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“La igualdad de oportunidades solo serd real y efectiva en la
medida en que se atienda simultdneamente a las condiciones
personales del sujeto y a las condiciones particulares del entor-

”

no.

Trabajo y discapacidad:
El derecho al empleo de las personas discapacita-
das

Miguel Angel Almendros Gonzalez"
I. Planteamiento del tema

Las personas con discapacidad constituyen un grupo vulnerable al que el modo en que se estructura y funciona
la sociedad ha mantenido habitualmente en condiciones de exclusién. Esta circunstancia ha comportado la res-
triccion de sus libertades y derechos basicos, condicionando y obstaculizando su desarrollo personal, asi como
el disfrute de los recursos y servicios disponibles para toda la poblacién y la posibilidad de contribuir con sus
capacidades al progreso de la sociedad!. Esto justifica su especial tratamiento en este nimero monografico sobre

Derechos de las Minorias.

Ante esta situacion, el Derecho responde ofreciendo un marco de proteccién a las personas con discapacidad, a
través de politicas activas de lucha contra la discriminacién, igualdad de oportunidades y accesibilidad en todas las
esferas de la vida. Precisamente en el desarrollo de politicas de integracién e inclusion social desempefian un papel
clave las acciones dirigidas a garantizar el derecho al empleo de las personas discapacitadas y facilitar su acceso al

mercado de trabajo, lo que constituye el objeto del presente estudio.

* Profesor Titular de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social en la Universidad de Granada

1 Como el mismo legislador espafiol ha reconocido en el Texto Refundido de la Ley General de Derechos de las Personas con Discapacidad y de su Inclusién Social (LGDPD), aprobado
mediante Real Decreto Legislativo 1/2013, de 29 de noviembre, “el anhelo de una vida plena y la necesidad de realizacion personal mueven a todas las personas, pero esas aspiraciones no
pueden ser satisfechas si se hallan restringidos o ignorados los derechos a la libertad, la igualdad y la dignidad”, que precisamente es en la situacién que se encuentran atin hoy las per-
sonas con discapacidad, quienes a pesar de los innegables procesos sociales alcanzados, ven limitados esos derechos en el acceso o uso de entornos, procesos o servicios que o bien no han
sido concebidos teniendo en cuenta sus necesidades especificas, o bien se revelan expresamente restrictivos a su participacion en ellos. Por tanto, existe un variado y profuso conjunto de
impedimentos que privan a las personas con discapacidad del pleno ejercicio de sus derechos y los efectos de estos obstaculos se materializan en una situacién de exclusién social, que debe

ser inexcusablemente abordada por los poderes publicos.



II. Delimitacion de conceptos: la discapacidad

En la identificacion del concepto juridico de “discapa-
cidad” encontramos una pluralidad de términos utili-
zados para definir una misma realidad. Asi, ademas de
“persona con discapacidad” se han utilizado y se utili-
zan otras expresiones como “minusvalido”, “invalido”,
y algunas verdaderamente peyorativas, como “subnor-

mal” o “deficiente”.

El documento “La Clasificacién Internacional del Fun-
cionamiento de la Discapacidad y de la Salud (Orga-
nizaciéon Mundial de la Salud, OMS 2001)” tiene como
objetivo principal brindar un lenguaje unificado y es-
tandarizado, asi como fijar un marco conceptual para
la descripcién de la salud y los estados relacionados
con la salud (aunque se trata de una clasificacién de
“los componentes de salud” y no una clasificacién de
“consecuencias de enfermedades”). Para ello recurre
a dos conceptos, funcionamiento y discapacidad, que
se conciben como una interacciéon dindmica entre los
estados de salud (enfermedades, trastornos, lesiones,
traumas, etc.) y los factores contextuales (que incluyen

tanto factores personales como factores ambientales):

- Funcionamiento es el término genérico
con el que se designan las funciones cor-
porales (funciones fisioldgicas de los siste-
mas corporales, incluyendo funciones psi-
colégicas) y las estructuras corporales (las
partes anatémicas del cuerpo tales como
los 6rganos, las extremidades y sus com-
ponentes), la capacidad para desarrollar
actividades (actividad es la realizacién de
una tarea o accidén por una persona) y la
posibilidad de participacion social del ser
humano (participacion es el acto de invo-
lucrarse en una situacion vital). Constituye

el aspecto positivo.

- Discapacidad es el término genérico que
incluye las deficiencias y problemas en
las funciones o estructuras corporales,
tales como una desviacion significativa o
una pérdida (el concepto de deficiencia es
mas amplio, e incluye mas aspectos que el
de trastorno o el de enfermedad), las limi-
taciones en la capacidad de llevar a cabo

actividades (limitaciones en la actividad
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son dificultades que una persona puede
tener en el desempefio o realizacién de las
actividades) y las restricciones en la par-
ticipacioén social del ser humano (son los
problemas que una persona puede experi-
mentar al involucrarse en situaciones vita-

les). Constituye el aspecto negativo.

De este modo la OMS, tras admitir que la perspectiva
lingiiistica es fundamental, y que los términos utiliza-
dos pueden, a pesar de todos los esfuerzos realizados,
estigmatizar y etiquetar a las personas, ha decidido
abandonar totalmente el término “minusvalia” debido
a su connotacion peyorativa y de utilizar en su lugar el
de “discapacidad”, como término genérico que incluye
déficits, limitaciones en la actividad y restricciones en
la participacion, y que se refiere a los aspectos negati-
vos de la interaccién entre un individuo con una deter-
minada “condicion de salud” y sus factores contextua-

les (ambientales y personales).

La acogida de dicha terminologia (“persona con disca-
pacidad” en lugar de “minusvalidos” o “persona con mi-
nusvalia”) ha tenido lugar también en el ordenamiento
juridico espafiol, pues la Disposicién Adicional 82 de
la Ley 39/2006, de 14 de diciembre, de Promocion de la
Autonomia Personal y Atencién a las Personas en Situa-
cién de Dependencia, determina que “las referencias
que en los textos normativos se efectien a minusvali-
dos y a personas con minusvalia, se entenderan realiza-

das a personas con discapacidad”.

Aun asi, habria que distinguir el término discapacidad

de otros afines:

- Deficiencia: problemas en las funciones
fisiolégicas o en las estructuras corporales
de una persona (cualquier pérdida o ano-
malia de un érgano o la funcién propia de
ese 6rgano, como, por ejemplo, ausencia de
una mano, problemas de vision, sordera o

retraso mental).

- Minusvalia: es la consecuencia que la
enfermedad o deficiencia produce a nivel
social, es decir, las desventajas que la en-
fermedad origina en el individuo en su re-
lacién con las demas personas que forman

su entorno, debido al incumplimiento o a
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la dificultad de cumplir las normas o cos-

tumbres que impone la sociedad.

