado anteriormente en dicho sector. Ademas, dicho colectivo
ha aumentado en un 6,7% en los ultimos seis anos (grafico 08 Anexo).

La mayoria de las personas con discapacidad que son demandantes de em-
pleo han trabajado anteriormente en el sector servicios. En concreto, dos
de cada tres personas paradas ha trabajado en dicho sector. Si comparamos
estos datos con los disponibles para el conjunto de la poblacidn, vemos
resultados muy semejantes, dandose una diferencia de solo cuatro puntos
y medio en el sector servicios a favor de las personas con discapacidad.

3.2. EL EMPLEO EN LAS PERSONAS CON DISCAPACIDAD

Desde comienzos de la crisis, el nUmero de contratos laborales realizados a
las personas con discapacidad ha sufrido distintos altibajos, consiguiendo en
2013 su mejor resultado, con 171.185 contratos. Si centramos la atencion
en las personas contratadas, la cifra, aunque positiva en relacion con los ulti-
mos anos, aun esta por debajo de los niveles previos a la crisis (grafico 11.7).

El porcentaje de personas con discapacidad en el conjunto de la con-
tratacion sigue siendo muy bajo. Si nos fijamos en la serie histérica que
va de 2008 a 201 3, solo se ha producido un incremento aproximado de
un cuarto de punto (0,24%) (grafico 09 Anexo).

Como habiamos senalado anteriormente, el hecho de que el nimero de
contratos y el niumero de personas no tiendan a la convergencia implica
una mayor temporalidad de los contratos, que se confirma al analizar
la evolucion de la tasa de estabilidad o de temporalidad de los dltimos
anos. Segun se puede observar en el grafico 10 Anexo, la temporalidad,
que siempre ha tenido niveles muy elevados, ha sufrido un continuo in-
cremento desde 2007 para las personas con discapacidad. En los ultimos
anos (2012 y 201 3), las tasas de temporalidad para personas con discapa-
cidad y el conjunto de la poblacidn se han igualado.
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GRAFICO IL.7. EVUI;UCIGN ANUAL DE LA CUNTBATACIﬁN DE PERSONAS CON
DISCAPACIDAD (NUMERO DE CONTRATOS Y NUMERO DE PERSONAS CONTRATADAS)
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Siguiendo el mismo esquema que se ha aplicado para el desempleo, a
continuacion se muestra el empleo entre las personas con discapacidad
en funcidn de los mismos criterios.

EMPLEO EN FUNCION DEL GENERO

En lo que se refiere a la comparacion en relacion con el sexo de los
contratados, los contratos recaen mayoritariamente del lado de los
hombres, algo que, salvo ligeras fluctuaciones, se mantiene a lo largo de
los anos, a pesar de que, como se ha visto anteriormente, la demanda
de empleo esta mas o menos equiparada (grafico | | Anexo).

EMPLEO EN FUNCION DE LA EDAD

Aunque el mayor niumero de contratos se concentra en el grupo de
edad que va de los 25 a los 45 anos, es el grupo de mas de 45 el que ha
visto una evolucion favorable en relacidn con los contratos, aumentan-
do en 2,8 puntos porcentuales los contratos en esta cohorte de edad
en los ultimos anos (grafico 12 Anexo).

Como vimos anteriormente, este grupo también ha ganado relevancia
en cuanto a la demanda de empleo se refiere. Esta circunstancia, sumada
al aumento de la contratacion de los ultimos anos, es, entre otros he-
chos, reflejo de la envejecida piramide poblacional espanola.

EMPLEO EN FUNCION DEL TIPO DE DISCAPACIDAD

En cuanto al tipo de discapacidad, se puede apreciar una constante en
el reparto de la contratacion, que recae principalmente sobre las disca-
pacidades no declaradas (grafico |3 Anexo). Este dato es importante si
se compara con la distribucion de la demanda de empleo en funcion del
tipo de discapacidad, donde dicho grupo se encontraba en una tercera
posicion, con un |7%; es decir, casi una tercera parte de lo que suponen
los contratos laborales para los contratos en relacion a las discapacida-
des no declaradas. Esto refleja que no hay una perfecta sincronizacion
entre la demanda de empleo y la contratacion efectiva en relacion con
el tipo de discapacidad.
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EMPLEO EN FUNCION DE LA ACTIVIDAD ECONOMICA

Como ya se ha mencionado anteriormente, el empleo de las personas
con discapacidad se concentra en el sector servicios. También es des-
tacable el descenso notable de los ultimos anos de los contratos reali-
zados en el sector de la construccion, que desde comienzos de la crisis
se ha reducido alrededor de un 55% (4,6 puntos porcentuales) a favor,
especialmente, de la agricultura (grafico 14 Anexo).

Ademas, si se tienen en cuenta estos datos en relacion con la demanda
de empleo en funcion de la anterior actividad econdmica, vemos que no
hay correlacion de los porcentajes en cada una de las actividades eco-
ndmicas, siendo los mas favorecidos en cuanto a contratacion el sector
servicios y la agricultura. Esto vuelve a mostrar una desincronizacion
entre la demanda de empleo y la contratacion que se produce.
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1. PROCESOS SELECTIVOS: TURNO LIBRE

Tomando los datos procedentes de fuentes del Ministerio de Ha-
cienda y Administraciones Publicas, asi como del resto de ministe-
rios, para los anos 2003-2013, se observa que hasta 2008 el nimero
de plazas reservadas a personas con discapacidad aumentaba anual-
mente, especialmente entre 2004 y 2007. Posteriormente, dicho nu-
mero sufrié un considerable descenso, reduciéndose en mas de un
90% en solo dos anos (2009-2010). Dicho descenso va de la mano
de la disminucion de la oferta de empleo publico total.

Por otro lado, en cuanto al cupo de reserva para personas con discapa-
cidad, si bien hasta 2009 se ha cumplido el cupo de reserva establecido
en el Estatuto Basico del Empleado Publico (EBEP), desde 2010 no se
ha alcanzado el 5% minimo establecido tras la publicacion del EBEP
en abril de 2007, modificado al 7% en agosto de 20I1. Solo en 2009 el
porcentaje supero ligeramente este cupo, con algo mas del 6% (gra-
fico lll.I). Para dar cumplimiento a lo dispuesto en el articulo 59 del
EBEP, cubriendo las plazas reservadas para personas con discapacidad
intelectual previstas en los reales decretos por los que se aprobaron
las ofertas de empleo publico para los anos 2009, 2010 y 2011, y por
Resolucidn de la Direccion General de la Funcion Puablica, de 14 de no-
viembre de 2011, se convocaron 54 plazas para la categoria Ayudante
de Gestion y Servicios Comunes (actividad principal Ordenanza) por
el sistema general de acceso libre, para ser cubiertas por personas que
acreditaran discapacidad intelectual.

El descenso de las plazas convocadas llevd aparejada una disminucion
en el numero de solicitudes presentadas. De 2009, ano en el que se
presentaron mas solicitudes,a 2010 el porcentaje de personas con dis-
capacidad presentadas descendié en mas de un 90%. Es destacable que a
pesar de que para 201 | se produjo un aumento en el numero de plazas
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convocadas, el numero de personas con discapacidad presentadas con-
tinud su descenso; eso si, menos pronunciado (grafico 111.2).

GBAFICU I1l1. EVOLUCION DE LA OFERTA DE EMPLEO
PUBLICO PARA PERSONAS CON DISCAPACIDAD
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Fuente: Informe sobre acceso de personas con discapacidad al empleo publico (cuerpos y escalas
de personal funcionario) en la Administracion General del Estado 2003-2013. Direccion General
de la Funcion Publica, 2015.
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GRAFICO 111.2. EVOLUCION DE LAS PERSONAS CON DISCAPACIDAD
PRESENTADAS A LOS PROCESOS DE SELECCION
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Fuente: Informe sobre acceso de personas con discapacidad al empleo publico (cuerpos y escalas
de personal funcionario) en la Administracion General del Estado 2003-2013. Direccion General
de la Funcién Publica, 2015.

Relacionando estos datos con los referentes a las solicitudes presentadas
para el conjunto de la oferta publica, se observa incluso una disminucidn
mayor en términos porcentuales para el ingreso libre, reduciéndose en
2010 en un 95,5% las solicitudes presentadas. Por tanto, el descenso de
las solicitudes no es algo especifico del colectivo de personas con disca-
pacidad y, por consiguiente, tiene que ver con causas coyunturales.

Por otra parte, desde 2003 hasta 2008 se observa que el numero de per-
sonas que superan los procesos selectivos va en aumento, al igual que el
porcentaje de plazas aprobadas respecto al total de convocadas; porcen-
taje que en ningun caso llegd al 100% y que alcanzd su mejor resultado
en 2009, cuando casi tres de cada cuatro plazas convocadas con reserva
de plaza para personas con discapacidad fueron cubiertas (grafico Ill.3).
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GRAFICO 111.3. EVOLUCION DE LAS PERSONAS CON DISCAPACIDAD
APROBADAS EN LOS PROCESOS SELECTIVOS Y PORCENTAJE DE PLAZAS
APROBADAS CON RESPECTO AL NUMERO DE CONVOCADAS
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Fuente: Informe sobre acceso de personas con discapacidad al empleo publico (cuerpos y escalas
de personal funcionario) en la Administracion General del Estado 2003-2013. Direccion General
de la Funcion Publica, 2015.
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Hay que senalar que en los ultimos dos anos de los que se tiene re-
ferencia, tanto el nimero de personas que superan las pruebas de ac-
ceso como el porcentaje de personas aprobadas respecto a las plazas
convocadas ha sufrido un considerable descenso, alcanzando minimos
historicos para el periodo analizado.

El hecho de que en ningin momento de la serie historica se hayan
alcanzado porcentajes superiores al 72% en relacion al numero de
aprobados frente al nUmero de plazas convocadas contrasta con el
porcentaje obtenido para el conjunto de la oferta de empleo publi-
co para el total del turno libre, con porcentajes muy proximos al
100%.A pesar de los esfuerzos por asegurar la participacion de las
personas con discapacidad en condiciones de igualdad con respec-
to al resto de candidatos, facilitando adaptaciones en tiempos y/o
medios en el desarrollo de las pruebas selectivas, de acuerdo con el
Real Decreto 2271/2004, de 3 de diciembre, por el que se regula el
acceso al empleo publico y la provision de puestos de trabajo de las
personas con discapacidad, estas adaptaciones parecen insuficientes
no solo para el acceso al proceso selectivo, sino también para cubrir
las plazas reservadas. Ello hace pensar que serian necesarias no solo
adaptaciones de tiempos y/o medios, sino adaptaciones referidas al
tipo de proceso selectivo para cubrir las plazas convocadas.

Si analizamos estos datos relacionados con el nimero de personas
con discapacidad presentadas a los procesos selectivos y el nUmero
de personas aprobadas en funcion del sexo, no puede apreciarse una
tendencia clara para la serie analizada, si bien es cierto que en los dos
ultimos anos estudiados parece existir una inclinacion favorable al
colectivo de los hombres: 55,3% y 51,8% de hombres presentados y
62,5% y 80% de hombres que han aprobado en los anos 201 | y 2012-
2013 respectivamente (grafico 15 Anexo).

En cuanto al reparto de las personas con discapacidad aprobadas en los

procesos selectivos en el periodo analizado, se observa que el 80% se
concentra en el subgrupo C2 (grafico l11.4).
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GRAFICO Ill.4. PORCENTAJE DE APROBADOS EN TURNO LIBRE
EN FUNCION DE LOS SUBGRUPOS (2003-2013)

Subgrupo A1 . L5

Subgrupo A2 - 12,01

Subgrupo C1 . 4

Subgrupo C2 80,01

Fuente: Informe sobre acceso de personas con discapacidad al empleo publico (cuerpos y escalas
de personal funcionario) en la Administracion General del Estado 2003-2013. Direccion General
de la Funcion Publica, 2015.
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2. PROCESOS SELECTIVOS: TURNO DE PROMOCION
INTERNA

En cuanto a la promocidon interna, también se puede apreciar que
los efectos de la crisis son evidentes, con un aumento anual de la
oferta convocada hasta 2007 incluido y un posterior descenso, prin-
cipalmente durante 2009 y 2010. No obstante, en relacion con el
conjunto de oferta de promocidn interna, se observa para 2009 un
aumento de la cuota de reserva de plazas respecto al conjunto de
plazas convocadas, alcanzando un 7,3% en 2012-201 3, porcentaje que
se mantiene en los dos anos posteriores y, por lo tanto, al contrario
de lo que ocurria en la oferta de turno libre, a partir de 2009 si se
puede afirmar que se cumple con el cupo reservado a personas con
discapacidad recogido en el articulo 59 del EBEP (grafico IlI.5).

En cuanto a las personas con discapacidad presentadas a los procesos
de promocidn interna, se observa que no hay una correlacion perfecta
entre estas Y el nimero de plazas convocadas. De hecho, el ano en el
que mas plazas se ofertaron, 2007, es también uno de los anos en los
que menos personas se presentaron (grafico 16 Anexo). No obstante,
si solo tomamos los ultimos anos de la serie historica (2008-2013), se
puede apreciar un continuo descenso en el numero de solicitudes pre-
sentadas, con un leve repunte en 2013.

Al igual que ocurria en la oferta por turno libre, este hecho no es
exclusivo del colectivo de personas con discapacidad, sino que afecta
al conjunto de solicitudes presentadas a promocion interna. Por lo
tanto, este dato debe hacernos pensar que existen otros factores que
afectan a la presentacion de solicitudes mas alla de la oferta publicada,
y que deben de estar relacionados con factores coyunturales debido

s Ve |




LIBRO BLANCO SOBRE ACCESO E INCLUSION EN EL EMPLEO PUBLICO DE LAS PERSONAS CON DISCAPACIDAD

al contexto econdmico o bien a una percepcion del conjunto de la
poblacion sobre la dificultad para conseguir una plaza en la Adminis-
tracion Publica.

GRAFICO 111.5. EVOLUCION DE LA OFERTA DE PROMOCION
INTERNA PARA PERSONAS CON DISCAPACIDAD

Plazas reservadas

245 232

219

187 198

139

7 %
32

2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 20Mm 2012 2013

% de reserva respecto
al total de la oferta

7 7 ;1% 13

Fuente: Informe sobre acceso de personas con discapacidad al empleo publico (cuerpos y escalas
de personal funcionario) en la Administracion General del Estado 2003-2013. Direccion General
de la Funcion Publica, 2015.
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En cuanto a las plazas aprobadas, se observa un ascenso constante, salvo
por el dato de 2007, para el periodo 2003-2008, y tras este, un descenso
de casi el 80% en tres anos (grafico lll.6). Es importante senalar que en
solo un ano de la serie historica analizada se rebasé el numero de per-
sonas con discapacidad que aprobaron por encima del nimero de plazas
convocadas. Este hecho contrasta con el alto porcentaje, muy proximo
al 100%, que se da para el total de aprobados en relacion con las plazas
convocadas de cada convocatoria.

GRAFICO 111.6. EVOLUCION DE LAS PERSONAS CON DISCAPACIDAD APROBADAS
EN LOS PROCESOS DE PROMOCION INTERNA Y DEL PORCENTAJE DE
PLAZAS APROBADAS CON RESPECTO AL NUMERO DE CONVOCADAS

Personas con discapacidad

m

&z

2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 201 2012 2013

% de plazas aprobadas respecto a las convocadas

1021

=
o
w

60,4

Fuente: Informe sobre acceso de personas con discapacidad al empleo publico (cuerpos y escalas
de personal funcionario) en la Administracion General del Estado 2003-2013. Direccion General
de la Funcion Publica, 2015.
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Si analizamos estos datos relacionados con el nimero de personas con
discapacidad presentadas a los procesos de promocidn interna,asi como
el niumero de personas aprobadas en funcion del sexo, se observa para
la serie analizada una tendencia, salvo en momentos puntuales (2007,
2008 y 2012-2013), favorable a las mujeres. En estos ahos los hombres
representan el 50,5, el 50 y el 53,3% en la presentacion a los procesos,

y el 60,5, el 54,1 y el 53,3% en lo que respecta a los aprobados (grafico
| 7 Anexo).

En cuanto al reparto de las personas aprobadas en la serie estudiada
(2003-2011) en funcidén de los subgrupos, la mayoria corresponde al
subgrupo CI, seguido de cerca por el subgrupo C2, siendo, por tanto,
el porcentaje correspondiente al grupo C superior al 80% (grafico 1l1.7).

GRAFICO I1L.7. PORCENTAJE DE APROBADOS EN PROMOCION
INTERNA EN FUNCION DE LOS SUBGRUPOS (2003-2013)

Subgrupo A1 A

Subgrupo A2 _ 125

Subgrupo C2 32,1

Fuente: Informe sobre acceso de personas con discapacidad al empleo publico (cuerpos y escalas
de personal funcionario) en la Administracion General del Estado 2003-2013. Direccion General
de la Funcién Publica, 2015.
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3. ACCESO Y PROMOCION DE LAS PERSONAS CON
DISCAPACIDAD EN EL EMPLEO PUBLICO

Como elemento complementario de los datos globales manejados, en
las diferentes memorias “sobre gestion, practicas y adaptaciones para
personas con discapacidad en los procesos gestionados por el Instituto
Nacional de Administracion Publica (INAP)” se ponen de relieve una
serie de datos e informaciones especialmente relevantes.

Con caracter previo al analisis de los contenidos indicados, es nece-
sario advertir que los resultados recogidos en las memorias del INAP
no reflejan todos los ambitos de la Administracion Publica y, por tanto,
no contemplan toda la realidad de las personas con discapacidad en la
funcion publica.

El INAP gestiona los procesos selectivos relativos a todos los cuerpos y
escalas adscritos al Ministerio de Hacienda y Administraciones Publicas,
prestando el necesario apoyo técnico y logistico a los tribunales desig-
nados en la orden ministerial de convocatoria, y a la Comision Perma-
nente de Seleccion (CPS), adscrita al INAP. Asimismo, organiza y dirige
los cursos selectivos para los subgrupos Al y A2.Teniendo como refe-
rencia este ambito de actuacidn, se pueden exponer una serie de datos.

En el ano 2009, el porcentaje de plazas del cupo de reserva para per-
sonas con discapacidad que ha gestionado la CPS ha representado el
84,8% de las plazas totales reservadas para dicho cupo en la Adminis-
tracion General del Estado (siendo del 55,3% para el Cuerpo General
Auxiliar). Se presentaron en ese ano 3.200 aspirantes (un |13% mas que
en la convocatoria de 2008). De la memoria de 2009, donde se recogen
datos de los anos 2007-2009, se pueden subrayar varias cuestiones:

85 T5%
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a Un incremento de las plazas para personas con discapacidad hasta
2008, ano en que comienzan a disminuir todas las plazas convocadas.

a Un incremento progresivo del porcentaje de aprobados en las plazas
para personas con discapacidad, tanto en ingreso libre como en pro-
mocion interna.

a Existe un porcentaje muy inferior de aprobados en las pruebas de
promocion interna respecto de las de ingreso libre.

En el ano 2010, el porcentaje de plazas reservadas para ser cubiertas
por personas con discapacidad gestionadas por la CPS ha representado
el 18,8% de las plazas totales reservadas para dicho cupo en la Admi-
nistracion General del Estado (se puede comprobar el descenso que se
produce respecto de la situacion planteada en 2009). En este sentido,
cabe destacar el importante volumen de plazas convocadas en este
cupo en el proceso selectivo para el acceso al Cuerpo General Auxi-
liar de la Administracion del Estado en el turno de promocidn interna
(18 plazas). Esto representa el 54,5% de las plazas de todo el cupo de
reserva para personas con discapacidad en los cuerpos gestionados
por la CPS. De estas |18 plazas, se reservaron especificamente |3 para
personas que acreditasen una discapacidad intelectual. Las plazas no cu-
biertas del cupo de reserva para personas con discapacidad intelectual
se acumularon al cupo general para personas con discapacidad. En este
cupo de reserva para personas con discapacidad se presentaron 514
personas, de las que aprobaron 47 (26 mujeres y 21 hombres).

Con estos datos queda patente la disminucion de las plazas totales
que se produce respecto de los numeros alcanzados en 2009. Asi, las
plazas gestionadas por la CPS alcanzan el nimero de 148 en 2009,
pasando a 20 en 2010. Por lo que se refiere a las plazas de cuerpos y
escalas Al, en 2009 son 14 y pasan a 5 en 2010. Es patente, por tanto,
la disminucion producida, superando incluso a la que se produce en
la promocion general. Los motivos de esta disminucion generalizada
de plazas son perfectamente identificables en un marco de restriccion
del gasto publico, aunque cuestion diferente es si la disminucion de
plazas para las personas con discapacidad ha sido aln mas intensa que
en la convocatoria general, lo que no vendria justificado por los moti-
vos indicados.En el ano 201 1, el porcentaje de plazas gestionadas por

66



LIBRO BLANCO SOBRE ACCESO E INCLUSION EN EL EMPLEO PUBLICO DE LAS PERSONAS CON DISCAPACIDAD

la CPS reservadas para ser cubiertas por personas con discapacidad
ha representado el 16,3% de las plazas totales reservadas para dicho
cupo en el Real Decreto 26/201 1, de 28 de febrero. El porcentaje de
plazas del cupo de reserva para personas con discapacidad ha repre-
sentado el 50% de las totales reservadas para dicho cupo en el ambi-
to del personal funcionario de la Administracion General del Estado,
tanto en ingreso libre como en promocidn interna. En este ano se han
presentado 636 aspirantes para un total de 32 plazas.

En los anos 2012-2013, el porcentaje de plazas gestionadas por la CPS
reservadas para ser cubiertas por personas con discapacidad ha repre-
sentado el 52,9% de las plazas totales previstas en los Reales Decretos
1694/2012 y 218/2013. El porcentaje de plazas del cupo de reserva
para personas con discapacidad ha representado el 56,6% de las totales
reservadas para dicho cupo en el ambito del personal funcionario de
la Administracion General del Estado, tanto en ingreso libre como en
promocion interna. De las 56 plazas de reserva, |16 eran para personas
con discapacidad intelectual. Ese ano se cubrieron el 107,5% de las pla-
zas convocadas para discapacidad general y el 6,2% de las destinadas a
personas con discapacidad intelectual. Dicho porcentaje se explica por-
que la normativa prevé que si alguno de los aspirantes con discapacidad
que se haya presentado por el cupo de reserva supera los ejercicios
correspondientes, pero no obtiene plaza y su puntuacion es superior
a la obtenida por otros aspirantes del sistema de acceso general, se le
incluira por su orden de puntuacion en el sistema de acceso general
(base 5.6 de las bases especificas de la Orden HAP/1580/2013 y articulo
3.2, parrafo primero, del Real Decreto 2271/2004, de 3 de diciembre,
por el que se regula el acceso al empleo publico de las personas con
discapacidad). De esta manera, la reserva para discapacidad general fue
de 40 plazas, pero superaron el proceso 43 personas.

En cualquier caso, y a la luz de estos datos, se pueden extraer algunas
conclusiones:

a Se produce una rebaja significativa del porcentaje de plazas del cupo
de reserva para personas con discapacidad que ha gestionado la CPS

desde el ano 2008 hasta 2011.
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a Se produce una caida de los aspirantes presentados a las diferentes
plazas reservadas.

a Existe un mayor éxito entre la convocatoria libre respecto de la pro-
mocion interna.

