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1. Introduccién

El ambito laboral ordinario es un espacio de gran importancia para el desarrollo
personal y profesional de las personas con discapacidad. Tal es asi, que el objetivo del
empleo protegido, a través de los Centros Especiales de Empleo, es la integracion de

este colectivo en el empleo ordinario.

Sin embargo, es necesario que su inclusién se lleve a cabo bajo el principio de igualdad
de trato y no discriminacion. Por ello, el Ordenamiento Juridico regula y desarrolla en
su entramado normativo las premisas a tener en cuenta para que esa integracion sea

plena.

En ese sentido, el Texto Refundido de la Ley General de derechos de las personas con
discapacidad y de su inclusion social, aprobado por Real Decreto Legislativo 1/2013, de
29 de noviembre, garantiza el derecho a la igualdad de oportunidades y de trato, asi
como el ejercicio de los derechos del colectivo con discapacidad en igualdad de
condiciones que el resto de personas. Asimismo, prevé la eliminacion de toda forma de

discriminacion tanto en el acceso al empleo como en cualquier otro ambito social.
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2. Marco normativo

El derecho a la igualdad y a la no discriminacion tiene su base en la Constitucion
Espanola de 1978, asi el articulo 14 establece: “Los espafioles son iguales ante la ley,
sin que pueda prevalecer discriminacion alguna por razén de nacimiento, raza, sexo,

religion, opinion o cualquier otra condicion o circunstancia personal o social”.

Este principio basico del Ordenamiento espafiol (articulo 1.1) es obligacién para los
Poderes Publicos, tal y como se recoge en el articulo 9.2 de la norma suprema, el cual
dispone que son éstos los que deben promover las condiciones y remover los obstaculos

para que la igualdad sea real y efectiva.

En ese sentido el articulo 49 sefiala que: “Los poderes publicos realizaran una politica
de prevision, tratamiento, rehabilitacion e integracion de los disminuidos fisicos,
sensoriales y psiquicos a los que prestaran la atencion especializada que requieran y
los ampararan especialmente para el disfrute de los derechos que este Titulo otorga a
todos los ciudadanos”. Siendo competencia exclusiva del Estado la regulacion de las
condiciones basicas que garanticen la igualdad de todos/as en el ejercicio de los

derechos y en el cumplimiento de los deberes constitucionales (art. 149.19).

Pues bien, el mencionado articulo 14 que recoge el derecho a la igualdad y a no ser
discriminado por, entre otras razones, “cualquier otra condicidn o circunstancia
personal” donde tiene cabida la discapacidad, da lugar a la incorporacion de este
derecho en las diferentes normativas, dado su caracter transversal, asi como a su propio

desarrollo legal.

Por su parte, la Ley 15/2022, de 12 de julio, integral para la igualdad de trato y la no
discriminacion tiene como objeto garantizar y promover el derecho a la igualdad de
trato y no discriminacion (en adelante Ley 15/2022), respetar la dignidad de las
personas en desarrollo de los articulos 9.2, 10 y 14 de la Constitucion (art. 1.1). Donde
se regula de manera amplia y relacionado con diferentes ambitos, entre ellos el laboral,

el derecho a la igualdad y no discriminacion de las personas con discapacidad.
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Y mas concretamente, es en el Real Decreto Legislativo 1/2013, de 29 ‘e ‘nowembre
por el que se aprueba el Texto Refundido de la Ley General de derechos de las personas
con discapacidad y de su inclusion social (en adelante Real Decreto 1/2013), donde se
desarrolla el ejercicio de los derechos de las personas con discapacidad en base a los

mencionados articulos 9 a 14 y 49 de la Constitucién, en relacion también, al &mbito
laboral de entre otros.

En el ambito laboral ordinario, el Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre,
por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores (en
en adelante Estatuto de los Trabajadores) regula en su articulo 4.2.c (parrafo segundo),
la prohibicion de discriminar directa o indirectamente por razon de discapacidad para el
empleo, o una vez empleados. Asimismo, el articulo 17 del citado cuerpo legal establece
la nulidad de cuantovulnere ese mandato. En ese mismo sentido se pronuncia, por
ejemplo, la Ley 20/2007, de 11 de julio, del Estatuto del trabajo autonomo, y el Real
Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido

de la Ley del Estatuto Béasico del Empleado Publico.

En lo que respecta al ambito comunitario, la igualdad de trato y no discriminacion es
uno de los principios basicos de la Union Europea, por lo que se ha llevado a cabo su
regulacion en multitud de normas comunitarias, destacando en este sentido 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.

! Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley
del Estatuto de los Trabajadores, Articulo 17.1: “Se entenderdn nulos y sin efecto los preceptos
reglamentarios, las clausulas de los convenios colectivos, los pactos individuales y las decisiones
unilaterales del empresario que den lugar en el empleo, asi como en materia de retribuciones, jornada y
demés condiciones de trabajo, a situaciones de discriminacion directa o indirecta desfavorables por
razén de edad o discapacidad o a situaciones de discriminacién directa o indirecta por razén de sexo,
origen, incluido el racial o étnico, estado civil, condicion social, religion o convicciones, ideas politicas,
orientacién o condicion sexual, adhesion o no a sindicatos y a sus acuerdos, vinculos de parentesco con
personas pertenecientes a o relacionadas con la empresa y lengua dentro del Estado espafiol.

Serén igualmente nulas las érdenes de discriminar y las decisiones del empresario que supongan un trato
desfavorable de los trabajadores como reaccién ante una reclamacion efectuada en la empresa o ante
una accién administrativa o judicial destinada a exigir el cumplimiento del principio de igualdad de trato

’

y no discriminacion ”.
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Finalmente, dentro del plano internacional hay que destacar la”“€onvencién

Internacional sobre los derechos de las personas con discapacidad, aprobada el 13 de
diciembre de 2006 por la Asamblea General de las Naciones Unidas, que se ratifica por
Espafia el 3 de diciembre de 2007 y que entrd en vigor el 3 de mayo de 2008, que
repercute decisivamente en la en la normativa estatal sobre discapacidad anteriormente

citada?.

3. Discapacidad e incapacidad.

El Texto Refundido de la Ley General de derechos de las personas con discapacidad y
de su inclusién social, aprobado por Real Decreto Legislativo 1/2013, de 29 de
noviembre, establece en su articulo 2 la discapacidad como “una situacion que resulta
de la interaccion entre las personas con deficiencias previsiblemente permanentes y
cualquier tipo de barreras que limiten o impidan su participacion plena y efectiva en la

sociedad, en igualdad de condiciones con las demas”.

Asimismo, los articulos 4.1 y 4. 2 definen a la persona con discapacidad haciendo
alusion a aquella que presenta una serie de caracteristicas personales y de salud de
caracter generalmente permanentes, que al unirse con ciertas circunstancias sociales le
impide una participacion en igualdad de condiciones y de manera plena en la vida

diaria.

Concretamente se estable el tenor que sigue: “Son personas con discapacidad aquellas
que presentan deficiencias fisicas, mentales, intelectuales o sensoriales, previsiblemente
permanentes que, al interactuar con diversas barreras, puedan impedir su
participacion plena y efectiva en la sociedad, en igualdad de condiciones con los

demas.

De estos dos articulos, por tanto, se extrae que la discapacidad es una situacion donde se

presenta algin tipo de deficiencia que reviste el caracter general de permanencia, por

2Ley 6/2022, de 31 de marzo, de modificacion del 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, para establecer y regular la accesibilidad cognitiva y sus condiciones de exigencia y

aplicacion.
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tanto se podria entender como un periodo de tiempo que normalmente "Serg’ ampllo 0

para toda la vida de la persona.

El citado articulo continua: Ademads, (...) y a todos los efectos (...) a quienes se les haya
reconocido un grado de discapacidad igual o superior al 33 por ciento. Se considerara
que presentan una discapacidad en grado igual o superior al 33 por ciento los
pensionistas de la Seguridad Social que tengan reconocida una pensién de incapacidad
permanente en el grado de total, absoluta o gran invalidez, y a los pensionistas de
clases pasivas que tengan reconocida una pension de jubilacion o de retiro por
incapacidad permanente para el servicio o inutilidad. ”

En este sentido, hay que destacar la Sentencia del Tribunal Supremo 992/2018, de 29 de
noviembre® en lo referido al articulo 4.2 mencionado, donde establece al respecto, que
el reconocimiento de una incapacidad permanente ya sea total, absoluta o gran invalidez
no supone un reconocimiento automatico del 33% de discapacidad y que se incurre en

ultra vires a la hora de refundir el texto normativo.

Por lo que, una persona que tenga reconocida una incapacidad permanente debera ser
evaluada y valorada de conformidad al Real Decreto 1971/1999 que establece la
regulacion del porcentaje de discapacidad, tras la evaluacion pertinente se reconoce el

grado de que se trate, que puede ser menor del 33%, igual o0 mayor.

Cabe resaltar las diferencias* entre incapacidad y discapacidad, para entender mejor a lo

que alude cada una.

La situacion de discapacidad puede afectar de forma fisica, mental, intelectual o
sensorial. Situacion previsiblemente permanente, conlleva un reconociendo social y se
reconoce por la Comunidad Autdbnoma competente territorialmente, asi se establece en
el articulo 4.3 del Real Decreto 1/2013, y mas concretamente en el articulo 5 del Real
Decreto 888/2022, de 18 de octubre, por el que se establece el procedimiento para el

reconocimiento, declaracion y calificacion del grado de discapacidad (RD 888/2022).

3Sentencia del Tribunal Supremo 992/2018, de 29 de noviembre /Sentencia del Tribunal Supremo
156/2020, 19 de Febrero de 2020.

“Vicente-Herrero MT, Terradillos Garcia MJ, Aguado Benedi MJ, Capdevila Garcia L, Ramirez liiiguez
de la Torre MV, Aguilar Jiménez E. Incapacidad y Discapacidad. Diferencias conceptuales y legislativas.

Disponible en: http://www.aeemt.com/- pag. 15.
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Se emitiria una resolucion donde se expone el grado de dlscapaudad“‘de forma
porcentual, tal y como se establece en el articulo 4 del RD 888/2022. Al reconocerse el
grado de discapacidad, para el cual se tienen en cuenta diferentes factores, se esta
reconociendo una serie de beneficios sociales para hacer valer la igualdad de
oportunidades y de trato, asi como el ejercicio real y efectivo de sus derechos en
relacion al resto de ciudadanos, premisa de la que parte el Texto Refundido en su
articulo 1. Por tanto, beneficios para tratar de solventar las desventajas que determinada
situacién puede suponer a la persona con discapacidad y que se realizaria bajo el
principio de igualdad de oportunidades expuesto como tal en el articulo 5.

Pero para poder acceder a esos beneficios es necesario el reconocimiento de un 33%.
Por otro lado, en caso de que se esté en un 65% 0 mas, se tienen acceso también a una
pension no contributiva, que en realidad es una ayuda social para la cual debes cumplir

una serie de requisitos, entre ellos, no tener otros ingresos.

Hay que destacar aqui que esta discapacidad no impide desempefiar una actividad
laboral, por tanto difiere de la incapacidad, de hecho hay incentivos fiscales para las
empresas que contraten a personas con discapacidad. Ademas, existen Centros
Especiales de Empleo destinados a contratar a personas con discapacidad, regulados en

el articulo 43 del Real Decreto 1/2013, de lo que se hablara mas adelante.

En lo que respecta a la incapacidad permanente, expone el articulo 193 del Real Decreto
Legislativo 8/2015, de 30 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley
General de la Seguridad Social®, que se trata de “la situacion del trabajador que,
después de haber estado sometido al tratamiento prescrito y de haber sido dado de alta
meédicamente, presente reducciones anatomicas o funcionales graves, susceptibles de
determinacion objetiva y previsiblemente definitivas, que disminuyan o anulen su
capacidad laboral”. Por tanto, se esta valorando la capacidad para ejercer una actividad

laboral, se trata de una incapacidad dentro del ambito laboral concretamente.

En lo que respecta a la incapacidad permanente la graduacion es diferente, siendo cuatro
los grados, tal y como se expone en el articulo 194.1 del Real Decreto Legislativo

8/2015citado: a) Incapacidad permanente parcial para la profesion habitual; b)

°Real Decreto Legislativo 8/2015, de 30 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley
General de la Seguridad Social. Arts. 193 a 200.
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Incapacidad permanente total para la profesion habitual; c) Incapaudad“'pérmanente

absoluta para todo trabajo; d) Gran invalidez.