- Discapacidad: es la limitacién de la ca-
pacidad humana que hace imposible o di-
ficulta gravemente la actividad normal de
la persona; y por tanto, es la consecuencia
que la enfermedad o deficiencia produce
a nivel de la persona (por ejemplo, difi-
cultad para desplazarse, para hablar, para
comprender, etcétera). Asi, la OMS define
discapacidad como “el efecto, determinado
por el entorno, de una deficiencia que, al
interactuar con otros factores en un con-
texto social especifico, puede hacer que
un individuo experimente una desventaja
indebida en su vida personal, social o pro-

fesional”.

En el concepto de “discapacidad” se incluye en deter-
minados casos el concepto de “enfermedad’?, aunque
técnicamente no sean equiparables uno y otro. Sobre
el particular, y siempre desde la Optica interpretativa
de la normativa europea a la que nos referiremos mas
adelante, se ha pronunciado la Sentencia del Tribunal
de Justicia de la Unidn Europea de 11 de abril de 2013
(Asuntos Ring y Skouboe Wege), declarando que el con-
cepto de discapacidad debe interpretarse en el sentido
de que “comprende una condicién causada por una
enfermedad diagnosticada médicamente como cura-
ble o incurable, cuando esta enfermedad acarrea una
limitacidn, derivada en particular de dolencias fisicas,
mentales o psiquicas que, al interactuar con diversas
barreras, puede impedir la participacién plena y efec-
tiva de la persona de que se trate en la vida profesional
en igualdad de condiciones con los demas trabajadores,

y si esta limitacién es de larga duracién”.

A su vez, las deficiencias y discapacidades se suelen
agrupar en tres grandes categorias: discapacidad fisi-

ca, discapacidad mental y discapacidad sensorial3:

- Deficiencias fisicas: se considera que una

persona tiene deficiencia fisica cuando

padezca anomalias organicas en el apara-
to locomotor o las extremidades (cabeza,
columna vertebral, extremidades superio-
res y extremidades inferiores). También
se incluyen las deficiencias del sistema
nervioso, referidas las paralisis de extre-
midades superiores e inferiores, paraple-
jias y tetraplejias, y a los trastornos de
coordinacién de los movimientos, entre
otras. Por ultimo, encontrariamos también
dentro de este grupo de discapacidades fi-
sica las alteraciones viscerales, esto es, las
del aparato respiratorio, cardiovascular,
digestivo, genitourinario, sistema endo-
crino-metabdlico y sistema inmunitario.
Segun el EDDES 1999, el 54 por 100 de las
deficiencias asociadas a discapacidades se
encuadran en esta categoria. En cualquier
caso, en las deficiencias fisicas el principal
problema en torno al cual se estructura la
trama de la integracién (deficitaria) es la
autonomia personal (que afecta a &mbitos
tan variados como el laboral, el educativo,

la comunicacién social y la accesibilidad).

- Deficiencias mentales: que incluye el re-
traso mental en sus grados severo, modera-
do y leve, ademas del retraso madurativo,
las demencias y otros trastornos mentales
(tan diversos como el autismo, esquizofre-
nias, trastornos psicéticos, somaticos y de
la personalidad). Este tipo de discapacidad
constituye un 15 por 100 del total (afectan-
do a més de 500.000 personas). En particu-
lar, se ha de destacar la importancia que
la disfuncién cognitiva tiene para las per-
sonas con enfermedad mental prolongada,
que se manifiesta en discapacidad en el
aprendizaje, aplicacién de conocimientos y
desarrollo de tareas, lo que acaba repercu-
tiendo negativamente en la capacidad de
adaptacion al entorno y especialmente en

la integracién participativa en la comuni-

2 De este modo, la enfermedad comtin (Encuesta sobre Deficiencias, Discapacidades y Estado de Salud: EDDES, 1999) es la principal causa de las deficiencias detectadas entre los espafioles

(2.973.802 casos, de los que 849.745 corresponden a la poblacion entre 6 y 64 afios y 2.124.057 a personas de 65 afios 0 mas), a gran distancia de otras circunstancias. Las causas congénitas

se encontrarian en segunda posicién (342.170 casos: 279.613 de entre 6 y 64 afios y 62.557 de 65 y mds afios), seguidas por los accidentes laborales (149.035 casos: 94.197 de entre 6 y 64 afios;

y 54.838 de 65 afios en adelante), enfermedad profesional (118.447 casos: diferenciando por los grupos de edades anteriores, respectivamente, 63.481y 54.966) y accidentes de tréafico (93.351

casos: respectivamente, 62.482 y 30.869).

3 Aungque hay que tener presente la gran heterogeneidad que existe dentro de cada uno de estos tres tipos y que toda clasificacién es siempre precaria e incompleta en tanto que los

limites reales de la deficiencia y la discapacidad son dificiles de determinar y a veces se producen solapamientos entre las distintas categorias.



dad a través del trabajo. También existen
importantes elementos de dependencia en
este colectivo, pues la practica totalidad
de afectados se encuentran discapacita-
dos para relacionarse con otras personas
y encuentran verdaderos obsticulos para
las tareas del hogar y los desplazamientos

fuera del mismo.

- Deficiencias sensoriales: que incluye
trastornos, en sus diversos grados, rela-
cionados con la vista, el oido y el lenguaje
(1.700.000 casos, lo que supone un 31 por

100 de las discapacidades).

Por otro lado, y sin perjuicio de que se puedan determi-
nar y reconocer diferentes grados y escalas de disca-
pacidad, la OMS utiliza cuatro niveles basicos de seve-
ridad de las discapacidades: (1) sin ninguna dificultad,
(2) con dificultad moderada, (3) con dificultad grave e
(4) imposibilidad de realizar la actividad. Los dos ulti-
mos niveles, que implican el mayor grado de severidad,
pueden constituir verdaderos impedimentos en el de-
sarrollo de la vida diaria, incluyendo la vida laboral,
y el pleno ejercicio de los derechos ciudadanos de las
personas con discapacidad pues estidn vinculadas con

mayores grados de dependencia.