Finalmente, hay que aludir a las personas con discapacidad intelectual,
en el sentido de que los datos que constan en las memorias del INAP
son poco clarificadores. De hecho, es a partir del ano 2009 cuando
tenemos referencias a estas plazas. Se produce una disminucion de pla-
zas gestionadas por el INAP entre 2009 y 2010. En concreto, en el ano
2009 la CPS gestiona 100 plazas ofertadas para aquellas personas que
acreditaran una discapacidad intelectual sobre un total de 2.920 plazas
de la oferta gestionada ese ano,y en 2010 esta reserva pasa a ser de |3
plazas para personas con discapacidad intelectual sobre un total de 395
plazas ofertadas. Esta reduccion de plazas se enmarca en la disminucion
generalizada de vacantes ofrecidas en las ofertas de empleo publico en
el actual marco restrictivo economico.
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4. CRITERIOS DE ADAPTACION DE TIEMPO Y MEDIOS:
EL PRINCIPIO DE IGUALDAD

Otra de las cuestiones tratadas e incorporadas en las memorias del
INAP se refiere a los criterios para la adaptacion de los medios y los
tiempos en la seleccion para personas con discapacidad. Estos crite-
rios son de vital importancia en relacion con los principios de igualdad
de oportunidades, no discriminacion, accesibilidad universal y compen-
sacion de desventajas. En este sentido, y partiendo de la regulacion
establecida por el articulo 59.2 del EBEP las Administraciones Publi-
cas adoptaran las medidas precisas para establecer las adaptaciones y
ajustes razonables de tiempos y medios en el proceso selectivo. Asi, y
en cuanto a las adaptaciones de medios se refiere, cabe distinguir entre
cuatro tipos de discapacidad:

Aquellos que precisan adaptaciones por discapacidad visual.
Aquellos que precisan adaptaciones por discapacidad auditiva.
Aquellos que precisan adaptaciones por barreras fisicas.

Aquellos que precisan facilidades solo si es necesario durante el tiempo
de examen.

Por lo que se refiere a las adaptaciones de tiempo, vienen a concretar-
se en la concesion de tiempo adicional para la realizacion de los ejer-
cicios correspondientes a las pruebas selectivas en las que participen
personas con discapacidad, extendiéndose, en su caso, a los cursos de
formacion o los periodos de practicas. Esta adaptacion vendra estable-
cida en la propia convocatoria y los interesados tendran que realizar la
correspondiente peticion, incluyendo las necesidades especificas que se
requieren con la aportacion de un dictamen médico. La adaptacion de
tiempo no se otorgara de forma automatica, sino en aquellos casos en
que la discapacidad guarde relacion directa con la prueba realizada.
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Se echa en falta conocer algunos datos generales sobre el numero y
contenido de las peticiones, asi como las respuestas de los 6rganos de
seleccidn (porcentajes de respuestas positivas y negativas). Los tribuna-
les del érgano convocante se guardan la facultad de conceder o no las
adaptaciones solicitadas por las personas con discapacidad motivadas
en un informe emitido por el 6rgano competente en la materia. Dicho
informe se acompana en el momento de presentar la solicitud, lo que
conlleva que algunas personas con discapacidad se sientan en desigual-
dad con respecto al resto de los ciudadanos en el desarrollo de los
procesos selectivos.

Es necesario, asimismo, hacer referencia a diversos aspectos que pue-
den tener una incidencia importante a medio y largo plazo en el cambio
de percepcion de la discapacidad en la funcion publica. Nos referimos,
por una parte, a que desde la convocatoria de la oferta publica de em-
pleo de 2008 se han incorporado a los temarios las cuestiones relativas
a la discapacidad y la dependencia, tanto para los funcionarios de nue-
vo ingreso como para los de promocion a cuerpos o escalas de nivel
superior. Por otra parte, los planes interadministrativos de formacion
dirigidos a todos los empleados publicos de todas las Administraciones
Publicas ya cuentan con una oferta de actividades formativas que versan
sobre discapacidad.

En cualquier caso, muchas de las referencias recogidas en las memorias
del INAP sobre adaptacion en tiempo y medios de las pruebas selecti-
vas de las personas con discapacidad han sido tratadas normativamente
desde el ano 2008 hasta la presente fecha.
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1- Normariva peL Estano

1- Normativa AutonGMica

1- TRATADOS Y TEXTOS INTERNACIONALES

1. CONSTITUCION A 1.TEXTO REFUNDIDO A 1.ESTATUTO A 1. REAL DECRETO A 2. ESTATUTOS DE
GRASE || R || L, ||| o
A Art. 14 principio de LAS PERSONAS CON PUBLICO PROVISION PUEsTOs || 4 Recosen
igualdad. declaraciones de
DISCAPACIDAD Y SU . TRABAJO PERSONA
A Art. 49: mandatos a A Art. 59: reserva derechos en las
po deres pablicos INCLUSION SOCIAL de un cupo, no CON DISCAPACIDAD que reconocen el
integracién persona A Art.1: derechoala inferior al 77 de A Art. 3.1: principios estatus juridico de
con discapacidad igualdad de oportunidades las vacantes, para de igualdad de las personas con
At 53.3: eficaci ) d y de trato, ejercicio real y personas con oportunidades, no discapacidad.
A los ori s ericacia de efectivo de derechos por discapacidad. discriminacion, A Derechoala
CE Principios rectores parte de las persona con | | 4 Disposicién accesibilidad igualdad de
o - discapacidad, autonomia adicional primera: universaly oportunidades
A Art. 10: intepretacion personal, accesibilidad extiende la ' compensacion de Princinio d :
de derechos conforme universal, acceso al aplicacion del desventajas a d'r IO
atratados. empleo, inclusidn en articulo 59 a A Art.3: convocatorias LR
A Art.9.2: remocion la comunidad y vida las entidades ordinarias con A Principio de la
de obstéculos para independiente. del sector reserva de plazas accesibilidad
la igualdad real y A Art. 3: principios, publico estatal, para persona con universal.
efectiva. interpretacion conforme a autonomico y discapacidad
A Arts.130.1y 149.1.1: la Convencion de la ONU. local.
igualdad de derechos | [ A Art.7: empleo persona con
e todos los espaiioles. i i

T

2. NORMATIVA CC. AA. ?6.N %ﬂﬁlg%léﬁkﬂcltigg LA %E CI;\EZRTEC%UURSUPEA EUIIEQ%TPI}EAAT EESI%RATEGIA 4. NORMAS SECTORIALES
A Lostilay LeGn: Loy 1 |0 LA PERSONA CON | | FUNDAMENTALES ESPANOLA 2012-2020; | | * hﬁ‘ﬂ;l]ﬁggde
de Oportunidades DISCAPACIDAD A Art. 26: integracion PLAN DE ACCION oportunidades,
Bara las Personas con | [ A Art. 1: goce pleno de personas con < no discriminacion
iscapacidad. y en condiciones discapacidad. ESPANIUL'ZIIHI;-ZIHB y accesibilidad
A Valencia: Ley 11/2003 de igualdad de A Principios universal de las
sobre el Estatuto de todos los derechos inspiradores e personas con
las Personas con humanos y libertades innovadores: discapacidad.
Discapacidad. fundamentales por responsahilidad | | 5 | ey 49/2007, régimen
A Castilla-La Mancha: foussllaspersona piblica, economia de infracciones
Ley 712014, de garantia | | COM discapacidad. tle la discapacidad, y sanciones en
de los derechos de A Art. 3: principios sensibilizacidn, materia de igualdad
las personas con generales. Imaginacion y de oportunidades,
discapacidad. A Art. 27: derecho al pEaiy e no discriminacion
trabajo de la persona y accesibilidad
con discapacidad universal de las
personas con
discapacidad.
A RDL 3/2011, texto
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1. NorMmATIVA DEL ESTADO

1.1. LA ConsTiTuciON DE 1978

De acuerdo con la Constitucion espanola (CE), las personas con discapa-
cidad son, por una parte, titulares de los mismos derechos fundamentales
reconocidos a todas las personas y, por otra, se les reconoce una pro-
teccion especifica en el articulo 494 un precepto incluido dentro de los
principios rectores de la politica social y econdmica del capitulo Il del
titulo | de la CE de 1978.

La norma, que adopta el modelo médico o rehabilitador en el tratamien-
to de la discapacidad®, establece que “los poderes publicos realizaran una
politica de prevision, tratamiento, rehabilitacion e integracion de los dis-
minuidos fisicos, sensoriales y psiquicos, a los que prestaran la atencion
especializada que requieran y los ampararan especialmente para el disfru-
te de los derechos que este titulo otorga a todos los ciudadanos”.

De acuerdo con el apartado 3 del articulo 53, el reconocimiento, el res-
peto y la proteccidn de este principio rector “informara la legislacion
positiva, la practica judicial y la actuacion de los poderes publicos”, y
solo podra ser alegado ante la jurisdiccion ordinaria de acuerdo con lo
que dispongan las leyes que lo desarrollen®.

4 Véase Lorez GUERRA, L., “Personas con discapacidad, derechos fundamentales e igualdad en el
marco de la Administracion de Justicia”, La administracién de justicia y las personas con discapacidad,
Escuela Libre Editorial, Madrid, 2000, pags. 33 y ss.

5 Véase Palacios Rizzo, A., El modelo social de discapacidad: origenes, caracterizacion y plasmacién
en la Convencion Internacional sobre los derechos de las personas con discapacidad, CERMI, Madrid,
2008.

6 Sobre la fuerza normativa de los principios rectores y su tutela constitucional, véase Garcia de
Enterria, E., La Constitucién como norma y el Tribunal Constitucional, Civitas, Madrid, 1984, pag. 69.
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El articulo 49 CE no reconoce directamente derechos, como si hacen
otros preceptos del mismo capitulo (articulos 43, 43, 45 o 47), limitan-
dose a dirigir unos mandatos abiertos a los poderes publicos’. Ahora
bien, el precepto ha tenido consecuencias juridicas que han ido mucho
mas alla de su aparente caracter programatico, como se desprende del
contenido de la legislacion que lo ha desarrollado (LISMI, LIONDAU,
Ley de Dependencia y texto refundido de la Ley General de Derechos
de las Personas con Discapacidad y de su Inclusidn Social).

En el Estado social y democratico de derecho que consagra nuestra CE
(articulo 1.1), el articulo 9.2 obliga a los poderes publicos a “promover
las condiciones para que la libertad y la igualdad del individuo y de los
grupos en que se integra sean reales y efectivas, remover los obstaculos
que impidan o dificulten su plenitud y facilitar la participacion de todos
los ciudadanos en la vida politica, economica, cultural y social”.

Los articulos 139.1 y 149.1.1.7 consagran “los mismos derechos y obli-
gaciones en cualquier parte del territorio del Estado” y la “igualdad de
todos los espanoles en el ejercicio de los derechos y en el cumplimien-
to de los deberes constitucionales”, como principios constitucionales
garantes de las condiciones de igualdad en el acceso a los derechos y
asuncion de obligaciones por parte de toda la ciudadania.Pero el arti-
culo 49 CE, al igual que los derechos sociales del capitulo Il del titulo
| de la Constitucion, carecen de un nucleo o “contenido esencial”, del
que si disponen los “derechos fundamentales” del capitulo Il. Por ello, el
legislador dispone en relacion con ellos de una importante libertad de
configuracion.

Pues bien, la primera norma que desarroll6 el articulo 49 CE fue la Ley
13/1982, de 7 de abril, de Integracion Social de Personas con Discapaci-
dad (LISMI), que contempld importantes medidas prestacionales desde
un planteamiento de atencion principal a las circunstancias personales,
por lo que cabe insertarla, al igual que el articulo 49 CE, en el modelo

7 Rodriguez-Pifero Bravo-Ferrer, M., “Articulo 49”, en Casas Baamonde, M. E. y Rodriguez-
Pinero Bravo-Ferrer, M. (dirs.), Comentarios a la Constitucion Espafiola. XXX Aniversario, La Ley,

Madrid, 2009, pag. 1119.
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médico® que considera la discapacidad como un problema de la perso-
na, causado directamente por una enfermedad, accidente o condicion
de su salud, que requiere asistencia médica y rehabilitadora, en forma de
un tratamiento individualizado prestado por profesionales.

La aprobacion de la Ley 51/2003, de 2 de diciembre, de igualdad de
oportunidades, no discriminacion y accesibilidad universal de las per-
sonas con discapacidad (LIONDAU), supuso un salto cualitativo en el
nivel de proteccion de las personas con discapacidad, al adoptar decidi-
damente el modelo social, como refleja con claridad desde su articulo I:

Esta ley tiene por objeto establecer medidas para garantizar y hacer
efectivo el derecho a la igualdad de oportunidades de las personas con
discapacidad, conforme a los articulos 9.2, 10, 14y 49 de la Constitucion.

A estos efectos, se entiende por igualdad de oportunidades la ausencia de
discriminacion, directa o indirecta, que tenga su causa en una discapaci-
dad, asi como la adopcion de medidas de accion positiva orientadas a evi-
tar o compensar las desventajas de una persona con discapacidad para
participar plenamente en la vida politica, econdmica, cultural y social.

Ya la Sentencia del Tribunal Constitucional 269/1994, de 3 de octubre’,
habia conectado el articulo 49 CE con el articulo 14, que impide la
adopcion de tratamientos globalmente entorpecedores de la igualdad
de trato o de oportunidades de ciertos grupos de sujetos, con el man-
dato contenido en el articulo 9.2 CE para la adopcion de medidas equi-
paradoras de situaciones sociales de desventaja, en consonancia con el
caracter social y democratico del Estado (articulo |.1 CE).

Como ha senalado el Tribunal Constitucional, los principios rectores de
la politica social y econdmica carecen de las notas de aplicabilidad y jus-
ticiabilidad inmediatas que caracterizan a los derechos constitucionales,

8 Véase De Lorenzo Garcia, R., “Las personas con discapacidad en la Constitucion espafnola y en
el constitucionalismo comparado”, Tratado sobre discapacidad, Aranzadi, Pamplona, 2007, pags.
511 y ss.

9F 4.
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aunque tienen, sin duda,“el valor constitucional expresado respecto de
todos los poderes publicos, también en este caso sin distincion, orien-

tando sus respectivas actuaciones”'’,

Por lo tanto, estos principios rectores se proyectan también con el al-
cance senalado sobre las competencias normativas de las Comunidades
Autonomas, porque van dirigidos a todos los poderes publicos sin ex-
cepcion, con el alcance y eficacia que les otorga el art. 53.3 CE.

1.2. ReaL DecreTo LeaisLaTivo 1/2013, DE 29 DE NOVIEMBRE,
POR EL QUE SE APRUEBA EL TEXTO REFUNDIDO DE LA
LEY GENERAL DE DERECHOS DE LAS PERSONAS CON
DISCAPACIDAD Y DE SU INCLUSION SOCIAL

El Real Decreto Legislativo 1/2013, de 29 de noviembre, por el que se
aprueba el texto refundido de la Ley General de Derechos de las Per-
sonas con Discapacidad y de su Inclusidn Social, se aprobd en aplicacion
de lo previsto en la disposicion final segunda de la Ley 26/201 1,de | de
agosto, de adaptacion normativa a la Convencion Internacional sobre
los Derechos de las Personas con Discapacidad, en la redaccion dada
por la disposicion final quinta de la Ley 12/2012, de 26 de diciembre,
de medidas urgentes de liberalizacion del comercio y de determinados
servicios.

La norma refunde, regulariza, aclara y armoniza lo establecido por la
Ley 13/1982, de 7 de abril, de Integracion Social de las Personas con
Discapacidad; la Ley 51/2003, de 2 de diciembre, de igualdad de opor-
tunidades, no discriminacion y accesibilidad universal de las personas
con discapacidad, y la Ley 49/2007, de 26 de diciembre, por la que se
establece el régimen de infracciones y sanciones en materia de igualdad
de oportunidades, no discriminacion y accesibilidad universal de las per-
sonas con discapacidad.

10 STC 247/2007, de 12 de diciembre, FJ 13.b).
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En su contenido, el Real Decreto Legislativo 1/2013 esta muy influencia-
do por la Convencion Internacional sobre los Derechos de las Personas
con Discapacidad, en especial en la consagracion en su articulo 3 de los
principios que informan la ley (el respeto de la dignidad inherente, la
autonomia individual, incluida la libertad de tomar las propias decisio-
nes, Yy la independencia de las personas; la vida independiente, la no dis-
criminacion, el respeto por la diferencia y la aceptacion de las personas
con discapacidad como parte de la diversidad y la condicion humanas, la
igualdad de oportunidades, la igualdad entre mujeres y hombres, la nor-
malizacion, la accesibilidad universal, el diseno universal o diseno para
todas las personas, la participacion e inclusion plenas y efectivas en la
sociedad, el didlogo civil, el respeto al desarrollo de la personalidad de
las personas con discapacidad, y, en especial, de las ninas y los ninos con
discapacidad y de su derecho a preservar su identidad, y la transversali-
dad de las politicas en materia de discapacidad) y en el reconocimiento
expreso de que el ejercicio de los derechos de las personas con disca-
pacidad se realizara de acuerdo con el principio de libertad en la toma
de decisiones.

De acuerdo con su articulo |, su objeto es garantizar el derecho a la
igualdad de oportunidades y de trato, asi como el ejercicio real y efecti-
vo de derechos por parte de las personas con discapacidad en igualdad
de condiciones respecto del resto de ciudadanos y ciudadanas, a través
de la promocion de la autonomia personal, de la accesibilidad universal,
del acceso al empleo, de la inclusion en la comunidad y la vida indepen-
diente y de la erradicacion de toda forma de discriminacion, conforme
a los articulos 9.2, 10, 14 y 49 de la Constitucion espanola y a la Con-
vencion Internacional sobre los Derechos de las Personas con Discapa-
cidad y los tratados y acuerdos internacionales ratificados por Espana,
y establecer el régimen de infracciones y sanciones que garantizan las
condiciones basicas en materia de igualdad de oportunidades, no dis-
criminacion y accesibilidad universal de las personas con discapacidad.

El articulo 7 establece que las Administraciones Publicas protegeran de
manera especialmente intensa los derechos de las personas con discapa-
cidad en materia de empleo, entre otros ambitos, y se fija el objetivo de
que las empresas publicas y privadas que empleen a 50 o mas trabajadores

/8
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estaran obligadas a que el 2% sean trabajadores con discapacidad, porcen-
taje que ya aparecia en la LISMI. En este grupo de trabajadores estan inclui-
dos aquellos que se encuentren en cada momento prestando servicios en
las empresas, en virtud de los contratos de puesta a disposicion que hayan
celebrado con empresas de trabajo temporal.

Por otra parte, en su articulo 37 se establece que el acceso al empleo
publico se regira por lo recogido en la normativa reguladora de la mate-
ria, especificando en el articulo 42 que en las ofertas de empleo publico
se reservara un cupo para ser cubierto por personas con discapacidad,
en los términos establecidos en la normativa reguladora de la materia.

1.3. Ley 7/2007, oe 12 DE ABRIL, DEL EstaTuTo BAsico
DEL EmMPLEADO PUBLICO

Ya aprobada la Convencion de la ONU sobre los Derechos de las Per-
sonas con Discapacidad, cuyo articulo 27 establece que los Estados
partes salvaguardaran y promoveran el ejercicio del derecho al trabajo,
incluso para las personas que adquieran una discapacidad durante el
empleo, adoptando medidas pertinentes, incluida la promulgacién de
legislacion —entre ellas:“g) Emplear a personas con discapacidad en el
sector publico”—, el proceso normativo estatal de impulso del acceso
a la funcion publica de las personas con discapacidad alcanzé un im-
portante hito con la promulgacidn de la Ley 7/2007, de 12 de abril, del
Estatuto Basico del Empleado Publico (EBEP).

Su articulo 59 reserva un cupo, no inferior al 5% de las vacantes, para
personas con discapacidad, y remite a las distintas Administraciones Pu-
blicas para las adaptaciones que requieran aquellas respecto de los pro-
cesos selectivos y las adecuaciones necesarias de los puestos de trabajo.

La Ley 26/2011,de | de agosto, de Adaptacion Normativa a la Conven-
cion Internacional sobre los Derechos de las Personas con Discapaci-
dad, modifico el articulo 59 del EBEP para elevar el porcentaje de reser-
va al 7%, en linea con lo que ya habian establecido las ultimas ofertas de

T e
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empleo publico aprobadas por los Reales Decretos 248/2009, de 27 de
febrero; 406/2010, de 31 de marzo y 264/201 |, de 28 de febrero. Tam-
bién cred, por vez primera con rango legal, una cuota especifica para
personas con discapacidad intelectual.

La reserva de plazas a las personas con discapacidad ha sido la principal
medida adoptada por el legislador estatal y autonomico para favorecer
el acceso de este colectivo al empleo publico, y el Estatuto no vino sino
a recoger esta tradicion, extendiendo por su caracter basico su regula-
cion a todas las Administraciones Publicas.

La disposicion adicional primera del EBEP extiende la aplicacion del
articulo 59 a “las entidades del sector publico estatal, autonémico y
local que no estén incluidas en el articulo 2 del presente Estatuto y que
estén definidas asi en su normativa especifica”. La reserva de vacantes
en las ofertas de empleo publico sera, pues, también de aplicacion a es-
tas entidades, cualquiera que sea la dimension de su plantilla, no siendo
de aplicacion en este caso la limitacidon de 50 o mas trabajadores que
recoge la LISMI'",

1.4. ReaL Decreto 2271/2004, DE 3 DE DICIEMBRE, POR EL QUE
SE REGULA EL ACCESO AL EMPLEO PUBLICO Y LA PROVISION DE
PUESTOS DE TRABAJO DE LAS PERSONAS CON DISCAPACIDAD

La Directiva 2000/78/CE del Consejo, de 27 de diciembre de 2000, re-
lativa al establecimiento de un marco general para la igualdad de trato
en el empleo y la ocupacion, obligaba a que las legislaciones nacionales
prohibiesen la discriminacién en el empleo por varios motivos, entre
los que se incluia la discapacidad; que promoviesen medidas positivas
de igualdad de oportunidades y la adopcidn de ajustes razonables que
removiesen las barreras u obstaculos en el acceso al empleo y en las

Il Martinez Hernandez, A. ., “El acceso al empleo publico de las personas con discapacidad en
las Administraciones Publicas autondmicas. Un diagndstico normativo”, en El empleo publico y
las personas con discapacidad, CERMI, Madrid, 2009, pag. 113.
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condiciones de trabajo en todo tipo de ocupacion, incluida la integrada
en la Administracion Publica.

Sin duda alguna, la incorporacion de la Directiva 2000/78 al Derecho
espanol, que se llevd a cabo tanto por la Ley 62/2003, de 30 de di-
ciembre, como principalmente por medio de la Ley 53/2003, de 10 de
diciembre, sobre Empleo Publico de Discapacitados, marcara un punto
de inflexion clave en la materia. La norma se aprobd simultaneamente
a la importante Ley 51/2003, de 2 de diciembre, de igualdad de opor-
tunidades, no discriminacion y accesibilidad universal de las personas
con discapacidad (LIONDAU), que establecio medidas para garantizar
y hacer efectivo el derecho a la igualdad de oportunidades de las per-
sonas con discapacidad, conforme a los articulos 9.2, 10, 14 y 49 de la
Constitucion.

En el ambito estatal, la Ley 53/2003, de 10 de diciembre, se desarro-
lI6 por el Real Decreto 2271/2004, de 3 de diciembre, por el que se
regula el acceso al empleo publico y la provision de puestos de tra-
bajo de las personas con discapacidad, de aplicacion, segun su articulo
|.2, a los procedimientos de acceso al empleo publico y provision de
puestos de trabajo del personal al que se refiere el articulo |.1 de la
Ley 30/1984, de 2 de agosto. La norma se inspira, segun el apartado
3 de dicho articulo I, en los principios de igualdad de oportunidades,
no discriminacion, accesibilidad universal y compensacion de desven-
tajas.El régimen de las convocatorias ordinarias con reserva de plazas
para personas con discapacidad viene determinado en el articulo 3
del citado real decreto. Dispone este precepto, en su apartado |, que
el Ministerio de Administraciones Publicas realizara la distribucion de
la reserva de plazas dando preferencia y mayor cupo de reserva a las
vacantes en cuerpos, escalas o categorias cuyos integrantes normal-
mente desempenen actividades compatibles en mayor medida con la
posible existencia de una discapacidad. Una vez determinada dicha
distribucion, el nimero de plazas reservadas quedara recogido en la
correspondiente convocatoria.