De esos cuatro grados corresponde su reconocimiento al Estado a través del Instituto
Nacional de la Seguridad Social (INSS), lo cual da lugar a una pensién vitalicia por la
incapacidad laboral o reduccion de la capacidad para trabajar. Se trata de una pension

propiamente dicha en funcion de la cotizacion, por tanto pension contributiva.

Por tanto, es independiente de la discapacidad, o de otra forma, no es necesario tener
algiin grado de discapacidad para obtener esa Incapacidad Permanente, pues son dos
escalas diferentes. Destacar también, que no toda incapacidad imposibilita el ejercicio

laboral, habria que estar al caso concreto.

En definitiva, “los conceptos de discapacidad e incapacidad hacen referencia
conjuntamente al menoscabo de una persona por lesiones, enfermedades o deficiencias
que limitan su actividad en ambito social, personal o laboral. Pero este nexo comin no

implica equiparacion entre ambos’®

Si bien es destacable que la situacidn de incapacidad puede dar lugar al reconocimiento
de una discapacidad, pero esto tras ser valorado al efecto y no de manera automatica
como parece exponer el Real Decreto 1/2013. En otras palabras, una situacion de

incapacidad “puede constituir, o constituye, una antesala de la discapacidad’ ”.

4. Acceso al empleo de las personas con discapacidad.

El capitulo VI del Texto Refundido regula el derecho al trabajo del colectivo con
discapacidad, comienza el articulo 35 exponiendo el derecho a trabajar siempre bajo los
principios de igualdad de trato y no discriminacion. Se define la discriminacion en el
empleo y las consecuencias de la misma desde el punto de vista juridico, a esto se

dedicara otro epigrafe en el presente trabajo.

bVicente-Herrero MT, Terradillos Garcia MJ, Aguado Benedi MJ, Capdevila Garcia L, Ramirez Ifiguez
de la Torre MV, Aguilar Jiménez E. Incapacidad y Discapacidad. Diferencias conceptuales y legislativas.
Pag. 16

" Cendrero Uceda Luis Alejandro. La discapacidad como factor de discriminacion en el 4mbito laboral.

Tesis doctoral. Directora: Beatriz Quintanilla Navarro. Madrid, 2017. P4g. 62.
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En cuanto al desempefio de una profesion propiamente, el articulo 37“2"\iel Texto

Refundido establece que las personas con discapacidad pueden ejercer su derecho al

trabajo a traves del empleo ordinario, el empleo protegido y el empleo auténomo.

4.1 El empleo protegido.

4.1.1 Los Centros Especiales de empleo.

El sistema de empleo protegido constituido por los Centros Especiales de Empleo
constituye una de las relaciones laborales especiales recogidas en el articulo 2.g del
Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto
refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores (Estatuto de los Trabajadores).

Los Centros Especiales de Empleo, definidos en el articulo 43 del Real Decreto 1/2013,
tienen como finalidad asegurar un trabajo remunerado para las personas con
discapacidad, son el medio de inclusion de mayor nimero personas de este colectivo al

régimen de empleo ordinario.

Por tanto, tal y como destaca el mencionado precepto, se trata de preparar a las personas
con discapacidad para su integracion al mundo laboral ordinario, realizando una
actividad productiva de bienes o servicios, participando regularmente en las operaciones

del mercado.

Por ende, los Centros relinen ciertas caracteristicas propias®, pues son empresas que
actan en el sistema productivo que por un lado, ofrecen un empleo remunerado a las
personas con discapacidad y por otro, asegura unos servicios de ajuste personal y social
al trabajador. En este sentido, se entiende por servicio de ajuste personal y social “los
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 incorporacion a un puesto de trabajo, asi como en la permanencia y

progresion en el mismo ”(art.43.2 segundo parrafo).°Por otra parte, la plantilla de los

8Manuel Carlos Palomeque Lopez. Manuel Alvarez de La Rosa. Derecho del Trabajo. Editorial
Universitaria Ramén Areces. Madrid, 2018.Pag.747.

°Real Decreto 469/2006, de 21 de abril, por el que se regulan las unidades de apoyo a la actividad
profesional en el marco de los servicios de ajuste personal y social de los Centros Especiales de Empleo.
Art 1.2” Se entiende por Unidades de Apoyo a la Actividad Profesional los equipos multiprofesionales

enmarcados dentro de los Servicios de Ajuste Personal y Social de los Centros Especiales de Empleo, que

10
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Centros debe estar constituida mayoritariamente por empleados con diSC’apaudad a

excepcion del servicio de ajuste personal y social.

Es importante destacar que los Centros deben asemejarse en lo posible a una empresa
del mercado laboral ordinario, pues al fin y al cabo se trata de la integracion del

colectivo al mismo.

Por otro lado, para su creacion se exige su calificacion e inscripcion en un Registro%de
Centros Especiales de Empleo creado por la Administracion Central o autonémica al
efecto. Ademas, podran ser creados por organismos publicos, privados y por empresas,
de conformidad con el articulo 45 del Real Decreto 1/2013.

Asi mismo, a los Centros Especiales de Empleo se les atribuye el derecho a acceder a
subvenciones, bonificaciones!! y ayudas de proteccion de empleo de las personas con
discapacidad y de fomento de la integracion laboral de los mismos. En este sentido hay
que destacar lo establecido en el articulo 2.3 de la Ley43/2006, de 29 de diciembre, para
la mejora del crecimiento y del empleo: “(...) cuando se trate de trabajadores con
discapacidad, que retnan los requisitos a que se refiere su ultimo péarrafo, contratados
por un centro especial de empleo, mediante un contrato indefinido o temporal,
incluidos los contratos formativos, se aplicaran las bonificaciones del 100 por 100 de
la cuota empresarial a la Seguridad Social, incluidas las de accidentes de trabajo y
enfermedad profesional y las cuotas de recaudacion conjunta. La misma bonificacién
se disfrutard por los centros especiales de empleo en el supuesto de transformacion en
indefinidos de los contratos temporales de fomento de empleo de personas con

discapacidad o de transformacion en indefinidos de los contratos de duracion

mediante el desarrollo de las funciones y cometidos previstos en el articulo 2 de este real decreto,
permiten ayudar a superar las barreras, obstaculos o dificultades que los trabajadores con discapacidad
de dichos Centros tienen en el proceso de incorporacion a un puesto de trabajo, asi como la permanencia
y progresion en el mismo”.

1°Real Decreto 2273/1985, de 4 de diciembre, por el que se aprueba el Reglamento de los Centros
Especiales de Empleo definidos en el articulo 42 de la Ley 13/1982, de 7 de abril, de Integracion Social
del Minusvalido. Art.7

11 Entre otras: Ley 43/2006, de 29 de diciembre, para la mejora del crecimiento y del empleo;

Real Decreto 1451/1983, de 11 de mayo, por el que en cumplimiento de lo previsto en la Ley 13/1982, de
7 de abril, se regula el empleo selectivo y las medidas de fomento del empleo de los trabajadores

minusvalidos. Art. 7.

11
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determinada o temporales, incluidos los formativos suscritos con traBaj'adbres con

discapacidad”.

4.1.2 Centros Especiales de Empleo de iniciativa social.

En el articulo 43.4 del Real Decreto 1/2013 se regulan los Centros Especiales de
Empleo de iniciativa social, cuyo objetivo y finalidad, asi como lo referido a la plantilla,
es igual que para los Centros regulados en los apartado 1y 2 del articulo 43.

No obstante, carecen de animo de lucro, de tal forma que sus beneficios integramente se
destinan a la creacién de empleos para las personas con discapacidad. Por otro lado,
tienen una total utilidad pablica e imprescindibilidad. Caracteristicas estas por las que
son destinatarios, a su vez, de compensacion econdmica, tal y como se establece en el
articulo 44 del Real Decreto 1/2013.

En ese sentido, se dispone que sean promovidos y participados en mas de un 50%,
directa o indirectamente, por una o varias entidades, ya sean publicas o privadas, que
carezcan de ese animo de lucro o que tengan reconocido su caracter social en sus

Estatutos.

4.1.3 Sujetos de la relacion laboral especial

Los sujetos Unicos de esta relacion laboral especial son las personas con discapacidad
que, de manera provisional o permanente, no pueden realizar una profesion en las
condiciones habituales del mercado laboral ordinario.’?En este sentido, cabe destacar el
articulo 2.1 del Real Decreto 1368/1985, de 17 de julio®, por el que se regula la
relacion laboral de caracter especial de los minusvalidos'*que trabajen en los Centros
Especiales de Empleo, donde se entiende como trabajador, a estos efectos, la persona

gue tenga como minimo un 33 por 100 de discapacidad y como consecuencia de ello

12 Manuel Carlos Palomeque L6pez. Manuel Alvarez de La Rosa. Derecho del Trabajo. Editorial
Universitaria Ramén Areces. Madrid, 2018. Pag. 746

13Este Real Decreto (entre otros) hace referencia a la Ley 13/1982, de 7 de abril, de integracion social de

los minusvalidos, ya derogada.

14Acepcion derogada por su caracter peyorativo.
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una disminucion de su capacidad®® de trabajo al menos igual o supérlbr a dicho

porcentaje. Y que, sigue exponiendo el articulo, preste sus servicios en un Centro

Especial de Empleo.

Al otro lado de la relacion se encuentra el empleador, regulado en el articulo 2.2 del RD
1368/1985, de 17 de julio, el cual es el titular del Centro y puede ser tanto persona
fisica, juridica o una comunidad de bienes, que reciben la prestacion de servicio del
trabajador con discapacidad.

4.1.4 El contrato de trabajo en CEE

Se trata de un contrato de trabajo por cuenta ajena cuyo objeto es la contraprestacion
entre trabajo y salario, es decir, un trabajo remunerado y productivo, adecuado a las
caracteristicas individuales del trabajador'®, con la finalidad de integracion laboral de la
persona con discapacidad al empleo ordinario, viene regulado en los articulos 6 y 7 de
Real Decreto 1368/1985, de 17 de julio.

Es importante destacar la labor de los equipos multiprofesionales como encargados de
vigilar la adecuacion de las condiciones de trabajo a las caracteristicas del propio
trabajador. En este sentido, revisaran esa adecuacion con una periodicidad de al menos
dos afios. Si tras la revision se considera que el puesto de trabajo de que se trate supone
un riesgo para la salud del trabajador, dicho empleado se debera incorporar a otro

puesto, si es posible, en caso de no serlo se extinguiria el contrato®’.

Para poder ser contratado por un Centro Especial de Empleo, la persona con
discapacidad debe acudir a la Oficina de Empleo correspondiente e inscribirse, de

conformidad con el articulo 4 del Real Decreto. Antes de ser contratado, el equipo

5Real Decreto 1368/1985, de 17 de julio, por el que se regula la relacién laboral de caracter especial de
los minusvalidos que trabajen en los Centros Especiales de Empleo. Art. 2.1, segundo parr. “La
disminucién de la capacidad de trabajo se apreciard poniéndose ésta en relacién con la capacidad

normal de trabajo de una persona de similar cualificacion profesional .

16 Cendrero Uceda Luis Alejandro. La discapacidad como factor de discriminacién en el &mbito laboral.

Tesis doctoral. Directora: Beatriz Quintanilla Navarro. Madrid, 2017. P4g. 221

"Real Decreto 1368/1985, de 17 de julio, por el que se regula la relacion laboral de caréacter especial de

los minusvalidos que trabajen en los Centros Especiales de Empleo. Arts. 6y 16.2
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multriprofesional debe emitir informe a la Oficina de Empleo en cuanto a1¥a adecuauon

de los trabajadores a los puestos ofertados y su aptitud para desempefiar el trabajo de

que se trate.

Por otra parte, en lo que respecta a la forma del contrato, es escrita y es necesario su
registro y visado en la Oficina de Empleo correspondiente. Ademas, se debe enviar

copia al equipo multiprofesional.

Esta relacion laboral especial se puede ajustar a cualquier modalidad contractual
establecida en la LET con caracter general, asi lo recoge el articulo 7 del Real Decreto
1368/1985. Por otro lado, el equipo multiprofesional puede determinar la necesidad de
un periodo de adaptacion, el cual tiene el caracter de periodo de prueba, cuyo maximo

es de seis meses?®.

En cuanto a los derechos y deberes bésicos del trabajador, establece el articulo 9 del
Real Decreto 1368/1985, que son los mismos que se regulan en el Estatuto de los
Trabajadores, de la misma forma que la normativa de salud y seguridad y la Ley de

Prevencion de Riesgos Laborales, tal y como prevé el articulo 8.3 del Real Decreto.

