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RESUMEN Y PALABRAS CLAVE

El contenido de este trabajo es triple: por un lado, se recoge el marco legal en materia de
contratos para personas con discapacidad e incentivos para las empresas para que los
suscriban y favorezcan la integracién de este colectivo. Por otro lado, se lleva a cabo una
recopilacion de la informacidn existente acerca de cdmo las personas con discapacidad
pueden integrarse en el mercado de trabajo ordinario en condiciones normales y qué pueden
hacer las empresas para facilitar ese proceso tanto para los potenciales trabajadores como
para ellas mismas. Por ultimo, se rompen los estigmas en lo referente a la dificultad de
incorporar un trabajador con discapacidad en la empresa, ya que, en muchas ocasiones, la
adaptacion y el ajuste que hay que hacer a un puesto de trabajo para que pueda ser ocupado

por un trabajador con discapacidad no serian ni costosos ni dificultosos para la empresa.

Palabras clave: discapacidad, integracion, inclusién, contratacidén, responsabilidad
social, prejuicio, aprendizaje, accesibilidad.

ABSTRACT

Occupational integration for people with disabilities: companies’ actions

The content of this project is three-fold. Firstly, it compiles the legal framework about
contracts for people with disabilities and incentives for the companies to subscribe them, so
they favour this group’s integration. Secondly, it is a summary of all the findings of all the
existing information about how people with disabilities can be fully integrated in the ordinary
labour market in normal conditions and what can companies do to ease this process, not only
for the potential workers, but also for themselves. The third goal of this project is to break all
the stigmas that revolve around the difficulty of incorporating an employee with a disability
in a company, because, in many cases, the adaptation and adjustments that need to be made

for them would not be as expensive and as difficult for the company as they tend to believe.
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INTRODUCCION

1. Justificacion
El propdsito de este trabajo es doble: por un lado, se pretende hacer una refundicién de todo

lo referente a la contratacion de personas con discapacidad desde un punto de vista juridico,
a falta de una regulacion compilatoria especifica al respecto. Por otro lado, se quiere eliminar
el extendido prejuicio de que para la empresa es poco o nada rentable contratar a un
trabajador con discapacidad, ya sea por la creencia de que estarda menos formado que otro
gue no tenga discapacidad, ya sea por el coste que la empresa considera que le supondra. A
dia de hoy, y desde un punto de vista personal, queda un largo camino que recorrer en materia
de integracién del colectivo de personas con discapacidad, no sélo en lo laboral sino también

en lo social en general.

2. Hipétesis
Las hipdtesis de las que se parte en este trabajo son las siguientes:

1. Las empresas no creen tener incentivos para contratar a trabajadores con
discapacidad.

2. Las medidas de fomento para ello existentes actualmente no han contribuido a la
mejora de la integracion laboral de las personas con discapacidad.

3. Enlaactualidad, la sociedad progresivamente va teniendo menos prejuicios en cuanto
a las personas con discapacidad.

4. Las empresas creen que los ajustes en el puesto de trabajo que tienen que hacerse
para las personas con discapacidad son costosos, complicados y no son interesantes
desde un punto de vista econdmico.

5. Enalgunos casos, se cree que los trabajadores con discapacidad estan menos formados
que los trabajadores sin discapacidad.

3. Objetivos
1. Conocer bien cudl es la situacidn de las personas con discapacidad en el mercado de

trabajo actual, desde su nivel de estudios hasta su tasa de empleo y de paro.
Eliminar prejuicios tanto en mi como en todo aquél que lea el trabajo.
Saber qué posibilidades tienen las personas con discapacidad de trabajar en una
empresa de empleo ordinario: si estan en igualdad de oportunidades, si el empresario
tiene alguna ventaja, si el mismo trabajador tiene alguna ventaja, etc.

4. Concienciar de la necesidad de aceptar toda diferencia en nuestro entorno diario
porque las diferencias enriquecen a todo aquel que vive con alguna.

5. Investigar opiniones de diferentes empresas que tienen experiencia en el ambito de

las personas discapacitadas.



4. Metodologia
Para este trabajo se han utilizado las siguientes fuentes:

e Articulos web, tanto de revistas oficiales como de archivos en linea. Cabe destacar
Dialnet, del cual se han extraido varios de los articulos que se mencionan en la
bibliografia, y Google académico.

e Consulta de libros, tanto en formato digital como en formato fisico.

e Buscador de Google para llegar a articulos contenidos en periddicos digitales.

e Reuniones con profesores expertos en diferentes temas tratados en el trabajo, asi
como reuniones orientativas con el tutor.

e Consulta de normativa legal en formato digital en Noticias Juridicas y en el Boletin
Oficial del Estado, y en formato fisico.

Al ser un trabajo de investigacion, se ha procedido a una lectura y a una extracciéon de las
principales ideas de los documentos procedentes de cada fuente relativas a cada apartado.
Con toda la informacion, un trabajo de sintesis y un esquema claro de lo mas importante de

cada materia, se ha redactado cada punto.

5. Partes en que se divide
En la primera parte se da un enfoque mas juridico al tema y se explica lo que es la cuota de

reserva de las empresas en la contratacidn de personas con discapacidad y sus supuestos de
uso. Ademas, se hace también mencidn a las medidas alternativas a esa cuota de reserva que
las empresas tienen a su disposicion. También se tratan los diferentes tipos de contratos que
una empresa puede suscribir con los empleados para integrar a mas personas con
discapacidad en su empresa, indicando dénde se encuentra regulado cada uno y las
caracteristicas generales que presentan de manera individual, junto con los incentivos que

cada uno comporta.

A continuacidn, se procede a una parte mas enfocada al ambito empresarial, en concreto a un
area de Recursos Humanos. Trata sobre todas las fases que componen la incorporacion de un
trabajador con discapacidad en una empresa de empleo ordinario, en concreto, reclutamiento
y seleccidn, acogida, formacion, plan de carrera, retribucion y prevencion de riesgos laborales.
Al no existir una regulacién especifica al respecto, se realiza una exposiciéon basada en la
igualdad de oportunidades de todos los trabajadores teniendo en cuenta la informacién que
existe al respecto.

Por ultimo, se incluye un supuesto practico de una empresa privada real, Repsol, que destaca
por su labor en la inclusién laboral del colectivo de personas con discapacidad, abordando
punto por punto los mismos temas que se habian comentado en la parte tedrica y explicando

gué actuaciones lleva a cabo Repsol en materia de personas con discapacidad.



|. CONTEXTUALIZACION

La discapacidad sigue siendo, hoy en dia, una gran desconocida y que genera tensién no sélo
en los empresarios, sino también en la poblacidn en general. La integracién social de este
colectivo suele ser reducida y mucho mas dificultosa que la de las personas que no poseen
limitaciones de ninguna clase. A dia de hoy, el nimero de personas con discapacidad en
Espafa es creciente y sigue viéndose como un problema que supone un elevado coste.

1. Definicion de discapacidad
Existen muchas definiciones de la discapacidad, ya que es un concepto que ha evolucionado

con el tiempo. Un ejemplo de definicion es la que ofrece la OMS en su web oficial, que reza:

Discapacidad es un término general que abarca las diferencias, las limitaciones de la actividad y
las restricciones de la participacidn. Las deficiencias son problemas que afectan a una estructura
o funcién corporal; las limitaciones de la actividad son dificultades para ejecutar acciones o

tareas, y las restricciones de la participacion son problemas para participar en situaciones vitales.

Por consiguiente, la discapacidad es un fendmeno complejo que refleja una interaccién entre las

caracteristicas del organismo humano y las caracteristicas de la sociedad en la que vive.

El Real Decreto Legislativo 1/2013, de 29 de noviembre, que aprueba la Ley General de
derechos de las personas con discapacidad (en adelante, LGDPCD) y de su inclusidn social,

define a la persona con discapacidad oficialmente reconocida en su articulo 4.1y 4.2:

1. 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.