En el apartado 2 de este mismo articulo 3 se senala que, con el fin de
avanzar en el propdsito de conseguir la igualdad de oportunidades, en
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el supuesto de que alguno de los aspirantes con discapacidad que se
haya presentado por el cupo de reserva de personas con discapacidad
superase los ejercicios correspondientes, pero no obtuviera plaza y su
puntuacion fuera superior a la obtenida por otros aspirantes del siste-
ma de acceso general, sera incluido por su orden de puntuacién en el
sistema de acceso general.

De lo senalado se desprende que el proceso selectivo ha de ser
diferenciado para los dos grupos (aspirantes con discapacidad o sin
ella), puesto que se prevé que si un aspirante con discapacidad no
obtiene plaza sea integrado en el grupo de aspirantes sin discapa-
cidad si tuviera mejor nota que alguno de estos. Es decir, el haber
optado por el grupo de discapacidad no puede devenir en perjuicio
del aspirante con esta circunstancia, integrandose en la lista general.
Naturalmente, esta prevision seria superflua si todos los aspirantes
fueran sometidos a las mismas pruebas y ordenados en una Unica
lista de aprobados.

Por el contrario, se prevé que si las plazas reservadas y que han sido
cubiertas por las personas con discapacidad no alcanzaran la tasa del
3% de las plazas convocadas, las plazas no cubiertas se acumularan al
cupo del 5% de la oferta siguiente, con un limite maximo del 10%. Es
decir, que en estas circunstancias no acceden al turno ordinario, sino
que se reservan y acumulan a la oferta siguiente para los aspirantes con
discapacidad, lo que entra en contradiccidon también con la existencia
de una lista Unica.

Finalmente, de forma tajante, el apartado 3 del articulo 3 dispone
que “las pruebas selectivas tendran idéntico contenido para todos
los aspirantes, independientemente del turno por el que se opte,
sin perjuicio de las adaptaciones previstas en el art. 8. Durante el
procedimiento selectivo se dara un tratamiento diferenciado a los
dos turnos, en lo que se refiere a las relaciones de admitidos, los lla-
mamientos a los ejercicios y la relacion de aprobados. No obstante,
al finalizar el proceso, se elaborara una relacion unica en la que se
incluiran todos los candidatos que hayan superado todas las pruebas
selectivas, ordenados por la puntuacion total obtenida, con indepen-
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dencia del turno por el que hayan participado. Dicha relacion sera la
determinante para la peticion y la adjudicacion de destinos, excepto
lo previsto en el art. 9.

La Sentencia del Tribunal Supremo de 19 de mayo de 2006'? destaca que
esta legislacion tiende a favorecer mediante una discriminacion positiva
a los ciudadanos con discapacidad, y por eso se produce la reserva de
un porcentaje de plazas para estos, lo que supone ya un favorecimiento
importante, ya que quienes superen las pruebas selectivas tendran de-
recho a ocupar las plazas a ellos reservadas, aunque otros opositores
no propuestos hayan sacado mejor calificacion que aquellos. Pues bien,
“admitiendo que la proteccion de quienes padezcan algun tipo de disca-
pacidad pueda dar lugar a medidas que con naturaleza de discriminacion
positiva rebajen la exigencia de capacidad y mérito, no es contraria a la
Constitucidon la norma que exige acreditar una determinada capacidad
a quienes, con independencia de sufrir algun tipo de discapacidad o no,
han de ejercer la funcion publica” (F) 1). Por el mismo motivo, la citada
sentencia del TS tampoco entiende vulnerado el articulo 49 CE.

La Sentencia de la Sala de lo Contencioso-Administrativo del Tribunal
Supremo, de |8 de octubre de 2007, concluia que “(l) la capacidad
minima se demuestra cuando se obtiene la puntuacidon minima para
aprobar establecida en la convocatoria, pero aplicando para ello las re-
glas aritméticas de dicha convocatoria y sin observar ningun criterio de
correccion sobre el resultado que ofrezca esa simple operacion aritmé-
tica; y (2) esos criterios de correccion pueden ser validos, pero no para
establecer el aprobado minimo, sino para determinar quiénes son los
mejores aspirantes de entre los que compiten entre si”. El “resultado
de (las) calificaciones unicamente tiene que ser contrastado con el que
hayan obtenido los aspirantes que hayan acudido al proceso selectivo a
través del mismo cupo de plazas reservadas. Las propias bases demues-
tran que el cupo de discapacitados es un turno separado, al disponer
que las plazas sin cubrir de dicho cupo se acumularan a las del sistema

12 Sala Tercera de lo Contencioso-Administrativo, Seccion 77 Recurso 316/2001, ponente . Diaz

Delgado.
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general de acceso libre”. Por su parte, la Sentencia de la misma Sala, de
30 de septiembre de 2008, también es muy clara, senalando que “juega
esencialmente la discriminacion positiva que se establece a favor de los
discapacitados, y que no trata sino de paliar la situacion de desigualdad
inicial de la que parten en el acceso a la funcion publica, de tal suerte
que reservado un cupo de plazas para su adjudicacion entre los aspiran-
tes discapacitados, la competencia ha de verificarse entre los aspirantes
de cada grupo, sea la de los discapacitados mayor o menor. La cuestion
queda patente especialmente en el ejercicio primero, de test, que exigi-
ria hacer una nota de corte distinta para los dos turnos, y se proyecta
también en los otros dos ejercicios, donde, con independencia de que el
tribunal calificador sea o no el mismo para ambos turnos o cupos, cada
alumno deberia ser calificado y valorado en relacidn con el nivel de su
propio grupo”.
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2. NORMATIVA AUTONOMICA

2.1. Los ESTATUTOS DE AUTONOMIA

Aprobados en la primera etapa posconstitucional, contenian escasas re-
ferencias a las personas con discapacidad, careciendo incluso varios de
ellos de cualquier referencia expresa (como los de Canarias, Castilla-La
Mancha, Cataluna y Galicia).

Los que si recogian menciones expresas lo hacian para atribuir com-
petencias exclusivas a la Comunidad en relacion con las “personas con
discapacidad”.

El proceso de reformas de los Estatutos de Autonomia desarrollado a
partir de 2006 tuvo como una de sus mas destacadas novedades la in-
corporacion de declaraciones de derechos relacionados principalmente
con los objetivos del Estado social de Derecho'?. Los nuevos Estatutos
han dedicado una importante atencion en sus catalogos de derechos a
la proteccion y al estatus juridico de las personas con discapacidad.Va-
rios de ellos han incorporado el derecho a la igualdad de oportunidades
y el principio de no discriminacion y han garantizado el principio de la
accesibilidad universal.

Si bien no se encuentran en los textos estatutarios definiciones ex-
presas de los derechos de las personas con discapacidad, de su de-
pendencia o de su autonomia, ni tampoco de la propia situacion de

I3 Véase Ortega Alvarez, L., “Eficacia y garantia de los derechos”, en Balaguer Callejon, F. (dir) y
Ortega Alvarez, L., Camara Villar, G. y Montilla Martos, ]. A. (coords.), Reformas estatutarias y
declaraciones de derechos, Instituto Andaluz de Administracion Publica, Sevilla, 2008, pags. 91 y ss.

Py v Y
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discapacidad, el contenido de estos derechos se recoge en términos
abiertos (el Estatuto de Castilla y Leon se refiere a las “prestacio-
nes publicas necesarias”), mas precisos (el Estatuto andaluz concre-
ta “ayudas, prestaciones y servicios de calidad con garantia publica”)
y amplios (los Estatutos valenciano y balear prevén una “politica de
igualdad de oportunidades”), y llegan a contemplar expresamente las
acciones positivas (como hacen los Estatutos andaluz, aragonés, valen-
ciano y balear, cuyo articulo 19.2 obliga a las Administraciones Publi-
cas a desarrollar “medidas de accion positiva”)'“.

Es denominador comun en los distintos Estatutos reformados la remision a
la ley para la concrecion de varios de los derechos que reconocen para las
personas con discapacidad. Asi, por ejemplo, el Estatuto catalan declara en
su articulo 24 el derecho de todas las personas a acceder en condiciones
de igualdad a las prestaciones de la red de servicios sociales de respon-
sabilidad publica, “en los términos que establecen las leyes”. Asimismo, las
personas con necesidades especiales, para mantener la autonomia perso-
nal en las actividades de la vida diaria, tienen derecho a recibir la atencion
adecuada a su situacion, “de acuerdo con las condiciones que legalmente
se establecen”. Por su parte, el Estatuto balear remite en su articulo 16 a la
elaboracion de una Carta de Derechos Sociales de la Comunidad Autono-
ma de las llles Balears,“que contendra el conjunto de principios, derechos
y directrices que informan la actuacion publica de las Administraciones Pu-
blicas de las llles Balears en el ambito de la politica social’.

De esta forma, los derechos sociales estatutarios operarian como man-
datos o directrices dirigidos al legislador'>, de forma similar a como lo
hacen los principios rectores constitucionales, y formarian asi parte
del bloque de constitucionalidad a efectos del posible control por el

I4 Véase la sistematizacion de las normas estatutarias realizada por Azpitarte Sanchez,
M., “Derechos, principios y objetivos relacionados con las personas con discapacidad o
dependencia”, en Balaguer Callején, F. (dir.) y Ortega Alvarez, L., Camara Villar, G. y Montilla
Martos, J. A. (coords.), Reformas estatutarias. .., op. cit., pags. 426 y ss.

I5 Barranco Vela, R., “Derechos, principios y objetivos relacionados con elacceso a las prestaciones
sociales, la cohesion social y lucha contra la marginacion y la exclusion”, en Balaguer Callejon,
F. (dir) y Ortega Alvarez, L., Camara Villar, G. y Montilla Martos, |. A. (coords.), Reformas
estatutarias. .., op. cit., pags. 234 y ss.
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TC'CY en este sentido, cabe destacar que los Estatutos reformados han
concretado los contenidos genéricos de los derechos de las personas
con discapacidad para fijar sus elementos principales. La garantia del
derecho social reconocido en el Estatuto supondra una vinculacion mas
estrecha para el legislador autonémico, que debera respetar en todo
caso el contenido predeterminado del derecho'.

2.2. OTRA NORMATIVA DE LAS COMUNIDADES AUTONOMAS

El texto refundido de la Ley General de Derechos de las Personas con
Discapacidad y de su Inclusion Social se dictd por el Estado en virtud
de su competencia exclusiva para regular las condiciones basicas que
garanticen la igualdad de todos los espanoles en el ejercicio de los de-
rechos y el cumplimiento de los deberes constitucionales, conforme al
articulo 149.1.1.* de la Constitucion.

Son pocas las Comunidades Autonomas que han dictado leyes genera-
les reguladoras de los derechos de las personas con discapacidad. Entre
ellas cabe destacar, por su avanzado enfoque y su sintonia con la Con-
vencion de Naciones Unidas de 2006, la Ley de Castilla y Ledn 2/201 3,
de |5 de mayo, de Igualdad de Oportunidades para las Personas con
Discapacidad; la Ley valenciana 11/2003, de 10 de abril, de la Generali-
tat, sobre el Estatuto de las Personas con Discapacidad;y la Ley 7/2014,
de |3 de noviembre, de Garantia de los Derechos de las Personas con
Discapacidad en Castilla-La Mancha.

Estas normas no solo recogen los principios rectores de la actuacion
de la Administracion autondmica en orden a la prevencion, tratamiento
e integracion de las personas con discapacidad, sino que les reconocen
auténticos derechos subjetivos.

16 STC 247/2007, de 12 de diciembre, FJ I5.

I7 Garrido Cuenca, N., “La titularidad de los derechos sociales y de ciudadania en los nuevos
Estatutos de Autonomia, y en particular del extranjero”, Derechos sociales y Estatutos de Autonomia.
Denominaciones de origen. Nuevo Estatuto del PDI universitario. Actas del IV Congreso de la Asociacion
Espanola de Profesores de Derecho Administrativo, Lex Nova, Valladolid, 2009, pag. 148.
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La legislacion autondmica ha tenido mucho desarrollo en materia de
asistencia social, competencia exclusiva de las Comunidades Autono-
mas ex articulo 148.1.20.* CE.

También se ha regulado por las Comunidades Auténomas el procedi-
miento para el reconocimiento de la situacion de dependencia, la califi-
cacion de discapacidad y el derecho de acceso a los servicios y presta-
ciones economicas de servicios sociales.

Tras la entrada en vigor de la Ley 39/2006, de 14 de diciembre, de
promocion de la autonomia personal y atencion a las personas en si-
tuacion de dependencia, se ha aprobado mucha normativa autonémica
para prever una cobertura prestacional a las personas en situacion de
dependencia, si bien en esta materia el impacto de la crisis economica
ha limitado de forma muy profunda estas prestaciones.

La legislacion autonémica también ha abordado otros aspectos de la
proteccion de las personas con discapacidad, como los que se refieren
a la promocion del uso de la lengua de signos de las personas sordas,
el régimen de infracciones y sanciones en materia de igualdad de opor-
tunidades y no discriminacion de las personas con discapacidad, o la
proteccion del patrimonio de las personas con discapacidad.

Otro ambito importante objeto de normativa de las Comunidades Au-
tonomas ha sido el de la accesibilidad y supresion de barreras. Entre
la normativa autondémica en la materia se pueden destacar la reciente-
mente aprobada Ley catalana 13/2014, de 30 de octubre, sobre accesibi-
lidad; el Decreto andaluz 72/1992, de 5 de mayo, por el que se aprueban
las normas técnicas para la accesibilidad y la eliminacion de barreras
arquitectonicas, urbanisticas y en el transporte de Andalucia; la Ley ara-
gonesa 3/1997, de 7 de abril, de promocion de la accesibilidad y supre-
sion de barreras arquitectdnicas, urbanisticas y de la comunicacion, y el
Decreto 19/1999, de 9 de febrero, de promocion de la accesibilidad y
supresion de barreras arquitectonicas, urbanisticas, de transporte y de
la comunicacion; la Ley asturiana 5/1995, de 6 de abril, de promocion
de la accesibilidad y supresion de barreras; la Ley balear 3/1993, de 4
de mayo, para la mejora de la accesibilidad y de la supresion de barreras
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arquitectonicas; la Ley canaria 8/1995, de 6 de abril, de accesibilidad
y supresion de barreras fisicas y de la comunicacién; la Ley cantabra
3/1996, de 24 de septiembre, sobre accesibilidad y supresion de ba-
rreras arquitectonicas, urbanisticas y de la comunicacion; la Ley cas-
tellano-leonesa 3/1998, de 24 de junio, de accesibilidad y supresion de
barreras; la Ley 1/1994, de 24 de mayo, de accesibilidad y supresion de
barreras en Castilla-La Mancha;la Ley 8/1997,de |8 de junio, de promo-
cion de la accesibilidad en Extremadura, y la Ley 6/2002, de 27 de junio,
de medidas de apoyo en materia de autopromocion de viviendas, acce-
sibilidad y suelo; en Galicia, el Decreto 286/1992, de 8 de octubre, de
accesibilidad y eliminacion de barreras, y la Ley 8/1997, de 20 de agosto,
de accesibilidad y eliminacion de barreras; la Ley madrilena 8/1993, de
22 de junio, de promocion de la accesibilidad y supresion de barreras
arquitectonicas; en la Region de Murcia, el Decreto 39/1987, de 4 de
junio, sobre supresion de barreras arquitectonicas,y la Ley 5/1995,de 7
de abril, de condiciones de habitabilidad en edificios de viviendas y de
promocion de la accesibilidad general; en Navarra, la Ley Foral 4/1988,
de || de julio, sobre barreras fisicas y sensoriales, y el Decreto Foral
57/1990, de |5 de marzo, por el que se aprueba el reglamento para la
eliminacion de barreras fisicas y sensoriales en los transportes; en La
Rioja, el Decreto 38/1988, de 16 de septiembre, sobre eliminacion de
barreras arquitectonicas,y la Ley 5/1994, de 19 de julio, de supresion de
barreras arquitectonicas y promocion de la accesibilidad; en Valencia, la
Ley 11/2003, de 10 de abril, sobre el estatuto de las personas con dis-
capacidad,y la Ley 1/1998,de 5 de mayo, de accesibilidad y supresion de
barreras arquitectonicas, urbanisticas y de la comunicacion;y en el Pais
Vasco, el Decreto 59/1981, de 24 de marzo, de supresion de barreras
urbanisticas, la Ley 20/97, de 4 de diciembre, para la promocion de la ac-
cesibilidad, y el Decreto 68/2000,de | | de abril, por el que se aprueban
las normas sobre accesibilidad de los entornos urbanos, edificaciones e
informacion y comunicacion.
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3. TRATADOS Y TEXTOS INTERNACIONALES

3.1. CoNVENCION DE NAcIONES UNIDAS

Para la proteccion de los derechos de las personas con discapacidad, en
nuestro ordenamiento juridico desarrolla un decisivo papel interpreta-
tivo la Convencion de la ONU sobre los Derechos de las Personas con
Discapacidad de 2006'8, uno de cuyos objetivos principales es la adap-
tacion de los derechos fundamentales constitucionales para facilitar su
ejercicio por parte de las personas con discapacidad'’.

Por la via del articulo 10.2 CE,la Convencidn pasa a formar parte del con-
tenido constitucionalmente declarado de los derechos fundamentales®.

En este sentido, la importante STC 10/2014, de 27 de enero de 2014, al
resolver un recurso de amparo en relacion con las sentencias dictadas
por el Tribunal Superior de Justicia de Castilla y Leon y un juzgado de lo
contencioso-administrativo de Palencia, confirmatorias de las resolucio-
nes administrativas que acordaron la escolarizacion de un nino en un co-
legio publico de educacidn especial, recuerda que el articulo 14 CE, que

I8 La Convencidn sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad fue adoptada el 13
de diciembre de 2006, por medio de la Resolucion 61/106 de la ONU. La Convencion y su
protocolo facultativo quedaron abiertos a la firma de todos los Estados y las organizaciones
de integracion regional desde el 30 de marzo de 2007, y fue ratificada por el Estado espanol
mediante Instrumento de Ratificacion publicado en el BOE el 21 de abril de 2008.

|9 Cuenca Gdémez, P, “El impacto de la Convencion Internacional sobre los Derechos de las
Personas con Discapacidad en los derechos constitucionales”, en Cuenca Gémez, P. (ed.),
Estudios sobre el impacto de la Convencion Internacional sobre los Derechos de las Personas con
Discapacidad en el ordenamiento juridico espafiol, Dykinson, Madrid, 2010, pags. 37 y ss.

20 Cuenca Gomez, P, “El impacto de la Convencion Internacional...”, op. cit., pag. 48.
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prohibe “discriminacion alguna” por “cualquier circunstancia o condicidon
personal”, y el articulo 49 CE, que, sin reconocer derechos fundamenta-
les, si ordena a los poderes publicos realizar una politica de integracion
de las personas con discapacidad, han de ser interpretados, en virtud del
articulo 10.2 CE, a la luz de lo dispuesto en los tratados internacionales
que Espana haya firmado sobre la materia.

La Convencion de la ONU ha supuesto un salto cualitativo en las politi-
cas sociales, al plantear como obijetivo principal la necesidad de garanti-
zar que las personas con discapacidad gocen de los derechos humanos
en igualdad de condiciones con los demas.

Se trata de un avance decisivo para el fomento, la proteccion y la plena
realizacion de los derechos y libertades fundamentales de todas las per-
sonas con discapacidad.

Con la misma orientacion, destacan por su relevancia la Carta de las
Naciones Unidas, la Declaracion Universal de los Derechos Humanos;
el Pacto Internacional de Derechos Econdomicos, Sociales y Culturales;
el Pacto Internacional de Derechos Civiles y Politicos y las Normas
Uniformes sobre la Igualdad de Oportunidades para las Personas con
Discapacidad.

El articulo | de la Convencidn sobre los Derechos de las Personas con
Discapacidad senala que su propdsito es “promover, proteger y asegu-
rar el goce pleno y en condiciones de igualdad de todos los derechos
humanos y libertades fundamentales por todas las personas con disca-
pacidad, y promover el respeto de su dignidad inherente”.

Palacios y Bariffi han destacado que el objetivo de la Convencion no es
crear nuevos derechos, sino identificar en la regulacion de cada derecho
las necesidades que deban ser garantizadas para lograr adaptar esos
derechos al contexto especifico de la discapacidad?'.

2| Palacios Rizzo, A. y Bariffi, ., La discapacidad como una cuestién de derechos humanos. Una
aproximacién a la Convencién Internacional sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad,

Cinca, Madrid, 2007, pag. 56.
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3.2. LA ESTRATEGIA EUROPEA SOBRE DISCAPACIDAD
2010-2020

Establece una serie de acciones y lineas de actuacion sobre el em-
pleo de las personas con discapacidad que condicionan y enmarcan
toda la actuacion de los poderes publicos y de los agentes publicos
y privados vinculados a esta realidad. Esta Estrategia Europea parte
de la idea basica de que los empleos de calidad aseguran una inde-
pendencia econdmica, fomentan los logros personales y ofrecen la
mejor proteccidon frente a la pobreza. Esta idea motriz, predicable
para cualquier ambito del empleo publico o privado, toma aun mas
fuerza en el caso de las personas con discapacidad que, como pone
de manifiesto la propia Estrategia, se encuentran en una situacion
muy lejana de la deseable.

Con una tasa de empleo que se situa solo en torno al 50% en térmi-
nos globales, siendo aun mas complicada en algunos paises de la Unidn
Europea, como es nuestro caso, se configura un escenario lleno de difi-
cultades en el que habra que invertir mucha imaginacion y medios para
poder alcanzar limites razonables de inclusion.

Ante esta situacion, y con el objeto de lograr los objetivos marcados,
la Estrategia Europea manifiesta sus claras intenciones al indicar que “la
Comision explotara el pleno potencial de la Estrategia Europa 2020 y de
su ‘Agenda de nuevas cualificaciones y empleos’ facilitando a los Estados
miembros analisis, orientaciones politicas, intercambios de informacion
y otro tipo de apoyo. Dara también a conocer mejor la situacidn 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. Abordara
la movilidad interna en el mercado laboral ‘abierto’ y en talleres prote-
gidos a través del intercambio de informacion y del aprendizaje mutuo.
Asimismo, tratara la cuestion de las actividades por cuenta propia y de
los empleos de calidad, sin descuidar aspectos como las condiciones de
trabajo y la promocidn profesional, contando con la participacion de los
interlocutores sociales.
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La Comision intensificara su apoyo a las iniciativas voluntarias que pro-
mueven la gestion de la diversidad en el lugar de trabajo, tales como
‘cartas de la diversidad’ firmadas por la empresa o iniciativas de empre-
sa social. La actuacion de la UE apoyara y complementara los esfuer-
zos nacionales destinados a analizar la situacidn de las personas con
discapacidad en el mercado laboral; luchar para evitar que las personas
con discapacidad caigan en la trampa o entren en la cultura de las pres-
taciones por discapacidad, que les disuaden de entrar en el mercado
laboral; contribuir a su integracion en el mercado laboral a través del
Fondo Social Europeo (FSE); desarrollar politicas activas del mercado;
mejorar la accesibilidad de los lugares de trabajo; desarrollar servicios
de colocacion profesional, estructuras de apoyo y formacion en el lugar
de trabajo; promover el uso del Reglamento General de Exencién por
Categorias, que permite conceder ayudas estatales sin notificacion pre-
via a la Comision”.

Como queda patente en el parrafo expuesto, la Comision enuncia
un amplio abanico de iniciativas para superar la situacidn descrita,
a través de un calendario previsto de intervenciones e inversiones.
Pero también es patente que no se realizan especiales referencias a la
funcidn publica y a la integracidn de las personas con discapacidad en
la estructura laboral publica. En este sentido, hay que subrayar que el
documento enmarca la gran mayoria de las recomendaciones y lineas
de actuacion propuestas en la contratacion privada, sin que ello impi-
da reconducir algunas de ellas al ambito de lo publico. Es el caso de
las siguientes:

a Prestar especial atencion a las personas jovenes con discapacidad en
su transicion de la educacion al empleo.