En resumen, el ordenamiento juridico espafiol, en la
linea marcada por los estandares internacionales, aco-
ge el concepto de “personas con discapacidad”, enten-
diendo por tales aquellas que “presentan deficiencias
fisicas, mentales, intelectuales o sensoriales, previsi-
blemente permanentes que, al interactuar con diversas
barreras, puedan impedir su participacion plena y efec-
tiva en la sociedad, en igualdad de condiciones con los
demas”, afiadiendo que “a todos los efectos tendran la
consideracién de personas con discapacidad aquellas a
quienes se les haya reconocido un grado de discapaci-
dad igual o superior al 33 por 100” (articulo 42 del Texto
Refundido de la Ley General de Derechos de las Perso-
nas con Discapacidad y de su Inclusién Social de 2013,
LGDPD)4.
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III. Politicas de inclusion social y de integracion
laboral de las personas con discapacidad

La inclusién social es definida legalmente> como el
principio en virtud del cual la sociedad promueve va-
lores compartidos orientados al bien comtn y a la co-
hesién social, permitiendo que todas las personas con
discapacidad tengan las oportunidades y recursos ne-
cesarios para participar plenamente en la vida politica,
econdmica, social, educativa, laboral y cultural, y para
disfrutar de unas condiciones de vida en igualdad con
los demas. Por tanto, la politica de integracion laboral
de las personas con discapacidad, con la que se facili-
ta su acceso al mercado trabajo, constituye un aspecto

fundamental de su inclusién social.

Para su estudio, revisaremos en primer lugar cuales
son los estandares internacionales y europeos que dis-
ciplinan las politicas de inclusién social y laboral de
las personas con discapacidad, asi como cuales son los
principios aplicativos que establecen el marco cons-
titucional y legislativo espafiol. Y a continuacidn, se
presentaran las principales medidas y las mas relevan-
tes instituciones juridico-laborales a favor de la inte-
gracién laboral de las personas con discapacidad en el

mercado de trabajo espanol.

II1.1. Marcos normativos de referencia

I11.1.1 El marco normativo internacional

En al dmbito de las Naciones Unidas (ONU), tanto la
Declaracién Universal de Derechos Humanos de 1948 y
como los Pactos Internacionales de Derechos Econémi-
cos, Sociales y Culturales y de Derechos Civiles y Poli-
ticos de 1966, al proscribir todo tipo de discriminacién
han reconocido y proclamado que toda persona tiene
los derechos y libertades fundamentales, asi como la
necesidad de garantizar que las personas con discapa-
cidad lo ejerzan plenamente y sin discriminacién. Mas
especificamente, encontramos instrumentos como la
Declaracién de los Derechos del Minusvéalidos, aproba-
do por la Asamblea General de las Naciones Unidas el 9

de diciembre de 1975, como la Declaracidn de los Dere-

4 Asi se unifican los diferentes planteamientos que se habian ido sucediendo a lo largo de los afios, pues en un primer momento el articulo 7 de la Ley 13/1982, de 7 de abril, de Integracién

Social del Minusvalido (LISM), defini6 como discapacitado a toda persona cuyas posibilidades de integracion educativa, laboral o social se hayan disminuidas como consecuencia de una

deficiencia, previsiblemente permanente, de caracter congénito o no, en sus discapacidades fisicas, psiquicas o sensoriales. No obstante, este concepto inicial fue objeto de revisién, pro-

duciéndose la objetivacién de las situaciones de discapacidad mediante el establecimiento de un determinado porcentaje de disminucion sobre la capacidad normal. Asi, el articulo 1 de la

Ley 51/2003, de 2 de diciembre, de Igualdad de Oportunidades, No Discriminacién y Accesibilidad Universal de las Personas con Discapacidad, determiné que tendrian la consideracién de

personas con discapacidad aquellas a quienes se les hubiera reconocido un grado de discapacidad igual o superior al 33 por 100.

5 Articulo 2 de la LGDPDIS.
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chos del Deficiente Mental, aprobada por la Asamblea
General de las Naciones Unidas el 20 de diciembre de
1971, y, sobre todo, el Programa de Accién Mundial para
las Personas con Discapacidad, aprobado por Resolu-
cién 37/52, de 3 de diciembre de 1982, de la Asamblea
General de las Naciones Unidas, que tiene como obje-
tivo el promover medidas eficaces para la prevencién
de la discapacidad y para la rehabilitacion y la realiza-
cion de los objetivos de igualdad y de plena participa-
cién de las personas con discapacidad en la vida social
y el desarrollo. En concreto, en materia de empleo (69)
constata como con frecuencia se niega el empleo a per-
sonas con discapacidad o solo se les da un trabajo servil
y mal remunerado, aunque se ha demostrado que con
una adecuada labora de valoracién, capacitacién y em-
pleo, la mayor parte de las personas con discapacidad
puede realizar una amplia gama de tareas conforme a
las normas laborales existentes. En muchos paises se
han establecido diversos programas y se han tomado
medidas a fin de crear puestos de trabajo para personas
con discapacidad, lo que incluye la creacién de talleres
y enclaves laborales protegidos, contratacién preferen-
te, sistemas de cuotas, subvenciones a los empleadores
que capacitan y posteriormente contratan a trabajado-
res con discapacidad, cooperativas de y para personas
discapacitadas, o la aplicacién del principio ergonémi-
co que permita la adaptacion, a costo relativamente de
trabajo, del lugar de trabajo, las herramientas, la ma-
quinaria y el equipamiento. Todo ello ayuda a aumen-
tar las oportunidades de empleo para las personas con

discapacidad.

No obstante, el hito normativo en el ambito de actuacién
de la ONU lo constituye la Convencién Internacional
sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad,
aprobada el 13 de diciembre de 2006 por la Asamblea
General de las Naciones Unidas (ONU), ratificada por
Espaiia el 3 de diciembre de 2007 y que entré en vigor el
3 de mayo de 2008. Esta supone la consagracion del en-
foque de derechos de las personas con discapacidad, a
los que se reconoce como sujetos titulares de derechos,
por lo que los poderes ptiblicos estdn obligados a garanti-
zar que el ejercicio de estos derechos sea pleno y efectivo. En
particular, el articulo 272 se refiere al derecho al tra-
bajo y al empleo, manifestando que los Estados Partes
reconocen el derecho de las personas con discapacidad
a trabajar, en igualdad de condiciones con las demas;

y que ello incluye el derecho a tener la oportunidad de

ganarse la vida mediante un trabajo libremente elegido
o aceptado en un mercado y un entorno laborales que
sean abiertos, inclusivos y accesibles a las personas con
discapacidad. De este modo, los Estados Partes salva-
guardaran y promoveran el ejercicio del derecho al tra-
bajo, incluso para las personas que adquieran una dis-
capacidad durante el empleo, adoptando las medidas
pertinentes, incluida la promulgacién de legislacion,

entre ellas:

a) Prohibir la discriminacién por motivos de discapa-
cidad con respecto a todas las cuestiones relativas a
cualquier forma de empleo, incluidas las condiciones
de seleccidn, contratacién y empleo, la continuidad en
el empleo, la promocidén profesional y unas condiciones

de trabajo seguras y saludables;