En lo relativo a la duracion del contrato, promocién en el trabajo, salario, sus garantias y
tiempo de trabajo, el Real Decreto citado, remite al Estatuto de los Trabajadores. Sin
embargo, hay que destacar que estos trabajadores no pueden realizar horas
extraordinarias, estando prohibido, salvo por la existencia de dafios extraordinarios o

para prevenir o reparar siniestros, asi se regula en el articulo 13.a del Real Decreto.

En lo que respecta al salario, para poder establecer incentivos por cantidad o calidad de

trabajo, ademas del informe de los representantes de personal del articulo 64 del

18 Real Decreto 1368/1985, de 17 de julio, por el que se regula la relacion laboral de caracter especial de
los minusvélidos que trabajen en los Centros Especiales de Empleo. Art. 10.2 “Con el fin de facilitar la
adaptacién profesional del trabajador minusvalido para el desempefio de las tareas que constituyen el
contenido de su puesto de trabajo o, en su caso, completar la formacion necesaria para el mismo, podra
establecerse en el contrato un periodo de adaptacion al trabajo que, a su vez, tendra el caracter de
periodo de prueba, con sujecion a los limites de duraciéon que, en su caso, se establezcan en los
convenios colectivos, no pudiendo exceder en ningin caso de seis meses.

La necesidad de que el trabajador minusvalido pase por un periodo de adaptacion al trabajo y las

condiciones de éste seran determinadas por el equipo multiprofesional”.
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Y, ‘
Estatuto de los Trabajadores, es necesario una resolucién de “los™ equipos

multiprofesionales. Por otro lado, los incentivos que puedan poner en peligro la salud de
los trabajadores o su integridad fisica o moral, a juicio de los equipos
multiprofesionales, estan prohibidos (art. 12.a del Real Decreto citado).

En cuanto a la jornada se prevé en el articulo 12.c del Real Decreto la posibilidad de
trabajo a bajo rendimiento, siempre que el equipo multiprofesional lo autorice, en este
sentido se expone que: “Cuando las circunstancias personales del minusvélido lo
requieran podré celebrarse el contrato a bajo rendimiento, entendiendo como tal aquel
en que el trabajador minusvalido, aun prestando sus servicios durante una jornada de
trabajo normal, lo hace con un rendimiento inferior al normal en un 25 por 100,
siempre que tal circunstancia la haya constatado el equipo multiprofesional

correspondiente. La disminucion del salario no podra exceder del porcentaje citado ™.

En lo que respecta a la movilidad funcional (art 11 RD), con caracter general, se remite
al Estatuto de los Trabajadores, con la peculiaridad de la emision del informe del

equipo multiprofesional en caso de ascenso.

4.1.5 Casusas de extincion del contrato

En lo concerniente a la extincion del contrato, el articulo 16 del Real Decreto remite al
Estatuto de los Trabajadores. No obstante, en cuanto a las causas objetivas se prevén

ciertas variaciones.

En cuanto a la ineptitud conocida o sobrevenida (art. 52.a Estatuto de los Trabajadores)
con posterioridad a su contratacion en la empresa, debera ser constatada por el Equipo
Multirprofesional. Sin embargo, no podria ser alegada con posterioridad si dicha

ineptitud es anterior al cumplimiento del periodo de adaptacion.

La falta de adaptacion del trabajador a las modificaciones técnicas del articulo 52.b del
Estatuto de los Trabajadores, debe ser constatada por el Equipo Multiprofesional. Y por
otro lado, en cuanto al plazo, desde la introduccion de la modificacion, es de tres meses

y no dos.

4.1.6 Los enclaves laborales

El articulo 46 del Real Decreto 1/2013 prevé los enclaves laborales para facilitar el paso

de las personas con discapacidad de los Centros Especial de Empleo al mercado laboral
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ordinario. Es el Real Decreto 290/2004 de 20 de febrero, por el que §é"TéguIan los

enclaves laborales como medida de fomento del empleo de las personas con

discapacidad, el que desarrolla sus caracteristicas y condiciones.

En cuanto a las empresas del mercado ordinario de trabajo con las que los Centros
Especiales de Empleo celebran un contrato de naturaleza mercantil, para que los
usuarios procedentes de estos realicen obras o servicios, se les denomina empresas
colaboradoras. Asimismo, cuando se alude a enclave laboral, se hace referencia al

contrato que suscribe el Centro Especial de Empleo con la empresa colaboradora®®.

Tal y como se dispone en el precepto 1.2 del Real Decreto 290/2004, se trata de que
los trabajadores realicen una actividad que guarde relacion con la actividad que
efectuaban en el Centro de procedencia.

Por otro lado, si bien se establece que el trabajo en la empresa colaboradora es temporal,
el articulo 11 del RD 290/2004, regula la posibilidad de contratacion del trabajador por
dicha empresa en cualquier momento, dando prioridad al contrato indefinido. Siendo
esto asi, solo se prevé periodo de prueba en caso de realizar funciones distintas a las que
venia realizando el trabajador. Asimismo, respecto del Centro del que procede se

encontraria en situacion de excedencia voluntaria®®

4.2 Empleo ordinario y medidas de inclusion.

19 Real Decreto 290/2004 de 20 de febrero, por el que se regulan los enclaves laborales como medida de
fomento del empleo de las personas con discapacidad. Art. 1.2

Ofdem, art. 11: “I. La empresa colaboradora podrd contratar a trabajadores del enclave en cualguier
momento, preferentemente con cardcter indefinido, aunque se podrén concertar contratos de otras
modalidades si resultan procedentes.

2. En los supuestos a que se refiere este articulo, no podra concertarse periodo de prueba, salvo que el
trabajador vaya a realizar funciones completamente distintas de las que realizaba en el enclave.

3. El trabajador, al ingresar en la empresa colaboradora, pasar a la situacion de excedencia voluntaria
en el centro especial de empleo en las condiciones que establezca el convenio colectivo de aplicacion o,
en su defecto, el articulo 46.2 y 5 del texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores,

aprobado por el Real Decreto Legislativo 1/1995, de 24 de marzo ™.
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En cuanto al sistema laboral ordinario, es el sistema preferente para Ia |r1t‘ngaC|on del

colectivo, y de hecho donde mas tasa de empleo existe?!.Por ello, este es el sistema de

referencia, mayoritariamente, del presente trabajo.

Tal es la importancia de la incorporacién de las personas con discapacidad al empleo vy,
en concreto, al empleo ordinario para su inclusion, que el legislador prevé una serie de
ayudas para facilitar la insercion del colectivo al mundo laboral, como parte de la
obligacion de los Poderes Publicos de garantizar el ejercicio de los derechos en igualdad
de condiciones, desde el punto de vista de la equidad y la igualdad de oportunidades de
las personas con discapacidad.

Siguiendo con las ayudas o medidas que se establecen, cabe destacar lo dispuesto en el
Real Decreto 1/2013, desde la orientacion, colocacion y registro de trabajadores con
discapacidad, regulado en el articulo 38, pasando por la ayuda a la generacion de
empleo del articulo 39 y aquellas medidas que se preven dentro de la propia empresa,
regulado en el articulo 40, incluso el establecimiento, en el articulo 42, de una cuota de

reserva, entre otras.

En consecuencia, cuando una persona con discapacidad se encuentra en busqueda activa
de empleo, los servicios publicos deben orientarles en esa busqueda y las agencias de
colocacion?? ubicarles en un puesto de trabajo adecuado a sus caracteristicas personales.

Se crea ademas, un registro de trabajadores con discapacidad demandantes de empleo.

Por otra parte, se dispone en el articulo 39, mencionado anteriormente, el
establecimiento de ayudas que faciliten la inclusién laboral de las personas con
discapacidad, bien sean subvenciones, adaptacion del puesto de trabajo, la eliminacion

de las diferentes barreras que puedan existir, entre otras.

Dentro del marco de la empresa®se establecen medidas para paliar las desventajas o

prevenir las mismas, producidas por la situacion de discapacidad del trabajador. Se

21 Cendrero Uceda Luis Alejandro. La discapacidad como factor de discriminacion en el ambito laboral.

Tesis doctoral. Directora: Beatriz Quintanilla Navarro. Madrid, 2017. P4g. 186
22 Real Decreto 1796/2010, de 30 de diciembre, por el que se regulan las agencias de colocacidn. Art. 2

23 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. Art. 40
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parte, en este sentido, de la plena igualdad en el trabajo como premisa a pét‘t'rr‘ de la cual
se exige al empleador la adaptacion del puesto de trabajo y accesibilidad de la empresa,
atendiendo a la situacién especifica del trabajador, para que pueda acceder al empleo y

la formacién dentro del mismo, desempefie el ejercicio laboral de que se trate y progrese

profesionalmente.

Se trata de una obligacion que tiene la limitacion de no ser una carga excesiva para el
empresario, para ello hay que estar al parrafo segundo del articulo 40.2, que es del tenor
que sigue: “Para determinar si una carga es excesiva se tendra en cuenta si es paliada
en grado suficiente mediante las medidas, ayudas o subvenciones publicas para
personas con discapacidad, asi como los costes financieros y de otro tipo que las
medidas impliquen y el tamafio y el volumen de negocios total de la organizacion o

empresa’’.

Asi como estas medidas dentro de la empresa, también hay otras de creacion de empleo
para personas con discapacidad, o dicho de otra forma, reserva de puestos de trabajo a
personas con discapacidad dentro de las empresas, para ello es necesario que la empresa
retna ciertas condiciones. Es la denominada cuota de reserva de puestos de trabajo para

personas con discapacidad, que a continuacion se desarrolla.

4.2.1 Cuota de reserva de puestos de trabajo para personas con discapacidad.

Existe una obligacién dirigida hacia el empleador de contratar a trabajadores con
discapacidad mediante la Ilamada cuota de reserva en el empleo, aunque esa obligacion

se exige solo a determinadas empresas.

Se trata de reservar un porcentaje de puestos de trabajo para las personas con
discapacidad. Esta obligacion viene regulada en el articulo 42 del Real Decreto 1/2013.
Es decir, se establece la obligacion de que ciertas empresas materialicen una cuota de
reserva del 2%, que el legislador establece como un minimo, en puestos de trabajo

efectivos.

Asimismo, tal y como expone la Direccion General de la Inspeccion de Trabajo y

Seguridad Social en el Criterio Técnico98/2016%*sobre actuaciones de la inspeccion de

24Criterio Técnico 98/20162*sobre actuaciones de la inspeccidn de trabajo y seguridad social en materia de

cuota de reserva de puestos de trabajo para personas con discapacidad. Pag. 6
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trabajo y seguridad social en materia de cuota de reserva de puestos dé"trabajo para
personas con discapacidad, las obligaciones principales que se desprenden de la citada
regulacién son tres: una obligacion de contratacion directa de trabajadores mediante el
establecimiento de una cuota para determinadas empresas; una obligacion de medidas
alternativas consistente en cantidades econdémicas con fines de fomento de empleo de
las personas con discapacidad cuando se estd en la posibilidad de excepcion; y una

obligacion formal de comunicacion y documentacion vinculada a las anteriores.

Anteriormente se ha expuesto que esta obligacion viene atribuida a determinadas
empresas, pues bien, se trata tanto de empresas publicas como privadas que empleen al
menos a 50 trabajadores. Esta cantidad de trabajadores se computa sobre la plantilla
total, sin tener en cuenta ni el nimero de centros de trabajo ni la forma de contratacion.
En ese computo se incluyen los trabajadores con discapacidad procedentes de empresas
de trabajo temporal.

El articulo 42 establece ademas, que las empresas publicas con esas caracteristicas
también estan obligadas, y remite a la normativa especifica. Entendiéndose por empresa
publica las entidades plblicas empresariales®®. En este sentido, cabe destacar, tal y
como establece el articulo 104 de la Ley 40/2015, de 1 de octubre, de Régimen Juridico
del Sector Publico, que estas entidades se rigen por el Derecho Privado, salvo lo
exceptuado en el mismo, en concreto en materia de personal por el Derecho Laboral. No
obstante, la obligacion de la cuota reserva del 2 por 100 se aplicaria siempre que el
régimen de contratacion aplicable a estas empresas sea el laboral ordinario y no las

normas de acceso al empleo publico?®.