» Intensificar el apoyo a las iniciativas voluntarias que promueven la
gestion de la diversidad en el lugar de trabajo, tales como “cartas
de la diversidad” firmadas por la empresa o iniciativas de empresa
social.

Mejorar la accesibilidad de los lugares de trabajo.
Estructuras de apoyo y formacion en el lugar de trabajo.
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3.3. ESTRATEGIA EspafoLA soBRE Discaracipap 2014-2020

Teniendo como referencia la Estrategia Europea, nuestro pais ha ido
desarrollando diferentes lineas de actuacion que toman forma en esta
estrategia aprobada el 14 de octubre el 201 | en Consejo de Ministros,
con el objetivo de servir de marco de referencia y directriz de todas las
politicas publicas que se desarrollen en nuestro pais en materia de dis-
capacidad con una vision integral de aquellas. Los principios inspiradores
incluyen algunos ya cominmente aceptados,asi como otros innovadores:

PRINCIPIOS INSPIRADORES DE LA ESTRATEGIA
ESPANOLA SOBRE DISCAPACIDAD 2012-2020

a) No discriminacion, igualdad de trato ante la
Ley e igualdad de oportunidades

h) Participacion

b) Vida independiente i) Responsabilidad publica

c) Normalizacion j) Integralidad y extensividad
d) Accesibilidad universal k) Eficiencia y eficacia

e) Diseno para todos [) Economia de la discapacidad
f) Dialogo civil m) Sensibilizacion

g) Transversalidad de las politicas en materia de

discapacidad n) Imaginacion y creatividad

Entre las actuaciones concretas en el ambito de la discapacidad que se
deben tener en cuenta, destacan, desde un punto de vista trasversal, las
que afectan al mercado laboral para incrementar la tasa de ocupacion de
la poblacion con edades comprendidas entre los 20 y los 64 anos desde
el actual 69% hasta el 75%. En el caso de Espana, el incremento de la tasa
de ocupacion debera alcanzar el 74%. Para alcanzar dicho objetivo resul-
tara clave la mayor participacién de las personas con discapacidad, entre
otros colectivos,

Las medidas de actuacion y estratégicas seleccionadas en relacion con el
empleo se refieren, entre otras cosas, a incorporar en la futura Estrategia
Espanola de Empleo el factor discapacidad, manteniendo los avances norma-
tivos en vigor y mejorando estos, con garantia de unos minimos comunes
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entre las diferentes Comunidades Autonomas; también promover actuacio-
nes especificamente dirigidas a impulsar la incorporacion de las mujeres con
discapacidad al mercado laboral, en igualdad de oportunidades.

3.4. PLaN DE Acclon EspafoL 2014-2016 DE LA ESTRATEGIA
EsPANOLA SOBRE DISCAPACIDAD

Es necesario recordar que los principios en los que se fundamenta este
plan son los recogidos en el Real Decreto Legislativo 1/2013, de 29 de
noviembre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley General
de Derechos de las Personas con Discapacidad y de su Inclusién Social.

PRINCIPIOS DEL PLAN DE ACCION ESPANOL 2014-2016
DE LA ESTRATEGIA ESPANOLA SOBRE DISCAPACIDAD

a) El respeto de la dignidad inherente, la autonomia
individual, incluida la libertad de tomar las propias g) La normalizacién
decisiones, y la independencia de las personas.

b) Vida independiente h) La accesibilidad universal

i) Disefio universal o disefo

¢) No discriminacion
para todas las personas

d) El respeto por la diferencia y la aceptacion j) La participacion e

de las personas con discapacidad como parte inclusion plenas y

de la diversidad y la condicion humanas efectivas en la sociedad
e) La igualdad de oportunidades k) El didlogo civil

f) La igualdad entre mujeres y hombres

El plan incluye 96 medidas para mejorar la situacion de las personas con
discapacidad, asociadas a cinco ejes de actuacidn: igualdad, educacion,
accesibilidad, dinamizacion de la economia y empleo, siendo esta ultima
medida la destinataria del mayor porcentaje del presupuesto.

Los principios de igualdad de oportunidades y de igualdad entre mujeres
y hombres forman parte esencial del plan, favoreciendo la perspectiva

—
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de género y discapacidad, de tal forma que las mujeres con discapacidad,
objeto frecuente de multiples formas de discriminacion (teoria de la in-
terseccionalidad), se encuentren expresamente contempladas. Asimismo,
constituye un principio del plan la promocion del acceso al empleo de las
personas con discapacidad, principio que constituye un factor innegable
de inclusion y que esta también sujeto al principio de igualdad de trato y
no discriminacion.

En este sentido, el plan pone de relieve las situaciones mas graves, ya
conocidas, que deberian ser objeto de un tratamiento y seguimiento
prioritarios. Basta decir, en este sentido, que las personas con disca-
pacidad, especialmente las mujeres y aquellas que presentan una dis-
capacidad severa, tienen bajas tasas de actividad y niveles muy bajos
de empleo.

La asociacion de medidas antidiscriminatorias y acciones positivas deben
promover la garantia de la igualdad de oportunidades en el mercado de
trabajo entre personas con discapacidad y el resto de la poblacion, pero
también entre mujeres y hombres con discapacidad; y la orientacion, la
formacion, la asistencia personal y el apoyo profesional han de ayudar a
identificar las actividades en las que las personas con discapacidad pue-
den encontrar empleo.

Asimismo, el Plan de Accion de la Estrategia Espanola sobre Discapaci-
dad impulsa algunas otras medidas que nos parecen de especial interés
para la inclusion de las personas con discapacidad en la funcion publica.
Podemos destacar las siguientes:

a Promover, mediante la coordinacion entre los servicios publicos de
empleo y los organos responsables de la valoracion de la discapaci-
dad, la elaboracion de instrumentos tales como los itinerarios indivi-
duales y personalizados o los informes de capacidades.

a Promover formulas de teletrabajo, teniendo en cuenta las necesida-
des especificas y las circunstancias de los trabajadores con discapa-
cidad, procurando que estas formulas no actuen como factor exclu-
yente en la socializacion.
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Formar a los técnicos de los Servicios de Orientacion y Formacion
Profesional en el conocimiento de las necesidades y expectativas de
los hombres y mujeres con discapacidad.

Impulsar la informacion estadistica como consecuencia de la combi-
nacion de los datos de discapacidad necesarios con los datos de la
Encuesta de Poblacion Activa (EPA) trimestral, asi como los datos re-
queridos en estadisticas del Servicio Publico de Empleo Estatal, sobre
paro registrado y contratos de trabajo.

Promover medidas que favorezcan el acceso al empleo de las perso-
nas con capacidad intelectual limite.Reforzar las medidas de apoyo al
acceso al empleo publico por parte de personas con discapacidad y
mejorar los mecanismos de seguimiento de dicho empleo.

Asegurar el cumplimiento de la legislacion en materia de adaptacion
de los puestos de trabajo.

Promover el empleo de personas con discapacidad fomentando la
inclusion en los contratos publicos, de obras o servicios, de clausulas
que favorezcan una aplicacion creciente y efectiva de la contratacion
publica socialmente responsable.

Incorporar un apartado especifico dedicado a la discapacidad en la
Memoria Anual de Responsabilidad Social de la Administracion Ge-
neral del Estado, y otras Administraciones.

Avanzar en la coordinacion de la planificacion de accesibilidad de
los departamentos ministeriales. En el ambito de la Administracion
General del Estado, en cada departamento ministerial y organismo
publico se creara o designara un “responsable de discapacidad”, se-
mejante a la figura que ya existe en materia de igualdad de género,
que apoyara en esta materia a los 6rganos de su departamento y que
realizara un seguimiento sobre los avances en accesibilidad en las
politicas de ese departamento, de lo que informara al organo inter-
ministerial creado al efecto.
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4. OTRAS NORMAS SECTORIALES

Son muchos los ambitos abordados en la legislacion sectorial que afec-
tan a la situacion y los derechos de las personas con discapacidad.

Hay que tener en cuenta que uno de los principios fundamentales del
Derecho internacional, europeo y nacional sobre la discapacidad es el
de la transversalidad de las politicas en materia de discapacidad, que
exige que en todos los ambitos de actuacion publica se tengan en cuen-
ta las necesidades y demandas de las personas con discapacidad.

Asi ocurre con la regulacion de los diferentes servicios que las Admi-
nistraciones Publicas prestan a las personas con discapacidad, entre los
que destaca, por su importancia para garantizar el principio de igualdad
de oportunidades, la accesibilidad, cuyo marco legal esta configurado
principalmente por la Ley 51/2003, de 2 de diciembre, de igualdad de
oportunidades, no discriminacion y accesibilidad universal de las per-
sonas con discapacidad, y que se proyecta en los siguientes ambitos
de actuacion: los espacios publicos urbanizados, la edificacion y las in-
fraestructuras, los transportes, los bienes y servicios al publico, las te-
lecomunicaciones, la sociedad de la informacidn y las relaciones con las
Administraciones Publicas. Con relacidon al régimen sancionador, cabe
destacar la Ley 49/2007, de 26 de diciembre, por la que se establece el
régimen de infracciones y sanciones en materia de igualdad de oportu-
nidades, no discriminacion y accesibilidad universal de las personas con
discapacidad.Otros ambitos relevantes son los relativos al acceso a los
servicios sanitarios, a la educacion de las personas con discapacidad, al
deporte inclusivo o a la proteccion especifica de los ninos y de las mu-
jeres con discapacidad.

Ademas de los anteriores aspectos sectoriales, en el presente Libro blan-
co se analiza la regulacion del acceso al empleo publico de las personas

98



LIBRO BLANCO SOBRE ACCESO E INCLUSION EN EL EMPLEO PUBLICO DE LAS PERSONAS CON DISCAPACIDAD

con discapacidad; la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral; la
promocion, estimulo y desarrollo de las entidades de la economia social
y del tercer sector y la consideracion de la discapacidad en la legislacion
sobre contratos del sector publico y en los diversos momentos del
procedimiento de contratacién administrativa.
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Para conocer la situacion real actual del acceso al empleo publico de
las personas con discapacidad, el equipo de investigacion se dirigio
mediante un cuestionario a las Comunidades Autonomas y las dos
ciudades con Estatuto de Autonomia, durante el primer trimestre del
ano 2014.

Para este analisis se cuenta con la informacion recibida de la Region
de Murcia, la Xunta de Galicia, el Principado de Asturias, Cataluna,
Aragon y la Comunidad Foral de Navarra.La informacion suministrada
por las Comunidades Autonomas que han participado nos permite
aproximarnos a la situacion general en las diferentes Administracio-
nes autonomicas en la actualidad.Y ello porque hemos conocido, por
otras vias alternativas, la situacion en dichas regiones. Sin perijuicio,
ademas, de que dicha informacion contrastada y adecuadamente pro-
cesada puede ser extrapolable a las demas Comunidades que no han
facilitado los datos.

En la siguiente tabla se informa del analisis de los datos que se han ob-
tenido:
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Cupo de
reserva
general

Cupo de
reserva
intelectual

Fluctuaciones
de aspirantes

Existencia
de guias o
protocolos
de actuacion

Existencia de
protocolos
de acogida

Evaluacion del
desempeno
y la carrera
administrativa

Porcentaje de
empleados
publicos con
discapacidad

Prevision
de turno
independiente

Andlisis de
compatibilidad
en los puestos
de trabajo

Informes de
indicadores

Vias de
colaboracion
con entidades
representativas
del sector

Realizacion
de acciones
formativas
especificas

Region de | Xunta de | Principado | Cataluha Aragon Comunidad
Murcia Galicia [de Asturias Foral de
NEVET
Si Si Si Si Si Si
Si No No No Si Si
+ + + - + +
Si No No Si Si Si
, En
No No No Si ., No
elaboracioén

En

.. No No No No No

elaboracion
3.39% 2,38% )
general | 1,8% general
- general .
i 0,07% -
intelectual

Si Si Si Si Si Si
Si Si No Si Si No
Si Si Si No Si No
Si Si Si Si Si Si
No No No No No No
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A MODO DE RESUMEN:

s La asignatura pendiente de la mayoria de las Comunidades Auto-
nomas sigue siendo la prevision de un cupo especifico del 2% para
personas con discapacidad intelectual.

a Se ha producido un ligero incremento, casi inapreciable, del numero
de aspirantes con discapacidad que se presentan a procesos selecti-
VvOs.

a Las Comunidades Autonomas analizadas, como regla general, no han
elaborado protocolos o guias de actuacion para la realizacion de las
pruebas selectivas a las personas con discapacidad. Tampoco estan
previstos protocolos de acogida para las personas con discapacidad
que hayan superado los procesos selectivos y vayan a ocupar un
puesto de trabajo.

a» No se realizan evaluaciones del desempeno ni esta prevista una ca-
rrera administrativa especifica para los empleados publicos con dis-
capacidad.

» No esta prevista la realizacion de acciones formativas especificamen-
te dirigidas a empleados publicos con discapacidad.

a La mayoria de las Comunidades Autonomas analizadas no dispone
de datos y estadisticas especificas sobre el nimero de empleados
publicos con discapacidad en sus plantillas, con lo que sera muy dificil
evaluar las politicas que se desarrollen en este sentido.
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En este capitulo se ha contado con la remision de informacion para el
analisis de algunos de los Estados miembros que forman la UE, lo que
ha permitido al equipo de investigacion llegar a algunas conclusiones
generales sobre la situacion actual del acceso al empleo publico de las
personas con discapacidad en los paises de nuestro entorno. También
nos ha permitido observar algunas medidas concretas que podrian
ser adoptadas en nuestro pais, previo estudio y adaptacion al ordena-
miento juridico, para mejorar el sistema de acceso y la provision de
puestos.

Los paises en los que se ha basado el analisis han sido los siguientes:
Alemania, Dinamarca, Eslovenia, Malta, Portugal y Reino Unido.

En el ambito comunitario, debemos partir de la base de que algunos Esta-
dos miembros tienen sistemas de empleo publico muy diferentes al nuestro.
Asi, algunos paises cuentan con sistemas de los denominados “laboralizados”,
es decir, que el régimen juridico de los empleados publicos es similar al de
los trabajadores del sector privado (con algunas especialidades). De acuerdo
con esto, las medidas de insercion laboral de las personas con discapacidad
podran aplicarse de la misma forma en el sector publico que en el sector
privado.

Sin embargo, en aquellos paises que, como el nuestro, cuentan con un
sistema funcionarial, las medidas de inclusion de las personas con disca-
pacidad en el empleo publico se contienen en una regulacion especifica.

Por otro lado, hemos de indicar que no hay un marco juridico comun
aplicable a todos los Estados de la UE en materia de acceso de las per-
sonas con discapacidad al empleo publico. Si existe, sin embargo, como
ya se ha mencionado en otro lugar, una norma genérica que prohibe
cualquier tipo de discriminacion en el empleo: la Directiva 2000/78/CE
del Consejo de 27 de noviembre de 2000, relativa al establecimiento de
un marco general para la igualdad de trato en el empleo y la ocupacion.
Teniendo en cuenta todas estas consideraciones, procedemos a analizar
cada uno de los puntos del cuestionario en la siguiente tabla:
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Alemania | Dinamarca | Eslovenia | Malta | Portugal | Reino Unido

Cupo de reserva

Si Si Si Si Si No
general
.CUPO de fenena No No No No No No
intelectual
Fluctuaciones + + i i + +

de aspirantes

Existencia de guias
o protocolos Si No No Si No Si
de actuacion

Existencia de
protocolos Si No No Si No Si
de acogida

Evaluacion del
desempeno
y la carrera
administrativa

Porcentaje de
empleados publicos
con discapacidad

7% 2,9% 1,04% 1,94%

I1,9% general
general general | general | general I8

Analisis de
compatibilidad
en los puestos
de trabajo

Si Si Si Si Si Si

Informes de
indicadores

Vias de
colaboracién
con entidades Si Si No Si Si Si
representativas
del sector

Si Si Si No Si Si

Realizacion de
acciones formativas Si No No No No Si
especificas

A MODO DE RESUMEN:

a La mayoria de los paises de la UE analizados prevén el acceso de las
personas con discapacidad al empleo publico. En este sentido, regu-
lan los procesos a través de los cuales se ha de llevar a cabo la selec-
cion, asi como su incorporacion a los puestos de trabajo. Para ello,
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también prevén la posibilidad de llevar a cabo ajustes razonables de
tiempo y medios en la seleccion y, posteriormente, la necesidad de
adaptar los correspondientes puestos de trabajo a las necesidades
especificas del empleado publico con discapacidad.Segun los datos
consultados, la mayoria de los Estados han percibido un incremento
de personas con discapacidad que optan a un empleo publico, asi
como un aumento del numero de personas con discapacidad que han
accedido a uno. Este dato pone de manifiesto, asimismo, que los Es-
tados estan desarrollando medidas de fomento del acceso al empleo
publico de las personas con discapacidad y que estan teniendo éxito.
Teniendo en cuenta el estudio realizado, podemos decir que Espana
es uno de los paises de la UE mas concienciados con las personas
con discapacidad en lo que se refiere al acceso al empleo publico. Si
bien es cierto que la mayoria de los paises analizados prevén medidas
de apoyo para las personas con discapacidad que deciden acceder a
un empleo publico, solo Alemania establece cuotas de reserva tan
amplias como las previstas en la legislacion espanola. Por otro lado,
esta afirmacion puede hacerse de manera mas contundente en lo
que se refiere a personas con discapacidad intelectual, pues ninguno
de los paises de la UE analizados prevé cuotas de acceso especificas
para la discapacidad intelectual.

No obstante, debe tenerse en cuenta que, como ya se ha menciona-
do mas arriba, hay paises con un sistema de empleo publico diferente
al nuestro que no requieren de cuotas de reserva para llegar a obje-
tivos similares. Este es el caso del Reino Unido.

Pero esto no puede significar que nuestro pais pueda bajar la guardia.
Muy al contrario, se debe seguir trabajando en este sentido, fomen-
tando todo lo posible el acceso de las personas con discapacidad al
empleo publico.
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DE EXITO EN EL DERECHO
COMPARADO: EN PARTICULAR,
LA INCLUSION EN EL EMPLEO
PUBLICO DE LAS PERSONAS
CON DISCAPACIDAD EN EL
ReiNO UNIDO Y ALEMANIA







LIBRO BLANCO SOBRE ACCESO E INCLUSION EN EL EMPLEO PUBLICO DE LAS PERSONAS CON DISCAPACIDAD

Como ya se ha puesto de manifiesto en epigrafes anteriores, dentro del
proceso de elaboracion del Libro blanco sobre el acceso e inclusion en el
empleo publico de las personas con discapacidad esta previsto el analisis
de la situacion en los diferentes Estados miembros de la Unidn Europea.
Para ello, el equipo de investigacion remitio un cuestionario a los Estados
que componen la UE, con diferentes preguntas sobre su sistema nacional
de acceso e inclusion de personas con discapacidad en el empleo publi-
co.A la vista de las respuestas obtenidas, hemos podido observar que los
sistemas de acceso e inclusion del Reino Unido y Alemania son de los
mas avanzados de los paises de nuestro entorno, por lo que hemos con-
siderado oportuno dedicar un apartado especifico a ambos.

Como conclusion de este breve estudio, pretendemos senalar aquellas

buenas practicas que podrian ser trasladadas a nuestro sistema, tenien-
do en cuenta, por supuesto, las adaptaciones necesarias.
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1. PRINCIPIOS GENERALES DEL RECLUTAMIENTO
EN EL CiviL SERvice DEL ReiNo UNIDO

Los principios sobre el reclutamiento en el Civil Service se pueden en-
contrar en el Cdodigo de Reclutamiento del Civil Service britanico, cuya
ultima version data de abril de 2008%.

El sistema de reclutamiento se basa en los principios de igualdad y mé-
rito, asi como en los de competitividad y transparencia (procedimientos
en competencia y abiertos a la participacion).

No obstante, se prevé que estos principios puedan quedar relegados
por causas justificadas, como, por ejemplo, la de facilitar el acceso e
inclusion de las personas con discapacidad. En este sentido, de manera
excepcional, se permite que el principio de libre competencia pueda ser
obviado si supone una desventaja para las personas con discapacidad.

Teniendo en cuenta esta ultima circunstancia, se ha aprobado una guia de
buenas practicas en el reclutamiento de estas personas. Pero esta guia no
esta pensada de manera exclusiva para el sector publico, sino que puede
aplicarse igualmente en el sector privado y el denominado tercer sector.

En cualquier caso, antes de pasar a analizar esta guia de buenas prac-
ticas, es necesario detenerse en lo que se establece en el Cddigo de
Reclutamiento para el Civil Service, donde se prevén los principios gene-
rales que se deben tener en cuenta cuando se trata de aspirantes que
tienen algun tipo de discapacidad.

22 <http://civilservicecommission.independent.gov.uk/wp-content/uploads/2012/03/Recruitment-
Code-Updated-April-2008.pdf>.
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1.1. CONCEPTO DE PERSONAS CON DISCAPACIDAD

Segun lo dispuesto en la Disability Discrimination Act 1995 (en adelante,
DDA)%, el concepto de personas con discapacidad es mas amplio que en
nuestro ordenamiento juridico, pues incluye cualquier deterioro fisico o
mental, cronico, que impide desempenar con normalidad las actividades
diarias®. En este sentido, pueden considerarse personas con discapaci-
dad, a efectos de la ley, personas que sufren cancer, virus de inmunode-
ficiencia adquirida o cualquier tipo de enfermedad mental.

1.2. PROCESO DE SELECCION DE LAS PERSONAS CON
DISCAPACIDAD

El proceso comienza con una declaracion responsable por parte de la
persona con discapacidad, donde manifiesta que tiene una discapacidad.
No tiene que presentar ningun tipo de documentacion adicional que
acredite esta circunstancia.

La Civil Service Commission permite que el principio de competencia abier-
ta pueda quedar relegado cuando suponga desventajas para una persona
con discapacidad. En este sentido, se ha aprobado el programa WORKS-
TEP para apoyar a las personas con discapacidad en su busqueda de em-
pleo y eliminar las barreras y obstaculos que impidan este objetivo.

Este programa permite a los departamentos y agencias gubernamentales
emplear a personas con discapacidad sin necesidad de seguir el procedi-
miento general establecido en la guia de reclutamiento. Para ello, se pue-
den establecer procedimientos diferentes a los generales que impliquen,
por ejemplo, la celebracion de entrevistas, ajustes razonables de tiempo y
espacio, realizacion de test de preguntas cortas, etc.Todo ello, no obstante,
respetando los principios generales de competitividad abierta y de mérito.

23 Puede consultarse la ley en <http://www.opsi.gov.uk>.

24 A person has a disability for the purposes of the Act if he has a physical or mental impairment which
has a substantial and long term adverse effect on his ability to carry out normal day-to-day activities.
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2. GUIA DE BUENAS PRACTICAS EN EL SISTEMA DE ACCESO
DE PERSONAS CON DISCAPACIDAD EN EL CIvIL SERVICE

BRITANICO

SISTEMA DE ACCESO DE PERSONAS CON DISCAPACIDAD

EN EL CIVIL SERVICE BRITANICO

Ajustes
razonables

La DDA de 1995 prevé que los empleadores realicen ajustes razonables
que ayuden a eliminar cualquier desventaja sustancial que impida que las
personas con discapacidad puedan acceder a los empleos en igualdad de
condiciones.

En este sentido, resulta especialmente interesante la posibilidad de realizar
entrevistas personales con el candidato en las que este y los entrevistadores
pueden entablar un didlogo para conocer mejor las competencias y habilidades
de aquel.

Control o
supervision

en los
procedimientos
de seleccion

y en el
desempeno

de los puestos
de trabajo

Debe realizarse un control de los procedimientos de seleccion en los que
participen las personas con discapacidad, asi como en el desempeno de sus
funciones una vez se hayan incorporado.