b) Proteger los derechos de las personas con discapaci-
dad, en igualdad de condiciones con las demas, a con-
diciones de trabajo justas y favorables, y en particular
a igualdad de oportunidades y de remuneracién por
trabajo de igual valor, a condiciones de trabajo seguras
y saludables, incluida la proteccion contra el acoso, y a

la reparacién por agravios sufridos;

c) Asegurar que las personas con discapacidad puedan
ejercer sus derechos laborales y sindicales, en igualdad

de condiciones con las demas;

d) Permitir que las personas con discapacidad tengan
acceso efectivo a programas generales de orientacion
técnica y vocacional, servicios de colocacién y forma-

cién profesional y continua;

e) Alentar las oportunidades de empleo y la promocién
profesional de las personas con discapacidad en el mer-
cado laboral, y apoyarlas para la buisqueda, obtencidn,

mantenimiento del empleo y retorno al mismo;

f) Promover oportunidades empresariales, de empleo
por cuenta propia, de constitucion de cooperativas y de

inicio de empresas propias;

g) Emplear a personas con discapacidad en el sector

publico;

h) Promover el empleo de personas con discapacidad
en el sector privado mediante politicas y medidas per-

tinentes, que pueden incluir programas de accién afir-



mativa, incentivos y otras medidas;

i) Velar por que se realicen ajustes razonables para las

personas con discapacidad en el lugar de trabajo;

j) Promover la adquisicién por las personas con disca-
pacidad de experiencia laboral en el mercado de traba-

jo abierto;

k) Promover programas de rehabilitacién vocacional y
profesional, mantenimiento del empleo y reincorpora-

cién al trabajo dirigidos a personas con discapacidad.

Igualmente, los Estados Partes aseguraran que las per-
sonas con discapacidad no sean sometidas a esclavitud
ni servidumbre y que estén protegidas, en igualdad de
condiciones con las demas, contra el trabajo forzoso u

obligatorio.

Por su parte, la Organizacién Internacional del Trabajo
(OIT), cuenta con el Convenio num. 159 sobre readapta-
cién profesional y empleo de las personas minusvalidas
(1983), y la Recomendacién num. 168. La OIT tiene como
linea prioritaria de actuacién la promocién del “trabajo
decente”, también para las personas con discapacidad,
atendiendo a los principios de igualdad de oportunida-
des, igualdad de trato, integracién y participacion en la
comunidad. El mencionado Convenio entiende por per-
sona “invalida” toda persona cuyas posibilidades de ob-
tener y conservar un empleo adecuado y de progresar
en el mismo queden sustancialmente reducidas a causa
de una deficiencia de caracter fisico o mental debida-
mente reconocida (articulo 12), y obliga a los Estados
que lo ratifiquen a desarrollar una politica que asegura
que existan medidas de readaptacion profesional y a
promover oportunidades de empleo para las personas
invalidas en el mercado regular de empleo (articulo 39),
en particular, adoptando medidas para proporcionar y
evaluar los servicios de orientacién y formacién pro-
fesionales, colocacién, empleo y otros afines, a fin de
que las personas invalidas puedan lograr y conservar
un empleo y progresar en el mismo, teniendo en cuenta
que siempre que sea posible y adecuado, se utilizaran
los servicios existentes para los trabajadores en gene-

ral, con las adaptaciones necesarias (articulo 79).

I11.1.2 El marco normativo europeo

En el marco del Consejo de Europa, nos encontramos
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también con instrumentos normativos que reconocen
toda prohibicién de discriminacién, como el articulo
14 del Convenio Europeo para la Proteccién de los De-
rechos Humanos y Libertades Fundamentales (Roma,
1950), asi como el articulo 152 de la Carta Social Euro-
pea (Turin, 1961), sefialando éstas normas que, con el
objeto de garantizar el ejercicio efectivo del derecho
de las personas fisica 0 mentalmente disminuidas a la
formacion profesional y a la readaptacion profesional
y social, los Estados contratantes se comprometen a: 1)
tomar las medidas adecuadas para procurar a los in-
teresados medios para su formacién profesional e in-
cluso, si fuese necesario, las oportunas instituciones
especializadas, ya sean privadas o piblicas; y 2) adoptar
las medidas adecuadas para proporcionar un puesto de
trabajo a los minusvalidos, particularmente por medio
de servicios especiales de colocacion, posibilidades de
empleo protegido y medidas destinadas a estimular a

los empleadores su contratacion.

Pero es sobre todo en el marco de la Unién Europea
(UE) donde encontramos una intervencién mas signi-
ficativa y relevante. En primer lugar, la Carta de los
Derechos Fundamentales de la Unién Europea (Niza,
2000), que desde la entrada en vigor del Tratado de Lis-
boa en diciembre de 2009 tiene el mismo caracter juri-
dico vinculante que los Tratados, y por tanto constitu-
ye normativa “constitucional” europea, enuncia todos
aquellos derechos que considera “fundamentales”, y
cuya proteccién precisamente pretende reforzar. Entre
ellos, el articulo 26, titulado Integracion de las perso-
nas discapacitadas, manifiesta que “la Unién reconoce
y respeta el derecho de las personas discapacitadas a
beneficiarse de medidas que garanticen su autonomia,
su integracion social y profesional y su participacion

en la vida de la comunidad”.

Asi, el derecho a la integracion de las personas discapa-
citadas se ha consagrado como derecho fundamental,
llevando su tutela y proteccién hasta las ultimas con-
secuencias. Con ello se culmina el proceso de construc-
cién de un modelo social y laboral europeo que se ini-
ciara con la Carta Comunitaria de los Derechos Sociales
de los Trabajadores de diciembre de 1989, que ya reco-
gia entre sus compromisos el garantizar la integracion
profesional y social de las personas discapacitadas,
pues en su Clausula 26 enunciaba que “todo minusva-

lido, cualesquiera que sean el origen y la naturaleza
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de su minusvalia, debe poder beneficiarse de medidas
adicionales concretas encaminadas a favorecer su in-
tegracion profesional y social” y que estas medidas de
mejora debian referirse “en particular, segin las capa-
cidades de los interesados, a la formacion profesional,
la ergonomia, la accesibilidad, la movilidad, los medios

de transporte y la vivienda”.