En el caso de las Administraciones que se rigen por las normas de acceso al empleo
publico, les es aplicable el Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de octubre, por el que
se aprueba el Texto Refundido de la Ley del Estatuto Basico del Empleo Publico sobre
reserva de cupo para persona con discapacidad, y 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. En este caso, dentro la Administracion Pablica

se establece una cuota de reserva del 7%, asi se establece en el articulo 59 del Real

&Criterio Técnico 98/20162°sobre actuaciones de la inspeccion de trabajo y seguridad social en materia de
cuota de reserva de puestos de trabajo para personas con discapacidad. Pag. 6

%[dem, pag. 7
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Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de octubre, por el que se aprueba eI té‘th efundido
de la Ley del Estatuto Basico del Empleado Publico: “1. En las ofertas de empleo
publico se reservard un cupo no inferior al siete por ciento de las vacantes para ser
cubiertas entre personas con discapacidad (...) siempre que superen los procesos
selectivos y acrediten su discapacidad y la compatibilidad con el desempefio de las
tareas, de modo que progresivamente se alcance el dos por ciento de los efectivos

totales en cada Administracion Publica.

2. La reserva del minimo del siete por ciento se realizard de manera que, al menos, el
dos por ciento de las plazas ofertadas lo sea para ser cubiertas por personas que
acrediten discapacidad intelectual y el resto de las plazas ofertadas lo sea para

personas que acrediten cualquier otro tipo de discapacidad. ”

En cuanto al computo del 2% se expone en la Disposicion Adicional Primera del Real
Decreto 364/2005, de 8 de abril, por el que se regula el cumplimiento alternativo con
caracter excepcional de la cuota de reserva en favor de los trabajadores con
discapacidad, que es donde se determinan esas medidas, una serie de reglas que

permiten apreciar si la empresa ocupa a cincuenta o mas trabajadores/as?’:

Disposicion adicional primera letra a).- “El periodo de referencia para dicho célculo
seran los 12 meses inmediatamente anteriores, durante los cuales se obtendra el
promedio de trabajadores empleados, incluidos los contratados a tiempo parcial, en la

totalidad de centros de trabajo de la empresa”.

En primer lugar, se establece un periodo de referencia de 12 meses, por tanto se calcula
la cuota sobre la plantilla en el periodo de 12 meses inmediatamente anteriores. Como
se recoge en el Criterio Técnico 98/2016, no se establece fecha de comienzo del plazo,
pues se habla de “anteriores”, por lo que debe computarse de fecha a fecha, desde que se
da el supuesto de hecho regulado.?®Es decir, desde que la empresa tenga una plantilla de
cincuenta 0 mas trabajadores/as. Ahora bien, hay que resaltar lo que a su vez se dispone

en dicho texto: “Cuestion diferente es el momento de computo en caso de actuacion

Z'Criterio Técnico 98/20162"sobre actuaciones de la inspeccion de trabajo y seguridad social en materia de
cuota de reserva de puestos de trabajo para personas con discapacidad. pag. 7
ZCriterio Técnico 98/20162%sobre actuaciones de la inspeccion de trabajo y seguridad social en materia de

cuota de reserva de puestos de trabajo para personas con discapacidad. Pag. 8
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inspectora, que deberd comprobar el cumplimiento al menos en los doce meses

anteriores al inicio de la misma”.

En segundo lugar, se establece el computo de toda la empresa en su conjunto?®en cuanto
al computo de la plantilla se tiene en cuenta a las/os trabajadoras/es con contrato laboral
por cuenta ajena, tanto indefinidos como temporales. No obstante, para los indefinidos
se establece un promedio, mientras que para los temporales se disponen unas reglas
concretas. Otro dato importante y que recoge el Criterio Técnico es que la jornada
pactada es irrelevante. Y ademas se expone: “al no establecer duracion del contrato
para los indefinidos cada trabajador fijo contratado contara como uno en cada uno de
los meses en los que haya estado en situacion de alta. "*°

Disposicion adicional primera letra b).- Los trabajadores vinculados por contratos de
duracion determinada superior a un afio se computaran como trabajadores fijos de

plantilla.

El trabajador con contrato de duracion determinada superior a un afio se equiparara al
trabajador indefinido a esos efectos, por tanto, se hallara también un promedio para los
trabajadores que se encuentren en la empresa, 0 no prestando servicios en la misma, lo
hayan hecho dentro del periodo de los doce meses de referencia. Por otro lado, hay que
destacar que los trabajadores fijos discontinuos también computan como indefinidos

ordinarios sin atender a la ocupacion real dentro de la empresa en el afio3L.

Disposicion adicional primera letra c).- “Los contratados por término de hasta un afio
se computaran segun el nimero de dias trabajados en el periodo de referencia. Cada

200 dias trabajados o fraccién se computaran como un trabajador mas.

29 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 inclusidn social. Art. 42.1/Real
Decreto 364/2005, de 8 de abril, por el que se regula el cumplimiento alternativo con caracter excepcional

de la cuota de reserva en favor de los trabajadores con discapacidad. D.A. 18

30Criterio Técnico 98/2016%°sobre actuaciones de la inspeccion de trabajo y seguridad social en materia de
cuota de reserva de puestos de trabajo para personas con discapacidad. Pag. 9
S1Criterio Técnico 98/2016%'sobre actuaciones de la inspeccion de trabajo y seguridad social en materia de

cuota de reserva de puestos de trabajo para personas con discapacidad. Pags. 10y 11
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Cuando el cociente que resulte de dividir por 200 el nimero de dias trabajados en el

citado periodo de referencia sea superior al niumero de trabajadores que se computan,

se tendra en cuenta, como méaximo, el total de dichos trabajadores.

A los efectos del cémputo de los 200 dias trabajados previsto en los parrafos
anteriores, se contabilizaran tanto los dias efectivamente trabajados como los de

descanso semanal, los dias festivos y las vacaciones anuales”.

En esta Gltima regla® se establece que las personas con contratos por tiempo
determinado de hasta un afio o inferior dentro del periodo de referencia, y que haya
trabajado doscientos dias es igual a un trabajador mas. Esto se materializa de la
siguiente forma: se suma el total de dias trabajados de estos empleados dentro de los

doce meses, luego se divide entre doscientos y se obtiene el resultado.

El resultado, como se establece en dicha regla, puede ser decimal y por tanto habria que
redondear, se debera redondear al entero por exceso. Ahora bien, el limite esta en no
sobrepasar el numero real de trabajadores de la empresa en esta modalidad contractual.
Si se sobrepasa, entonces, se dejaria como resultado maximo el real de trabajadores que

efectivamente han trabajado o trabajan en la empresa.

Por altimo, otro dato expuesto para el calculo, es que se computa como dias efectivos de
trabajo a estos efectos, ademas de los dias trabajados, tanto los dias de descanso como

las vacaciones y dias festivos.

4.2.2 Aplicacion del 2% sobre la plantilla cuantificada.

Una vez se tiene la plantilla cuantificada, se le aplica el 2%, el resultado puede ser una
cifra entera o decimal. Es aqui donde la Direccion General de la Inspeccién de

Trabajo®, dispone que se debe redondear a la baja, eliminando los decimales.

No obstante, para aplicar el 2% expone, dando una interpretacion finalista a la norma,
por cuanto el articulo 42 establece que las empresas obligadas son las que tienen 50 o

mas trabajadores sin mas detalle, que: Si la plantillas es de entre 50 y 99 trabajadores

2[dem, pag. 10
33Criterio Técnico 98/2016%3sobre actuaciones de la inspeccion de trabajo y seguridad social en materia de

cuota de reserva de puestos de trabajo para personas con discapacidad. Pag.12
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corresponde un trabajador con discapacidad; Si es de entre 100 y 149 dos trabajadores
con discapacidad. Y asi sucesivamente cada 50 trabajadores.

4.2.3 Exencion a la cuota de reserva

El articulo 42.1, en su péarrafo segundo, establece la posibilidad de exencién total o
parcial, aunque establece que lo es de manera excepcional. Dispone que a través de
acuerdos recogidos en la negociacion colectiva sectorial o inferior en su defecto; o bien

por opcién voluntaria del empresario.>*

Sin embargo, la exencion no es sin mas una opcion, cuando se esta en ella se debe
aplicar medidas alternativas, de hecho se desprende del articulo que estas medidas
alternativas son condicion sine qua non para esa exencion, al sefalar: “y siempre que en
ambos supuestos se apliquen las medidas alternativas que se determinen
reglamentariamente”. Ademas, se expone que la exencion es total o parcial, por tanto
con medias alternativas en su totalidad o de forma parcial combinando la contratacion

directa de trabajadores con medidas alternativas.

Es el Real Decreto 364/2005, de 8 de abril, por el que se regula el cumplimiento
alternativo con caracter excepcional de la cuota de reserva en favor de los trabajadores
con discapacidad el que determina esas medidas. EI mismo desarrolla un procedimiento
previo a la aplicacion de las medias alternativas, donde es el servicio publico de empleo
competente el que emite la declaracidn de la solicitada excepcionalidad, asi como de las

medidas alternativas.®®

El caracter de excepcionalidad, recogido en el precepto 1.2 del mencionado Real

Decreto, obedece a que:

a) El demandante de empleo con discapacidad no se incorpore a la empresa puesto
que los servicios publicos de empleo competentes, o las agencias de colocacion,

no puedan atender la oferta de empleo, porque no existan demandantes de

34Criterio Técnico 98/2016%*sobre actuaciones de la inspeccion de trabajo y seguridad social en materia de
cuota de reserva de puestos de trabajo para personas con discapacidad. Pag. 18 (Entendiéndose por

“voluntaria” la decision libre del empresario a acudir al procedimiento establecido para la declaracion de
excepcionalidad).
%Real Decreto 364/2005, de 8 de abril, por el que se regula el cumplimiento alternativo con caracter

excepcional de la cuota de reserva en favor de los trabajadores con discapacidad. Art. 1.3
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empleo con discapacidad inscritos, 0 por no estar interesados Ios”rh'lSmo en las
condiciones de trabajo que se ofrecen.
b) Existan y se acrediten cuestiones de caracter productivo, organizativo, técnico o
econdmico que motiven la especial dificultad para incorporar trabajadores con

discapacidad a la empresa, para ello los servicios publicos de empleo pueden
exigir informes o certificaciones de otras entidades de reconocida capacidad.

En lo que respecta a las medidas alternativas, éstas vienen reguladas en el articulo 2 del

Real Decreto 364/2005, donde se expone el tenor siguiente:

“a) La celebracion de un contrato mercantil o civil con un centro especial de empleo, o
con un trabajador autonomo con discapacidad, para el suministro de materias primas,
maquinaria, bienes de equipo o cualquier otro tipo de bienes necesarios para el normal

desarrollo de la actividad de la empresa que opta por esta medida.

b) La celebracion de un contrato mercantil o civil con un centro especial de empleo, o
con un trabajador autébnomo con discapacidad, para la prestacion de servicios ajenos y

accesorios a la actividad normal de la empresa.

c) Realizacion de donaciones y de acciones de patrocinio, siempre de caracter
monetario, para el desarrollo de actividades de insercion laboral y de creacion de
empleo de personas con discapacidad, cuando la entidad beneficiaria de dichas
acciones de colaboracién sea una fundacion o una asociacion de utilidad publica cuyo
objeto social sea, entre otros, la formacion profesional, la insercion laboral o la
creacion de empleo en favor de las personas con discapacidad que permita la creacion
de puestos de trabajo para aquéllas y, finalmente, su integracion en el mercado de

trabajo.

d) La constitucion de un enclave laboral, previa suscripcion del correspondiente
contrato con un centro especial de empleo, de acuerdo con lo establecido en el Real
Decreto 290/2004, de 20 de febrero, por el que se regulan los enclaves laborales como

medida de fomento del empleo de las personas con discapacidad.”

4.2.4 Garantia de cumplimiento de la cuota de reserva y las medidas alternativas.

Finalmente, hay que hacer referencia a la obligacién formal de comunicacion y

documentacion de lo establecido, en el reiterado articulo 42 del Real Decreto 1/2013, en
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cuanto a la cuota de reserva. Se trata, por tanto, de una comunlcauon dé”10s puestos

ocupados por personas con discapacidad.

Aunqgue, esa obligacion de comunicacion y documentacion no aparezca en el precepto,
si viene recogido en el Real Decreto 1451/1983, de 11 de mayo, por el que en
cumplimiento de lo previsto en la Ley 13/1982, de 7 de abril, se regula el empleo
selectivo y las medidas de fomento del empleo de los trabajadores minusvalidos, ley ya
derogada, pero que se sigue aplicando parcialmente a la normativa actual. En ese
sentido, se establece en el articulo 5 que: “Dentro del primer trimestre de cada afio, con
conocimiento de los representantes del personal, las Empresas que empleen un nimero
de trabajadores fijos®® que exceda de 50 deberan enviar a la Oficina de Empleo del
INEM de la provincia en que tengan su sede social, asi como a las de las provincias
donde tengan Centros de trabajo, relacion detallada de los puestos de trabajo ocupados
por trabajadores minusvalidos y de aquellos que por sus caracteristicas queden

reservados a los mismos.