Este control debe tener por objetivo apoyar a las personas con discapacidad
que lo requieran, tanto en el proceso de seleccion como, posteriormente, una
vez estén incorporados en sus puestos de trabajo. Lo que se pretende, en
definitiva, es que las personas con discapacidad puedan tener dentro del Civil
Service una carrera profesional adecuada a sus circunstancias y sin ningun tipo
de discriminacion relacionada con su discapacidad. En definitiva, se pretende el
cumplimiento eficaz de todas las previsiones establecidas al efecto.

Procesos de
seleccion

PROCESO DE CONTRATACION DIRECTA A TRAVES DEL PROGRAMA WORKSTEP

Este programa, especialmente dirigido a personas con discapacidad, esta
financiado por el Departamento de Trabajo y Pensiones del Reino Unido y
abarca tanto al sector publico como al sector privado.

Se basa en las habilidades y competencias que pueden aportar las personas
con discapacidad en los diferentes puestos de trabajo, mas alla de sus
discapacidades. Aquellos interesados se pueden apoyar en un asesor de
empleo para personas con discapacidad (DEA, en sus siglas en inglés), que les
guiara en todo el procesol.

No obstante, para el uso de este tipo de programas habra que identificar,
con caracter previo, aquellos puestos de trabajo que, por sus especiales
caracteristicas, puedan ser ocupados por personas con discapacidad.

(CONTINUA)
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Procesos de
seleccion

PusLICIDAD

Entre las buenas practicas incluidas en la guia, encontramos el uso de etiquetas
o simbolos que indiquen que se admiten a personas con discapacidad en
los procesos selectivos, de manera que se fomenta la participacion de este
colectivo, por un lado, y se consigue normalizar de cara a la sociedad, por otro.

Asimismo, se realizan verdaderas campanas de publicidad, dirigidas a las
personas con discapacidad, dando a conocer aquellos puestos de trabajo a los
que pueden optar. En los anuncios se hace especial referencia a las habilidades y
capacidades necesarias para desempenar el mismo, de manera que las personas
con discapacidad conocen con antelacion las caracteristicas del puesto y, por
tanto, si pueden optar a él o no.

La publicidad es considerada como un elemento esencial de la inclusién.
Sin publicidad no se consiguen niveles de participaciéon adecuados entre las
personas con discapacidad.

FORMACION Y DESARROLLO PARA CONSEGUIR NUEVAS OPORTUNIDADES

Pero el sistema de acceso e inclusion no se debe limitar a identificar aquellos
puestos de trabajo que pueden ser ocupados por personas con discapacidad y
aquellos otros que, por sus caracteristicas, no pueden ser ocupadas por estas.

Muy al contrario, se plantea la posibilidad de impartir formacion a las personas
con discapacidad interesadas para que adquieran las capacidades y habilidades
necesarias para ocupar puestos que, en principio, quedaban fuera de sus
posibilidades. Se realizaran acciones positivas para el fomento de la formacion
de las mujeres con discapacidad.

De esta forma se estara fomentando la carrera administrativa de las personas
con discapacidad dentro de sus competencias y habilidades.

Presentacion
de solicitudes

Se considera una buena practica que las solicitudes se puedan presentar en
los mas diversos formatos posibles: video, audio, etc.

En este sentido, resulta especialmente util el uso de tecnologias de la
informacion y el conocimiento y la utilizacion de aplicaciones informaticas
que faciliten la presentacion y recepcion de solicitudes.

Estas solicitudes van acompanadas de los correspondientes curriculos de
los candidatos en los que manifiestan las habilidades adquiridas a lo largo de
su vida (profesional y no profesional).
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Criterios de
seleccion

Como primera medida, resulta esencial garantizar que los criterios no sean
discriminatorios para ninguna persona con discapacidad.

También resulta clave fomentar la participacion del mayor numero de
personas con discapacidad posible que, ademas, reinan las competencias
necesarias para el puesto. De esta manera se estara garantizando el principio
de mérito y competencia abierta.Los criterios de seleccion no deben ser
rigidos, sino flexibles. Es decir, no deben estar basados exclusivamente
en las titulaciones académicas, examenes tipo test, etc., sino que se debe
facilitar lo maximo posible el contacto personal con los candidatos a través
de entrevistas personales para identificar las competencias y habilidades
necesarias.

En relacion a las calificaciones y titulos académicos como criterios de
seleccion, se debe tener en cuenta que las personas con discapacidad
pueden no haber tenido las mismas oportunidades que las personas sin
discapacidad. En este sentido, se debe permitir a aquellas la posibilidad de
acreditar sus competencias y habilidades a través de otros medios.

Se debe ser muy cuidadoso al establecer los requisitos fisicos minimos para
determinados puestos de trabajo. Asi, puede estar justificado exigir una
minima agudeza visual para determinados puestos como, por ejemplo, el
de pilotos del ejército o conductores de vehiculos oficiales; pero puede no
estar justificado para otros puestos como, por ejemplo, todos aquellos que
se desempenan en una oficina. Los requisitos fisicos minimos exigidos, por
consiguiente, deben estar totalmente justificados y ser razonables.

Tribunales de
seleccion

Todos los miembros de tribunales de seleccion para el acceso al empleo
publico deben haber recibido una formacion especifica en materia de
personas con discapacidad, igualdad entre el hombre y la mujer e igualdad de
oportunidades. En este sentido, la Administracién ofrece cursos y formacion
de estas caracteristicas a sus propios empleados y, especialmente, a aquellos
que van a formar parte de estos tribunales.

Se prevé la necesidad, siempre que sea posible, de incluir en estos tribunales
a personas con discapacidad que ya sean empleados publicos.

120




LIBRO BLANCO SOBRE ACCESO E INCLUSION EN EL EMPLEO PUBLICO DE LAS PERSONAS CON DISCAPACIDAD

Acciones
previas a los
procesos
selectivos

ELIMINACION DE BARRERAS FiSICAS

Hay que tener en cuenta que los edificios donde se vayan a realizar los procesos
selectivos no deben tener ninguna barrera fisica que impida el acceso al mismo
de las personas con discapacidad. De la misma manera, deben estar situados en
locales facilmente accesibles a través del transporte publico y con suficientes
plazas de aparcamiento.

AJUSTES DE TIEMPO Y DE MEDIOS

Se debe permitir a los aspirantes definir, con caracter previo, cudles son los
ajustes de medios o tiempos necesarios.

Se establece la conveniencia, de la misma manera, de contar con personal
de apoyo especifico para facilitar el acceso y desarrollo de los procesos
selectivos a las personas con discapacidad. En este sentido, la Administracion
cuenta con personal suficientemente preparado y formado para esta tarea.

Consideraciones
que se deben
tener en
cuenta en las
entrevistas
personales a las
personas con

Cuando se realicen entrevistas personales a personas con discapacidad, las
preguntas deben ir encaminadas a descubrir las competencias y habilidades
necesarias para desempenar los puestos de que se trate. En este sentido, no
se considera adecuado realizar preguntas generales sobre la discapacidad
del candidato.

discapacidad
Una vez finalizados los procesos selectivos, seria necesario presentar a
todos los candidatos cuestionarios o encuestas confidenciales, destinados a
Resultados averiguar cuales son los puntos fuertes y donde hay que mejorar.
Una vez realizadas las encuestas, seria conveniente elaborar un informe final
evaluando todo el proceso.
Aiustes en Una vez finalizado el proceso, cuando sea necesario realizar ajustes o
Io]s Uestos modificaciones en los puestos de trabajo, es importante consultar con la
de tIT*aba]o persona que va a desempenar el trabajo. Es decir, saber si las modificaciones

realizadas cumplen con sus necesidades.

Divulgacion y
Confidencialidad
sobre la
informacion
relativa a las
personas con
discapacidad

La informacién sobre la discapacidad solo sera divulgada en la medida que
sea necesario, y previo consentimiento del interesado. La persona con
discapacidad debe tener pleno control sobre la informacion que se transmite
sobre su discapacidad. Si es necesario su conocimiento por parte de otros
empleados, debe hacerse siempre con un lenguaje positivo y haciendo
especial hincapié en el hecho de que el ambiente negativo y la cultura de la
organizacion también pueden dar lugar a otro tipo de discapacidades.
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Inclusion

LOS DELEGADOS DE PERSONAS CON DISCAPACIDAD

Los delegados de personas con discapacidad deben apoyar a estas en su
incorporacion a los correspondientes puestos de trabajo, ensefando todas
las instalaciones y garantizando que estas cumplen todos los requisitos
necesarios antes de sus incorporaciones efectivas.

SEGURIDAD Y SALUD LABORAL

Las personas con discapacidad deben participar en todas las reuniones en
las que se aborden cuestiones relacionadas con la seguridad y salud en el
trabajo.

ORGANIZACION DEL TRABAJO

Las funciones de las personas con discapacidad deben ser claramente
establecidas, asi como sus obligaciones laborales, para no crear sentimientos
de ansiedad y frustracion en las personas con discapacidad.

En el mismo sentido, deben ser claramente informados sobre sus derechos
en relacion a horarios flexibles, permisos, etc.

Seria conveniente que las personas con discapacidad contaran con un
companero de apoyo que facilitara la integracion en la organizacion.

Supervisién de la incorporacién de las personas con discapacidad

Al igual que las anteriores fases, la incorporacion y adaptacion a los
correspondientes puestos de trabajo debe ser supervisada por el personal
correspondiente.
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3. EL MODELO ALEMAN

Se ha de tener en cuenta que el modelo de acceso e inclusién en el
empleo publico aleman es muy similar al nuestro, por lo que vamos a
tratar de analizar exclusivamente aquellas cuestiones que, por su inte-
rés, pueden sernos de utilidad para proponer mejoras.

3.1.CONSIDERACIONES GENERALES

Existe en Alemania®> una regulacion especial para el acceso al empleo
de las personas con discapacidad (Sozialgesetzbuch, SGB 1X)*. El §71
SGB establece que las empresas con mas de 20 empleados deben re-
servar al menos un 5% de los puestos a personas con discapacidad. En
el caso del sector publico, esta prevision se incrementa hasta el 6%. Por
tanto, al igual que en Espana, existe una cuota determinada reservada
a personas con discapacidad, pero en dicha cuota no se establece una
reserva especifica para la discapacidad intelectual.

Se debe realizar una evaluacién previa de los puestos que pueden ser
ocupados por las personas con discapacidad y qué habilidades y com-
petencias son necesarias para el desempeno (§ 81 SGB).

25 Nos referimos exclusivamente al Estado, no a los territorios que lo componen (ldnder).

26 <http://www.gesetze-im-internet.de>.

—
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3.2. INVITACION DIRECTA POR EL SECTOR PUBLICO A LAS
PERSONAS CON DISCAPACIDAD

De acuerdo con lo previsto en el SGB (§ 82), la Agencia Federal de Em-
pleo puede invitar directamente a personas con discapacidad a realizar
entrevistas personales para el acceso al empleo publico, en funcion de
sus competencias y habilidades. Esta previsidon permite que puedan par-
ticipar aquellas personas con discapacidad que estén mas preparadas
para ocupar determinados puestos de trabajo.

3.3. ACUERDO DE INTEGRACION

Segun lo dispuesto en el SGB (§ 83), la Agencia Federal de Empleo fir-
mara con la persona con discapacidad que haya sido seleccionada un
acuerdo de integracion en el que se estableceran la carrera y el ascenso
dentro del sector publico.

124



VIII. LAS cLAUSULAS
SOCIALES DE LA
CONTRATACION PUBLICA







LIBRO BLANCO SOBRE ACCESO E INCLUSION EN EL EMPLEO PUBLICO DE LAS PERSONAS CON DISCAPACIDAD

La nueva Directiva de la Unidn Europea sobre contratacion publica,
2014/24/UE, impulsa la adopcion de medidas sociales, como la inclusion
de las personas con discapacidad, en las fases de preparacion y ejecu-
cion de los contratos publicos.

Recientemente, el Programa Nacional de Reformas para el ano 2014
recoge la necesidad de luchar contra el desempleo y las consecuencias
sociales de la crisis promoviendo la inclusion social (pagina 80):

Asimismo, se seguirdn desarrollando actuaciones dirigidas a colectivos con
especiales dificultades para acceder al mercado de trabajo. En el caso de
las personas con discapacidad, estas actuaciones se enmarcan en el Plan de

Accién de la Estrategia Espanola de Discapacidad 2012-2020 (CSR 6.4). Las
medidas enmarcadas en este Plan de Accion se verdn complementadas por:

* El refuerzo de la reserva de un 2% de los puestos de trabajo a perso-
nas con discapacidad, estableciendo su cumplimiento como requisito
imprescindible para la adjudicacion de contratos y el acceso a subven-
ciones publicas (AGS 4.2.10).

* El fomento del papel desempefiado por los Centros Especiales de Em-
pleo que ocupan a personas con discapacidad, estableciendo una re-
serva en la contratacion publica en favor de estos centros y resolviendo
los problemas que se plantean en la sucesion de contratas en que
intervienen dichos centros (AGS 4.2.11).

Para ello se prevé la modificacion de diferentes instrumentos normati-
vos (pagina 209), entre ellos el Real Decreto Legislativo 3/201 1, de 14
de noviembre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley de
Contratos del Sector Publico;la Ley 38/2003, de 17 de noviembre, Ge-
neral de Subvenciones, y la normativa laboral en materia de sucesion de
empresas y contratas.

Por su parte, en el apartado 6.6.38 de la Estrategia Espanola de Res-
ponsabilidad Social, aprobada el 16 de julio de 2014 por el Pleno del
Consejo Estatal de la Responsabilidad Social de las Empresas (Cerse),
se insiste en la necesidad de fomentar la incorporacion de criterios
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sociales,ambientales, de derechos humanos y éticos en las licitaciones
y adquisiciones publicas, vinculados al objeto del contrato.

El objetivo es que en todos los niveles de la Administraciéon Publica se
conozcan y aprovechen todas las posibilidades que ofrece el marco juridico
actual, tanto nacional como internacional, sobre contratacién publica, y se
promuevan criterios que incluyan aspectos sociales, ambientales y de buen
gobierno, vinculados al objeto del contrato.

Se trata de implicar a las Administraciones Publicas en la extensién de las
prdcticas de RSE a sus proveedores.

En la actualidad, el vigente Real Decreto Legislativo 3/2011, de 14 de
noviembre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley de Con-
tratos del Sector Publico (TRLCSP), admite en su articulo 150 la posi-
bilidad de que los 6rganos de contratacion utilicen criterios sociales de
valoracion de las ofertas, prevé en su disposicion adicional cuarta del
TRLCSP medidas para la “contratacion con empresas que tengan en su
plantilla personas con discapacidad o en situacion de exclusion social y
con entidades sin animo de lucro” y contempla, asimismo, la posibilidad
de establecer condiciones especiales de ejecucion del contrato y la re-
serva (prevista en la disposicion adicional quinta) de la participacion en
los procedimientos de adjudicacion de contratos a Centros Especiales
de Empleo o la reserva de su ejecucion en el marco de programas de
empleo protegido, cuando al menos el 70% de los trabajadores afecta-
dos sean personas con discapacidad que, debido a la indole o a la grave-
dad de sus deficiencias, no puedan ejercer una actividad profesional en
condiciones normales.

Deben ser destacadas en este punto las iniciativas autonomicas (Go-
bierno de Navarra, Junta de Castilla y Leon y Junta de Extremadura),
que establecen un minimo de un 6% de reserva del importe de los
contratos adjudicados. Prevén, asi, que sus entidades publicas deberan
reservar la participacidn en los procedimientos de adjudicacion de con-
tratos a Centros Especiales de Empleo sin animo de lucro y Centros de
Insercion Sociolaboral, o reservar su ejecucion a determinadas empre-
sas en el marco de programas de empleo protegido cuando la mayoria
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de los trabajadores afectados sean personas con discapacidad o en si-
tuacion de exclusion social que, debido a la indole o a la gravedad de sus
deficiencias y/o carencias, no puedan ejercer una actividad profesional
en condiciones normales. El importe de los contratos reservados sera
un 6% como minimo del importe de los contratos adjudicados, dentro
de las listas de actividades reservadas, en el ejercicio presupuestario
inmediatamente anterior.

En la practica parece observarse una cierta resistencia por parte de los
organos administrativos y sus agentes a aplicar las previsiones indica-
das. Esto puede obedecer, en alguna medida, al incremento del trabajo
de gestion que la observancia estricta de lo establecido en las normas
sobre clausulas sociales impone a los 6rganos de contratacion, ya que
tienen que verificar el cumplimiento de requisitos, al preparar y adjudi-
car los contratos, que no figuraban en la legislacion precedente.

En este sentido, la acreditacion del cumplimiento de lo dispuesto en el
articulo 42.| del texto refundido de la Ley General de Derechos de las
Personas con Discapacidad y de su Inclusion Social (2% de trabajado-
res con discapacidad en empresas de 50 o mas trabajadores o medidas
alternativas) no constituye una clausula social propiamente dicha, sino
un imperativo legal que no puede ser obviado al formular los pliegos ni
al examinar la documentacion aportada por las empresas. Se trata de
un requisito para contratar que es “imperativo y no dispensable”,y que

puede encuadrarse en la verificacion de la solvencia técnica o profesio-
nal del contratista (art. 62 TRLCSP).

El articulo 115 del TRLCSP establece en el apartado 2 que “en los plie-
gos de clausulas administrativas particulares se incluiran los pactos y
condiciones definidores de los derechos y obligaciones de las partes del
contrato y las demas menciones requeridas por esta ley y sus normas
de desarrollo”.

En desarrollo de tal prevision, los 6rganos de contratacion deben com-
probar obligatoriamente en todos los procesos de contratacion que
desarrollen que los licitadores que tengan una plantilla de 50 o mas tra-
bajadores y estén sujetos a la obligacion de reservar puestos de trabajo
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para personas con discapacidad (de acuerdo con el articulo 4.] Real
Decreto Legislativo 1/2013, de 29 de noviembre, por el que se aprueba
el texto refundido de la Ley General de Derechos de las Personas con
Discapacidad y de su Inclusion Social) cumplen con la obligacion de te-
ner contratados trabajadores con discapacidad en un 2%, al menos, de
la plantilla de la empresa o, en su defecto, han adoptado medidas alter-
nativas en los términos establecidos por el Real Decreto 364/2005, de
8 de abril.

Para acreditar la observancia de estas obligaciones de los licitadores,
se requiere que los organos de contratacion incluyan en los pliegos
de clausulas administrativas particulares la correspondiente clausula,
exigiendo a los licitadores en el momento de sus proposiciones una
declaracion responsable en la que manifiesten que cumplen con dichas
obligaciones o que, por emplear un numero inferior a 50 trabajadores,
se encuentran legalmente exentos de su cumplimiento.

Tal exigencia se acomoda, por otra parte, a la legislacion general de pro-
cedimiento administrativo:

a El articulo 71 bis de la Ley 30/1992, de 26 de noviembre, de Régi-
men Juridico de las Administraciones Publicas y del Procedimiento
Administrativo Comun, modificada por la Ley 25/2009, de 22 de
diciembre, regula las declaraciones responsables y comunicaciones
previas. El apartado | define la declaracion responsable como “el
documento suscrito por un interesado en el que manifiesta, bajo
su responsabilidad, que cumple con los requisitos establecidos en la
normativa vigente para acceder al reconocimiento de un derecho o
facultad o para su ejercicio, que dispone de la documentacién que
asi lo acredita y que se compromete a mantener su cumplimiento
durante el periodo de tiempo inherente a dicho reconocimiento o
ejercicio”. Anade el precepto que “los requisitos a que se refiere el
parrafo anterior deberan estar recogidos de manera expresa, claray
precisa en la correspondiente declaracion responsable”.

a Esta formula de la declaracion responsable es de pertinente utiliza-
cion para justificar ante los 6rganos de contratacion el cumplimien-
to de los requisitos exigidos para participar en una licitacion por el
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pliego de condiciones, si no se han establecido otras formas distintas
de acreditacion.

a La declaracion responsable es la formula menos restrictiva de los de-
rechos del empresario que quiere participar en una licitacion abierta
para ser adjudicatario de un contrato del sector publico (articulo 30
bis de la LRJAP).

a La inexactitud, falsedad u omision de caracter esencial en cualquier
dato, manifestacion de documento que se acompane o incorpore a
una declaracion responsable o a una declaracidn previa, o la no pre-
sentacion de la declaracion, determina la imposibilidad de continuar
en el ejercicio del derecho o actividad afectada, sin perjuicio de las
responsabilidades penales, civiles o administrativas a que hubiera lu-
gar (articulo 71 bis.4 de la Ley 30/1992, de 26 de noviembre).

s Los organos de contratacion quedan facultados por la legislacion de
régimen juridico de las Administraciones Publicas para “comprobar,
verificar, investigar e inspeccionar los hechos, actos, elementos, acti-
vidades, estimaciones y demas circunstancias que se produzcan”, en
relacion con el cumplimiento de los requisitos acreditados por el
interesado (articulo 39 bis.2 de la Ley 30/1992, de 26 de noviembre,
modificado por la Ley 25/2009).

a Lanoacreditacion de las circunstancias concernientes al cumplimien-
to de la legislacion en materia de discapacidad, particularmente en su
proyeccion sobre el empleo, determina la exclusion de la licitacion,
por incumplimiento de las condiciones exigidas en el pliego de con-
diciones (articulos 25,82, |15, 135, 145 y 146 TRLCSP).

a En el caso de que el incumplimiento de las exigencias a que nos es-
tamos refiriendo fuera sobrevenido, sera de aplicacidn lo establecido
en el articulo 223 TRLCSP que, entre otras, establece como causas
de resolucion del contrato el incumplimiento de “obligaciones con-
tractuales esenciales, calificadas como tales en los pliegos o en el
contrato” (parrafo g).

Finalmente, también se aprecia una cierta tendencia a interpretar de un
modo excesivamente formalista la normativa reguladora de la prepara-
cion y adjudicacion de los contratos, desvinculandola completamente
de los valores y principios a los que responde, que son la eliminacion
de toda discriminacion y la realizacidn de la igualdad de oportunidades.
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Considerando que la uUnica interpretacion legitima de dicha normativa
es la que se realiza a favor de la no discriminacion, no aquella de la que
resulta lo contrario, es necesario promover la inclusion de clausulas so-
ciales en los contratos publicos que generen empleo de forma efectiva
para las personas con discapacidad. En este sentido, existen iniciativas
estatales y locales con manuales de buenas practicas e instrucciones
que se refieren a las condiciones de ejecucion de los contratos, por las
que un porcentaje del empleo que se genere como consecuencia de la
ejecucion de los contratos se debe reservar a las personas con disca-
pacidad. Asi, por ejemplo, el Decreto de Alcaldia del Ayuntamiento de
Barcelona, de 20 de noviembre de 2013, establece que un porcentaje de
los trabajadores que ejecuten el contrato adjudicado sean personas con
discapacidad o que alternativamente se contrate parte del presupuesto
adjudicado con un centro especial de empleo.
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1. NUEVO PARADIGMA DE LA PROTECCION DE LOS DERECHOS DE
LAS PERSONAS CON DISCAPACIDAD

La Convencion de Naciones Unidas sobre los Derechos de las Personas
con Discapacidad, el texto refundido de la Ley General de Derechos de
las Personas con Discapacidad y de su Inclusion Social, aprobado por el
Real Decreto Legislativo 1/2013, de 29 de noviembre, y los Estatutos
de Autonomia reformados a partir de 2006, que han dedicado una im-
portante atencion a la proteccion y al estatus juridico de las personas
con discapacidad, han permitido alumbrar un cambio de paradigma en
la proteccion y garantia de los derechos constitucionales de las perso-
nas con discapacidad, al plantear como objetivo principal la necesidad
de garantizar que las personas con discapacidad gocen de los derechos
humanos en igualdad de condiciones con los demas.

Se trata de un avance decisivo para el fomento, proteccion y plena rea-
lizacion de los derechos y libertades fundamentales de todas las perso-
nas con discapacidad.

Concretamente, el articulo | de la Convencion sobre los Derechos
de las Personas con Discapacidad senala que el propdsito de la misma
es “promover, proteger y asegurar el goce pleno y en condiciones de
igualdad de todos los derechos humanos y libertades fundamentales
por todas las personas con discapacidad, y promover el respeto de su
dignidad inherente”.