Afiade que lo son las que tengan reconocido un grado de discapacidad igual o superior a 33%.

Dentro de este concepto se incluyen muchas clases: auditiva, visual, trastornos mentales,

intelectual, enfermedades crdnicas, neuromusculares, osteoarticulares, expresivas, mixtas...

2. El Certificado de Discapacidad
El certificado de discapacidad es el documento que reconoce administrativamente la
discapacidad. Pretende compensar a la persona que se encuentra en desventaja, dandole unas

prestaciones que la equiparan al colectivo de personas sin discapacidad.

Para valorar la situacién de discapacidad de una persona existen unos baremos recogidos en
el Real Decreto 1971/1999, de 23 de diciembre, de procedimiento para el reconocimiento,
declaracién y calificacion del grado de minusvalia. Este, como explica en su articulo primero,
pretende reconocer el grado de minusvalia que existe en una persona, establece los baremos
que se aplican, determina los érganos competentes para ello y explica el procedimiento que
deberd de seguirse, de modo que otorga una calificacion de discapacidad que es uniforme y



sera reconocida por todo el territorio del Estado. El encargado de conceder estos certificados
es el érgano correspondiente de cada Comunidad Auténoma, como cita en su articulo 6. En
cualquier caso, para que este certificado pueda concederse es necesario que la valoracién del

grado de discapacidad otorgada por los drganos competentes sea superior o igual al 33%.

En el caso de Catalufia, por ejemplo, los organismos responsables son el Departament de

Treball, Afers Socials i Families y la Direccié General de Proteccio Social.

3. Situacion sociolaboral en Espafia de las personas con discapacidad
Actualmente, segun los datos mas recientes del INE (2015), existen alrededor de 1.389.400
personas con discapacidad en Espafia entre 16 y 64 anos, incluyendo sélo a las que presentan
un 33% o mds de grado de discapacidad, tal y como se observa en el Grafico 1. Ahora, si
consideraramos a toda persona que tiene algun tipo de discapacidad, aunque no llegue al 33%,

la cifra asciende a 2.813.592 personas; es decir, un 6,03% de la poblacion espariola total.

Personas con certificado de discapacidad por tipo de discapacidad segun grado de la discapacidad y grupo de edad
Estadistica del Empleo de las Personas con Discapacidad, Grado de la discapacidad, Total, Total, 2015

% 3,

S

Grdfico 1. Fuente: www.ine.es

Hoy dia las personas con discapacidad disponen de dos medidas de politica activa de empleo
para acceder al mercado laboral: el empleo ordinario y el empleo protegido. El primero es el
mas extendido actualmente, pero el segundo merece especial mencién. Es aquel realizado en
Centros Especiales de Empleo, que estan formados de una plantilla compuesta totalmente de
personas con discapacidad, salvo puestos de responsabilidad, ocupados por personas sin
discapacidad. Pretenden realizar un trabajo productivo participando en el mercado ordinario,
pero con el fin Ultimo de asegurar un empleo remunerado y prestar servicios que contribuyan
a la adaptacion social que los trabajadores con discapacidad necesitan. También es una

manera de lanzar a estas personas a empresas de empleo ordinario.

En cuanto a la situacidn en el mercado de trabajo de estas personas y partiendo de las tasas
proporcionadas por el INE (2015), se observa como la tasa de actividad es de sdlo el 33,9%,
siendo de aun asi esta tasa superior a la de 2014 por 0,3 puntos porcentuales. Por otro lado,
la tasa de empleo se reduce hasta un 23,4% de las personas con discapacidad, también mayor
a la de 2014, aunque por 0,8 puntos. De los empleados con discapacidad, un 88,6% son

asalariados, y entre ellos, el 77% estaba bajo contrato indefinido.
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Aparte, la tasa de paro asciende hasta un 31%, siendo un descenso respecto de 2014 del 1,7%.
Aqui se producen las comparaciones respecto de la poblacién sin discapacidad reconocida por

certificado, ya que éstas ultimas tienen una tasa de paro de aproximadamente un 22,2%.

Ademas, cabe destacar que las personas con discapacidad se encuentran en una situacién de
desigualdad salarial. Segun los datos publicados por el INE, existe una diferencia salarial del
15,7% en total entre los trabajadores con discapacidad y los no discapacitados, esto es, que
los trabajadores con algun tipo de discapacidad perciben un salario equivalente al 84,3% de
lo que percibiria un trabajador sin discapacidad por el mismo trabajo. Esta brecha es menor

en el caso de las mujeres, caso en el cual es del 11,6%, siendo el de los hombres de un 20,4%.

Muchas veces se cree que estas diferencias se dan no sdélo por la desventaja de las personas
con discapacidad respecto de las personas que no la tienen, sino también porque su nivel de
preparacién y de estudios es menor. Esta creencia no es cierta, ya que de entre la poblacién
de personas con discapacidad, sélo existe un 0,8% que sea analfabeta, encontrando un 56,6%
con estudios de secundaria u otros programas de formacion e insercion laboral y un 32,1%
con estudios superiores. Estas estadisticas no se alejan mucho de las correspondientes a las

personas sin discapacidad: un 34,7% tiene estudios superiores y un 21,9%, secundarios.

En “La gestion de la diversidad en las empresas espafiolas” (Alonso Raya, 2009) se presenta
un grafico explicativo de las barreras existentes a la contratacién de las personas con
discapacidad. Se basa en un estudio de la Fundacién Once vy cita el hecho de que no existan
candidatos que cumplen los requisitos, que falta informacion sobre entidades a las que
recurrir o sobre puestos a desarrollar, que no hay suficiente personal con discapacidad, que

falta informacién sobre el colectivo o bien que no pueden trabajar en cualquier puesto.

Todos estos factores sumados al temor a lo desconocido, resultan en un ambiente laboral mas
tenso, porque estos miedos se transmiten a los trabajadores y muchas veces termina teniendo
un impacto directo en las formas de relacionarse y de trabajar de la empresa, asi como en sus

dindmicas y las relaciones interpersonales que existen dentro de la compaiiia.

Il. MEDIDAS DE FOMENTO DE LA CONTRATACION DE LAS PERSONAS CON DISCAPACIDAD

1. La cuota de reserva o cupo
A pesar de que los empresarios tienen plena libertad para contratar a quien quieran, en
algunos casos no es asi. Hay un supuesto en que, por norma, los empresarios tienen una
limitacién, que es el de personas con discapacidad. Debido a la baja insercion que este
colectivo tiene en la sociedad, el legislador se ha visto llevado a incluir en las disposiciones

legales unas obligaciones dirigidas a los empresarios para la contratacion de estas personas.



Para comenzar, la Convencion Internacional de la ONU de 2006, en su articulo 27 se refiere a
la igualdad de condiciones en cuanto al empleo de las personas con discapacidad, y en el

apartado h) del mismo articulo hace referencia a:

Promover el empleo de personas con discapacidad en el sector privado mediante politicas y medidas

pertinentes, que pueden incluir programas de accidn afirmativa, incentivos y otras medidas.
Esta disposicion y la expuesta anteriormente, en Espafia se traducen en el cupo.

Ademas, se debe mencionar la Directiva europea 2000/78/CE que, en su articulo 7, dice que
“el principio de igualdad de trato no impedira que un Estado miembro mantenga o adopte
medidas especificas destinadas a prevenir o compensar las desventajas ocasionadas por

cualquiera de los motivos mencionados en el articulo 1”.

Es conveniente también mencionar el articulo 49 de la Constitucién Espafiola. Este dirige un
mandato a los poderes publicos para que prevean una politica para integrar a las personas
con discapacidad en la sociedad, dandoles atencidén especializada y asegurandose de que

disfruten de los mismos derechos de los que disfruta el resto de la sociedad.