Pero lo mas importante es que la UE aporta un nuevo
enfoque en la proteccién de la persona discapacitada,
tras constatar que dicha proteccioén, aunque se acom-
pafie de medidas de accion positiva, resultaba insufi-
ciente si no tiene en cuenta que en muchas ocasiones la
imposibilidad de disfrutar de los derechos fundamen-
tales reconocidos a los discapacitados (como al resto de
los ciudadanos) trae su causa en los “entornos persona-
les”. De este modo, se da un paso mas, aceptando que
la igualdad de oportunidades solo sera real y efectiva
en la medida en que se atienda simultaneamente a las
condiciones personales del sujeto y a las condiciones
particulares del entorno. De esta manera, se han desa-
rrollado dos grandes lineas de intervencién normati-
va: 1) en materia de accesibilidad universal, centrado
en un primer momento en la supresion de las barreras
arquitectonicas, pero extendiéndose progresivamente
a todos los servicios y productos que requieren adap-
tacién para su disfrute en condiciones de igualdad®; y
2) en materia de prohibicion de toda discriminacion,
garantizando la erradicacién de comportamientos y
practicas excluyentes, tanto los que contienen medidas
de discriminacién directa como los que esconden dis-

criminaciones indirectas.

Precisamente es la normativa “antidiscriminatoria” la
que en mayor medida incide en el tratamiento del de-
recho al empleo de las personas con discapacidad. Asi,
fruto de la habilitacion que reconocia el articulo 19 del
Tratado sobre Funcionamiento de la Unién Europea

para “adoptar acciones adecuadas para luchar contra

la discriminacién por motivos de sexo, de origen racial
o0 étnico, religion o convicciones, discapacidad, edad u
orientacién sexual”, se han sucedido una serie de Di-
rectivas “antidiscriminatorias’. Entre estas, destaca la
Directiva 2000/78/CE, de 27 de diciembre, relativa al
establecimiento de un marco general para la igualdad
de trato en el empleo y la ocupacién, que obliga a los
Estados miembros a prohibir la discriminacién en el
empleo por varios motivos, entre los que se incluye la
discapacidad, asi como a promover medidas positivas
de igualdad de oportunidades, y a adoptar los ajustes
necesarios para remover las barreras u obstaculos que
puedan afectar a las personas con discapacidad en el

acceso al empleo y en las condiciones?.
I11.1.3 El marco normativo espariol

En la larga tradicién tutelar o de accién protectora a
favor de las personas con discapacidad, que encuentra
raices en los origenes mismos del sistema de Seguridad
Social espafiol, el articulo 492 de la Constitucién Espa-
fiola (CE) ha marcado un auténtico punto de inflexion,
al dirigir su atencidn hacia la integracién social de las
personas con discapacidad. El precepto, dirigido a los
poderes publicos, exige a éstos que realicen “una po-
litica de previsién, tratamiento, rehabilitacion e inte-
gracién de los disminuidos fisicos, sensoriales y psiqui-
cos, a los que prestaran la atencion especializada que
requieran y los ampararan especialmente para el dis-
frute de los derechos que este Titulo otorga a todos los
ciudadanos”8. Asi, la norma constitucional establece no
s6lo un principio de igualdad de derechos y una prohi-
bicién de discriminacién, sino un principio de igualdad
de oportunidades (igualdad efectiva), concretando un
derecho a la participacién real y efectiva en todos los
6rdenes de la vida como si fuesen ciudadanos “en situa-
cién de normalidad”, corrigiendo normativamente sus
deficiencias bioldgicas. Para ello se prima la dimension
material o sustancial, garantizando la efectividad de la

dignidad de la persona. Por tanto, es el reforzamiento

6 Por accesibilidad se entiende el acceso de las personas con discapacidad, en las mismas condiciones que el resto de la poblacidn, al entorno fisico, al transporte, a las tecnologias y los

sistemas de la informacién y las comunicaciones (TIC), y a otras instalaciones y servicios. Vid., el documento Hacia una Europa sin barreras para las personas con discapacidad (Comu-

nicacién de la Comision al Consejo, al Parlamento Europeo, al Comité Econémico y Social y al Comité de las Regiones de 12 de mayo de 2000) y la Estrategia Europea sobre Discapacidad

2010-2020: un compromiso renovado para una Europa sin barreras (Comunicacién de la Comision al Parlamento Europeo, al Consejo, al Comité Econdmico y Social Europeo y al Comité de

las Regiones).

7 Existen numerosos programas comunitarios dirigidos a realizar de forma efectiva este principio de integracién social de las personas con discapacidad, tales como los programas Helios

(igualdad de oportunidades y de integracién de las personas con minusvalia), Handynet (en relacién con sistemas de informacion y documentacién), Horizon (formacién profesional y de

promocién del empleo de personas con discapacidad) o Tide (tecnologias aplicadas a la rehabilitacién de personas discapacitadas y ancianos).

8 Esta referencia constitucional se conecta con otros articulos de la CE, en particular con el 9 (principio de igualdad), el 10 (que, ademas del derecho a la dignidad de la persona y de los

derechos inviolables que le son inherentes, reconoce que los derechos fundamentales se interpretaran de conformidad con la Declaracién Universal de Derechos Humanos y los tratados y

acuerdos internaciones ratificados por Espafia) y el 14 (prohibicién de todo tipo de discriminaciones).



de la dimensidn integral de la ciudadania de las perso-
nas con discapacidad, vista no solo como expresién de
titularidad de derechos civicos (principio de libertad)
y politicos (principio de participacidn), sino también,
y sobre todo, de derechos sociales (principio de igual-
dad efectiva), la principal razén de ser de este precepto
constitucional (vid. Sentencia del Tribunal Constitucio-
nal 269/1994, de 17 de octubre). Asi, junto a los modelos
antropoldgicos del “hombre-propietario” o del “hom-
bre-productor”, se configura el de “ciudadano-persona

discapacitada™.

Pese a su ubicacidn sistemdtica como simple principio
rector de la politica social y econdmica, el articulo 49°
CE no solo reconoce “programaticamente” este derecho
social fundamental a la integracién de las personas
discapacitadas mediante politicas, sobre todo activas,
de insercién social y profesional, sino que contiene
especificas y concretas garantias para realizar tal ob-
jetivo. Desde esta perspectiva, que debemos recordar
que también nos viene impuesta desde la normativa co-
munitaria, es evidente que el derecho a la integraciéon
de las personas discapacitadas tiene consideracién de
derecho fundamental, sin ningun tipo de matizacién,

restriccién o degradacion.

La primera norma aprobada en Espafia que, en cumpli-
miento del precepto constitucional se dirigia a regular
la atencién y los apoyos a las personas con discapaci-
dad y sus familias, fue la Ley 13/1982, de 7 de abril, de
Integracion Social de del Minusvalido (LISM), que cons-
tituy6 todo un hito en nuestro ordenamiento juridico.
Dicha norma adelantaba ya que el amparo especial y las
medidas de equiparacién para garantizar los derechos
de las personas con discapacidad debia basarse en apo-
yos complementarios, ayudas técnicas y servicios espe-
cializados que le permitieran llevar una vida normal en
su entorno. En este sentido, establecidé un sistema de
prestaciones econdémicas y servicios, medidas de inte-
gracién laboral, de accesibilidad y subsidios econémi-
cos, y una serie de principios que posteriormente se in-

corporaron a las leyes de sanidad, educacién y empleo.