El objetivo de la Convencidn no es crear nuevos derechos, sino iden-
tificar en la regulacion de cada derecho las necesidades que deban ser
garantizadas para lograr adaptar esos derechos al contexto especifico
de la discapacidad.
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2. NECESIDAD DE UNA INTERPRETACION DE LA CONSTITUCION Y LA
LEGISLACION ESPANOLA CONFORME A LA CONVENCION DE NACIONES
UNIDAS Y A LOS PRINCIPIOS GENERALES

Los principios generales del Derecho relativos a la discapacidad consa-
grados hoy tanto por la normativa internacional como nacional vigente
estan llamados a desarrollar una decisiva funcion interpretativa en la
concrecion de los derechos de las personas con discapacidad.

Por encima de todos ellos se encuentra el principio de igualdad y no
discriminacion. En este sentido, la Convencion de Naciones Unidas no
pretendio reconocer nuevos derechos, sino asegurar el respeto del
principio de igualdad y no discriminacion en el ejercicio de cada uno de
los derechos de las personas con discapacidad.

Declara asi el Real Decreto Legislativo 1/2013, de 29 de noviembre,
que las personas con discapacidad tienen los mismos derechos que los
demas ciudadanos conforme a nuestro ordenamiento juridico, y obliga
a las Administraciones Publicas (lo que tiene especial trascendencia en
relacion con el acceso al empleo publico) a promover las medidas ne-
cesarias para que el ejercicio en igualdad de condiciones de los dere-
chos de las personas con discapacidad sea real y efectivo en todos los
ambitos de la vida.En este sentido, la importante STC 10/2014, de 27 de
enero, recuerda lo dispuesto por el articulo 14 de la Constitucion Espa-
nola (CE), que prohibe “discriminacion alguna” por “cualquier circuns-
tancia o condicion personal”,y por el articulo 49 CE, que, sin reconocer
derechos fundamentales, si ordena a los poderes publicos realizar una
politica de integracion de personas con discapacidad, y que han de ser
interpretados, en virtud del articulo 10.2 CE, a la luz de lo dispuesto en
los tratados internacionales que Espana haya firmado sobre la materia.

También el Plan de Accion sobre la Estrategia de Discapacidad, aproba-
do por el Consejo de Ministros en septiembre de 2014, plantea entre
sus objetivos la priorizacion de la igualdad y la erradicacion de la discri-
minacion.
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El derecho a la igualdad de oportunidades y no discriminacion de las
personas con discapacidad exige, para su garantia y efectividad, el res-
peto de los principios de vida independiente, dignidad y autonomia in-
dividual, participacion e inclusion plenas y efectivas en la sociedad y en
materia laboral, respeto por la diferencia, accesibilidad universal y dise-
no para todos, asi como el de transversalidad de las politicas en materia
de discapacidad.

3.VALIDEZ CONSTITUCIONAL DEL CUPO DE RESERVA

Entre las medidas positivas para evitar la discriminacion inicial que
la discapacidad provoca en el acceso a la funcion publica, en Espana
se ha optado por el cupo de reserva, tanto por el legislador estatal
como por el autonomico. Los articulos 9.2 y 49 de la CE consagran
esta opcion.

El acuerdo de la Comision Permanente del Consejo General del
Poder Judicial de 13 de mayo de 2014?” admite el acceso de una
persona con ceguera total a la carrera judicial si supera el proceso
selectivo correspondiente. El acuerdo, adoptado por unanimidad,
senala que debera desempenar sus funciones en puestos compa-
tibles o adaptados a sus capacidades y aplica tanto el articulo 49
CE como el articulo 301.8 de la Ley Organica del Poder Judicial
(LOPJ), que dispone que en las convocatorias para el ingreso en la
carrera judicial se reservara un cupo no inferior al 5% de las va-
cantes para ser cubiertas por personas con discapacidad en grado
igual o superior al 33%.

El establecimiento de condiciones de discriminacion positiva para
la insercion laboral en el sector publico de las personas con dis-
capacidad ha sido considerado por el Tribunal Constitucional (TC)
compatible con los principios de mérito y capacidad para el desem-
peno de las funciones publicas.

27 Véase la web del CGPJ (consultada el 19 de mayo de 2014): <http://www.poderjudicial.es/cgpj/
es/Poder_Judicial/En_Portada/El_CGP)_abre_a_los_invidentes_la_posibilidad_de_ejercer_
como_jueces>.
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La jurisprudencia del TC ha interpretado de forma flexible y abierta la
igualdad formal del articulo 14, haciéndola compatible con la igualdad
real y efectiva del articulo 9.2 CE, lo que le ha llevado a admitir la vali-
dez constitucional de las medidas de accion positiva y de discriminacion
inversa en relacion con las personas con discapacidad.

4. LA REALIDAD DEL ACCESO E INCLUSION EN EL EMPLEO PUBLICO
DE LAS PERSONAS CON DISCAPACIDAD EN LAS COMUNIDADES
AUTONOMAS

Se ha podido comprobar una gran disparidad en la materia entre las
diferentes Comunidades analizadas, si bien no existen razones objetivas
que justifiquen esta situacion. Mientras algunas cumplen sobradamente
los cupos de reserva establecidos, tanto el general como el especifico,
otras no llegan. Es necesario, en este sentido, lograr una mayor armo-
nizacion en las diferentes Comunidades Autonomas para garantizar la
igualdad en el acceso en todo el territorio nacional.

5. LA SITUACION DE LA INCLUSION EN EL EMPLEO PUBLICO DE LAS
PERSONAS CON DISCAPACIDAD EN LOS PAISES DE LA UNION EUROPEA

Del analisis de la situacion en los diferentes Estados miembros de la
Union Europea estudiados (Alemania, Dinamarca, Portugal, Eslovenia,
Reino Unido y Malta), cabe concluir que nuestro pais es de los mejor
situados en el ranking del acceso e inclusion de las personas con disca-
pacidad en el empleo publico (por detras de Reino Unido y Alemania,
junto con Portugal), sobre todo en lo que se refiere a personas con
discapacidad intelectual. No obstante, se debe seguir avanzando hasta
alcanzar unos niveles mayores de inclusion.

A la vista del analisis de los sistemas comparados, nuestro pais puede

adoptar ciertas medidas positivas que se llevan a cabo en otros Estados
miembros y que podrian servir para mejorar el actual sistema:
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2 Mejora de las estadisticas relacionadas con los empleados publicos con
discapacidad. En este sentido, el Reino Unido es un ejemplo paradigma-
tico.

» Tomando de nuevo el ejemplo del Reino Unido, seria muy positi-
vo realizar campanas de formacion y concienciacion dirigidas a los
empleados publicos que no tienen discapacidad. De esta manera se
podria conseguir una mayor implicacion de estos respecto a los dis-
capacitados, para que puedan servirles de apoyo y ejemplo.

» Realizacion de un seguimiento individualizado de la personas con
discapacidad que han decido optar por un empleo publico o presen-
tarse a una prueba selectiva. En este sentido, tal y como se hace en
Alemania, seria conveniente valorar individualmente a cada candidato
para, en funcion de sus circunstancias especificas, encauzarle a las
pruebas selectivas y los puestos de trabajo a los que mejor se vaya a
adaptar.

a En relacion con la evaluacion del desempeno y la carrera adminis-
trativa de las personas con discapacidad, resulta especialmente inte-
resante el ejemplo aleman.Tal y como ya se ha indicado, la Adminis-
tracion alemana firma un acuerdo de integracién con el empleado
publico con discapacidad correspondiente, en el que se establece la
progresion en la carrera administrativa, asi como los diferentes me-
dios de evaluacion del desempeno.
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Como consecuencia del analisis realizado a lo largo del documento
del Libro blanco sobre el acceso e inclusion en el empleo publico de las
personas con discapacidad, a modo de resumen se muestran a conti-
nuacion las siguientes propuestas para la reflexion.

Propuestas de caracter general.
Propuestas relativas al acceso de las personas con discapacidad al
empleo publico y al ejercicio de su cargo por parte de los funciona-
rios con discapacidad.

a Otras propuestas para fomentar el empleo de las personas con dis-
capacidad desde la Administracion Publica.

A. PROPUESTAS DE CARACTER GENERAL
1. REVISION DEL CONCEPTO DE DISCAPACIDAD

Tanto la Convencion de Naciones Unidas como el Derecho de la Unidn
Europea y el Derecho espanol consagran una definicion amplia de per-
sona con discapacidad y reconocen un modelo social de discapacidad
que ha superado el modelo médico y que exige un enfoque integral del
estatuto juridico de las personas con discapacidad.

El texto refundido de la Ley General de Derechos de las Personas con
Discapacidad y de su Inclusion Social, aprobado por el Real Decreto
Legislativo 1/2013, de 29 de noviembre, senala en su articulo 4.1 que
“son personas con discapacidad aquellas que presentan deficiencias
fisicas, mentales, intelectuales o sensoriales, previsiblemente perma-
nentes que, al interactuar con diversas barreras, puedan impedir su
participacion plena y efectiva en la sociedad, en igualdad de condicio-
nes con los demas”.

Pero la limitacion, tanto en esta norma como en la legislacion autonomi-
ca, en la consideracion de personas con discapacidad a aquellas a quienes
se les haya reconocido un grado de discapacidad igual o superior al 33%
puede resultar contraria al amplio enfoque que adopta la Convencion de
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la ONU. Por ello, la doctrina ha planteado la necesidad de que se distinga
en materia de derechos de las personas con discapacidad entre los dere-
chos “antidiscriminatorios”, respecto de los cuales la condicion de disca-
pacidad deberia ser lo mas amplia y flexible posible, y los derechos ligados
a prestaciones sociales, que si podrian ser objeto de mayores limitaciones.

En este sentido, debe ser destacada la definicion de discapacidad en la
Ley de Igualdad inglesa de 2010, que considera persona con discapaci-
dad a “quien presenta un impedimento fisico o mental que tiene a ‘largo
plazo’ un efecto negativo ‘sustancial’ que afecta a su capacidad para rea-
lizar las actividades diarias normales”.

2. ADAPTACION REGLAMENTARIA A LA NUEVA REDACCION DEL ARTiCULO 59
DEL EsTaTuTO BASICO DEL EMPLEADO PUBLICO

Resulta imprescindible adaptar la regulacion reglamentaria actual a la
nueva redaccion dada al articulo 59 del Estatuto Basico del Empleado
Publico (EBEP) por el articulo |l de la Ley 26/2011, de | de agosto, de
adaptacion normativa a la Convencion Internacional sobre los Derechos
de las Personas con Discapacidad, por la que se incrementa el cupo de
reserva del 5 al 7%, con una reserva especifica del 2% de dichas plazas
para ser cubiertas por personas con discapacidad intelectual.

3. NUEVO REGLAMENTO

Pero la reforma que se propone no deberia limitarse a dicha modifica-
cion, sino que deberia ser mas profunda. En este sentido, planteamos
la necesidad de revisar no solo el acceso, sino también la provision y la
carrera administrativa de las personas con discapacidad. Sin esa vision
integral, cualquier reforma sera parcial e incompleta. De ahi que con-
sideremos necesario aprovechar la reforma reglamentaria derivada de
la nueva redaccion del articulo 59 del EBEP para incluir novedades de
mayor calado encaminadas a alcanzar unas mayores cuotas de integra-
cion de las personas con discapacidad en el empleo publico.
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Este objetivo exigiria, segin entendemos, la redaccién de un nuevo re-
glamento y no una simple modificacion del vigente.

4. PUBLICIDAD DE LOS PROCESOS DE SELECCION

Una de las medidas necesarias para incrementar el nimero de personas
con discapacidad en los procesos selectivos para el acceso al empleo
publico es dar mayor publicidad a dichos procesos. Cuanta mayor difu-
sion, mayor sera el numero de candidaturas. Es necesario asegurarse de
que estas campanas llegan a las mujeres con discapacidad, ya que estas
sufren una situacion de mayor aislamiento. Asi se dara mejor cumpli-
miento a los principios de igualdad, mérito y capacidad.

Una de las primeras barreras que deben superar las personas con dis-
capacidad es el propio conocimiento de la existencia de cupos de re-
serva en los procesos selectivos. Para ello, no es suficiente con la pu-
blicacion de la Oferta de Empleo Publico en el correspondiente Boletin
o Diario Oficial, sino que deberian realizarse campanas de publicidad y
difusion institucionales accesibles, para poner en conocimiento de toda
la sociedad la existencia de estos cupos de reserva.

De esta manera, las campanas de publicidad y difusion cumplirian dos
objetivos fundamentales: por un lado, poner en conocimiento de las
personas con discapacidad y sus familiares la existencia de cupos de
reserva; por otro, dar a conocer a toda la sociedad la situacién de las
personas con discapacidad y las dificultades para su incorporacion al
mundo laboral, lo que justifica estas medidas de discriminacion positi-
va. Se trata, en definitiva, de lograr, al mismo tiempo, mayor concien-
ciacion social.

5. NECESIDAD DE LLEVAR A CABO AJUSTES RAZONABLES Y EFECTIVOS

Una de las claves de todo el proceso de inclusion de las personas con
discapacidad en el empleo publico es la necesidad de llevar a cabo los
ajustes razonables y efectivos de tiempo y medios, tanto en las pruebas
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selectivas como en los puestos donde los empleados publicos con dis-
capacidad van a desempenar sus funciones.

Los ajustes de tiempo y medios en los procesos selectivos permiten
a las personas con discapacidad presentarse en igualdad de condicio-
nes a las correspondientes pruebas. Dichos ajustes, para que puedan
llevarse a cabo en el momento de la realizacion de las pruebas, han de
solicitarse por el aspirante con discapacidad con suficiente antelacion
para evitar incidencias. El momento adecuado puede ser la presenta-
cion de la propia solicitud de participacion en el proceso, de manera
que la Administracion responsable pueda realizar dichos ajustes de
manera efectiva.

Una vez superado el proceso selectivo, el empleado publico con disca-
pacidad tiene derecho, asimismo, a solicitar un ajuste en el puesto de
trabajo donde vaya a ser destinado, en funcion de la naturaleza de su
discapacidad. Dichos ajustes deberan ser solicitados con suficiente an-
telacion para que puedan realizarse de manera efectiva.

Los ajustes deben ser efectivos, de manera que permitan al empleado
publico desempenar adecuadamente su trabajo. Pero también han de
ser razonables, es decir, que no supongan un coste excesivo para las
Administraciones correspondientes.

Para que estos ajustes se desarrollen de manera efectiva, es necesario
que exista un organo que vele por su cumplimiento, esto es, atribuir a
determinados servicios de las organizaciones publicas la funcion o res-
ponsabilidad de delegado para las personas con discapacidad que garanti-
ce que todos aquellos ajustes razonables que estas soliciten, tanto en los
procesos selectivos como en los puestos de trabajo, se lleven a cabo de
manera real y efectiva. No se requiere crear nuevos puestos, y la Admi-
nistracion no tiene por qué incrementar sus recursos, pues un adecuado
cambio cultural basta para abordar cambios de estas caracteristicas.
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6. PREPARACION DE OPOSICIONES Y PROCESOS SELECTIVOS

En tanto en cuanto no se aborde un nuevo modelo de acceso a la fun-
cion publica basado en competencias profesionales, consideramos de
enorme importancia la adaptacion y flexibilidad de quienes desempenan
tareas de preparacion de procesos selectivos. En este sentido, hay que
tener en cuenta el tipo de discapacidad que tiene la persona concreta
para adaptar la preparacion a sus circunstancias personales. Asi, si ha-
blamos de personas con discapacidad fisica, la adaptacion de medios
y personas para su preparacion debe ser, en principio, menor. Bastara,
tal vez, con eliminar las posibles barreras de accesibilidad que puedan
existir, pero, en principio, la preparacion no tiene por qué ser diferente
respecto a las personas sin discapacidad.

Por el contrario, en el caso de una discapacidad sensorial, tanto los
temarios como los “preparadores” deberan adaptarse a dichas circuns-
tancias, teniendo en cuenta las adaptaciones (técnicas, materiales y/o
humanas) necesarias para garantizar la accesibilidad en igualdad de con-
diciones a todas las personas con discapacidad y, en mayor medida,
cuando hablamos de personas con discapacidad intelectual.

Asimismo, deberan potenciarse los servicios de orientacion y aseso-
ramiento a las personas con discapacidad en orden a perfilar las com-
petencias y habilidades necesarias, en funcion del tipo de discapacidad,
para acceder a la funcion publica y desempenar las tareas mas adecua-
das a sus capacidades.

En conclusion, adaptacion desde el momento de la preparacion de los
procesos de acceso y flexibilidad de los sistemas de preparacion u orien-
tacion. Principios que han de estar presentes desde el momento en que
una persona con discapacidad toma la decision de optar a una de las pla-
zas reservadas en las diferentes Administraciones Publicas.
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7. EL PRINCIPIO DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES: VALORACION DE MERITO Y
CAPACIDAD/VALORACION DE HABILIDADES Y COMPETENCIAS

El apoyo de las medidas que promuevan la igualdad material de oportu-
nidades suprimiendo los inconvenientes que se oponen a la presencia
integral de las personas con discapacidad concierne a todas las organiza-
ciones y entidades, pero, en primer lugar, al legislador, que ha de recoger
las necesidades detectadas y proponer las soluciones y las lineas genera-
les de accion mas adecuadas. Es necesario que el marco normativo y las
acciones publicas en materia de discapacidad regulen todos los ambitos,
evitando estructuras y actuaciones segregadoras que postergan a las per-
sonas con discapacidad de la vida social y laboral, todo ello con el objeti-
vo ultimo de que puedan ser participes de una vida en iguales condiciones
que el resto de los ciudadanos.

En este sentido:

a El modelo de acceso debiera basarse en la valoracion de las compe-
tencias y habilidades profesionales, y no en un sistema de valoracion
de conocimientos memoristicos. Un sistema educativo basado en
la formacion por competencias y en resultados de aprendizaje, en
la formacion en habilidades transversales y de formacion integral
no puede luego romperse en el acceso a la profesion que tiene por
objeto fundamental garantizar los derechos fundamentales de los
ciudadanos y la cohesion social. La Administracion debe reflejar la
pluralidad y la diversidad de la sociedad a la que sirve y, garantizando
el principio de igualdad (tratar igual lo que es igual, y desigual lo que
es desigual), debe conseguir atraer el talento de la sociedad, esté
donde esté. Se advierte una clara tendencia de los jovenes espano-
les a rechazar un proyecto laboral y vital basado en la permanencia
en el empleo publico, entre otros motivos por su escaso atractivo
innovador. No puede mantenerse esa brecha cultural entre la Admi-
nistracion y la sociedad.

a Las previsiones legales deben reducir la brecha de desigualdad y ga-
rantizar la igualdad de oportunidades. La convocatoria para personas
con discapacidad intelectual ya citada asi lo atestigua. En este sentido,
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las personas con discapacidad intelectual y que presentan en general
dificultades de aprendizaje cognitivo no pueden realizar las mismas
pruebas que los demas. No es suficiente hablar de simples adaptacio-
nes de tiempos y medios.

s Laadecuada formacion de los tribunales en materia de discapacidad y
diversidad. Los érganos colegiados de seleccion han sido capaces de
alcanzar niveles de paridad entre mujeres y hombres realmente des-
tacables, pero su formacion en materia de discapacidad y diversidad,
y la presencia en ellos de personas con discapacidad, es una asignatu-
ra pendiente. Dificilmente puede contar el 6rgano de seleccion con
los conocimientos, la perspectiva y la sensibilidad adecuados sin la
presencia justa y adecuada de personas con discapacidad. La Adminis-
tracion debe establecer guias formativas, pautas de comportamiento
y modelos de participacion para sus 6rganos de seleccion, destinados
a concienciar, formar y sensibilizar sobre las diversas necesidades,
dificultades, barreras y caracteristicas de las discapacidades.

a En relacion con el empleo con apoyo, su potenciacion debe ser un ob-
jetivo fundamental de los préoximos anos. Debe subrayarse, asimismo,
que una mera adaptacion del puesto de trabajo es insuficiente para
que una persona con discapacidad pueda realizar su labor de una ma-
nera eficaz y segura. Es de vital importancia que se destine a estas per-
sonas a la realizacion de tareas ligadas intimamente a sus competencias
profesionales y donde estas puedan desarrollar plenamente su talento.

Por lo tanto, el reto consiste en lograr los mayores indices de igualdad
material y aspirar a que cada candidato sea evaluado teniendo en cuenta
sus competencias y sus peculiaridades fisicas e intelectuales derivadas
de su condicion de discapacidad. Asi, la manera de examinar no tiene
por qué ser igual para todos.

8. MEDIDAS DE ACCION POSITIVA. EL APOYO A LAS PERSONAS CON
DISCAPACIDAD. FORMACION DEL PERSONAL

El apoyo en el empleo de las personas con discapacidad debe realizar-
se a lo largo de toda su vida profesional, no solo en el momento en
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que decide presentarse a un proceso selectivo para acceder al empleo
publico, sino antes incluso. De esta forma, el personal de apoyo podra
ayudar a decidir a la persona con discapacidad si el empleo publico es la
mejor opcion para su desarrollo profesional o si existen otras opciones
que se ajusten mejor a sus competencias y habilidades.

En este sentido, planteamos tres posibles funciones de apoyo que po-
drian ayudar a la persona con discapacidad a lo largo de toda su carrera:

8.1. ASESOR LABORAL DE LAS PERSONAS CON DISCAPACIDAD

Esta figura debe ser general y asesorar también a las personas con dis-
capacidad sobre los puestos de trabajos existentes en el sector publico
y en el sector privado, itinerarios profesionales mas adecuados a sus
competencias y habilidades.

8.2. DELEGADO PARA LAS PERSONAS CON DISCAPACIDAD

Esta funcion esta pensada para supervisar el cumplimiento de la norma-
tiva sobre igualdad y no discriminacion de las personas con discapacidad
en las diferentes Administraciones Publicas. Desde el momento en que se
convocan los procesos selectivos, el delegado velara por que se realicen
los ajustes de medios y tiempos que se hayan solicitado por las personas
con discapacidad y para que no se produzca ningun tipo de discrimina-
cion.Ademas, al tratarse de una funcion asignada a un puesto de manera
no exclusiva, sino asociada a otras funciones de la gestion de recursos
humanos, puede resultar especialmente sencilla su puesta en marcha y
aplicacion.

Por otro lado, una vez se hayan celebrado las pruebas, el delegado ga-
rantizara que los puestos correspondientes han sido adaptados a las
necesidades de los nuevos empleados publicos con discapacidad. Asi-
mismo, establecera todas las medidas que se consideren necesarias para
evitar que se produzcan situaciones de discriminacion o acoso laboral
a las personas con discapacidad.
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8.3. ESTABLECIMIENTO DE UN PROGRAMA DE ACOGIDA QUE CONTEMPLE LA
SINGULARIDAD EN LA INCORPORACION DE PERSONAS CON DISCAPACIDAD AL
PUESTO DE TRABAJO

Se recomienda la elaboracion de un programa de acogida que contemple
la particularidad que pueda darse por la incorporacion al nuevo puesto
de trabajo de la persona con discapacidad, de forma que esta sea lo mas
comoda posible tanto para el nuevo empleado como para el resto de
companeros, evitando situaciones de estrés, inseguridad, frustracion, etc.

Por otro lado, es muy recomendable realizar acciones formativas dirigi-
das a los empleados publicos sobre la inclusion de personas con discapa-
cidad. De esta manera, se estara concienciando al personal sobre la ne-
cesidad de inclusidon de este colectivo y, ademas, se les estara formando,
en su caso, para que puedan servir de apoyo a las personas con discapa-
cidad que ya sean empleados publicos. Debemos continuar con la tarea
de concienciacion para que el personal de las Administraciones Publicas
conozca la realidad y las necesidades de las personas con discapacidad,
como estas cuentan con competencias y habilidades muy positivas para la
organizacion y, por otro lado, que, en ocasiones, requieren que se habi-
liten determinadas facilidades de acceso al puesto de trabajo para evitar
discriminaciones basadas en su propia discapacidad, e incluso el acoso.