Mas en concreto y entrando en legislacion especifica, nos encontramos con el Estatuto de los
Trabajadores (en adelante, ET) y con la LGDPCD de derechos de las personas con discapacidad
(en adelante, LGDPD). Los articulos 17.2 y 17.3 ET, junto con el articulo 42 LGDPD, que viene
sustituyendo al antiguo articulo 38 de la Ley de Integracion Social de los Minusvalido (en

adelante, LISMI), establecen esta obligacion en el mercado laboral espafiol.

A continuacidn, es necesario saber qué es lo que se conoce como cuota de reserva o cupo. Tal
y como esta definida en la Revista Espafiola de Derecho del Trabajo (Fernandez Orrico, 2017),
la cuota de reserva es una obligacion de las empresas de que reserven una porcion de la
ocupacidon a los trabajadores con discapacidad, de modo que constituye un modo de
discriminacidn positiva en favor del colectivo de personas con discapacidad, aunque anade
que a grandes rasgos no es muy efectivo en Espafia, porque en otros paises estas cuotas son

mas altas o exigen un numero de trabajadores menor para aplicarla.

A dia de hoy esta cuota es del 2 por ciento en empresas que dispongan de mas de 50
trabajadores, tal y como dispone el articulo 42 LGDPD y como establecia la antigua y derogada
LISMI. Este nimero de trabajadores se entiende que es por empresa, no por centro de trabajo,
tal y como especifica el mismo articulo, y ademas no diferencia segun el tipo de contrato que
se haga a la persona con discapacidad en cuestion. Esto significa que el trabajador minusvalido
puede estar tanto bajo un contrato indefinido como bajo uno temporal o de cualquier otra
clase. Ademas, se entienden comprendidas en este supuesto sélo a las personas que tienen

un 33% o mas de reduccion de su capacidad.



Un problema que podria observarse en este caso es en el supuesto de grupos de empresas,
ya que en estos casos es mas sencillo que se puedan dar casos de fraude en el cumplimiento
de la obligacion del cupo, pudiendo ampararse los empresarios en que se cuentan los
trabajadores de todas las empresas del grupo juntos. Ahora bien, como en la ley esto no estd

previsto, se entiende que no es asi, precisamente para evitar situaciones fraudulentas.

Estas disposiciones se aplican tanto a empresas publicas como privadas. En el caso de las
empresas privadas ya se ha visto que queda sujeta la obligacion a que se superen ciertas cifras
en la plantilla de trabajadores, pero en el caso de las empresas publicas existe una
especialidad, y es que si bien quedan también sujetas al cumplimiento del cupo, sélo se
aplicara éste cuando el régimen de contratacion aplicable sea el ordinario, ya que existen unas
normas especiales para el acceso al empleo publico.

Por otro lado, el Ministerio de Empleo tiene publicado un criterio técnico, el 98/2016, sobre
la actuacidn de la Inspeccidn de Trabajo y Seguridad Social en materia de la cuota de reserva,
y especifica que la Inspeccién, a dia de hoy, presta gran atencién al cumplimiento de las
normas relativas a esta materia, lo cual ha tenido al final un impacto positivo, ya que ha
aumentado el empleo del colectivo de personas con discapacidad mediante la cuota de

reserva o bien a través de las medidas alternativas existentes.

2. Las medidas alternativas

2.1. Concepto y marco legal
Las medidas alternativas, como indica su nombre, son iniciativas que puede tomar la empresa
relativas a las personas con discapacidad diferentes a esa contratacién directa del 2%. Estas
medidas se crearon para crear empleo para personas con discapacidad, ya que las que existen
a dia de hoy se centran en la colaboracion con Centros Especiales de Empleo, asociaciones con
algun fin de interés publico o fundaciones que se dedican a la promocion laboral de personas

con discapacidad.

Con todo esto, la empresa que opte por introducir en su empresa alguna de las medidas
previstas tiene permitido no cumplir con la cuota de reserva durante un tiempo. No obstante,
estas medidas no han existido siempre. Antes de ser derogada, la LISMI, en su articulo 38.1

rezaba:

Las Empresas publicas y privadas que empleen un ndmero de trabajadores fijos que exceda de
cincuenta vendran obligadas a emplear un nimero de trabajadores minusvalidos no inferior al dos

por ciento de la plantilla.

De esta formulacidn se observa que la empresa no tenia en realidad otra alternativa y que la
contratacién del 2% de personas con discapacidad era preceptiva. Hoy en dia se encuentra

esta posibilidad en el articulo 42.2 de la LGDPCD, que dice lo siguiente:



Las empresas publicas y privadas podran quedar exentas de esta obligacion, de forma parcial o
total, bien a través de acuerdos recogidos en la negociacién colectiva sectorial de dmbito estatal y,
en su defecto, de ambito inferior, a tenor de lo dispuesto en el articulo 83. 2 y 3, del Texto
Refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, aprobado por el Real Decreto Legislativo
1/1995, de 24 de marzo, bien por opcidn voluntaria del empresario, debidamente comunicada ala
autoridad laboral, y siempre que en ambos supuestos se apliquen las medidas alternativas que se

determinen reglamentariamente.

Para que la empresa pueda optar por una de las medidas alternativas, dispone de dos vias
para hacerlo, segun dispone el art. 1.1 del RD 364/2005, de 8 de abril, por el que se regula el
cumplimiento alternativo con cardcter excepcional de la cuota de reserva en favor de los
trabajadores con discapacidad, siendo la primera de ellas un acuerdo al que pueda llegar el
empresario con los trabajadores via negociacion colectiva y la otra la decisién del empresario

unilateralmente respetando los motivos que se establecen para poder optar por esta via.

Para poder acogerse a ellas hay que hacer una pequefia mencion al Certificado de
Excepcionalidad, que es una autorizacién administrativa otorgada por el Servicio Publico de
Empleo competente. El articulo 1.2 del Real Decreto 364/2005 determina en qué casos podran
las empresas quedar exentas de la obligacién de contratar a un 2% de discapacitados sobre el

numero de su plantilla.

2.2. Tipos de medidas alternativas y pasos a sequir para acogerse a ellas
En cuanto a las medidas posibles que se ofrecen hoy en dia, es conveniente acudir
nuevamente al RD 364/2005, que en su articulo 2.1 regula esta materia. Las medidas

existentes son las siguientes:

a) Lacelebracion de un contrato mercantil o civil con un centro especial de empleo o con
un trabajador auténomo con discapacidad para el suministro de materias primas,
magquinaria, 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 celebracién de un contrato mercantil o civil con un centro especial de empleo, o con
un trabajador auténomo con discapacidad, para la prestacidon de servicios ajenos y
accesorios a la actividad normal de la empresa.

c) Realizacion de donacionesy de acciones de patrocinio, siempre de caracter monetario,
para el desarrollo de actividades de insercidn laboral y de creacién de empleo de
personas con discapacidad, cuando la entidad beneficiaria de dichas acciones de
colaboracién sea una fundacién o una asociacién de utilidad publica cuyo objeto social
sea, entre otros, la formacién profesional, la insercién 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.

10



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.

El enclave laboral se define en el Real Decreto 290/2004 como:

El contrato entre una empresa del mercado ordinario de trabajo, llamada empresa colaboradora, y
un centro especial de empleo para la realizacion de obras o servicios que guarden relacidn directa
con la actividad normal de aquélla y para cuya realizacion un grupo de trabajadores con
discapacidad del centro especial de empleo se desplaza temporalmente al centro de trabajo de la
empresa colaboradora.
En cuanto al procedimiento para acogerse a ellas es muy sencillo. Empieza con la solicitud al
Servicio de Empleo competente de la declaracién de excepcionalidad mencionada y de una

autorizacion para poder acogerse a alguna de las medidas alternativas permitidas.