Maés adelante, la Ley 51/2003, de 2 de diciembre, de
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Igualdad de Oportunidades, No Discriminacién y Ac-
cesibilidad Universal de las Personas con Disparidad,
contribuy6 a renovar e impulsar las politicas de equipa-
racion de las personas con discapacidad, centrandose
especialmente en dos estrategias de intervencién que
habian ya sido delineadas por la normativa comunita-
ria: 1) la lucha contra la discriminacién y 2) la accesibi-

lidad universal.

Esta misma norma preveia el establecimiento de un ré-
gimen de infracciones y sanciones que se hizo realidad
con la aprobacién de la Ley 49/2007, de 26 de diciem-
bre, 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.

Estas tres normas han sido objeto de refundicién por
el Real Decreto Legislativo 1/2013, de 29 de noviembre,
por el que se aprueba el Texto Refundido de la Ley Ge-
neral de Derechos de las Personas con Discapacidad y
de su Inclusién Social (LGDPD), por mandato de la Dis-
posicion Final 22 de la Ley 26/2011, de 1 de agosto, de
adaptacion normativa a la Convencién Internacional
sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad.
Esta norma constituye el principal referente normativo
de las politicas de insercién profesional de las personas
con discapacidad y de su reconocimiento del derecho

al empleo.

II1.2. Manifestaciones del derecho al empleo de
las personas con discapacidad

El reconocimiento efectivo del principio de igualdad de
oportunidades de las personas con discapacidad que
constituye la garantia para su inclusion social se cons-
truye en torno a tres grandes pilares: 1) educacidn, 2)
empleo y 3) accesibilidad. Nuestro andlisis se centra en
el problema crucial que presenta el ejercicio del derecho
al empleo de las personas discapacitadas y las politicas orien-

tadas a facilitar su acceso al mercado de trabajo.

II1.2.1. Formacion profesional y orientacion
laboral

Para la insercion laboral de las personas con discapa-

9 El reconocimiento constitucional del imperativo de tutela de las personas con discapacidad como grupo diferenciado y especialmente vulnerable, con la consiguiente exigencia de

informar y conformar un estatuto juridico adecuado a la dignidad propia de una persona en tal situacién de desventaja juridico-social parte de dos presupuestos: 1) la constatacién de que

determinados derechos e intereses vienen siendo vulnerados, o se encuentran en una situacién de especial riesgo de serlo, de forma sistematica, obliga a prevenir dicha situacién (politica

de prevencién ) y ser corregida (politica de rehabilitacién); y 2) la toma de conciencia de esta especial debilidad exige de los poderes puiblicos la adopcién de normas y técnicas juridicas

protectoras especificas (deber de proteccién especial).
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cidad son importantes las medidas de formacion profe-
sional y orientacion laboral, en tanto que proporcionan
el bagaje de técnicas, conocimientos o practicas que
permiten el acceso al mercado de trabajo en condicio-
nes adecuadas, adaptidndose a las particularidades de

las personas discapacitadas.

Las Administraciones Publicas, y especialmente la Ad-
ministracién Local, tienen encomendada la tarea de
adaptar las ofertas formativas a las necesidades de los
colectivos con especiales dificultades, entre ellos las
personas discapacitadas, con el fin de facilitar su in-
tegracion social y su incorporacién al mercado laboral
(articulo 12 de la Ley Orgéanica 5/2002, de 19 de junio, de

las Cualificaciones y la Formacion Profesional).

La formacion profesional de discapacitados forma par-
te del “subsistema” de formacién para el empleo regu-
lado por el Real Decreto 395/2007, de 23 de marzo, que
contempla para las personas discapacitadas el derecho
a recibir ayudas de transporte, manutencién y aloja-
miento, como el resto de desempleados, y también a

becas especificamente previstas para ellos.

Por otra parte, la formacion profesional puede obtener-
se a través de modalidades contractuales como el con-
trato para la formacioén y el aprendizaje (articulo 11 del
Estatuto de los Trabajadores). Cuando se contrata para
la formacidn y el aprendizaje a una persona con disca-
pacidad resultan de aplicacién unas reglas especiales
que pretenden adaptar dicha modalidad contractual a

las particularidades del trabajador discapacitado®®.

Por otro lado, corresponde a los servicios publicos de
empleo y a las agencias de colocacidn, la orientacién
y colocacién de las personas con discapacidad deman-
dantes de empleo (articulo 38.1 LGDPD). Tales medidas
de orientacién laboral tienen por objeto mejorar sus
oportunidades de acceso al mercado laboral mediante
las politicas de empleo y la atencion preventiva y perso-
nalizada por parte de los servicios publicos de empleo.

Para ello, teniendo en cuenta las especiales circunstan-

cias de estas personas, tienen que disefiar itinerarios
de insercién que combinen las diferentes medidas y
politicas, debidamente ordenadas y ajustadas al perfil
profesional de estos desempleados y a sus necesidades
especificas, coordindndose en su caso con los servicios
sociales para garantizarles una mejor atencion. Para
todo ello, los servicios publicos de empleo podran con-
feccionar un registro especifico de trabajadores con
discapacidad demandantes de empleo, dentro del re-
gistro general de trabajadores desempleados, a efectos
de la aplicacién de los beneficios legales que se reco-
nozcan a estos trabajadores y a las empresas que los

contraten.
I11.2.2. Modalidades de acceso al empleo

Ya desde la LISM se marcé como objetivo basico en ma-
teria de politica de empleo la integracion de las perso-
nas discapacitadas en el sistema ordinario de trabajo; y
solo subsidiariamente, cuando tal “normalizacién” no
fuese posible se procederia a una integracién especial

mediante la formula de “empleo protegido”.
A) Empleo ordinario

De este modo, se considera preferente la contratacion
de las personas discapacitadas mediante una relacién
laboral comun regulada por el Estatuto de los Trabaja-
dores, esto es, por empresas ordinarias y bajo un con-
trato de trabajo ordinario, si bien con las singularida-
des precisas para garantizar la proteccion en el trabajo
de estas personas!l. La integracion de las personas con
discapacidad en el sistema ordinario de trabajo se ha

impulsado tradicionalmente mediante tres vias:

- Empleo selectivo: Mediante la fijacion de
medidas de preferencia para el trabajador
que ha visto disminuida su capacidad labo-
ral o que la ha recuperado una vez perdida.
- Empleo incentivado: Mediante medidas
de fomento consistentes en ayudas para la
promocién de la contratacion de trabaja-
dores discapacitados.