En el marco de la cultura organizacional es muy conveniente informar
al personal de que las personas con discapacidad poseen los méritos y
capacidades adecuados para ocupar su puesto, Y que han participado,
como ellos, en un proceso selectivo. Pero también que pueden requerir
de apoyos que les puede aportar el propio personal.

En cuanto al personal que forme parte de los érganos de seleccion, tal y
como se ha expuesto anteriormente, es preciso acabar con la infrarre-
presentacion de las personas con discapacidad en dichos 6rganos. Deben
adoptarse medidas tendentes a la formacion y concienciacion, pero tam-
bién medidas que eviten la discriminacion soterrada que en ocasiones se
produce, fruto del desconocimiento, el temor o la pura y simple ausencia
de humanidad. Debera regularse la presencia de personas con discapaci-

dad en los tribunales juzgadores.
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9. MEDIDAS EFECTIVAS CONTRA EL ACOSO A LAS PERSONAS CON
DISCAPACIDAD

Uno de los casos mas graves en que puede encontrarse una perso-
na con discapacidad es el de verse sometida a verdaderas situacio-
nes de acoso en el desempeno de sus funciones y el desarrollo de
su trabajo en las Administraciones Publicas. Se trata de casos que no
siempre se desvelan, pero que desgraciadamente pueden llegar a ser
mas numerosos de lo que en principio podria imaginarse.

Frente a tales situaciones, es imprescindible adoptar medidas de con-
cienciacion respecto al trabajo desarrollado por las personas con disca-
pacidad, pero también incluir especificamente tales conductas de acoso
en el marco del derecho sancionador de los empleados publicos. Es
muy importante el papel que puede desempenar el delegado para las
personas con discapacidad, en su accion propositiva en relacion con
estos casos: formacion a los companeros sobre el acoso laboral, inter-
vencion en situaciones que, sin ser consideradas como acoso laboral, si
bordean dicha calificacion, situaciones previas de malestar para evitar
su degradacion, etc. Por ultimo, seria conveniente reforzar la tipifica-
cidon como infraccion muy grave de la falta de consideracion o la comi-
sion de conductas que puedan ser constitutivas de acoso en relacion
con los empleados publicos con discapacidad. No se considera suficien-
te la referencia genérica a la discriminacion o el acoso por razén de
discapacidad que recoge como falta muy grave el articulo 95.2.b) del
Estatuto Basico del Empleado Publico de 2007, ni tampoco el derecho
que recoge el articulo 63 del Decreto 315/1964, de 7 de febrero, por
el que se aprueba la Ley Articulada de Funcionarios Civiles del Estado.

10. DISCAPACIDAD, NEGOCIACION COLECTIVA Y REPRESENTACION DE LOS
EMPLEADOS PUBLICOS

Llama la atencidn que no se haga ninguna referencia a las personas con
discapacidad cuando se regula en el Estatuto Basico del Empleado Publico
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el régimen de los derechos de negociacion y participacion. Esta ausencia
es una clara manifestacion de la falta de concienciacion sobre esta cues-
tion en el seno de las Administraciones Publicas.

Se considera imprescindible superar cuanto antes esta situacion. Por ello,
se propone, por un lado, que lo referente a personas con discapacidad
(por ejemplo, condiciones de trabajo, evaluacion del desempeno, crite-
rios generales sobre ofertas de empleo publico, etc.) se incluya como
materia objeto de negociacion en el articulo 37 del EBEP.

Por otra parte, no se comprende que el articulo 39 no prevea la partici-
pacion de personas con discapacidad en los 6rganos de representacion
en funcion del numero de funcionarios de la Unidad Electoral corres-
pondiente. Se trata de una laguna que debiera solventarse de manera
inmediata.

11. SISTEMA DE INDICADORES E INFORME BALANCE ANUAL

La prevision del articulo 13 del Real Decreto 2271/2004, de 3 de diciem-
bre, por el que se regula el acceso al empleo publico y la provision de
puestos de trabajo de las personas con discapacidad, en relacion a los sis-
temas de indicadores y el informe balance anual nos parece muy adecua-
da, puesto que es una forma de cumplir con la debida transparencia en
este ambito concreto, tal y como exige la Ley 19/2013, de 9 de diciembre,
de transparencia, acceso a la informacion publica y buen gobierno (arti-
culos 5 a I1). Se propone que dichos indicadores e informes se publiquen
y divulguen por los medios mas eficaces. Asimismo, dichos indicadores
deberan informar, entre otros, sobre:

a Cumplimiento del cupo de reserva, desagregado también por cuer-
pos y grupos, discapacidad y género.

a Adaptaciones realizadas en el proceso selectivo y en el puesto de
trabajo.
Acciones de difusion, concienciacion y formacion realizadas.
Absentismo, etc.

T, g
»

P



LIBRO BLANCO SOBRE ACCESO E INCLUSION EN EL EMPLEO PUBLICO DE LAS PERSONAS CON DISCAPACIDAD

B. PROPUESTAS RELATIVAS AL ACCESO DE LAS PERSONAS CON
DISCAPACIDAD AL EMPLEO PUBLICO Y AL EJERCICIO DE SU CARGO POR
PARTE DE LOS FUNCIONARIOS CON DISCAPACIDAD

1. ADAPTACION A LAS TECNOLOGIAS DE LA INFORMACION Y DEL CONOCIMIENTO.
UTILIZACION DE DECLARACIONES RESPONSABLES

Una de las principales cuestiones que han de tenerse en cuenta para
favorecer la incorporacion al empleo publico de las personas con dis-
capacidad es la relativa al fomento del uso de las tecnologias de la
informacion y del conocimiento. En este sentido, y de acuerdo con lo
previsto en la Ley 11/2007, de 22 de junio, de Acceso Electronico de
los Ciudadanos a los Servicios Publicos, deberia simplificarse el proce-
dimiento a través del cual las personas con discapacidad presentan las
solicitudes de participacion en los procesos selectivos, habilitando la
posibilidad de hacerlo a través de medios electronicos, con la opcidn
de acreditar, por esta misma via, su condicion de persona con discapa-
cidad, y asegurando en todo caso que estas vias sean accesibles para las
personas con discapacidad.

En este sentido, asumimos los contenidos de la “Tecla 7. Accesibilidad
cognitiva”, de la obra Administracion 2032: teclas para transformar la Ad-
ministracién Publica espanola.

A tal efecto, seria util contar con una base de datos de personas con dis-
capacidad para que estas no tuvieran que acreditar dicha condicion en to-
dos los procedimientos a los que se presentan, sino que la Administracion
competente pudiera consultar dicha base para comprobar si la persona
que se presenta como persona con discapacidad realmente lo es, y qué
tipo de discapacidad tiene (fisica, sensorial o intelectual), habida cuenta
de que dicha informacion es relevante. De acuerdo con lo anterior, se
podria hacer uso de declaraciones responsables, tal y como recoge el
articulo 71.bis.| de la Ley 30/1992, de 26 de noviembre, de Régimen Juri-
dico de las Administraciones Publicas y del Procedimiento Administrativo
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Comun?, para que las personas con discapacidad manifestaran, bajo su
responsabilidad, que realmente tienen esa condicion.Y en el mismo docu-
mento se podria recoger un pie de pagina donde la persona con discapa-
cidad autorizara a la Administracidn competente para que verificara dicha
circunstancia en la correspondiente base de datos. De esta manera, se es-
taria facilitando la tramitacion y reduciendo, a su vez, los documentos que
han de presentar. Se eliminaria, asimismo, el problema relativo a la rapida
caducidad de los certificados de discapacidad que tienen que presentar
las personas con discapacidad cada vez que quieren acceder a un proce-
so selectivo. Teniendo en cuenta, claro esta, que dicha base de datos se
ha de mantener constantemente actualizada y con informacion correcta.
No obstante, y puesto que estamos ante datos personales especialmente
sensibles, habra que respetar lo dispuesto en la Ley Organica 15/1999,
de |3 de diciembre, de Proteccion de Datos de Caracter Personal, y su
reglamento de desarrollo.

Deben sondearse todas las posibilidades que la tecnologia accesible
ofrece para mejorar las condiciones de vida de los ciudadanos en gene-
ral y de quienes tienen una discapacidad, en particular.

2. MAS ALLA DE LA CUOTA DE ACCESO. LA CUOTA DE ACCESO COMO MEDIDA
NECESARIA PERO INSUFICIENTE

El establecimiento de cuotas de acceso ha sido, y sigue siendo, el princi-
pal instrumento con el que se ha avanzado, en nuestro pais, en el acceso
e inclusion de las personas con discapacidad en el empleo publico. Con-
sideramos necesario, por tanto, mantener dicho sistema.

28 Segun el articulo 71.bis.| de la Ley 30/1992, de 26 de noviembre, de Régimen Juridico de las
Administraciones Publicas y del Procedimiento Administrativo Comin, se ha de entender por
declaracion responsable el documento suscrito por un interesado en el que manifiesta, bajo
su responsabilidad, que cumple con los requisitos establecidos en la normativa vigente para
acceder al reconocimiento de un derecho o facultad o para su ejercicio, que dispone de la
documentacion que asi lo acredita y que se compromete a mantener su cumplimiento durante
el periodo de tiempo inherente a dicho reconocimiento o ejercicio.
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Pero, dicho esto, es el momento de plantearse una revision:

s En primer lugar, en el sentido de incrementar las cuotas. El 5% para
discapacidad general, y el 2% para discapacidad intelectual para cada
oferta de empleo publico se ha mostrado como una reserva esca-
sa si lo que se pretende es alcanzar el objetivo del 2% del total de
efectivos en las Administraciones Publicas. Tras anos de vigencia, no
se ha conseguido, en términos generales, alcanzar dicho umbral. Ha
llegado el momento de plantearse que los objetivos pretendidos no
pueden alcanzarse exclusivamente por el caracter taumaturgico de los
pronunciamientos normativos. Asimismo, se plantea una reserva para
mujeres con discapacidad.

» En segundo lugar, en la necesidad de establecer los cuerpos y escalas
en los que se realiza dicha reserva. En este sentido, si observamos
la oferta de empleo publico para el ano 2014, aprobada por el Real
Decreto 228/2014, de 4 de abril, comprobamos que solo en algunos
cuerpos de funcionarios se realiza la reserva general. En concreto, en
aquellos en los que se ofertan mas de 10 plazas (salvo en el cuerpo
diplomatico que, pese a ofertar 12 plazas, ninguna se reserva a perso-
nas con discapacidad). Sin embargo, en el resto de cuerpos, es decir,
aquellos en los que se ofertan 10 o menos plazas, no hay reserva al-
guna. Este criterio automatico de reserva solo en aquellos cuerpos en
los que se ofertan mas de 10 plazas no parece muy adecuado, pues se
esta restringiendo injustificadamente el acceso de personas con disca-
pacidad en aquellos cuerpos en los que se ofrecen menos plazas.

a Por dltimo, la revision debe ir encaminada a cambiar los criterios de
distribucion de plazas reservadas para las personas con discapacidad
intelectual. De la ultima oferta de empleo, a fecha de emision del pre-
sente documento a la que ya nos hemos referido, se desprende que no
se reservan plazas de funcionarios de carrera para personas con dis-
capacidad intelectual. Todas las plazas reservadas a este colectivo se
concentran en personal laboral de convenio Unico. Entendemos que
no hay razones que justifiquen dicha medida. La reserva debe realizar-
se no solo para ocupar puestos de personal laboral, sino también de
funcionario de carrera. Y, ademas, en los diferentes cuerpos y escalas.
Si una persona con discapacidad intelectual cumple los requisitos para
el acceso a un cuerpo determinado (titulacion, edad, capacidad funcional,

156



LIBRO BLANCO SOBRE ACCESO E INCLUSION EN EL EMPLEO PUBLICO DE LAS PERSONAS CON DISCAPACIDAD

etc.), y tiene las competencias y habilidades necesarias, no hay razoén
alguna que impida la reserva de plaza en los mismos términos que se
hace para la discapacidad general.

3. FIJAR UN PLAZO PARA ALCANZAR EL PORCENTAJE DEL 2% DE PERSONAS CON
DISCAPACIDAD ENTRE LOS EFECTIVOS TOTALES EN CADA ADMINISTRACION PuUBLICA

El objetivo fundamental del sistema de cuotas recogido en el articulo 59
del Estatuto Basico del Empleado Publico (EBEP) es alcanzar, progresi-
vamente, el 2% de los efectivos totales en cada Administracion Publica
teniendo en cuenta criterios de representacion paritaria por género.

Como ya se ha senalado, dicho porcentaje, en términos generales, no se ha
alcanzado. Amén de actuar en otras dimensiones y no fiar el cumplimiento
del objetivo a la mera declaracion normativa, es necesario reforzar la pre-
vision legal estableciendo un plazo para alcanzar dicho objetivo.

Para que el objetivo senalado en la ley sea eficaz, es necesario, por tan-
to, fijar un plazo maximo para alcanzar ese 2% de efectivos totales. Asi,
consideramos que en el ano 2020 todas las Administraciones Publicas
deberian cumplir este objetivo. Aquellas que aun estén por debajo de
ese porcentaje deberan desarrollar las correspondientes politicas de
empleo publico tendentes a aumentar la cuota de reserva para perso-
nas con discapacidad, general y especifica.

4. LAS PLAZAS RESERVADAS A PERSONAS CON DISCAPACIDAD QUE NO HAYAN SIDO
CUBIERTAS SE HAN DE MANTENER PARA FUTURAS CONVOCATORIAS

Este es uno de los grandes avances en la materia y sobre el que no se
puede dar marcha atras, pues estariamos ante una penosa involucion
del sistema que en nada beneficiaria a las personas con discapacidad.
Por ello, estimamos que se debe mantener la actual regulacion del Real
Decreto 2271/2004, de 3 de diciembre, por el que se regula el acceso
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al empleo publico y la provision de puestos de trabajo de las personas con
discapacidad, en cuyo articulo 3.2 se establece que “si las plazas reservadas
y que han sido cubiertas por las personas con discapacidad no alcanzaran la
tasa del 3% de las plazas convocadas, las plazas no cubiertas se acumularan
al cupo del 5% de la oferta siguiente, con un limite maximo del 10%”. Es
decir, si las plazas ofertadas en el cupo de reserva no son cubiertas, es-
tas se acumulan a la oferta siguiente, incrementando el nUmero de plazas
reservadas a personas con discapacidad.

Esta prevision es absolutamente coherente con el actual sistema de ac-
ceso al empleo publico de las personas con discapacidad que pretende
equilibrar las medidas de discriminacion positiva con los principios de
mérito y capacidad.

Por tanto, consideramos esencial mantener esta prevision. E incluso, en
la medida en que ello sea posible, extenderla a la promocion interna. Y
es que si se reservan determinados puestos en procedimiento de promo-
cion interna para personas con discapacidad, lo logico sera reservarlos, si
quedan desiertos, para futuras convocatorias. El actual reglamento nada
dice al respecto, pero estimamos que, de reformarse, dicha prevision
deberia incluirse.

En conclusidon, no solo consideramos imprescindible mantener la acu-
mulacidn de plazas no cubiertas para ofertas posteriores en el acceso
al empleo publico de las personas con discapacidad, sino que propone-
mos ampliar dicha posibilidad a los procesos de promocion interna. De
esta forma, todas aquellas plazas reservadas que no se hayan cubierto
por personas con discapacidad, tanto en procesos de acceso libre como
de promocion interna, deberan ser acumuladas para procesos poste-
riores, incrementando asi el numero de plazas inicialmente reservadas.
Lo consideramos una medida plenamente respetuosa con los principios
constitucionales de mérito y capacidad, a la vez que supone un beneficio
razonable para las personas con discapacidad.
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5. AMPLIACION DE LOS CUPOS DE RESERVA A OTROS EMPLEADOS PUBLICOS

La actual regulacion prevista, como ya hemos dicho, en el Real Decreto
2271/2004, de 3 de diciembre, establece cupos de reserva solo para
funcionarios y personal temporal (articulo 6, sin especificar de qué
tipo), al margen de la promocion interna.

Sin embargo, el concepto de empleado publico al que se refiere el ar-
ticulo 8 de la Ley 7/2007, de 12 de abril, es mas amplio, pues incluye a
los funcionarios interinos y al personal laboral fijo o temporal®. Asi,
entendemos que deberia analizarse la posibilidad de establecer cupos
de reserva para dichos empleados publicos.

No obstante, en relacion con los funcionarios interinos, se ha de tener
en cuenta la forma en que estos son seleccionados, pues, como es sa-
bido, hay varias posibilidades.

Una de las opciones, que es la mas utilizada por las diferentes Administra-
ciones, supone la creacion de “bolsas” de funcionarios interinos, nutridas
con aquellos opositores que, sin haber conseguido plaza en el proceso
selectivo correspondiente, han obtenido los mejores resultados. Dichas
bolsas se establecen por el orden de calificacion obtenida en las pruebas.
En estos supuestos, la Administracion va llamando a los candidatos corres-
pondientes en funcion del orden establecido, segln las necesidades que
tengan de ocupar plazas por funcionarios interinos.En estos casos, de la
misma forma que se crean “bolsas” para funcionarios interinos en el turno
libre, se pueden crear para el cupo de reserva.Asi,aquellos candidatos que
se hayan presentado a una oposicion por el cupo de reserva de personas
con discapacidad sin haber obtenido plaza, pero que hayan obtenido un
buen resultado, podrian optar a ocupar puestos de trabajo como funcio-
narios interinos cuando la Administracion correspondiente requiera de di-
chos funcionarios al darse las circunstancias legales. Se estaran respetando
de este modo los principios de mérito y capacidad, a la vez que se fomenta
el acceso de las personas con discapacidad al empleo publico.

29 No se incluye al personal eventual por su naturaleza especifica.
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Otra de las opciones para la eleccion de funcionarios interinos, aunque
algo menos utilizada, es la de realizar pruebas especificas para cubrir es-
tos puestos de trabajo (mediante procedimientos agiles que respeten los
principios constitucionales de igualdad, mérito y capacidad). En este caso,
entendemos que se deberia respetar el cupo de reserva establecido en el
articulo 59 del Estatuto Basico del Empleado Publico.

6. ELABORACION DE UNA GUIA DE BUENAS PRACTICAS PARA EL DESARROLLO Y CONTENIDO
DE LAS PRUEBAS DE ACCESO. LA FORMACION DE LOS ORGANOS DE SELECCION

Habida cuenta de que no existen, con caracter general, guias o proto-
colos de actuacion para el acceso e inclusion de personas con discapaci-
dad en el empleo publico, se considera conveniente elaborar una guia de
buenas practicas que pueda servir como fundamento de actuacion a to-
das las Administraciones Publicas. En este sentido, se considera necesario
que en su elaboracion participen todas las Administraciones, asi como las
organizaciones de la sociedad civil mas representativas en esta materia.

No es necesario que esta guia tenga caracter normativo. Lo importante
es que sea publica y esté a disposicidn de las diferentes Administraciones
Publicas y de sus organos de seleccion, a la hora de enfrentarse a proce-
sos selectivos en los que participen personas con discapacidad.

La elaboracion y aprobacidn de la guia puede servir como medio de re-
flexion sobre la existencia de diferentes barreras en el acceso e inclusion
de las personas con discapacidad en el empleo publico. Reflexion que
puede servir, a su vez, para avanzar en la realizacion de acciones y politi-
cas de inclusion mas eficaces. Esta guia contendra una reflexion sobre las
diferencias entre hombres y mujeres con discapacidad.

En relacion con los 6rganos de seleccion, consideramos que sus miem-
bros deben recibir la formacion especifica adecuada y suficiente sobre
el acceso e inclusion de personas con discapacidad en el empleo publi-
co, de manera que puedan enfrentarse, con los medios e instrumentos
adecuados, a las diferentes situaciones que en su caso surjan durante
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los procesos selectivos en los que participen personas con discapaci-
dad, contemplando la heterogeneidad y la diversidad existente entre las
personas con discapacidad. En este sentido, la guia de buenas practicas
deberia ponerse a disposicion de todas aquellas personas que vayan a
formar parte de un érgano de seleccion.

Por otro lado, se considera necesario (y remarcamos de nuevo la pro-
puesta planteada en este libro) que en todos aquellos procesos selec-
tivos en los que se haya fijado una cuota de reserva para personas con
discapacidad, al menos uno de los miembros sea, a su vez, un empleado
publico con discapacidad.

7. ASPECTOS RELACIONADOS CON LOS MODELOS DE PROCESOS DE SELECCION

Respecto al desarrollo de los procesos selectivos, en general, podemos
asegurar que la regulacion actual nos parece adecuada (articulo 8 del
Real Decreto 2271/2004, de 3 de diciembre, por el que se regula el ac-
ceso al empleo publico y la provision de puestos de trabajo de las per-
sonas con discapacidad, y articulo 59.2 del Estatuto Basico del Emplea-
do Publico). Estimamos que es necesario mantener el criterio relativo a
la necesidad de realizar adaptaciones y ajustes razonables, es decir, que
no sean desproporcionados al fin que se pretende alcanzar.

En nuestra opinion, sin embargo, deberia redefinirse el siempre dificil
equilibrio entre las medidas de accion positiva tendentes a garantizar la
igualdad de oportunidades y el compromiso con los principios constitu-
cionales de mérito y capacidad. Efectivamente, el imprescindible respeto
a los principios de mérito y capacidad no debe pasar, necesariamente,
por establecer los mismos umbrales y las mismas pruebas de acceso (o
provision o promocion interna) a las personas con y sin discapacidad. En
este sentido, debe senalarse que esta suficientemente justificado un tra-
to diferenciado, estableciendo notas de corte diferente®® o configurando

30 En defensa del mantenimiento de notas de corte diferenciadas se puede consultar la sugerencia
efectuada por el defensor del pueblo andaluz en la resolucion de la queja n.° 09/6059, de | de
octubre de 2010.
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otras pruebas de acceso distintas, pero mas adecuadas para las personas
con discapacidad, por poner dos ejemplos.

Aqui radica la cuestion esencial. Establecer pruebas distintas, con notas de
corte diferentes, tiempos adicionales y otras medidas de apoyo, no impli-
ca, cuando se trata de personas con discapacidad, una vulneracion de los
principios de mérito y capacidad. Todo lo contrario. Se trata de medidas
plenamente justificadas que las Administraciones estan obligadas a imple-
mentar para garantizar la igualdad de oportunidades y el pleno desarrollo
de los articulos 9.2, 14 y 49 de la Constitucidn espanola.

No obstante, y en relacion, concretamente, al tema de las notas de corte
diferenciadas, se trata de una cuestion que puede generar alguna inciden-
cia en el seno de las diferentes Administraciones Publicas. Cuando aqui
defendemos notas de corte diferenciadas, lo hacemos a todos los efectos,
es decir, reconociendo, como hace el defensor de pueblo andaluz en su
resolucion de | de octubre de 2010, que la esencia del turno de reser-
va reside precisamente en la diferenciacion, como también reconoce el
Tribunal Constitucional en su sentencia de 3 de octubre de 1994. Se se-
nala, ademas, en dicha resolucion que el mecanismo de la reserva implica
que personas con discapacidad con menos conocimientos o puntuacion
puedan acceder a las plazas con preferencia a otros aspirantes no disca-
pacitados que hayan obtenido mayor puntuacion. Reservado un cupo de
plazas para su adjudicacion entre los aspirantes discapacitados, la compe-
tencia ha de verificarse entre los aspirantes de cada grupo, sea la de los
discapacitados mayor o menor.

Para garantizar la efectividad de la reserva de plazas podria proponer-
se una modificacion del articulo 59 del EBEP por la cual los 6rganos de
seleccion podran, de forma justificada en funcion de las circunstancias
concurrentes en cada prueba selectiva, determinar una nota de corte
diferenciada para el cupo de personas con discapacidad. La razén de
modificar el EBEP, y no simplemente el real decreto estatal, consiste en
garantizar que la propuesta tenga el mas amplio alcance administrativo.