En segundo lugar, se formalizaran adecuadamente las medidas alternativas que se hayan
autorizado mediante la concesién anteriormente mencionada y se implantaran en la empresa

del modo correspondiente adaptandose a la manera de funcionar de la compaiia.

En tercer lugar, la empresa tendra que elaborar una memoria con el detalle de si se ha

cumplido con esa medida alternativa y cdmo se ha procedido con ella, acreditandolo.

Y, en ultimo lugar, la empresa repetira el procedimiento si es conveniente, como se ha dicho
anteriormente, si durante ese plazo no se ha cubierto la cuota de reserva y las causas de

excepcionalidad siguen concurriendo.

3. Tipos de contratos existentes para personas con discapacidad
Por la baja insercidon del colectivo de personas con discapacidad, el legislador ha querido
fomentar su contratacion a través del cupo, las medidas alternativas y varios contratos

especificos para estas personas, que conllevan incentivos para impulsar su contratacion.

Si bien es cierto que la mayoria de estos contratos, en general, siguen las previsiones comunes
del ET, hay ciertas especialidades para personas con discapacidad distinguidas segun tipos de

contrato a las que hay que hacer referencia para entender su razén de ser.

3.1. El contrato indefinido para las personas con discapacidad
Para empezar, se va a analizar la figura del contrato indefinido, por ser el tipo de contrato en
el que piensa el ET cuando regula la materia contractual laboral. Este contrato esta regulado
en el ET, la Ley 43/2006 y en el Real Decreto 1451/83 y es el concertado sin limite temporal
en cuanto a la duracién de la prestacion de servicios del trabajador y no tiene ninguna
especialidad mas alld de que no tiene por qué ser formalizado por escrito, aunque, de hecho,

normalmente lo sea.
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Aqui se encuentra la primera gran diferencia, y es que, en el caso de un contrato indefinido
con una persona con discapacidad, la formalizacion del contrato si que debe realizarse por
escrito, ya que los contratos que llevan aparejadas ciertas subvenciones o ayudas deben darse
por escrito (cumplimentando el modelo oficial PE-186), aportando conjuntamente el
certificado de minusvalia del trabajador.

Para poder firmar este contrato con un trabajador con discapacidad reconocida se necesita
previamente que éste cumpla unos requisitos, que son indiferentes al tipo de jornada, es
decir, que sea la jornada que se pacta en el contrato completa o parcial, la empresa se

beneficiara igualmente de los incentivos. Los requisitos que debe reunir el trabajador:

e Debe tener reconocida una discapacidad de grado mayor o igual al 33% o bien debe
ser un pensionista de la Seguridad Social que tiene reconocida una pension de
incapacidad permanente

e Debe estar inscrito en el Servicio Publico de Empleo correspondiente.

e No puede haber estado vinculado a la empresa o al grupo de empresas en los 24 meses
anteriores a la formalizacidén del contrato por un contrato indefinido.

e (Quedan excluidos los trabajadores que hayan finalizado un contrato indefinido en la
misma empresa o grupo en los 3 meses anteriores. En este punto existe una
especialidad, y es el caso de los trabajadores que tienen especiales dificultades para
su insercion laboral.

Entran en este supuesto las personas con paralisis cerebral, enfermedades mentales o
discapacidades intelectuales que tengan reconocida una discapacidad del 33% o mas.
También estan comprendidos en este caso los trabajadores con una discapacidad fisica

o sensorial de grado mayor o igual al 65%.

Si el trabajador cumple, la empresa podra beneficiarse de firmar este contrato siempre que
ella también tenga en regla su parte de responsabilidad: que contrate efectivamente a una
persona en régimen de indefinido y que esté al corriente en el cumplimiento de las
obligaciones tributarias y de Seguridad Social en la fecha de alta del trabajador y todo el
tiempo que duren las bonificaciones que recibira. De hecho, si falta un ingreso en el plazo
establecido reglamentariamente en estas obligaciones, automaticamente perdera las
bonificaciones reguladas en el Programa de contratos.

Cuando este contrato se extingue, el empresario puede acogerse al régimen indemnizatorio

por despido de 33 dias de salario por afio de servicio, con un maximo de 24 mensualidades.

3.1.1. El contrato indefinido para personas con discapacidad procedentes de enclaves
laborales
Pretenden lograr que los trabajadores con discapacidad tengan una mayor integracion en el

mercado de trabajo ordinario, por eso facilita mucho el cambio del empleo protegido, al
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empleo ordinario. Asi, mejora su experiencia profesional en un entorno ordinario de trabajo
y la empresa tiene una oportunidad de conocer las habilidades de estos trabajadores para

valorar la incorporacion a la plantilla, que va asociado a ciertas ayudas y bonificaciones.

Para este caso concreto, los requisitos para el trabajador son idénticos a los que se dan para
el contrato indefinido ordinario en lo que al grado de discapacidad respecta, pero en este caso,
el contrato indefinido que se firme tiene que proceder de un enclave laboral y el trabajador

tiene que estar en situacion de excedencia voluntaria en el Centro Especial de Empleo.

Segun el articulo 6 del RD 290/2004, el trabajador debe pertenecer a alguno de los siguientes

colectivos:

e Personas con paralisis cerebral, enfermedad mental o discapacidad intelectual con un
grado de discapacidad reconocido igual o superior al 33%.

e Personas con discapacidad fisica o sensorial reconocida en grado igual o mayor al 65%.

e Mujeres con discapacidad no incluidas en los demds supuestos que tengan un grado

de discapacidad reconocido igual o superior al 33%.

Por ultimo, el trabajador no puede haber estado vinculado a la empresa, grupo de empresas
o entidad en los veinticuatro meses anteriores a la firma del contrato procedente del enclave
laboral mediante un contrato indefinido, o bien en los ultimos seis meses mediante un
contrato temporal, de duracion determinada o por un contrato formativo, de relevo o de

sustitucion por jubilacion.

Las empresas que se beneficien de los incentivos de este tipo de contrato estaran obligadas a
mantener a estos trabajadores durante un minimo de tres afios. En caso de despido
procedente, éstos deberdn ser sustituidos por otros trabajadores con discapacidad. Ademas,

la empresa tiene que estar al corriente en sus obligaciones tributarias y de Seguridad Social.

3.2. El contrato temporal para las personas con discapacidad
Este contrato existe para incentivar la contratacion del colectivo de personas con
discapacidad. Se encuentra regulado en la disposicién adicional primera de la Ley 43/2006. En
el caso de los contratos de duracion determinada en general se debe producir su formalizacién
por escrito, y en el caso concreto que aqui se esta tratando, debe cumplimentarse un modelo
oficial y puede tener una duracion que oscila entre los 12 meses de minimo hasta los 3 afios
de maximo, admitiendo prorrogas que duren 12 meses o mas cada una, en caso de que la

duracion inicial sea menor de los 3 afios.

En este contrato puede pactarse una jornada completa o parcial. En cuanto a los requisitos
gue debe reunir el trabajador para poder acceder a la firma de este contrato, son los

siguientes:
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e Debe tener una discapacidad reconocida de minimo el 33% o ser un pensionista de la
Seguridad Social con pensidn de incapacidad permanente reconocida.

e Sies un desempleado, debe estar inscrito en la oficina de empleo correspondiente.

e Ademas, el trabajador no puede haber estado vinculado a la empresa o grupo de
empresas en los 24 meses anteriores mediante un contrato indefinido.

e (Quedan excluidos los trabajadores que hayan finalizado su relacién laboral de caracter

indefinido en los 3 meses previos.

No podran contratar a personas con discapacidad las empresas que, en los 12 meses
anteriores, hayan extinguido contratos indefinidos por despido improcedente o colectivo,
computando a partir de la declaracion de improcedencia. Ademas, las empresas deberan pedir

a los trabajadores con discapacidad de la correspondiente Oficina de Empleo.