Las Oficinas de Empleo daran traslado de estas relaciones a los equipos

multiprofesionales.”

En cuanto a la declaracion de excepcionalidad, la misma tendrd validez durante tres
afios desde su resolucion, una vez transcurrido dicho plazo se deberd solicitar

nuevamente si persisten las razones®’.

Al Servicio Publico de Empleo le corresponde el seguimiento del cumplimiento de la
adopcion de las medidas y de las obligaciones, pues son los competentes, tal y como se
establece en el articulo 6 del RD364/2005. Ademas, existe la posibilidad de que se
emita informe por parte de la Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social sobre la
concurrencia de las causas productivas, organizativas, técnicas o econdmicas de la

empresa.

36Criterio Técnico 98/2016%¢sobre actuaciones de la inspeccion de trabajo y seguridad social en materia de
cuota de reserva de puestos de trabajo para personas con discapacidad. Pag.11, pendltimo parr.
37 Real Decreto 364/2005, de 8 de abril, por el que se regula el cumplimiento alternativo con caracter

excepcional de la cuota de reserva en favor de los trabajadores con discapacidad. Art. 1.4

380rden de 24 de julio de 2000 por la que se regula el procedimiento administrativo referente a las

medidas alternativas de caracter excepcional al cumplimiento de la cuota de reserva del 2 por 100 en
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4.3 El empleo auténomo. Breve referencia.

Las personas con discapacidad pueden desarrollar, al igual que cualquier ciudadano/a,
una actividad laboral como auténomo/a por cuenta propia 0 como trabajador/a
autbnomo/a econémicamente dependiente®. Ya en el articulo 37.2 del Real Decreto
1/2013 se recoge como una de las formas de empleo que las personas con discapacidad
pueden ejercer.

Tal y como se prevé en la Ley 20/2007, de 11 de julio, del Estatuto del trabajo
autbnomo®, se trata por tanto de que un trabajador con discapacidad ejerza una
actividad econodmica o profesional lucrativa de forma habitual, personal, directa, por

cuenta propia, por tanto, sin ajenidad ni subordinacion.

En este sentido, el articulo 4.3.b del Estatuto del trabajo autonomo establece que los
trabajadores con discapacidad tienen derecho a realizar su actividad profesional sin
discriminacion, o lo que es lo mismo, a no ser discriminados por razon de discapacidad

en el ejercicio de su actividad profesional.

Sin embargo, debido a la situacion de desventaja de la que parte el colectivo con
discapacidad, se hace necesario no sélo que los Poderes Publicos remuevan los
obstaculos que dificulten su inclusion en el mundo laboral y profesional, sino prestar la
ayuda necesaria para el desarrollo de su derecho a ejercer una actividad profesional y

econémica.

En consecuencia, cabe recordar lo dispuesto en el articulo 39 del Real Decreto 1/2013,
al exponer que se estableceran ayudas que facilite la inclusion laboral, entre otras en él
mencionadas, para la posibilidad de establecerse como trabajadores autdnomos,
bonificaciones en las cuotas de la Seguridad Social, y termina abriendo maltiples

posibilidades al exponer “cuantas otras se consideren adecuadas”.

favor de trabajadores discapacitados en empresas de 50 o mas trabajadores, reguladas por el Real Decreto
27/2000, de 14 de enero. (En vigor en lo que no se oponga al Real Decreto 364/2005)

39 ey 20/2007, de 11 de julio, del Estatuto del trabajo auténomo. Art. 1.2.d
%0 [dem, art. 1.1
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Pues bien, en esa misma linea el articulo 47 Real Decreto 1/2013 regula et fdmento por
parte de los Poderes Publicos, del trabajo autonomo de las personas con discapacidad,

exponiendo que esas medidas seran dirigidas a las iniciativas econdmicas y
profesionales por cuenta propia o a través de entidades de economia social*.

Lo anterior lo reitera el propio Estatuto del Trabajo Autonomo al establecer, en el
articulo 27, que se “prestard especial atencion a los colectivos de personas
desfavorecidas o no suficientemente representadas, entre los cuales las personas con
discapacidad ocupan un lugar preferente”, refiriéndose a la aplicacion de las politicas
de fomento en el ambito del empleo auténomo.

Con caracter general dichas medidas son aquellas que permiten a los desempleados con
discapacidad establecerse como auténomos*?(capitalizacion de prestacion por
desempleo y compatibilizacion de las prestacion por desempleo con el trabajo por
cuenta propia), las que favorecen el mantenimiento como auténomos (reducciones y
bonificaciones de cuotas del Reégimen Especial de Trabajadores Autonomos). Y otras
que permiten fomentar el empleo de autonomos por autdnomos y el acogimiento a

formulas alternativas a la cuota de reforma, entre otras.

5. La discriminacién de las personas con discapacidad en el &mbito laboral.

El ejercicio del derecho al trabajo de las personas con discapacidad debe realizarse en
condiciones de igualdad y no discriminacion, en este sentido se pronuncian diferentes
cuerpos normativos, entre otros y como no podria ser de otra forma: el Estatuto de los
Trabajadores en sus articulos 4 y 17, en este Gltimo bajo el titulo “ro discriminacion en
las relaciones laborales”; el Estatuto del Trabajo Auténomo en su articulo 4,
mencionado con anterioridad; la Ley 15/2022, de 12 de julio, integral para la igualdad
de trato y la no discriminacién, haciendo alusion concretamente a la no discriminacién

en el ambito del derecho del trabajo en los articulos 9 y 11; y el Real Decreto 1/2013que

41 ey 5/2011, de 29 de marzo, de Economia Social. Art. 5
“2Barrios Baudo Guillermo L. . Yolanda Cano Galan. Elena Lasaosa Irigoyen. Diego Megino

Ferndndez . Maria del Puy Abril Larrainzar. Trabajo auténomo y discapacidad: Estado de la cuestion y

propuestas de reforma. Editorial Centro de Estudios Ramon Areces SA, septiembre 2018. Pags. 56 a 78
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hasta ahora se ha venido desglosando en el presente trabajo. Pues bien, se”t‘rata de dotar

al colectivo considerado “vulnerable”, como es el de las personas con discapacidad

segun la ley, de cierta proteccion en el desenvolvimiento de su vida laboral.

5.1 Concepto y clases de discriminacion.

Se hace necesario definir el concepto de discriminacion, para determinar cuando se esta
ante una situacion de esa indole y solventarla, o incluso, para prevenir ese tipo de

conducta.

En ese sentido, el articulo 35 del Real Decreto 1/2013, dedicado al derecho del trabajo
de las personas con discapacidad, establece dos clases de discriminacion, la directa y la
indirecta. Asimismo, el articulo 2 de la misma, define tanto la discriminacion directa e
indirecta como la discriminacion por asociacion. No obstante, la Ley 15/2022, ademas
de las anteriores afiade, en su articulo 6, la discriminacion por error y la discriminacion

multiple e interseccional.

De todas las formas de discriminacidn se extrae que se da un trato menos favorable o un
trato perjudicial a una persona por sus circunstancias personales (discapacidad, género,
raza, religion, etcétera). Y que ese trato puede ser intimidatorio, hostil, degradante,

humillante, ofensivo y atentar contra la dignidad de una o varias personas.

Cabe destacar, ademas, el acoso por razon de discapacidad que recoge el articulo 35.6
del Real Decreto 1/2013, entendiendo en el articulo 2.f éste como toda conducta no
deseada relacionada con la discapacidad de una persona, cuyo objetivo sea atentar
contra su dignidad o crear un entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante u
ofensivo. Asimismo, continla el precepto 35.7, que también se considera
discriminacion la orden de discriminar a una persona por razon de su discapacidad. En
este sentido, el articulo 6.5 de la Ley 15/2022 afiade la induccion, la cual debe ser

concreta, directa y eficaz para hacer surgir en otra persona la actuacién discriminatoria.

5.1.1 Discriminacién directa.

A través de este tipo de discriminacion, la persona con discapacidad es tratada de
manera menos favorable respecto de otra en una situacién analoga, y ese trato menos
favorable es por motivo de su discapacidad (arts. 2.c y 35.3 Real Decreto 1/2013)

Afade, por otro lado, el articulo 6.1.a en su parrafo segundo, que se considera
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discriminacion directa®*la denegacion de ajustes razonables a Ias [ﬁié‘FSOnas con

discapacidad.

Por tanto, también es discriminacion directa el no llevar a cabo las modificaciones y
adaptaciones necesarias y adecuadas, para el desarrollo, en este caso, del ejercicio del
derecho al trabajo de la persona con discapacidad. En este sentido, tanto el articulo 6 de
la Ley y el 2.m del Texto, van més alla al establecer que esos ajustes razonables no solo
deben ser respecto del ambiente fisico y social sino también del actitudinal.

Ahora bien, sigue exponiendo el citado articulo, siempre que “no impongan una carga
desproporcionada o indebida”. En ese sentido, hay que recordar el articulo 40 del Real
Decreto 1/2013, que establece el limite de la “carga excesiva” a las medidas que debia
adoptar el empresario para la adaptacion del puesto de trabajo y la accesibilidad de la
empresa a las necesidades concretas del/la trabajador/a con discapacidad.

De tal forma que si esas medidas suponen una carga excesiva, el no llevarlas a cabo no
supondria trato discriminatorio. Para determinar esa carga excesiva el articulo 40
establece que se tiene en cuenta si la medida es paliada suficientemente mediante las
ayudas, medidas o subvenciones publicas para las personas con discapacidad, teniendo
en cuenta, a su vez, los diferentes costes que implique y el volumen y tamafio de la

empresa.

5.1.2Discriminacién indirecta

El articulo 35.4 define la discriminacion indirecta haciendo alusion a la desventaja que
se pueda ocasionar a las personas con discapacidad respecto de otras personas a causa

de una norma, clausula convencional o contractual, un pacto, una decision unilateral del

4L ey 15/2022, de 12 de julio, integral para la igualdad de trato y la no discriminacion. Art. 6.1.a:

“1. a) La discriminacién directa es la situacién en que se encuentra una persona 0 grupo en que se
integra que sea, haya sido o pudiera ser tratada de manera menos favorable que otras en situacion
analoga o comparable por razon de las causas previstas en el apartado 1 del articulo 2.

Se considerard discriminacion directa la denegacion de ajustes razonables a las personas con
discapacidad. A tal efecto, se entiende por ajustes razonables las modificaciones y adaptaciones
necesarias y adecuadas del ambiente fisico, social y actitudinal que no impongan una carga
desproporcionada o indebida, cuando se requieran en un caso particular de manera eficaz y préctica,
para facilitar la accesibilidad y la participacion y garantizar a las personas con discapacidad el goce o

ejercicio, en igualdad de condiciones con las demas, de todos los derechos”.
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empresario aparentemente neutro. Es decir, que no pareciendo dlscrlmlnatono Io es o
pueda serlo. El articulo 2 del Real Decreto 1/2013 amplia los medios a través de los

cuales puede llevarse a cabo una discriminacion indirecta, como mediante una practica,

un criterio, un entorno, un producto o servicio.

El articulo 35.4 sigue afadiendo a lo anterior, “siempre que objetivamente no respondan
a una finalidad legitima y que los medios para la consecucion de esta finalidad no sean
adecuados y necesarios, o0 salvo que el empresario venga obligado a adoptar medidas
adecuadas, en funcion de las necesidades de cada situacion concreta y de acuerdo con
el articulo 40, para eliminar las desventajas que supone esa disposicion, clausula,

pacto o decision”.

Por tanto, lo anterior hace alusién a las denominadas medidas de accién positiva,**
mediante las cuales se da una diferencia de trato con el objetivo de paliar o prevenir las
desventajas de que se trate, que en este caso derivan de la situacion de discapacidad.
Pues seria discriminatorio, en este sentido, tratar de manera idéntica a dos personas cuya
realidad es distinta. No estariamos, entonces, ante una autentica igualdad de trato,
entendida como tal la ausencia de toda discriminacion, en este caso por motivo o razon
de discapacidad, en el empleo, en la formacién, la promocion profesionales y en las

condiciones de trabajo, asi se establece en el articulo 36 del Real Decreto 1/2013.