- Empleo reservado: Mediante el estableci-

10 Entre otras, no se establece limite de edad, la duracién méxima del contrato puede ampliarse en un afio més, la oferta formativa debe flexibilizarse y adaptarse a sus necesidades

especificas, se debe garantizar la accesibilidad de las personas con discapacidad, su circulacién y su comunicacién con otras personas, etc.

11 Con medidas especiales protectoras del derecho a la no discriminacién, ajustes especificos en la determinacién de sus condiciones de trabajo, supuestos particulares de extincién del

contrato de trabajo y sobre todo en relacion con el deber de proteccion de la salud y la seguridad del trabajador, pues tal y como impone el articulo 25 de la Ley de Prevencién de Riesgos

Laborales, el empresario debe garantizar de manera especifica la proteccion de los trabajadores que, por tener reconocida la situacion de discapacidad fisica, psiquica o sensorial, sean

especialmente sensibles a los riesgos derivados del trabajo.



miento de una cuota de puestos de trabajo
en la empresa reservados a personas con

discapacidad.

La mas problematica de estas medidas es precisamente
la de garantizar el acceso de las personas discapacita-
das al mercado laboral ordinaria mediante el estableci-
miento de unas cuotas de reserva aplicable en las em-
presas publicas y privadas que empleen a un nimero
de 50 0 més trabajadores'?, de manera que el 2 por 100
de la plantilla debe cubrirse con trabajadores discapa-
citados (articulo 422 LGDPD)®3. Para el acceso al empleo
publico se estable un cupo de reserva minimo del 7 por
100 de las plazas ofertadas (del que al menos el 2 por 100
se destinara a personas con discapacidad intelectual),
de modo que progresivamente se alcance el 2 por 100
de los efectivos totales de cada Administracién Publica

(articulo 59.1 del Estatuto Basico del Empleado Publico).

En cualquier caso, el Tribunal Constitucional ha admi-
tido que la reserva de puestos de trabajo no es contra-
ria al principio de igualdad y no discriminacidn, ni al
acceso a la funcién publica en condiciones de igualdad,
y que exige en todo caso que dichas personas superen
las pruebas selectivas pertinentes y acrediten en su
momento el indicado grado de discapacidad y la com-
patibilidad con las tareas y funciones correspondien-
tes (Sentencia del Tribunal Constitucional 269/1994, de
3 de octubre). Ademas, la cuota de reserva no genera
derecho de prioridad o permanencia en la empresa en
caso de despido colectivo (Sentencia del Tribunal Su-

premo de 4 de febrero de 2002).

Por tltimo, se ha incorporado a las tres vias tradiciona-
les de promocién del empleo de personas discapacita-
das una nueva modalidad: el programa de empleo con
apoyo'4 (regulado por Real Decreto 870/2007), dirigido

a aquellas personas que presentan una discapacidad
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mas severa y por tanto, una mayor dificultad para ac-
ceder al mercado laboral’®. Con ello se trata de favo-
recer la integracion laboral en el mercado ordinario
de trabajo de personas desempleadas: 1) con paralisis
cerebral, personas con enfermedad mental o personas
con discapacidad intelectual con un grado de minus-
valia reconocido igual o superior al 33 por 100; o 2) con
discapacidad fisica o sensorial con un grado de minus-
valia reconocido igual o superior al 65 por 100 (no obs-
tante, también las personas sordas y con discapacidad
auditiva con un grado de minusvalia reconocido igual o
superior al 33 por 100). Para ello han de ser contratados
mediante contrato indefinido o contrato de duracién
determinada de cbmo minimo 6 meses. En caso de que
la modalidad fuera a tiempo parcial, esta debera ser al
menos de un 50 por 100 de la jornada de trabajo de un
trabajador a tiempo completo comparable (articulo 3°
del Real Decreto 870/2007). En cualquier caso, las accio-
nes que como minimo deberan contemplar los progra-

mas de apoyo en el empleo seran:

a) Orientacion, asesoramiento y acompa-
flamiento a la persona con discapacidad,
elaborando para cada trabajador un pro-
grama de adaptacion al puesto de trabajo.
b) Labores de acercamiento y mutua ayuda
entre el trabajador beneficiario del pro-
grama de empleo con apoyo, el empleador
y el personal de la empresa que comparta
tareas con el trabajador con discapacidad.
c) Apoyo al trabajador en el desarrollo de
habilidades sociales y comunitarias, de
modo que pueda relacionarse con el entor-
no laboral en las mejores condiciones.

d) Adiestramiento especifico del trabaja-
dor con discapacidad en las tareas inhe-
rentes al puesto de trabajo.

e) Seguimiento del trabajador y evaluacién

12 Calculado sobre la plantilla total de la empresa, independientemente del niimero de centros de trabajo y de las modalidades de contratacién de los trabajadores, y conforme a las

siguientes reglas: el periodo de referencia es el de los 12 meses inmediatamente anteriores, se computan como trabajadores fijos los trabajadores temporales con contrato de duracién

superior a un afio, y los que no, computan segtn el nimero de dias trabajados en los 12 meses anteriores, considerandose como un trabajador mas por cada 200 dias trabajados o fraccion.

No obstante, y con caracter excepcional, las empresas pueden quedar exentas de cumplir total o parcialmente dicha obligacién.

13 E] incumplimiento de la obligacién de reserva de puestos de trabajo para las personas con discapacidad (o de la aplicacién de medidas alternativas de caracter excepcional) es tipificado

como infraccién administrativa grave por la Ley de Infracciones y Sanciones en el Orden Social, LISOS, conllevando, ademas de multa econémica, la imposicién de penas accesorias

(articulos 40.1y 46.1 LISOS).

14 Se entiende por tal “el conjunto de acciones de orientacién y acompafiamiento individualizado en el puesto de trabajo, prestadas por preparadores laborales especializados, que tienen

por objeto facilitar la adaptacién social y laboral de trabajadores con discapacidad con especiales dificultades de insercién laboral en empresas del mercado ordinario de trabajo en

condiciones similares al resto de los trabajadores que desempeiian puestos equivalentes” (articulo 41 LGDPD).