3.2.1. El contrato temporal de interinidad para sustituir bajas por incapacidad temporal

de personas con discapacidad
Este contrato queda englobado dentro de los contratos temporales debido a que es una
modalidad mas especifica del mismo y no un tipo de contrato auténomo, aunque realmente
es una medida de fomento del empleo de las personas con discapacidad. Esta regulado en la
disposicidn transitoria sexta de la Ley 45/2002. En él, rigen en general las normas comunes de
los contratos de interinidad, es decir, que sirve para sustituir a un trabajador de la empresa
gue, por determinadas circunstancias y de forma temporal, no puede prestar servicios y se le
reserva el puesto de trabajo, de manera que el empresario puede sustituirlo con un interino,

ante su necesidad de tener ese puesto ocupado.

La especificidad que se encuentra en el caso de la interinidad de personas con discapacidad
es precisamente que el trabajador contratado sea una persona con discapacidad desempleada
y que sustituya al trabajador con discapacidad que tenga suspendido su contrato de trabajo

por incapacidad temporal durante el periodo que persista la situacion.

3.3. Los contratos formativos para las personas con discapacidad
3.3.1. El contrato en prdcticas para personas con discapacidad
El contrato de trabajo en prdacticas en general esta regulado en el articulo 11.1 ET y

desarrollado en el Real Decreto 488/1998, de 27 de marzo. habla de los contratos formativos.

La persona que trabaje en practicas debe tener un titulo profesional o académico de nivel
medio o superior o bien un certificado de profesionalidad, que se equipara a estos grados.
Desde la obtencidn de ese titulo, se dispone de los cinco afios siguientes para poder contratar

a una persona con este contrato, pero transcurrido ese plazo no se puede realizar por esta via.

aqui se encuentra la primera especificidad en cuanto a las personas con discapacidad, ya que

en este caso se establece un plazo de los siete afos posteriores a la obtencidn del titulo para
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ser contratados por este contrato, pero persiste la caracteristica de que el puesto de trabajo
que debe ocupar el trabajador en prdcticas debe estar relacionado directamente con el titulo.

Centrando mas la materia en los trabajadores con discapacidad, ellos, como en el resto de
contratos, deben reunir unos ciertos requisitos para poder suscribir este contrato:

e Deben tener una discapacidad reconocida de grado igual o mayor a 33% o deben ser
pensionistas de la Seguridad Social con una pension de incapacidad reconocida en
grado de total, absoluta o gran invalidez.

e Deben de estar en posesion de un titulo universitario o formacién profesional de grado
medio o superior, como se establece también en las clausulas generales, o bien titulos
oficiales que se reconozcan como equivalentes, o bien certificado de profesionalidad.

e Que no hayan transcurrido mas de siete afos desde la finalizacién de los estudios.

Este contrato se formaliza por escrito, cumplimentando modelo oficial, juntamente con la
solicitud de alta en la Seguridad Social y el certificado de discapacidad que acredita su grado.
En el contrato, ademas, debe constar la titulacién que tiene el trabajador, la duracion del
contrato y el puesto que se desempenara durante las practicas, todo ello de forma expresa.
Ademas, habra que informar al Servicio Publico de Empleo en los diez dias siguientes a la

formalizacion del contrato, asi como de las prorrogas que se le afiadan.

En cuanto a este Ultimo aspecto, este contrato no podra ser inferior a seis meses ni superior
a dos afios, aunque dentro de este rango los Convenios Colectivos sectoriales podran hacer
modificaciones. Por lo que respecta a las prérrogas, si el contrato tuviera una duracion inicial
inferior a dos afos, se admitirdn dos prérrogas, cada una de ellas con una duracién minima de

seis meses.

Directamente relacionado con ello existe el periodo de prueba. Este no podra ser superior a
un mes para los trabajadores con titulo de grado medio o con certificado de profesionalidad
nivel 1 o 2, ni superior a dos meses para los trabajadores con titulo superior o certificado de

profesionalidad nivel 3, salvo que el convenio colectivo disponga otra cosa.

Para evitar fraudes se establece una medida especial: al finalizar el contrato no podra pactarse

un nuevo periodo de prueba y las practicas computardn como antigliedad en la empresa.

En el contrato en practicas la retribucidn es especialmente interesante para el empresario, ya
gue es un contrato temporal y puede retribuir con menor salario a un trabajador en practicas

gue a otro que desempeiie las mismas funciones bajo otro tipo de contrato.

Generalmente la retribucidn sera la que diga el convenio colectivo vy, si éste no dijera nada, al
trabajador en précticas se le tiene que pagar, como minimo y durante el primer afo, el 60%

de la retribucion que percibe otro trabajador de la empresa en el mismo centro que haga las
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mismas funciones o equivalentes. Durante el segundo afio de prdcticas este porcentaje
aumenta hasta el 75% de minimo. A la practica, los convenios colectivos mejoran la prevision
legal y suelen establecer porcentajes mas altos. Esta misma regla rige para el contrato en
practicas de una persona con discapacidad, subsistiendo también la reduccién proporcional
del salario en funcidn de la jornada pactada en caso de trabajadores a tiempo parcial.

Cuando el contrato finalice, el empresario expedird al trabajador un certificado de practicas,
en el que se explicitara cual ha sido la duracién de las practicas, el puesto ocupado vy las tareas
realizadas. Este certificado sigue un modelo oficial en el que se identifica también al
empresario y al trabajador. La finalidad de este documento es que, si otro empresario quisiera

contratar al mismo trabajador, éste ultimo pueda llevar un recuento de meses y experiencia.

Es importante que ningun trabajador podra estar contratado en practicas en la misma o
distinta empresa durante un tiempo superior a dos afos en virtud de la misma titulacién. Por
ejemplo, si un trabajador en posesién de un titulo vdlido para poder firmar un contrato de
practicas es contratado por seis meses sin prorroga puede ser contratado por otra empresa

por ese mismo titulo, aunque seis de los veinticuatro meses ya estaran consumidos.

3.3.2. El contrato temporal para la formacion y el aprendizaje celebrado con personas
con discapacidad
Este contrato estd regulado en el articulo 11.2 ET y desarrollado en el Real Decreto 1529/2012.
Esta pensado para personas que no poseen ninguna titulacion. Si hay un titulo que puede ser
usado para el contrato de formacion en practicas, no se podra contratar por esta modalidad.
En este contrato, ademds de no titulacidn, se requiere que el trabajador sea joven, que, a
estos efectos, se entiende de 16 a 25 afios.

Ademas, hay que tener en cuenta la actual disposicion transitoria segunda del ET, que
establece que, hasta que la tasa de paro no sea inferior al 15%, el contrato para la formacién
se podra realizar con personas de menos de 30 anos. Esto se debe a que existen muchos

jovenes en esa franja de edad que no tienen titulacion ni experiencia.

La duracién minima de este contrato es de un afio y la maxima de tres afios, ampliable a cuatro
por convenio colectivo. Si la duracién inicial fuera inferior a la maxima, se admiten hasta dos

prérrogas, cada una con una duracién minima de seis meses.

En cuanto al periodo de prueba, este contrato no tiene un periodo de prueba especial, sino
gue se le aplica lo previsto con caracter general en el art. 14 ET. Es decir, lo que establezca el
convenio colectivo y, en su defecto, seria de un maximo de dos meses, salvo que la empresa

tuviera menos de 25 trabajadores, caso en el cual seria de tres meses.

En cuanto a retribucidn, se cumple con lo que diga el convenio colectivo. La retribucién va

ligada al tiempo de trabajo efectivo, y este contrato se caracteriza porque la jornada combina
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trabajo efectivo y formacidn tedrica, porque se pretende que el trabajador aprenda un oficio.
Como el empresario retribuye al trabajador por el trabajo efectivo, este contrato es a tiempo
parcial a efectos retributivos. Normalmente, durante el primer afo, lo maximo que se puede
realizar de trabajo efectivo es un 75% de la jornada. Si un trabajador trabajase el 75% de esta
jornada, cobraria en proporcidn. El 25% restante es formacidn tedrica a cargo del empresario,
gue podra obtener ayudas de formacion. Durante el segundo y tercer afio, lo maximo que
puede trabajar es un 85% de la jornada normal y cobrard, por tanto, un 85%, siendo el 15%

restante formacién tedrica. Por eso, el trabajador con este contrato nunca cobra el 100%.