5.1.3 Discriminacién por asociacion, discriminacion por error y discriminacion
multiple e interseccional.

En primer lugar, en cuanto a la discriminacion por asociacion, recogida tanto en el
articulo 2.e del Texto Refundido como en el articulo 6.2.a de la Ley 15/2022, la persona

es discriminada por su relacion con otra con discapacidad.

En ese sentido, cabe destacar la Sentencia del Tribunal de Justicia de la Union Europea

de 17 de julio de 2008 (Coleman C-303/06), donde se trata por primera vez la

44Real 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 inclusidn social. Art. 2.¢

Ley 15/2022, de 12 de julio, integral para la igualdad de trato y la no discriminacion. Art. 7
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discriminacion por asociacion, dandose en ese entonces una “nueva forma“de entender

la discriminacion, extrapolable a cualquier motivo contenido en la norma” . *

El supuesto que trata la citada Sentencia es el de una trabajadora (secretaria juridica) de
un despacho de abogados de Reino Unido, la Sra. Coleman, que se ve obligada a
abandonar su puesto de trabajo a causa del hostigamiento recibido por parte de su
empresario. Este le negaba el ejercicio de su derecho a la conciliacion laboral y familiar
del que la trabajadora necesitaba hacer uso para el cuidado de su hijo con discapacidad.
Sin embargo, el empresario si le concede a otros/as trabajadores/as permisos para la

conciliacion.

La trabajadora, al reclamar este derecho, recibe un trato vejatorio por su parte,
recibiendo amenazas e insultos, dirigidos tambiéen a su hijo. Por lo que, se ve obligada a

entablar acciones judiciales.

Pues bien, ante esos hechos el Tribunal de Justicia inglés se dirige al TJUE para que, en
sintesis, esclarezca si 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 ocupacién, protege al trabajador-victima de un trato desfavorable por
motivos de la discapacidad de su hijo, o si solamente se prohibe la discriminacion

directa cuando es el trabajador el que posee la discapacidad.

El TIUE expone, que dado que el objeto de la Directiva, recogido en el articulo 1, es dar
un marco general contra la discriminacion en el &mbito del empleo y ocupacion “por
motivos de religion o convicciones, de discapacidad, de edad o de orientacion sexual”,
la misma no debe aplicarse de forma restrictiva protegiendo Unicamente a las personas
con discapacidad sino también a aquellas otras personas vinculadas a las anteriores,
como es el caso de la Sra. Coleman. Pues, lo contrario atentaria contra el objeto y
“efecto util” que pretende la Directiva en su marco general y se reduciria la pretendida

proteccidn garantizada en la norma.

En esa linea, dispone que la Directiva “no se aplica a una categoria determinada de

personas sino en funcion de los motivos contemplados en el articulo 1”. Y el hecho de

45 Sanchez-Girén Martinez Beatriz. Los elementos delimitadores de la discriminacion por asociacién. The

delimiters of discrimination by association (2021). pag. 116
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que la norma regule medidas de accidn positivas dirigidas a la |gualdad de: tl"ato de las

personas con discapacidad, no significa que deba interpretarse de manera restrictiva esa

igualdad de trato que la regulacién contempla.

Teniendo en cuenta lo anterior, el TJUE establece que existe un supuesto de
discriminacion y que la trabajadora es discriminada por motivos de discapacidad. Por lo
que, se extiende la tutela antidiscriminatoria de la Directiva a las personas vinculadas a

otras con discapacidad.

En segundo lugar, en cuanto a la discriminacion por error, se regula en el articulo 6.2.b
de la Ley 15/2022, entendida por tal, la discriminacién por una apreciacion incorrecta
acerca de las caracteristicas de la persona discriminada. En este caso, podria darse esta
discriminacion por creer errdbneamente que una persona tiene una discapacidad. En este
sentido, cabe destacar el articulo 9.5 de la Ley 15/2002 al disponer que “el empleador

no podra preguntar sobre las condiciones de salud del aspirante al puesto”.

En relacion a lo anterior, es de gran interés la Sentencia del Tribunal Superior de
Justicia de Galicia, de 13 abril de 2021%donde se declara la nulidad de un despido por
discriminatorio por razén de discapacidad, el cual habia sido calificado por el Juzgado
de lo Social de improcedente. Sin embargo, el TSJ de Galicia determina la nulidad del
despido y declara que se trata de una discriminacion por apariencia de discapacidad,
puesto que el empresario cree que su empleado, tras sufrir un accidente laboral, tardara
bastante tiempo en recuperarse, por lo que le despide el mismo dia en que ocurre el

accidente.

El Tribunal recoge en el fundamento de derecho tercero de su sentencia que “(...) en el
caso de la discriminacién por apariencia, el sujeto es discriminado por la discapacidad
que, en base a una apariencia, el sujeto discriminador cree que tiene, y ello con

independencia de que aquel tenga o no tenga una discapacidad”.

En tercer lugar, la discriminacion maltiple viene regulada (art. 6.3.a Ley 15/2022) como

la discriminacion simultanea o consecutiva por dos 0 mas causas previstas en la ley,

“6Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Galicia, Sala de lo Social, de 13 abril de 2021 (Rec.
160/2020).
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como: discapacidad, raza, sexo, religion, opinion o cualquier otra.’A modd"dé eJempIo
una persona es discriminada por su discapacidad y por ser mujer.

Finalmente, en cuanto a la discriminacion interseccional, ésta se produce cuando
concurren o interactian diversas causas, generando una forma especifica de
discriminacion (art. 6.3.b Ley 15/2022). Por tanto, refiere a una situacion en la que

varios motivos interacttian al mismo tiempo de forma que son inseparables. %8

5.2 Consecuencias juridicas de la discriminacion por razén de discapacidad

El articulo 17.1 del Estatuto de los Trabajadores, establece la nulidad y la carencia de
efecto de los preceptos reglamentarios, clausulas de los convenios colectivos, pactos
individuales, las decisiones unilaterales del empresario que den lugar en el empleo, asi
como en materia de retribuciones, jornada y demas condiciones de trabajo, a situaciones
de discriminacién directa o indirecta desfavorables por razén de discapacidad, entre

otras. En ese mismo sentido se pronuncia el articulo 35.5 del Real Decreto 1/2013.

El articulo 17.1 sigue sefialando la nulidad de las ordenes de discriminar y las
decisiones del empresario que supongan un trato desfavorable de los/las trabajadores/as
como reaccion ante una reclamacion efectuada en la empresa o ante una accion
administrativa o judicial destinada a exigir el cumplimiento del principio de igualdad de
trato y no discriminacion. Haciendo alusion lo anterior a las represalias, entendiendo por
tal y a efectos de la Ley 15/2022, salvo que constituya ilicito penal, cualquier trato
adverso 0 consecuencia negativa que pueda sufrir una persona por intervenir, participar
0 colaborar en un procedimiento administrativo o procesos judicial destinado a
solventar una situacién discriminatoria, o por haber presentado una queja, reclamacion,

denuncia, demanda o recurso de cualquier tipo con dicho objeto (art 6.6).

Por otro lado, respecto de los/as trabajadores/as, el articulo 54 del Estatuto de los

Trabajadores establece como una causa de despido disciplinario por incumplimiento

#'Cendrero Uceda Luis Alejandro. La discapacidad como factor de discriminacion en el ambito laboral.

Tesis doctoral. Directora: Beatriz Quintanilla Navarro. Madrid, 2017. P&g. 76
48Convencion sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad. Comité sobre los Derechos de las

Personas con Discapacidad. Observacion general ndm. 3 (2016), sobre las mujeres y las nifias con

discapacidad.
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grave Y culpable del trabajador, entre otras, el acoso por razon de dlscap'amdad Por

tanto, esta facultado el empresario para despedir a un/a trabajador/a que actte de forma

discriminatoria acosando a un/a compafiero/a por razén de discapacidad.

En relacién a lo anterior, se prevé la carga de la prueba como una de las garantias, junto
con la indemnidad, dentro del &mbito del proceso en que pueda verse inmersa una
persona que haya sufrido discriminacién. En ese sentido se pronuncia el articulo 96.1 de
la Ley 36/2011, de 10 de octubre, reguladora de la jurisdiccion social al establecer que
correspondera al demandado la aportacion de una justificacion objetiva y razonable,
suficientemente probada, de las medidas adoptadas y de su proporcionalidad. O dicho
de otra forma, “faculta a la parte actora o denunciante, que se considere perjudicada,
para alegar unos hechos de los que se permita inferir indicios fundados de una
vulneracion del principio de igualdad y no discriminacion, estando obligada la parte

demandada a destruir tal presuncion demostrando que no ha habido tal vulneracion.*®”

Por ultimo, sin perjuicio de lo que se prevea en el ambito penal para los delitos, se
establece en el Titulo 111 del Real Decreto 1/2013 una serie de sanciones para los actos
que constituyan infraccion administrativa por razon de discapacidad, graduandose en

leves, graves y muy graves.

5.3 La consideracion de discapacidad como factor de discriminacion: analisis de
casos

A lo largo de este trabajo se ha hecho alusion al reconocimiento de cierto grado de
discapacidad para la posible percepcion de ayudas, subvenciones, bonificaciones,
incluso para poder acceder a Centros Especial de Empleo, entre otros beneficios. Es
decir, se hablaba de persona con discapacidad siempre ligado a un grado de valoracion,
e incluso en cuanto a la incapacidad permanente se habla de cuatro grados. Pero como
se expone, esa necesaria graduacion de la incapacidad o de la discapacidad va
relacionada no solo con el tipo de “limitacion” de que se trate o de la magnitud de esa

“limitacion”, sino como requisito de ciertos incentivos, ayudas o pensiones.

*Cendrero Uceda Luis Alejandro. La discapacidad como factor de discriminacién en el 4mbito laboral.
Tesis doctoral. Directora: Beatriz Quintanilla Navarro. Madrid, 2017. P4g. 85
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. Art. 75
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Sin embargo, cuando de discriminacion se trata, la discapacidad o mcapab'ldad parece
cobrar un significado mas amplio y menos estricto, con independencia del grado de
valoracion. Dicho de otra forma, “en el ambito laboral ordinario, pues, al amparo del
art 4.1, la consideracion de la discapacidad como factor de discriminacion no

necesitaria su valoracion en grados ni clases. Se es 0 no persona con discapacidad con

independencia del grado de valoracion.>®”

A ese respecto, cabe destacar la derogacion®'del articulo 52.d del Estatuto de los
Trabajadores, el cual establecia como extincién del contrato por causas objetivas las
faltas de asistencia al trabajo, justificadas pero intermitentes que alcanzaran el veinte
por ciento de las jornadas habiles en dos meses consecutivos siempre que el total de
faltas de asistencia en los doce meses anteriores alcanzara el cinco por ciento de las
jornadas habiles, o el veinticinco por ciento en cuatro meses discontinuos dentro de un

periodo de doce meses.

En ese sentido, hay hacer referencia a la Sentencia®2del Tribunal Europeo de Derechos
Humanos (TEDH) de 16 de marzo de 2021, por el que se desestimé el recurso de una
trabajadora que alegaba la nulidad del despido objetivo del que habia sido objeto por ser

discriminatorio por razon de discapacidad®3,

La trabajadora, diagnosticada de migrafias cronicas, pero que no contaba con resolucion
de discapacidad alguna, tenia un porcentaje de ausencias del 38,46% por lo que fue
despedida. En un primer momento, el Juzgado de lo Social de Barcelona declaré la

nulidad del despido por discriminatorio y expuso que las migrafias cronicas eran causa

%Cendrero Uceda Luis Alejandro. La discapacidad como factor de discriminacion en el ambito laboral.

Tesis doctoral. Directora: Beatriz Quintanilla Navarro. Madrid, 2017. Pag. 70

°1 Ley 1/2020, de 15 de julio, por la que se deroga el despido objetivo por faltas de asistencia al trabajo
establecido en el articulo 52.d) del texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, aprobado

por el Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre. Art. Unico.