Como consecuencia de lo anteriormente expuesto, se hace imprescin-
dible clarificar la redaccion del articulo 3.3 del Real Decreto 2271/2004
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en el sentido de evitar dudas en su interpretacion en relacion con la
existencia de notas de corte diferenciadas, en linea con los argumentos
expuestos anteriormente y en el sentido de favorecer el acceso y la
inclusion de las personas con discapacidad en el empleo publico.

Por ultimo, quisiéramos invitar a la reflexion sobre la oportunidad y ven-
tajas de considerar modelos de seleccion distintos, lo que ya ha sido com-
probado. Las Administraciones espanolas han realizado un importante
esfuerzo para mejorar el acceso de las personas con discapacidad en el
empleo publico, pero el impacto no ha sido el que cabria esperar. El siste-
ma actual no da mas de si, y las mejoras que puede asumir (que las hay) se
encuentran con el muro propio del mantenimiento de un paradigma cultu-
ral y normativo cuyas bases son las que pueden y deben alterarse.

La propia Administracion espanola es el reflejo mismo de lo afirmado.
Se han dado pasos revolucionarios, como la Resolucion de la Direccion
General de la Funcion Publica, de 14 de noviembre de 20l1, fruto de un
modo de entender las necesidades de las personas con discapacidad. Sin
embargo, la Administracion tiende a pensar que el modelo actual de se-
leccion puede ver comprometidos los principios de mérito y capacidad si
se plantean convocatorias independientes o pruebas distintas en funcion
del tipo de discapacidad. Ahora bien, jacaso existe un Unico modo de se-
leccionar? Y pensemos no solo en modelos comparados, sino en la propia
Administracion espanola, cuyos modelos de seleccidon son muy variados,
al contrario de lo que pueda pensarse. Jueces, profesores universitarios,
fuerzas y cuerpos de seguridad, médicos, letrados... no siguen modelos de
valoracion de conocimientos Unicamente. La cuestion, pues, sigue siendo si
este modelo actual permite, en su evolucion, conseguir la plena inclusion, o
si el modelo debe reinterpretarse a la luz de la seleccion por competencias
y a la luz de la pérdida de talento que el actual modelo nos propone.

El debate en torno a que las personas con determinadas discapacidades
no pueden desempenar funciones propias de determinados cuerpos es un
debate erroneamente planteado. Sobre todo porque, de acuerdo con el
concepto de discapacidad que este libro blanco plantea para la reflexion,
todos, en algin momento de nuestra vida, lo seremos. Por ello, es preciso
que nos replanteemos el modelo en su conjunto para perfeccionarlo.
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Hemos visto como paises de la Union Europea cuentan con modelos
distintos. Luego es viable (véase el epigrafe VIl.“Analisis de casos de éxi-
to en el derecho comparado: en particular, la inclusion en el empleo pu-
blico de las personas con discapacidad en el Reino Unido y Alemania”).

Hemos visto cdmo la Administracion General del Estado ha aprobado
convocatorias independientes para personas con discapacidad intelec-
tual, con indudable éxito. Por tanto, es viable (véase el epigrafe Ill.“Las
personas con discapacidad y las Administraciones Publicas. Situacidon de
las personas con discapacidad en el empleo publico”™).

Hemos visto como en nuestro pais se puede seleccionar por compe-
tencias o por experiencia profesional. Conclusion: se puede hacer.

Admitir, pues, la diversidad aplicada de forma coherente a cada situacion
diferenciada redundara no solo en beneficio del acceso e inclusion de las
personas con alguna discapacidad, sino de todas las personas en general.

8. IDEAS GENERALES Y PROPUESTAS DE MEJORA QUE SE DEBEN TENER EN CUENTA
EN UNA NUEVA NORMATIVA

A la vista de todo lo anterior; lo primero que se debe poner de manifiesto es
que el Gobierno del Estado deberia aprovechar la necesaria reforma regla-
mentaria en esta materia para realizar una modificacion mas en profundidad
y mucho mas ambiciosa de todo el sistema, teniendo en cuenta, en todo
momento, los principios contenidos en la Convencion Internacional sobre
los Derechos de las Personas con Discapacidad, cuya aplicacion, en suma, no
hace sino reforzar el respeto a los principios de igualdad, mérito y capacidad.

En este sentido, tal y como ya hemos senalado, se deberia incluir a to-
dos los empleados publicos a los que se refiere la Ley 7/2007,de 12 de
abril, y no solo a unas categorias, excluyendo a otras?®'.

31 Con la excepcion ya mencionada del personal eventual.
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Por otro lado, deberia ampliarse no solo al momento del acceso o
provision de puestos de trabajo, sino también a toda la carrera admi-
nistrativa. La carrera profesional de las personas con discapacidad viene
muy condicionada, especialmente, por la capacidad de la organizacion
de adaptar los puestos de trabajo. La igualdad de oportunidades exige
un esfuerzo que redunde en beneficio de las adaptaciones para permitir
la mejora en el progreso profesional de dichas personas, que facilite su
movilidad y su participacion sin restricciones en concursos de méritos
y en procedimientos de libre designacion.

En definitiva, se deberia regular esta materia de manera que se mejore
la inclusidon de las personas con discapacidad en el empleo publico. Para
ello, resulta imprescindible un mayor compromiso de los Gobiernos es-
tatal, autonomico y local para alcanzar, en primer lugar, unas mayores
cuotas de participacion en los procesos selectivos. Esto se consigue do-
tando al sistema de un nuevo marco normativo, con un cambio en los
criterios y en los paradigmas de actuacion, con una mayor transparencia
y publicidad, informando de las ofertas de empleo publico y de las cuotas
de reserva. Haciendo, en suma, una labor divulgativa entre este colectivo.

Por otro lado, las diferentes Administraciones Publicas deberian apoyarse
mas en las tecnologias de la informacion y de la comunicacion, habida
cuenta de que son unas herramientas de apoyo imprescindibles para que
las personas con discapacidad puedan soslayar determinados obstaculos.
En ese sentido, pensamos que no se han utilizado suficientemente estos
medios que, por otro lado, ya estan a disposicion de las diferentes
Administraciones. La nueva regulacion deberia hacerse eco de estas
tecnologias e implementarlas en todos los procesos selectivos para el
acceso al empleo publico, asi como para la formacién de empleados
publicos, sin olvidar la carrera administrativa. El uso de las tecnologias
de la informacion y de la comunicacidon debe generalizarse en este
ambito, pues resulta esencial para alcanzar mayores cuotas de inclusion
y accesibilidad. A modo de ejemplo, con caracter general, se debe
garantizar la accesibilidad global a toda la informacion disponible en las
paginas web de las Administraciones Publicas; en particular, garantizar en
todo caso la accesibilidad en los espacios especificos de informacion so-
bre convocatorias y procesos de acceso al empleo publico, incluyendo el
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sistema de lectura facil. Otro ejemplo de la aplicacion de las tecnologias
es la utilizacion de las TIC para generar una herramienta informatica que
permita identificar las adaptaciones necesarias del puesto de trabajo y
sus procesos asociados al perfil del candidato.

Y para terminar, tal y como se ha venido mencionando en distintos
apartados de este libro, reiteramos la importancia de que existan or-
ganos o unidades que velen por el cumplimiento de lo dispuesto en la
normativa sobre acceso e inclusion de personas con discapacidad en el
empleo publico. En caso contrario, se corre el riesgo de que, pese a la
elaboracion de disposiciones muy avanzadas en la materia, estas no se
cumplan y queden en simples declaraciones de voluntad.

C. OTRAS PROPUESTAS PARA FOMENTAR EL EMPLEO DE LAS
PERSONAS CON DISCAPACIDAD DESDE LA ADMINISTRACION
PUBLICA

1. FOMENTO DE NUEVAS PRACTICAS PARA LA INCLUSION DE PERSONAS CON DISCAPACIDAD:
CLAUSULAS SOCIALES Y CONTRATACIONES PUBLICAS SOCIALMENTE RESPONSABLES

La nueva Directiva de la Unidn Europea sobre contratacion publica,
2014/24/UE, impulsa la adopcion de medidas sociales, como la inclusion
de las personas con discapacidad, en las fases de preparacion y ejecu-
cion de los contratos publicos.

En la actualidad, el vigente Real Decreto Legislativo 3/2011, de 14 de
noviembre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley de Con-
tratos del Sector Publico, admite en su articulo 150 la posibilidad de que
los organos de contratacion utilicen criterios sociales de valoracion de
las ofertas, prevé en su disposicidn adicional cuarta del texto refundido
(TRLCSP) medidas para la “contratacion con empresas que tengan en su
plantilla personas con discapacidad o en situacion de exclusion social y
con entidades sin animo de lucro” y contempla, asimismo, la posibilidad
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de establecer condiciones especiales de ejecucion del contrato y la re-
serva (prevista en la disposicion adicional quinta) de la participacion en
los procedimientos de adjudicacion de contratos a Centros Especiales
de Empleo o la reserva de su ejecucion en el marco de programas de
empleo protegido, cuando al menos el 70% de los trabajadores afectados
sean personas con discapacidad que, debido a la indole o a la gravedad
de sus deficiencias, no puedan ejercer una actividad profesional en con-
diciones normales.

En este sentido, el CERMI presento en junio de 2014 al Ministerio de Ha-
cienda sus propuestas en materia social para la nueva Ley de Contratos del
Sector Publico, que incorporara al ordenamiento juridico espanol el con-
tenido de la Directiva 2014/24/UE, y que aqui recogemos para la reflexion.

En estas propuestas se plantea que, igual que supone directamente una
prohibicion de contratar no hallarse al corriente de las obligaciones tri-
butarias y de la Seguridad Social, se recoja otro supuesto referido a las
empresas de 50 o mas trabajadores que no cumplan con la cuota de re-
serva del 2% de puestos de trabajo para personas con discapacidad.

Ademas, se considera necesario exigir expresamente una declaracién a
los licitadores, que acredite el cumplimiento de la norma que obliga a las
empresas de 50 o mas trabajadores a tener contratados un 2% de traba-
jadores con discapacidad, o alguna de las medidas alternativas previstas
en el texto refundido de la Ley General de Derechos de las Personas con
Discapacidad y de su Inclusion Social.

Finalmente, con el objetivo de promover la contratacion publica de los
Centros Especiales de Empleo, también se plantea la necesidad de esta-
blecer, con caracter legal, una reserva minima de contratos a dichas en-
tidades, la cual podria tener un importe minimo obligatorio del 10% del
importe de los contratos adjudicados en el ejercicio anterior.
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ANEXO | - GRAFICOS Y TABLAS

El presente Anexo recoge, para mayor abundamiento, una relacion e ilus-
tracion de graficos que pueden resultar de interés para el lector en el con-
texto del analisis y conclusiones realizados, y que se referencian en el texto.

RELACION DE GRAFICOS QUE APARECEN EN ESTE ANEXO I.

a Grafico Ol Anexo. Prevalencia de discapacidad por Comunidad Autono-
ma.

» Grafico 02 Anexo. Ambitos donde se presenta la discapacidad.

a Grafico 03 Anexo. Porcentaje de personas con discapacidad segun su
nivel de estudios terminados por edad.

a Grafico 04 Anexo. Tipos de barreras en las actividades formativas (%
de personas con discapacidad de |5 o mas anos).

a Grafico 05 Anexo. Evolucidn anual de la distribucion del paro de las
personas con discapacidad en funcidn del sexo.

a Grafico 06 Anexo. Evolucidn anual de la distribucion del paro de las
personas con discapacidad en funcion de la edad.

a Grafico 07 Anexo. Evolucion anual de la distribucidn del paro de las
personas con discapacidad en funcion del tipo de discapacidad.

a Grafico 08 Anexo. Evolucion anual de la distribucion del paro de las perso-
nas con discapacidad en funcion del tipo de su anterior actividad economica.

2 Grafico 09 Anexo. Evolucion anual del porcentaje de personas con
discapacidad en el conjunto de la contratacion.
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a Grafico 10 Anexo. Evolucion anual de la tasa de temporalidad de la
contratacion de las personas con discapacidad y del conjunto de la
poblacion.

a» Grafico Il Anexo. Evolucion anual de los contratos en funcion del sexo.
4 Grafico 12 Anexo. Evolucion anual de los contratos en funcion de la edad.

a» Grafico 13 Anexo. Evolucion anual de los contratos en funcion del
tipo de discapacidad.

» Grafico 14 Anexo. Evolucion anual de los contratos en funcion de la
actividad economica.

a Grafico |5 Anexo. Evolucion de las solicitudes presentadas y de las
personas con discapacidad aprobadas en los procesos selectivos en
funcion del sexo.

» Grafico 16 Anexo. Evolucion de las personas con discapacidad pre-
sentadas a los procesos de promocion interna.

a Grafico 17 Anexo. Evolucion de las solicitudes presentadas y de las
personas con discapacidad aprobadas en los procesos de promocion
interna en funcion del sexo.

a Grafico 18 Anexo. Evolucion de la oferta de empleo para personas
con discapacidad en los procesos gestionados por la CPS.

2 Grafico 19 Anexo. Evolucion de las personas con discapacidad aproba-
das en los procesos selectivos y porcentaje de aprobados respecto al
numero de plazas convocadas en los procesos gestionados por la CPS.

RELACION DE TABLAS QUE APARECEN EN ESTE ANEXO

a Tabla Ol Anexo. Alumnado con necesidades educativas especiales

(NEE) (INAP) por tipo de discapacidad o trastorno y por tipo de
ensenanza (n.° de estudiantes). Curso 2012-2013.
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Y
CapiTuLo II. LA SITUACION DE LAS PERSONAS CON DISCAPACIDAD

EN ESPANA. DATOS PARA LA COMPRENSION DE LOS PROBLEMAS
GRAFICO 01 ANEX0. PREVALENCIA DE DISCAPACIDAD POR COMUNIDAD AUTONOMA

Andalucia * 19.8%

Murcia | 19.6%
Melilla [ |19.5%
Asturias T 19.1%
C.Valenciana | 17.7%
Galicia | 17,67
Canarias [ 17.6%
Extremadura [ 1727
Pais Vasco [ 17.2%
LaRicja [ 17.2%
Castilla-LaMancha [N 16,97,
TOTAL NACIONAL | 16,77,
Cataluia [ 16,2%
Ceuta | 16,27
Cantabria [ 167,
CastillayLeon |- 13,77
Madrid [ 13,77
Navarra [ . 1367

[lles Balears ~ [NE——— 12.9%

Aranan T 12 &Y

Fuente: INE. Encuesta de Integracion Social y Salud 2012. Discapacidad.
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GRAFICO 02 ANEX0. AMBITOS DONDE SE PRESENTA LA DISCAPACIDAD

Actividades de ocio y culturales 697
Salir de casa

Acceso a un empleo adecuado
Accesibilidad a edificios

Uso de transporte

Acceso a formacion
Discriminacion

Uso de Internet

Situacion econdmica

Contacto social

Fuente: INE. Encuesta de Integracion Social y Salud 2012. Discapacidad.
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GRAEICU 03 ANEX0. PORCENTAJE DE PERSONAS CON DISCAPACIDAD
SEGUN SU NIVEL DE ESTUDIOS TERMINADOS POR EDAD

No sahe leer ni escribir

41,5,
E. primarios incompletos

E. primarios

= TOTAL

m De 65a79 afios

m De 45 a 64 afos
De 25 a 44 ahos

= De 6a 24 aios

Educacion secundaria de 1. etapa

Bachillerato

Ensefianzas profesionales grado medio

9.7%
574
1.9%
1%
Ensefianzas profesionales grado superior 27%
5,67
A
5,3%
3.9%
E. universitarios 7.8%
10,57
19%

Fuente: INE. Encuesta de Integracion Social y Salud 2012. Discapacidad.
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GRAFICO 04 ANEXO0. TIPOS DE BARRERAS EN LAS ACTIVIDADES FORMATIVAS
(% DE PERSONAS CON DISCAPACIDAD DE 15 0 MAS ANOS)

La actitud de los jefes o profesores [l 3.3%

Dificultades para acceder o moverse por los edificios
Otras razones

Dificuttades para llegar al centro de ensefianza

Falta de confianza en uno mismo o por otras personas

Dificultades ajenas a la persona para conseguir un curso
Falta de conocimiento o informacion

Limitacion en actividades basicas

Demasiado ocupado/a

Razones econdmicas

Enfermedad o problema de salud crénico

42.8%

Con alguna restriccion en las actividades formativas

Fuente: INE. Encuesta de Integracion Social y Salud 2012. Discapacidad.
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GRAFICO 05 ANEX0. EVOLUCION ANUAL DE LA DIS'TRIBUCI('IN DEL PARO
DE LAS PERSONAS CON DISCAPACIDAD EN FUNCION DEL SEXO0

52,5
921 o1.8 515 514

2008 2009 2010 201 2012 2013

m Hombres W Mujeres

Fuente: SEPE. Anos 2008-2013.

GRAFICO 06 ANEXO. EVOLUCION ANUAL DE LA DIS'TRIBUCI('IN DEL PARO
DE LAS PERSONAS CON DISCAPACIDAD EN FUNCION DE LA EDAD

49.3 48,1

201 2012 2013

@ Menos de 25 aiios I De 25 a 45 afos W Mas de 45 aios

Fuente: SEPE. Anos 2011-2013.
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GRAFICO 07 ANEX0. EVOLUCIGN ANUAL DE LA DISTRIBUCION DEL PARO DE LAS
PERSONAS CON DISCAPACIDAD EN FUNCION DEL TIPO DE DISCAPACIDAD

W99 30.3 49 .
069 KA 468 4
27 233 232 23 28
14 166 14 G =
4, . 143 38 4
4 122 g
08 0.8 0.9 0.8 0.8
2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013

m Nodeclarada m Fisicas m Psiquicas Sensoriales ~ m  Dellenguaje

Fuente: SEPE. Anos 2007-2013.
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GRAFICO 08 ANEXO. EVULUCIQN ANUAL DE LA DISTRIBUCION DEL PARO DE LAS PERSONAS
CON DISCAPACIDAD EN FUNCION DEL TIPO DE SU ANTERIOR ACTIVIDAD ECONOMICA

18,1
18
2013 28
96
677
\
149
8.1
2012 24
98
66,4
201 = Sin empleo anterior
b m Construccion
m Agricultura
Industria
2010 m Servicios
645
2009
638
\
19
19
2008 29
10,2
61

Fuente: SEPE. AfRos 2008-2013.
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GRAFICO 09 ANEX0. EVOLUCION ANUAL DEL PORCENTAJE DE PERSONAS
CON DISCAPACIDAD EN EL CONJUNTO DE LA CONTRATACION

0.99%

0.92%

2008 2009 2010 201 2012 2013

Fuente: SEPE. AfRos 2008-2013.
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GRAFICO 10 ANEX0. EVOLUCION ANUAL DE LA TASA DE TEMPORALIDAD DE LA CONTRATACION
DE LAS PERSONAS CON DISCAPACIDAD Y DEL CONJUNTO DE LA POBLACION

923

[
N
o

829

T T T T T T T T T

2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 20Mm 2012 2013

=== Tasa de temporabilidad total

e=@-== Tasa de temporabilidad de personas con discapacidad

Fuente: SEPE. AfRos 2004-2013.
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GRAFICO 11 ANEX0. EVOLUCION ANUAL DE LOS CONTRATOS EN FUNCION DEL SEXO

619 59.3 59.5 58 4 59.5

2007 2008 2009 2010 20M 2012 2013

M Hombres W Mujeres

Fuente: SEPE. Anos 2007-2013.
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GRAFICO 12 ANEX0. EVOLUCION ANUAL DE LOS CONTRATOS EN FUNCION DE LA EDAD

20Mm 2012 2013

I Menos de 25 aiios Bl De 25 a 45 afos W Mas de 45 afios

Fuente: SEPE. Anos 2007-2013.
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GRAFICO 13 ANEXO. EVOLUCION ANUAL DE LOS CONTRATOS
EN FUNCION DEL TIPO DE DISCAPACIDAD

51,2

45,1 453 449 454 457

35,7 35,5 35,6 39,3 348

2008 2009 2010 201 2012 2013
m No declarada m Fisicas  m Psiquicas Sensoriales o Del lenguaje

Fuente: SEPE. Anos 2007-2013.
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GRAFICO 14 ANEXO. EVOLUCION ANUAL DE LOS CONTRATOS
EN FUNCION DE LA ACTIVIDAD ECONOMICA
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Fuente: SEPE. Afros 2007-2013.
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CapituLo Ill. LAS PERSONAS CON DISCAPACIDAD Y LAS
ADMINISTRACIONES PUBLICAS. SITUACION DE LAS PERSONAS CON
DISCAPACIDAD EN EL EMPLEO PUBLICO

GRAFICO 15 ANEX0. EVOLUCION DE LAS SOLICITUDES PRESENTADAS Y DE LAS PERSONAS
CON DISCAPACIDAD APROBADAS EN LOS PROCESQS SELECTIVOS EN FUNCION DEL SEXO

53,6

: 51.7
5 W
469 ' /
R
133 ol

Vv

259
P | tacién de-solicitudes
+ % de mujeres respecto al total de personas aprobadas
I I I I I I
2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011

Fuente: Informe sobre acceso de personas con discapacidad al empleo publico (cuerpos y escalas
de personal funcionario) en la Administracion General del Estado 2003-2013. Direccion General
de la Funcion Publica, 2015.

{0;.. a:vp




LIBRO BLANCO SOBRE ACCESO E INCLUSION EN EL EMPLEO PUBLICO DE LAS PERSONAS CON DISCAPACIDAD

GRAFICO 16 ANEX0. EVOLUCION DE LAS PERSONAS CON DISCAPACIDAD
PRESENTADAS A LOS PROCESOS DE PROMOCION INTERNA

442

414 409

382
\ 3 335

309 309

278

\

2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 20M 2012 2013

Fuente: Informe sobre acceso de personas con discapacidad al empleo publico (cuerpos y escalas
de personal funcionario) en la Administracion General del Estado 2003-2013. Direccion General
de la Funcion Publica, 2015.
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GRAFICO 17 ANEX0. EVOLUCION DE LAS SOLICITUDES PRESENTADAS
Y DE LAS PERSONAS CON DISCAPACIDAD APROBADAS EN LOS
PROCESOS DE PROMOCION INTERNA EN FUNCION DEL SEXO

63

\ 60.4

«=@== 7, de mujeres en la presentacion de solicitudes

+ % de mujeres respecto al total de personas aprobadas

I I I I I I
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Fuente: Informe sobre acceso de personas con discapacidad al empleo publico (cuerpos y escalas
de personal funcionario) en la Administracion General del Estado 2003-2013. Direccion General
de la Funcion Publica, 2015.
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GRAFICO 18 ANEX0. EVOLUCION DE LA OFERTA DE EMPLEQ PARA PERSONAS
CON DISCAPACIDAD EN LOS PROCESOS GESTIONADOS POR LA CPS
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N\
SN\
N\ o

\ 4] 23 16
1W

2009 2010 20Mm 2012

= (R0 =@= CRDI

\22 4 % de reservas con respecto al total de la oferta

AN
AN

\L 3
25 R 3

; — 1

0 1

2009 2010 2011 2012
== () =@= CR|

Fuente: Informe sobre acceso de personas con discapacidad al empleo publico (cuerpos y escalas
de personal funcionario) en la Administracion General del Estado 2003-2013. Direccion General
de la Funcion Publica, 2015.
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GRAFICO 19 ANEXO. EVOLUCION DE LAS PERSONAS CON DISCAPACIDAD APROBADAS
EN LOS PROCESOS SELECTIVOS Y PORCENTAJE DE APROBADOS RESPECTO AL NUMERO
DE PLAZAS CONVOCADAS EN LOS PROCESOS GESTIONADOS POR LA CPS
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Fuente: Informe sobre acceso de personas con discapacidad al empleo publico (cuerpos y escalas
de personal funcionario) en la Administracion General del Estado 2003-2013. Direccion General
de la Funcién Publica, 2015.
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