Al finalizar este contrato, este trabajador puede solicitar de los servicios de empleo que le
emitan un certificado de profesionalidad, es decir, que le acrediten que ha aprendido un
oficio. Tendra que aportar el certificado de la formacion que le proporcionard la empresa que
le ha formado, que explicitara qué funciones ha hecho, cuanto tiempo ha estado, qué
formacién tedrica ha recibido, etc. Si obtiene este certificado, podra ser contratado en
practicas, porque éste se equipara a una cualificacidén profesional de grado medio.

En lo que respecta a los trabajadores con discapacidad quedan excluidos del requisito de la
edad requerida para firmar el contrato, es decir, que no es necesario que esté entre 16 y 25
afios (o 30 en caso especial) y tampoco se aplica el limite de edad de 25 afios a personas en

situacion de exclusion social (Ley de Empresas de Insercion del afio 2007).

Ademas, el trabajador con discapacidad tiene que tener una minusvalia reconocida del 33% o
mas. Existe, ademas, la posibilidad de que el Servicio Publico de Empleo correspondiente
emita una autorizacién para ampliar la duracién maxima del contrato de esa persona hasta

los cuatro anos.

Por otro lado, en caso de personas con discapacidad intelectual, existe la posibilidad de que
hasta un 25% de su tiempo de trabajo sea dedicado a la rehabilitacién, habilitacion, ajuste

personal, ajuste social, etc.

Por ultimo, es importante tener en cuenta que la oferta formativa que se haga podra
flexibilizarse, ademds de que se facilitara la accesibilidad a los centros de formacion.

4. Incentivos para la contratacion de personas con discapacidad

4.1. El contrato indefinido
Estan regulados en el Real Decreto 1451/83. En esta modalidad de contrato se establece una
subvencién directa de 3.907€ por cada contrato a tiempo completo realizado. En caso de
contratos a tiempo parcial, se produce una reduccién proporcional en funcién de las horas

gue tendrd la jornada laboral pactada.

En materia de bonificaciones de las cuotas empresariales de la Seguridad Social, se distingue
entre si se contrata a tiempo completo y si se contrata a tiempo parcial. En caso de
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contratacién a tiempo parcial, hay que tener en cuenta el articulo 2.7 de la Ley 43/2006, de
29 de diciembre, para la mejora del crecimiento y del empleo, que dice lo siguiente:

En todos los casos mencionados en este articulo, con excepcién de los previstos en el apartado 3,
cuando el contrato indefinido o temporal sea a tiempo parcial, la bonificacién resultara de aplicar
a las previstas en cada caso un porcentaje igual al de la jornada pactada en el contrato al que se le
sumaran 30 puntos porcentuales, sin que en ningln caso pueda superar el 100 por 100 de la

cuantia prevista.

Ahora bien, si el contrato es a tiempo completo, en la Tabla 1 y en la Tabla 2 se pueden
observar las bonificaciones por sexos y grados de discapacidad, considerando discapacidad
severa a la que tienen las personas con paralisis cerebral, enfermedad mental o discapacidad
intelectual con un grado de minusvalia reconocido igual o superior al 33% o bien aquellas
personas con discapacidad fisica o sensorial con grado reconocido igual o superior al 65%.

Caso de trabajadores sin
discapacidad severa Menores de 45 afios | Con 45 aifos o mas
Hombres 4.500 €
: 5.700 €
Mujeres 5.350 €

Tabla 1. Fuente: elaboracién propia a
partir de los datos de: www.sepe.es

Caso de trabajadores con
discapacidad severa Menores de 45 afios | Con 45 afos o mas
Hombres 5.100 €
- 6.300 €
Mujeres 5.950 €

Tabla 2. Fuente: elaboracién propia a
partir de los datos de: www.sepe.es

La empresa debera de cumplir siempre con los requisitos que establece la ley 43/2006.

Ademas, también existe una subvencion directa de 901,52€ para la adaptacion al puesto, para

eliminar barreras y para la obtencién de medios para la proteccion personal.

También se dan beneficios fiscales a los empresarios que fomenten la contratacion del
colectivo de personas con discapacidad, y es que se deducen 9.000€ de la cuota integra por
cada persona y afio de incremento del promedio de personas con discapacidad con un grado
comprendido entre 33% (incluido) y el 65% (no incluido) respecto del afio anterior, que hayan

sido contratados por el empresario contribuyente durante el periodo impositivo.

El 65% no se incluia en la deduccién anterior porque la discapacidad severa tiene una mayor
deduccion, y aqui se presenta el segundo beneficio fiscal: una deduccion de 12.000€ de la
cuota integra por las mismas razones que la anterior, pero la diferencia radica en que en este

caso la contratacion debe ser de personas con un grado de discapacidad igual o mayor al 65%.
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4.2. El contrato temporal
En este caso también se distingue entre si el contrato ha sido celebrado a tiempo completo o
a tiempo parcial. En el supuesto de que sea a tiempo parcial, al igual que se ha explicado para
el contrato indefinido, el porcentaje de bonificacidn que se aplique al caso concreto sera el
que se extraiga del articulo 2.7 de la Ley 43/2006. Ahora bien, si se celebra a tiempo completo
existe también una tabla especifica de bonificaciones que el empresario obtiene, que se

concretan en las Tablas 3 y 4. En este caso:

Caso de trabajadores sin

discapacidad severa Menores de 45 afios | Con 45 aifos o mas
Hombres 3.500 € 4.100 €

Mujeres 4.100 € 4,700 €

Tabla 3. Fuente: elaboracién propia a
partir de los datos de: www.sepe.es

Caso de trabajadores con

discapacidad severa Menores de 45 afios | Con 45 afios o mas
Hombres 4.100 € 4.700 €

Mujeres 4.700 € 5.300 €

Tabla 4. Fuente: elaboracién propia a
partir de los datos de: www.sepe.es

Ademas, existen también ciertos incentivos fiscales, ya que, al fin y al cabo, los temporales
son en muchas ocasiones herramientas de fomento del empleo, sea del colectivo que sea, con
lo cual no quedan libres de deducciones de la cuota integra. En concreto, se distingue entre si

el trabajador contratado tiene o no cierto grado de discapacidad.

Por un lado, se deducen 9.000 € de la cuota integra por cada persona y afio de incremento del
promedio de la plantilla de trabajadores con discapacidad con grado 33% o superior hasta el
65%, no incluido contratados por el empresario contribuyente. Este crecimiento tiene que
haberse dado durante el periodo impositivo respecto de la media de trabajadores con estas

caracteristicas del periodo justamente anterior.

Por otro lado, son 12.000 € los que se deducen por cada persona y ano de incremento del
promedio de plantilla de trabajadores con discapacidad que tengan un grado de minusvalia
igual o superior al 65%, contratados por el empresario contribuyente. Este cambio ascendente
tiene que haber tenido lugar durante el periodo impositivo y respecto de la media de
trabajadores con discapacidad en un porcentaje considerable y comparado con el periodo

inmediatamente anterior.

19



4.2.1. El contrato temporal de interinidad
Cuando se ha hablado del contrato temporal de interinidad para sustituir bajas por
incapacidad temporal de personas con discapacidad se hacia referencia a que era una
modalidad especifica del contrato temporal en general, y al tener esta tipologia concreta de

contrato cierto incentivo auténomo, se expone dentro del contrato temporal.