15 Las politicas activas de empleo dirigidas a los trabajadores discapacitados tienen como prioridad la insercién laboral en el mercado de trabajo ordinario. Pero éstas han de tener en

cuenta la diversidad y pluralidad que caracteriza a la poblacion con discapacidad, debiéndose atender de forma diferente segtin las demandas y necesidades de cada grupo de trabajado-

res discapacitados. Hay discapacidades que, debido al tipo de deficiencia concreta que conllevan o a su grado de minusvalia, se encuentran con mayores dificultades de acceso al mercado

de trabajo. Esta realidad exige la adopcidn de medidas especificas que podrian considerarse de accién positiva dentro del grupo de personas con discapacidad, que constituyen tratamien-

to mas intensos y diferenciados para estimular la empleabilidad de estos grupos de trabajadores con discapacidad severa.
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del proceso de insercion en el puesto de
trabajo. Estas acciones tendrdn por objeto
la deteccién de necesidades y la preven-
cién de posibles obstaculos, tanto para el
trabajador como para la empresa que le
contrata, que pongan en peligro el objetivo
de insercién y permanencia en el empleo.

f) Asesoramiento e informacién a la em-
presa sobre las necesidades y procesos de

adaptacién del puesto de trabajo.
B) Empleo protegido

B.1 Relacion laboral especial de personas disca-
pacitadas en Centros Especiales de Empleo

La relacién juridica de trabajo que vincula a un tra-
bajador discapacitado con un Centro Especial de Em-
pleo tiene la consideracion de relacion laboral especial
(articulo 2.1.g del Estatuto de los Trabajadores y arti-
culo 41.4 LGDPD, regulada por el RD 1368/1985, de 17
de julio)!®, estableciendo reglas especiales en materia
de colocacion, periodo de prueba, modalidades con-
tractuales (incluido el contrato de trabajo a domicilio),
organizacién del trabajo, condiciones de trabajo, mo-
vilidad funcional, geografica, modificacién sustancial
de condiciones de trabajo y extincién del contrato. Los
Centros Especiales de Empleo son empresas cuyo ob-
jetivo es realizar una actividad productiva de bienes o
de servicios, participando regularmente de las opera-
ciones del mercado, y tienen como finalidad asegurar
un empleo remunerado para las personas con discapa-
cidad; a la vez que son un medio de inclusién del mayor
numero de estas personas en el régimen de empleo or-
dinario (por ejemplo, la ONCE). Cuentan con servicios
de ajuste personal y social'” y con unidades de apoyo
a la actividad profesional. Su plantilla estara consti-
tuida por el mayor numero de personas trabajadoras
con discapacidad que permita la naturaleza del proceso

productivo y, en todo caso, por el 70 por 100 de aquélla.

B.2 Enclaves laborales

El Real Decreto 290/2004, de 20 de febrero, prevé la
posibilidad de que los centros especiales de empleo

celebren contratos (que se denominan enclaves labo-

rales) con empresas del mercado ordinario de trabajo
(llamadas empresas colaboradoras) para la realizaciéon
de obras y servicios correspondientes a la actividad
normal de las mismas (por lo que a estos enclaves se les
aplica la normativa sobre contratas y subcontratas de
obras y servicios contenida en los articulos 42 del Es-
tatuto de los Trabajadores y 1004.1 de la Ley General de
Seguridad Social). Estos enclaves laborales favorecen el
transito del empleo protegido (a través de centros es-
peciales de empleo) al empleo ordinario, incrementan
la contratacion de personas discapacitadas por parte
de tales centros especiales de empleo, y facilitan a las
empresas ordinarias el cumplimiento de la cuota de re-
serva del 2 por 100 establecida a favor de trabajadores
discapacitados. A tales enclaves laborales se les aplica,
entre otras, las siguientes reglas:

- El niimero de trabajadores desplazados

no podra ser inferior a 5 si la empresa tie-

ne mas de 50 trabajadores, ni a 3 en caso

contrario;

- Los trabajadores desplazados seran dis-
capacitados, debiendo al menos un 60%
de ellos presentar especiales dificultades
para el acceso al mercado de trabajo y el
75% del total del grupo tener una antigiie-
dad en el centro especial de empleo de al

menos 3 meses,

- La duracién minima del enclave laboral

sera de 3 meses y la méaxima de 3 afios;

- Durante la prestacién de servicios el tra-
bajador mantendra su relacion laboral de
caracter especial de minusvélido con el
centro especial de empleo, encargandose
éste de la direccion y organizacién del tra-
bajo en el enclave y quedando en sus ma-

nos la facultad disciplinaria.

- El nimero de trabajadores desplazados
no podra ser inferior a 5 si la empresa tie-
ne mas de 50 trabajadores, ni a 3 en caso

contrario;

16 Quedan excluidas la relacién laboral existente entre los Centros Especiales de Empleo y su personal no minusvélido y la relacién laboral de los trabajadores minusvélidos que presten

servicios en empresas ordinarias, que tendran la consideracion de relaciones laborales comunes reguladas por el Estatuto de los Trabajadores.

17 Que serén los servicios “que permitan ayudar a superar las barreras, obstaculos o dificultades que las personas trabajadoras con discapacidad de los centros especiales de empleo tengan

en el proceso de incorporacién a un puesto de trabajo, asi como en la permanencia y progresion en el mismo” (articulo 43.2 LGDPD).



- Los trabajadores desplazados seran dis-
capacitados, debiendo al menos un 60%
de ellos presentar especiales dificultades
para el acceso al mercado de trabajo y el
75% del total del grupo tener una antigiie-
dad en el centro especial de empleo de al

menos 3 meses;

- La duracién minima del enclave laboral
sera de 3 meses y la maxima de 3 afios;

- Durante la prestacion de servicios el tra-
bajador mantendra su relacién laboral de
caracter especial de minusvalido con el
centro especial de empleo, encargidndose
éste de la direccién y organizacion del tra-
bajo en el enclave y quedando en sus ma-

nos la facultad disciplinaria.

C) Empleo auténomo

La Orden de 5 de junio de 2007 contempla los progra-

mas de promocién del empleo auténomo de las per-
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sonas desempleadas en general, y también de los des-
empleados con discapacidad, reconociendo diversas
subvenciones: por establecimiento como trabajador au-
ténomo o por cuenta propia; en forma de reducciones
en los préstamos solicitados para financiar inversiones
para la creacién o puesta en marcha de la empresa; para
asistencia técnica; para financiacién de cursos para la
formacién relacionados con la direccién y gestion em-

presarial y nuevas tecnologias de la informacion; etc.

I11.2.3. Medidas de fomento de empleo

Las medidas de insercion laboral de eficacia mas inme-
diatas son las de fomento del empleo, dirigidas especi-
ficamente a la contratacion de trabajadores discapaci-
tados. Las medidas pueden ser de contenido econémico
(subvenciones directas a tanto alzado, bonificaciones
en las cuotas empresariales de la seguridad social,
desgravaciones fiscales) y de caracter contractual o
institucional (contrataciéon temporal, contratos para la
formacion, reserva de puestos de trabajo, centros espe-

ciales de empleo, centros ocupacionales)'s. JIp

18 por ejemplo, el contrato temporal de fomento del empleo para personas con discapacidad de duracién de entre un afio y tres afios, bonificado con 291,66€ mensuales (341,66€ mensuales,

si se trata de una persona con discapacidad grave) durante toda la vigencia del contrato.