52 Sentencia del Tribunal Europeo de Derechos Humanos de 16 de marzo de 2021 (Caso Gloria Raventos
Martinez V. Spain).

53 Cairés Barreto Dulce Maria. La Validez del despido por enfermedad a la vista de la sentencia del
Tribunal Europeo de Derechos Humanos de 16 de marzo de 2021 (caso Gloria Raventos Martinez V.
Spain). Net21, nimero2, abril 2021.
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de discapacidad, en concordancia con el criterio®*del Tribunal de Justlcm‘“de“]é Unién

Europea (TJUE) donde se establecia que “la discapacidad supone la existencia de una
limitacion de la capacidad derivada de dolencias fisicas, mentales o psiquicas a largo
plazo que pueden impedir la participacion plena y efectiva de la persona y suponer un
obstaculo para la realizacion de una actividad profesional, y puede venir producida
también por una enfermedad, asimilando la migrafia de la trabajadora a esta situacion
de discapacidad”. Sin embargo, el Juzgado no elevo la cuestion de inconstitucionalidad
del precepto hoy derogado.

Posteriormente, la empresa interpuso recurso de suplicacion ante el Tribunal Superior
de Justicia de Catalufia, el cual declara el despido objetivo procedente, lo que acoge
finalmente el TEDH, éste se basa en que la trabajadora no habia solicitado una
declaracion oficial de discapacidad, ni tampoco era similar su situacion a la de una
persona con discapacidad reconocida. Asimismo, confirma la aplicacion del articulo
52.d por parte del TSJ.

En esa misma linea, hay que destacar algunas sentencias del Tribunal de Justicia de La
Union Europea, que son de gran interés de cara a precisar el concepto de discapacidad a

estos efectos.

Por un lado, la Sentencia del Tribunal de Justicia de 11 de julio de 2006. (Sonia Chacén

Navas contra Eurest Colectividades SA).

En este asunto, el Juzgado Social de Madrid (n° 33) plantea al TJUE que si la Directiva
2000/78 incluye dentro de su ambito protector a una trabajadora despedida

exclusivamente por encontrarse enferma.

La trabajadora habia causado baja laboral por enfermedad, la cual no podria continuar
prestando sus servicios en la empresa durante un tiempo, por lo que a los seis meses es

despedida.

%4Sentencia del Tribunal Justica de la Unién Europea de 11 de julio 2006 C-13/05 (Chacon Navas) y
Sentencia del Tribunal Justica de la Union Europea de 11 de abril 2013 C-335/11 (Ring)
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El TIUE dando respuesta, expone que en el articulo 1% de la Dlrectlvét“se‘ recoge el
marco general de la prohibicion de discriminar en el empleo y la ocupacién, y que en
esa linea, dado que no se define un concepto de discapacidad en la misma, se debe
entender que “se refiere a una limitacion derivada de dolencias fisicas, mentales o
psiquicas y que suponga un obstaculo para que la persona de que se trate participe en
la vida profesional”. Por otro lado, establece que en la Directiva se utiliza el término
discapacidad y no el de enfermedad y que este Gltimo no es equiparable al anterior.

Expone: “es preciso excluir la equiparacion pura y simple de ambos conceptos.”

Y por tanto, establece que para que la limitacion de que se trate entre dentro del término
discapacidad “requiere la probabilidad de que tal limitaciOn sea de larga duracion”.
Finalmente, dispone que, a pesar de ser despedida por razon de enfermedad

exclusivamente, no esta incluida en a proteccion que da la Directiva a la discapacidad.

No obstante, esta Sentencia fue dictada en 2006, posteriormente se amplia el termino
discapacidad, puesto que en el afio 2010 la Unién Europea ratifica el Convenio de las
Naciones Unidas sobre los derechos de las personas con discapacidad aprobada el 13 de
diciembre de 2006 por la Asamblea General de las Naciones Unidas. Por su parte

Espafia la habia ratificado en 2007, entrando en vigor en 2008.

Por otro lado, la Sentencia del Tribunal Justica de la Unién Europea de 11 de abril 2013

C-335/11 (Ring), con la que se amplia el concepto de discapacidad.

En este supuesto, una trabajadora, la Sra. Ring, causa baja en 2005 en ocasiones
reiteradas, pues padecia de dolores en la region lumbar, para lo que no habia
tratamiento. Por otro lado, otra trabajadora, la Sra. Weger, sufre un accidente de trafico
que le causa un latigazo cervical, el cual le supone ciertas secuelas que le lleva a causar

baja en periodos sucesivos. Ambas trabajadoras son despedidas por motivo de salud.

El Juzgado danés plantea cuestiones prejudiciales sobre el concepto de discapacidad en

relacion a la Directiva 2000/78, ya modificada. Por lo que, si una persona no puede

% 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. Art. 1 “La presente Directiva tiene
por objeto establecer un marco general para luchar contra la discriminacion por motivos de religion o
convicciones, de discapacidad, de edad o de orientacion sexual en el &mbito del empleo y la ocupacion,

con el fin de que en los Estados miembros se aplique el principio de igualdad de trato”.
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llevar a cabo su trabajo o puede llevarlo, pero de forma limitada, durante U’n"perlodo de
tiempo que se prevé largo, o de manera permanente, por dolencias fisicas, mentales o

psiquicas, dicha situacion podria incluirse dentro de la interpretacion del mencionado

concepto.

El TIUE acumula las cuestiones prejudiciales planteadas, relacionadas a los supuestos
de ambas trabajadoras. En primer lugar, expone en el apartado 38 de la sentencia, que el
concepto de discapacidad, ampliado tras Convenio de las Naciones Unidas sobre los
derechos de las personas con discapacidad, hace alusion a “una limitacion, derivada en
particular de dolencias fisicas, mentales o psiquicas que, al interactuar con diversas
barreras, puede impedir la participacién plena y efectiva de la persona de que se trate
en la vida profesional en igualdad de condiciones con los demas trabajadores”.

Por otro lado, en el apartado 39, refiere que la duracion de esas ‘“deficiencias”, que

recoge la anterior definicion, debe ser amplia, “a largo plazo”.

Establece, asimismo, que se incluye dentro de la Directiva 2000/78, la discapacidad
causada por enfermedad, al exponer (apartado 40): “no se aprecia que la Directiva
2000/78 sélo pretenda comprender las discapacidades de nacimiento o debidas a
accidentes, excluyendo las causadas por una enfermedad”. Y que, “si una enfermedad
curable o incurable acarrea una limitacion, derivada en particular de dolencias fisicas,
mentales o psiquicas que, al interactuar con diversas barreras, puede impedir la
participacion plena y efectiva de la persona de que se trate en la vida profesional en
igualdad de condiciones con los demds trabajadores y si esta limitacion es de larga
duracion, tal enfermedad puede estar incluida en el concepto de «discapacidad» en el
sentido de la Directiva 2000/78” (apartado 41).

En consecuencia, en palabras de Joan Agusti Maragall, Magistrado del Tribunal

Superior de Justicia de Barcelona®, “no toda enfermedad sera discapacidad,”

%6 Agusti Maragall Joan, Magistrado especialista, Tribunal Superior de Justicia de Catalunya. Miembro de
la Red de Expertos en Derecho de la Unidn Europea. Discriminacion por razén de discapacidad:
discapacidad y ajustes razonables en el derecho de la UE y en la Convencion sobre los Derechos de las
Personas con Discapacidad. Ponencia presentada en el Seminario organizado por la Academia de Derecho
Europeo (ERA) en Barcelona los dias 24 — 25 de octubre sobre Applying EU Anti-Discrimination Law.
Pag. 10
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atendiendo a lo que expone el TJUE en el apartado 42: “una enfern‘ié’dad que no

suponga una limitacién de esta indole no estara comprendida en el concepto de

«discapacidady en el sentido de la Directiva 2000/78".

Para que una enfermedad (o un accidente) se incluya dentro del concepto de
discapacidad debe suponer una limitacion, y una limitacion entendida como un
obstaculo para el desarrollo de la actividad laboral de que se trate, pero no
necesariamente una imposibilidad de realizar dicha actividad laboral. Es posible, en ese
sentido, que a una persona que desarrolle su profesion de manera limitada se le aplique
el concepto de discapacidad (apartados 43 y 44). Entendiendo, que la enfermedad, en el
sentido antes expuesto, no es una nueva causa de discapacidad, sino que es una

“asimilacion a la discapacidad®’ .

Finalmente, la Sentencia del Tribunal Justica de la Unidn Europea de 1 de diciembre de
2016. (Daouidi, C-395/15).

Esta Sentencia del TJUE da respuesta a una de las cuestiones (quinta) que le remite el
Juzgado de los Social n° 33 de Barcelona, pues el Tribunal se declara incompetente para

dar respuesta a las demas.

Se trata de un supuesto en que un trabajador (ayudante de cocina), tras superar el
periodo de prueba y ser contratado sufre un accidente laboral, dislocandose el codo
izquierdo al resbalar en su puesto de trabajo. Por tanto, causa baja por incapacidad
temporal. Posteriormente, pasados dos meses, es despedido disciplinariamente por bajo

rendimiento.

El TJUE, asumiendo el criterio del Abogado General, da respuesta a la siguiente
pregunta: “;Entraria en el concepto de ‘“discriminacion directa por discapacidad” —
como motivo de discriminacion contemplado en los articulos 1, 2 y 3 de la Directiva
2000/78— la decision empresarial de despedir a un trabajador, hasta aquel momento
bien conceptuado profesionalmente, por el solo hecho de estar en situacion de

incapacidad temporal —de duracion incierta— por causa de un accidente laboral?”

En primer lugar, se parte de que el trabajador sufre una limitacion que le impide

efectuar plena y efectivamente su actividad laboral, al interactuar con otras barreras, en

57 Tdem, pag. 12
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comparacion con el resto de trabajadores. Por tanto, lo anterior, se rﬁ’ciuye en el
concepto de discapacidad. No obstante, dado que la definicién de discapacidad contiene
el requisito de “a largo plazo”, el unico criterio que faltaria por acreditar a efectos de la

“asimilacion de discapacidad” es el cardcter duradero de dicha limitacion, a criterio del

Tribunal.

En ese sentido, el Tribunal expone ciertos criterios para establecer el caracter duradero
de la limitacién, a fin de determinar su consideracion de discapacidad o no. Pues se
dispone que “el hecho de que el interesado se halle en situacion de incapacidad
temporal, con arreglo al Derecho nacional, de duracion incierta, a causa de un
accidente laboral no significa, por si solo, que la limitacién de su capacidad pueda ser

calificada de «duraderay, con arreglo a la definicion de discapacidad (...)"".

Se establece como indicios para considerar la limitacion de “duradera”, que en la fecha
del despido, “hecho presuntamente discriminatorio”, no se prevea la finalizacion de la
incapacidad del trabajador a corto plazo, ni de su prolongacion “antes de su
restablecimiento”. Por tanto, “la incertidumbre en cuanto a su duracion o prolongacion

significativa antes del restablecimiento®® ”.

Por otro lado, expone que es el Juzgado remitente (Juzgado de lo Social) quien debe
observar todos los “elementos objetivos” de que disponga, tales como documentos y

certificado médicos y cientificos actuales, al efecto de comprobar ese caracter duradero.

A consecuencia, el Juzgado de lo Social de Barcelona en Sentencia de 23 de diciembre
de 2016 establece que, se acuerda la practica de mas pruebas para comprobar el estado
de salud del trabajador en el momento del despido, y su evolucion medica tras €l. En
relacion a ello, se aprecia que no se preveia su curacion a corto plazo, pues “presentaba

una perspectiva bien delimitada en cuanto a su finalizacion a corto plazo” Y que

%8 Agusti Maragall Joan, Magistrado especialista, Tribunal Superior de Justicia de Catalunya. Miembro de
la Red de Expertos en Derecho de la Unidn Europea. Discriminacion por razén de discapacidad:
discapacidad y ajustes razonables en el derecho de la UE y en la Convencidn sobre los Derechos de las
Personas con Discapacidad. Ponencia presentada en el Seminario organizado por la Academia de Derecho
Europeo (ERA) en Barcelona los dias 24 — 25 de octubre sobre Applying EU Anti-Discrimination Law.
Pag. 26
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ademas, la baja médica se prolongd diez meses, por tanto $&"“prolongo

significativamente”.

Concluye, finalmente, que se trata de una limitacion duradera y por tanto, de una

situacién de discapacidad, lo cual lleva a la nulidad del despido por discriminatorio.

Sin embargo, la sentencia anterior se revoca por el TSJ de Catalufia (Sentencia de 12 de
junio de 2017), que aplica la doctrina del Supremo®®, y declara la improcedencia del
despido, “al no apreciar un elemento segregacionista’ en la decision del empresario al
despedir al trabajador, “sino en la pura e inevitable repercusion negativa que toda
enfermedad tiene en el rendimiento laboral”. Por lo que, el mantenimiento del contrato
del trabajador no es rentable para la empresa, lo que considera el Supremo que no es un
factor discriminatorio en el sentido estricto del inciso final del articulo 14 de la

Constitucion.