En este caso, los contratos de interinidad celebrados con personas con discapacidad que se
encuentren en situacidén de paro para sustituir a trabajadores también con discapacidad con
incapacidad temporal que vean suspendido su contrato debido a ello, dan a los empresarios
el derecho a una bonificacion del 110% de las cuotas empresariales a la Seguridad Social,
incluidas las derivadas de accidentes de trabajo y enfermedades profesionales y en las
aportaciones empresariales de las cuotas de recaudacién conjunta (Disposicion Adicional 92
de la Ley 45/2002, de 12 de diciembre).

4.3. El contrato en prdcticas
En este supuesto, durante el tiempo que dure el contrato, las empresas tendran derecho a
una reduccion del 50% de la cuota empresarial de la Seguridad Social, que corresponde a las

contingencias comunes, sea el contrato a tiempo completo o parcial.

Ademas, obtienen una subvencién para adaptar los puestos de trabajo a las necesidades
especificas de los trabajadores minusvalidos que se incorporen en practicas a la empresa y
para eliminar barreras que puedan encontrarse o dotar a la empresa de ciertos medios de

proteccion personal, siempre que el contrato dure doce o mas meses.

Por ultimo, si un contrato de este estilo se convierte en un indefinido, ya sea éste a tiempo
completo o parcial, provocara que la empresa pueda beneficiarse de las bonificaciones que se
encuentran en la Ley 43/2006. Esta ley, en su articulo 2.1 determina que “en el supuesto de
transformacion en indefinidos de los contratos temporales de fomento del empleo celebrados
con personas con discapacidad” la bonificacion sera de 375€/mes. Ademas, en el apartado 2
del mismo articulo afiade que esta bonificacion incrementa hasta los 425€/mes en caso de
que el trabajador con discapacidad tenga paralisis cerebral, sea una persona con una
enfermedad mental o con una discapacidad intelectual con grado de minusvalia reconocido
del 33% o mas, o bien si es una persona con una discapacidad fisica o sensorial con un grado

de discapacidad reconocida del 65% o mas.

4.4. El contrato para la formacion y el aprendizaje
En este caso la bonificacién aplicable es la misma que la ultima que se ha expuesto en el
contrato en practicas: que en el caso de conversién de un contrato de este tipo en un contrato
indefinido, sea a tiempo completo o parcial, provocara que la empresa pueda acogerse a la

regulacion de la Ley 43/2006, articulo 2.
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1. LA ADAPTACION DE UN TRABAJADOR CON DISCAPACIDAD EN LA EMPRESA

Hoy en dia es de suma importancia la promocién de estrategias para que las personas con
discapacidad puedan desarrollarse en lo profesional por medio de ciertas medidas
personalizadas, ciertos itinerarios que mejoren no solamente su empleo y su insercién

sociolaboral, sino también el mantenimiento de empleo y la promocién laboral.

El departamento de Recursos Humanos tiene la responsabilidad de facilitar a la persona con
discapacidad que ingresa en una empresa ciertas acciones que le acomparien y le orienten no
solamente en la empresa, sino en el ambito laboral en general, para situarlos en una mejor

posicion laboral dentro y fuera de la compafiia.

En primer lugar, es importante tener siempre en cuenta la derogada LISMI, la cual, juntamente
con la LIONDAU (2003) y la Ley de Infracciones y Sanciones (2007) quedan refundidas en un
unico texto, que es la LGDPCD, siendo actualmente ésta la principal disposicion legal general
en Espaiia en cuanto a derechos de las personas con discapacidad.

Por otro lado, se tiene en consideracidon también el Real Decreto 870/2007, de 2 de julio, por
el que se regula el programa de empleo con apoyo como medida de fomento de empleo de

personas con discapacidad en el mercado ordinario de trabajo.

1. El empleo con apoyo: qué es y qué comprende

1.1. Concepto

El empleo con apoyo se define por el Real Decreto 870/2007 como:

El conjunto de acciones de orientacién y acompafamiento individualizado en el puesto de trabajo,
prestadas por preparadores laborales especializados, que tienen por objeto facilitar la adaptacion
social y laboral de trabajadores con discapacidad con especiales dificultades de insercién laboral
en empresas del mercado ordinario de trabajo en condiciones similares al resto de los trabajadores

que desempefian puestos equivalentes.

Son unos servicios individualizados y pretenden que las personas con discapacidad puedan
acceder, mantenerse y promocionarse en una empresa ordinaria en el mercado de trabajo,
con el apoyo de profesionales. Con ello se quiere que las condiciones de estos trabajadores

sean, al menos, similares a las de los trabajadores que ocupan puestos equivalentes.

El programa de empleo con apoyo estd destinado a los trabajadores con discapacidad inscritos
en los Servicios Publicos de Empleo como demandantes de empleo no ocupados y también a
aquellos trabajadores con discapacidad que estén trabajando en un Centro Especial de
Empleo, siempre que sean personas con paralisis cerebral, con enfermedad mental o con
discapacidad intelectual de un grado reconocido del 33% o mds, o bien que sean personas con

discapacidad fisica o sensorial con grado de discapacidad reconocido del 65% o superior.
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La primera consecuencia es que los trabajadores deberdn ser contratados por una empresa
del mercado ordinario por un contrato indefinido o un contrato de duracion determinada de
un minimo de seis meses. Al realizar contratos con entidad propia con el trabajador con

discapacidad dard derecho a las empresas a los beneficios que la normativa otorga, ya vistos.

En el caso de un enclave laboral, es decir, si el trabajador proviene de un Centro Especial de

Empleo, se considerara que esta en excedencia voluntaria en ese Centro.

El empleo con apoyo debe estar controlado por un preparador laboral, que se dedica a dar
apoyo al trabajador y a la empresa durante todo el proceso de insercion: analiza el perfil del
trabajador y los puestos de trabajo y realiza un anclaje adecuado a las necesidades de las dos
partes. También adapta al trabajador con discapacidad dentro de la empresa, a nivel de
sensibilizaciéon de los companeros y de capacitaciéon del nuevo trabajador, mientras hace

frente a las necesidades y las dudas que los empleadores puedan encontrar.

Ademas, las empresas que lleven a cabo el empleo con apoyo se podran beneficiar de las
subvenciones que se ofrecen para estos casos. En la Tabla 5 se muestra la dindmica de estos

incentivos econdmicos.

. o Grado igual o mayor a 33% e inferior .

Trabajador con pardlisis cerebral, enfermedad mental 8 . \ésty ° 4000€/afio
(]

i i intel I =

© ClEEpEIEe 2l G Grado igual o mayor al 65% 6600€/afio
Trabajador con discapacidad fisica o sensorial de grado
mayor o igual a 65% / sordos o con discapacidad auditiva 2.500€/afio
de grado mayor o igual a 33%

Tabla 5. Fuente: elaboracidn propia a partir de los
datos del Real Decreto 870/2007

Estas subvenciones, durante el tiempo en que se esté desarrollando el proyecto del empleo
con apoyo, tendran que destinarse a costes laborales y de la Seguridad Social generados
durante el periodo de desarrollo del mismo, pero que hayan sido derivados de la contratacién

de los preparadores laborales, sea la misma anterior al inicio del proyecto o simultanea.
El Real Decreto 870/2007 regula estas subvenciones.

1.2. Acciones principales
El empleo con apoyo no sélo comprende el tiempo que el trabajo perdure, sino que también

se extiende hasta la preparacion para la incorporacion al mercado laboral ordinario.

El empleo con apoyo ofrece este soporte individualizado mediante ciertas acciones,
empezando por difundir el programa, de forma que las empresas lo conozcan y que asi, a su

vez, se facilite el acceso a un puesto de trabajo por parte de la persona con discapacidad.
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Mediante esta difusion es mas sencillo hacer una valoracién de las expectativas de futuro de
los puestos de trabajo a partir de indicios presentes, para poder realizar un buen anclaje.