Asimismo, expone: “la situacion del actor en el momento en que fue despedido, unico
momento que se puede tener en cuenta, y no el estado que presentaba en el momento en
que se celebro el juicio, ni, en el momento anterior a dictarse la sentencia, a la Unica
conclusion a que podemos llegar es que (...) se encontraba en una situacion de
incapacidad reversible, que no se puede calificar de duradera, pues, entre el accidente
de trabajo y el despido, apenas habia pasado 1 mes y 23 dias, y ademas, fue dado de

alta médica sin secuelas el 20.7.2015”.

Finalmente, se interpone recurso de casacion ante el Tribunal Supremo, el cual no fue
admitido por inexistencia de contradiccion.
5.4. Especial referencia a los ajustes razonables en el &mbito de la empresa.

Anteriormente, se ha hecho mencion a la necesidad de realizar modificaciones y

adaptaciones necesarias y adecuadas del ambiente fisico, social y actitudinal. En

9 Entre otras, Sentencias del Tribunal Supremo de 22 de septiembre de 2008, de 27 enero de 2009 y
Sentencia del 12 julio de 2012. Mencionadas en: Agusti Maragall Joan, Magistrado especialista, Tribunal
Superior de Justicia de Catalunya. Miembro de la Red de Expertos en Derecho de la Unién Europea.
Discriminacién por razén de discapacidad: discapacidad y ajustes razonables en el derecho de la UE y en
la Convencion sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad. Ponencia presentada en el
Seminario organizado por la Academia de Derecho Europeo (ERA) en Barcelona los dias 24 — 25 de

octubre sobre Applying EU Anti-Discrimination Law. Pag. 14
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definitiva, llevar a cabo los ajustes razonables de manera eficaz y practlca ”"p‘ara faC|I|tar
la accesibilidad, participacion y garantizar a las personas con discapacidad el ejercicio

de su derecho al trabajo en condiciones de igualdad con las demé&s personas integrantes

de la empresa.

En consecuencia, el articulo 23.2.d del Real Decreto 1/2013prevé la adopcion de
normas internas en la empresa o centros que promuevan y estimulen la eliminacion de
desventajas o situaciones generales de discriminacion a las personas con discapacidad,

incluidos los ajustes razonables.

En definitiva, se exige dentro del &mbito de la empresa la adopcion de medidas de
accion positiva®® como garantia de la igualdad de trato, tal y como se ha expuesto en el
presente trabajo, no es mas que la ausencia de toda discriminacion en el ambito de que
se trate. En esa linea tiene cabida las diferencias de trato orientadas a prevenir, eliminar

y, en su caso, compensar cualquier forma de discriminacion o desventaja.5!"

Partiendo de esa premisa se obliga al empresario a prestar atencion a las necesidades
concretas de cada uno/a de los/as empleados/as con discapacidad de su empresa. Dicha
obligacién recogida, explicitamente, en el articulo 40 del Real Decreto 1/2013, citado
mas atras, y que fundamenta un trato desigual a una situacion distinta como es la de la
persona con discapacidad, entendiéndose por tal al trato adecuado a las circunstancias

personales.

Ahora bien, cabe recordar, la carga excesiva, desproporcionada o indebida como limite
a las medidas de accion positiva vinculantes para el empresario, lo que vendria a

suponer el ajuste razonable expuesto en la Ley.

Tal importancia tiene la aplicacién, por parte del empresario, de los mencionados
ajustes razonables, que su no aplicacién conlleva a la consideracion de que esa omision
es en si discriminacion por razén de discapacidad. Por ello, se establece en el articulo
81.3.b del Real Decreto 1/2013 como infraccion grave la negativa a adoptar las medidas

de ajuste razonable, asi como el incumplimiento de las exigencias de accesibilidad, cuya

%0 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. Art. 66
b1 ey 15/2022, de 12 de julio, integral para la igualdad de trato y la no discriminacion. Art. 7
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consecuencia es la aplicacion de una sancién grave de hasta 90.000 euros régu1éda enel
articulo 83.

Continuando con el limite que supone la carga excesiva,® tal y como se exponia a la
hora de definir la discriminacion directa e indirecta, se tiene en cuenta si se puede hacer
frente a la medida de que se trate suficientemente, mediante las ayudas, medidas o
subvenciones publicas para las personas con discapacidad, los costes financieros y de
otro tipo que implique la misma, el tamafio y volumen de negocios total de la
organizacion o empresa. Lo anterior recogido en el articulo 40.2 Gltimo pérrafo del Real
Decreto 1/2013 en concordancia con lo expuesto en el articulo 66.2 que afiade a su vez,
que se tendréd en cuenta los efectos discriminatorios que suponga para la persona con

discapacidad su no adopcidn, la estructura y caracteristicas de la persona.

A este respecto cabe traer a colacion la Sentencia del TJUE, de 10 de febrero de 2022
asunto C-485/20 (HR Rail) donde se declara la nulidad de un despido discriminatorio
por razon de discapacidad. Es el supuesto de un trabajador en précticas de vias férreas,
el cual ya no puede asumir sus funciones, pues es diagnosticado de una patologia
cardiaca con implantacion de un marcapasos, lo cual es incompatible con el puesto que

venia desempefiando, posteriormente se le reconocer una discapacidad.

El trabajador es despedido por la empresa la cual alega que un empleado en préacticas
con discapacidad no tiene derecho a que se le reubique en la empresa, ya que este

derecho lo tendria siendo un trabajador indefinido.

En TJUE se pronuncia al respecto, estableciendo que “el concepto de trabajador (a
efectos de la Directiva 2000/78/CE del Consejo, de 27de noviembre de 2020)
comprende también a las personas que desarrollan una actividad en practicas de
caracter preparatorio o periodos de aprendizaje en una profesion, los cuales pueden
ser considerados una preparacion practica relacionada con el propio ejercicio de la
profesion de que se trate, dado que tales periodos se efecttan en las condiciones de una
actividad retribuida real y efectiva, en favor de un empresario y bajo la direccion de
este(...).”

Por otro lado, en lo que se refiere a los ajustes razonables, declara el Tribunal que

“cuando un trabajador deviene definitivamente no apto para ocupar su puesto debido a

82Directiva 2000/78/CE del Consejo, de 27de noviembre de 2020.Art. 5
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la aparicion de una discapacidad, un cambio de puesto puede ser una med“ida adecuada
como ajuste razonable (...)”. Y recuerda que la carga excesiva se determina en funcién
de los costes financieros que impliquen los ajustes razonables, los recursos financieros y
el volumen de negocios total de la organizacién o empresa, el tamafio de la empresa y la

disponibilidad de fondos publicos o de otro tipo de ayuda para personas con

discapacidad.
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6. Conclusiones y comentarios.
El derecho a la igualdad de trato y no discriminacion de las personas con discapacidad

consagrado en la Constitucion es un derecho de caracter transversal de manera que es

de aplicacion en todas las esferas de la vida.

El &mbito laboral, constituye una esfera de gran importancia en la integracion de las
personas con discapacidad, no sélo por los beneficios econémicos que el ejercicio de
una actividad laboral supone, sino porque constituye un espacio para el desarrollo
personal e independiente de las personas con discapacidad, que les permite interactuar
con la sociedad y sentirse integradas en la misma. En ese sentido, se prevé en el articulo
37.2 del Real Decreto 1/2013 que las personas con discapacidad pueden ejercer su
derecho al trabajo a través del empleo ordinario, el empleo protegido y el empleo

auténomo.

Sin embargo, el ejercicio de una profesion debe desarrollarse en condiciones de
igualdad de trato, entendida como la ausencia total de discriminacion, junto con el
desarrollo de medidas de accion positiva que sirvan para erradicar las desventajas en las

que se pueda encontrar este colectivo.

En el Estatuto de los Trabajadores se regula la no discriminacion de los/as
trabajadores/as con discapacidad, dejando sin efecto por nulo todo cuanto vulnere esa
premisa (arts. 4 y 17). Parece que existe una mayor proteccion en el trabajo por cuenta
ajena, puede gque sea porque se presta a una mayor vulneracion de los derechos de este
colectivo. Sin embargo, dentro del empleo por cuenta propia y a pesar de propugnar el
respecto de los derechos de las personas con discapacidad (articulo 4 del Estatuto del
Empleo Autonomo), el/la trabajador/a se ve menos protegido/a, por ejemplo al llevar a
cabo su profesidn de cara a clientes y terceros con los que se relaciona en el ejercicio de

su actividad laboral.

Ademas, existen numerosas barreras dentro del ambito laboral y fuera de €l que impiden
al colectivo con discapacidad desenvolverse con tranquilidad y en plena igualdad.
Desde barreras fisicas y arquitectonicas, pasando por la ausencia del lenguaje inclusivo,
la comunicacion, los prejuicios, hasta la sobreproteccion de las personas con

discapacidad que vulnera el derecho a una vida autonoma e independiente, entre otras.

45



u Facultad de Derecho

Universidad de La Laguna
El Real Decreto Legislativo 1/2013, se ha modificado varias vecéS“'“‘ra ualtima
recientemente (2022) y aun asi no se prevé una regulacion apropiada del lenguaje
inclusivo en el ambito de las personas con discapacidad. Si bien se ha suprimido la
palabra “minusvalia” o “minusvalido” para incorporar el de “persona con
discapacidad”, no asi con palabras como inutilidad, incapacidad, invalidez, deficiencia,
discapacitado. Pero, es que existen multitud de reales decretos que siguen sin

actualizarse, donde si se utiliza la palabra “minusvalia” o “minusvalido” entre otras.

Es de gran entidad que se le dé a las palabras la importancia que tienen, pues es una de
las barreras a las que se tiene que enfrentar el colectivo con discapacidad. No sdlo por el
perjuicio que supone para la persona con discapacidad y la repercusion negativa en su
autoestima, sino por como repercute en la vision de los demas sobre las personas con
discapacidad. Ademas, es necesario quitarle la connotacion negativa a la palabra
“discapacidad”. Quizés seria mas apropiado hablar de diversidad funcional o diversidad
intelectual, asumiendo que todas las personas tienen habilidades diferentes y no
centrando la atencion en la “limitacién” concreta de una capacidad, pues “si juzgas a un

pez por su habilidad para trepar arboles, pensaréa toda la vida que es un inatil 3

En esa misma linea, y aunque escapa del objeto de este trabajo, hay que destacar por
imprescindible, la influencia de la comunicacién para la plena integracion de las
personas con discapacidad dentro de ambito laboral (como en otros). Es necesario que
haya una formacion en cuanto a las lenguas de signos espafolas, no se puede pretender
la plena inclusion sin atender a esta premisa, pues si bien suele ser un requisito el
dominar un idioma extranjero como el inglés para ocupar un puesto de trabajo ¢(Como
es posible que personas del mismo idioma dentro de su propio pais no se sepan
comunicar entre ellas? en ese sentido y a modo de ejemplo ¢Cdmo, el propio empresario
o los trabajadores sin discapacidad, pueden interactuar con otro/a trabajador/a con
discapacidad auditiva? Esta claro que todo parte de la educacién en sus inicios y que

esto es hoy en dia, cuanto menos, una quimera.

Por otro lado, se establece como principios la autonomia individual, la libertad de tomar
decisiones y la vida independiente de las personas con discapacidad (arts. 2. h, 3y 6
Real Decreto 1/2013) lo cual no impide la proteccion del colectivo mediante medidas de

accion positiva, precisamente para el desarrollo de esa vida independiente y libertad que

53Frase atribuida a Albert Einstein.
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se propugna. No obstante, hay que diferenciar la proteccion de la sobrepfd’cet:uon con

esta ultima se tiende a la victimizacion o “infantilizacion” del colectivo.

Para finalizar, y en relacion a lo anterior, en el propio Real Decreto 1/2013se reconoce
al colectivo como vulnerable, de hecho asi comienza el Preambulo: “Las personas con
discapacidad conforman un grupo vulnerable (...)”. Esté claro que viven una realidad
propia que les pone en “desventaja” en relacion a las personas sin discapacidad, y que
estan expuestos a la discriminaciéon en sus multiples formas. Pero esa vulnerabilidad
¢obedece a sus circunstancias personales o mas bien son los prejuicios y estigmas
sociales los que las hace vulnerables? Por ello, es importante su empoderamiento y
participacion plena en la sociedad en sus diferentes &mbitos para su integracién. Donde
juega un papel fundamental el ambito laboral, como se ha puesto de manifiesto en el

presente trabajo.
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