Ademas, se atiende de forma individualizada a la persona con discapacidad durante todo el
tiempo del apoyo. Se empieza creando un plan personal de trabajo, basado en muchas
consideraciones, pero principalmente en que la persona con discapacidad tome sus propias
decisiones. Con todo, se da una orientacién laboral y también personal al trabajador y, en caso

de que sea necesario, también a su familia, que, si existe, es parte clave en el proceso.

Por otro lado, se presta una asesoria técnica y legal a la empresa empleadora, principalmente
en materia de contratos a realizar con la persona con discapacidad, subvenciones y ayudas
qgue puede obtener y otros aspectos similares, ademds de dar un empuje en aspectos de las
relaciones que tiene el trabajador con la empresa y con todo el entorno en el que se mueve

en su nuevo puesto de trabajo.

Aun asi, una de las acciones mas importantes que tiene el empleo con apoyo es el
acompafamiento al trabajador con discapacidad, que va unido a un buen entrenamiento para
qgue pueda sentirse realizado en su puesto de trabajo y también en otras situaciones mds
personales o de cualquier otro plano a las que puede enfrentarse de manera natural por el
plan de trabajo que se le ha hecho. Este punto se encuentra estrechamente ligado con un
asesoramiento en todo lo relativo a una buena adaptacidn al puesto de trabajo y a que exista
en el mismo una ergonomia. Para lo Ultimo, la empresa puede obtener ciertas ayudas, de

forma que el preparador también le asesorara en este sentido.

Por ultimo, una acciéon también incluida en el empleo con apoyo es la busqueda de apoyos en
el entorno laboral y social, para que la insercién pretendida no sea sélo en un inicio, sino que

se mantenga en el tiempo para que los objetivos del empleo con apoyo sean efectivos.

2. Las fases de la contratacion de una persona con discapacidad

En este apartado, las fuentes utilizadas no van a ser de indole legal en su mayoria, ya que, en
estas materias, no hay referencias claras en la normativa sobre cdmo debe ejecutarse el
proceso de contratacion de una persona con discapacidad. Seria interesante desde el punto
de vista empresarial que se publicara una guia de contratacidn de personas con discapacidad
gue incluyera unos minimos, ya que, mas alld de la cuota de reserva, no existen muchas
obligaciones al respecto. De todos modos, es cierto que una guia asi seria muy complicada de
realizar, ya que se adentra en terreno de politicas de empresa, que suele ser zona privada.

Por todo ello, todo lo que a continuacidn se expone esta basado en articulos que teorizan
sobre cdmo este proceso podria ejecutarse con respeto a la igualdad de oportunidades de

todos los trabajadores y basandose en un prisma de responsabilidad social corporativa.
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2.1. La empresa inclusiva
Las empresas que ofrecen activamente trabajo a las personas con discapacidad son conocidas
con el nombre de empresas inclusivas. Estas empresas comprenden que la diversidad afecta
positivamente a su negocio, dejan atrds la discriminacién y ayudan a normalizar las vidas de
las personas con discapacidad en todos los aspectos. En este tipo de empresas se procura una
maxima inclusion de los colectivos de personas con discapacidad, de forma que su

participacion en todo proceso de la empresa se convierte en prioritario.

Por ejemplo, el acceso al centro de trabajo puede cambiar notablemente para las personas
con discapacidad respecto de las personas sin ella. Cuando se disefia la accesibilidad a la
instalacidon de trabajo hay que procurar hacerlo de forma que permita que toda clase de
persona pueda entrar de modo seguro, pero sin llegar a crear un complejo distinto para las
personas con discapacidad, para asegurar una actitud no discriminatoria que puede llegar a
considerarse como excluyente. El hecho de que una empresa tenga estas caracteristicas,
ademas, crea una imagen hacia sus publicos de interés mucho mas positiva que si fuera de
otro modo, lo cual contribuye a una considerable mejora de las relaciones con todo el entorno.
Este aspecto va muy ligado al concepto de responsabilidad social corporativa, porque se

pretende visibilizar al colectivo de personas que se pretenden encajar en el sistema actual.

Para que una empresa pueda considerarse propiamente como inclusiva, no debe pasar por
alto ciertas dimensiones a tener en cuenta, como el espacio fisico, ciertos procedimientos para
el cumplimiento de toda la normativa, e incluso la dimensidon administrativa. Por ejemplo, las
instalaciones del centro deben estar preparadas para que personas de todo tipo tengan un
facil acceso a ellas, que es el concepto de disefio universal, o que desde la administracién

lleven a cabo una gestién inclusiva, para disefiar unas buenas politicas de personal.

Ademas, es de vital importancia la actitud de la empresa en su conjunto. Al fin y al cabo, ésta
se compone de las personas que trabajan en ella, de forma que los trabajadores deben estar
sensibilizados con la causa, que se vean involucrados en las acciones que tome la empresa y
gue los cambios implantados se instauren definitivamente y de raiz. Esta interiorizacion de los
valores debe llevarse a cabo desde las esferas mas altas de la compaiiia hasta las mas bajas,
ya que éstas ultimas suelen ser los primeros contactos que una persona externa tiene con la

empresa, y deben ser capaces de estar a la altura de los valores.

2.2. La fase de reclutamiento y seleccion
Tanto el reclutamiento como la seleccidon son dos procesos inherentes a la existencia de un
departamento de Recursos Humanos, ya que la empresa debe estar siempre provista de los

trabajadores mds adecuados para cubrir cada puesto de trabajo.

Cuando se habla del caso concreto de la seleccion de personas con discapacidad, el

departamento de Recursos Humanos, o la parte del mismo que se encargue de esta tarea, es
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preciso que haga una buena evaluacidn técnica del puesto de trabajo a cubrir, ya que, al ser
personas que cuentan con algln tipo de especialidad en lo que se refiere a la vida diaria,

incluido el trabajo, deben quedar muy claras las necesidades que deben quedar cubiertas.

A dia de hoy, no hay disposicidn legal ninguna que regule estas dos fases por lo que se refiere
a personas con discapacidad. Ademas, si bien es cierto que la LGDPCD exige la cuota de
reserva, la meta de las empresas deberia ser normalizar la integracién de estos colectivos

dentro del mercado laboral ordinario y no simplemente cumplir la ley.

2.2.1. Reclutamiento
Es importante recalcar la importancia de que la empresa, siempre que quiera iniciar un
proceso de reclutamiento de un trabajador, aunque especialmente si el mismo posee alguna

discapacidad, lleve a cabo todo aquello necesario con una politica de buenas praxis.

Cuando la empresa ofrece empleo puede mencionar en las ofertas su compromiso con la
igualdad de oportunidades, es decir, que ese puesto puede ser cubierto por una persona con
discapacidad y por una persona sin ella, pero si se quiere cubrir el puesto con una persona con

discapacidad, debe procurar que su anuncio llegue al maximo de personas de este colectivo.

Existen muchos medios a su abasto para que pueda difundir la oferta de los modos adecuados
para que llegue al publico deseado, por ejemplo publicar a través de fundaciones
especializadas, como el portal de la Fundacién Once (llunion), o a través de ferias en
Universidades, e incluso a través del Servicio de Empleo Publico, que pone a disposicidn de las
empresas agencias de colocacién, es decir, “entidades que el Servicio Publico de Empleo
Estatal y los Servicios Publicos de Empleo de las Comunidades Auténomas utilizan como
herramienta para que las personas que buscan empleo lo encuentren en el menor plazo
posible” (www.sepe.es). Estas agencias colaboran con las empresas en algunas de las tareas
del departamento de Recursos Humanos de una empresa en la fase de reclutamiento y

seleccion (valora perfiles de los solicitantes, sus aptitudes, conocimientos, formaciones...)

Aun asi, desee la empresa o no cubrir el puesto de trabajo con una persona con discapacidad,
deberia incorporar a su costumbre el previo conocimiento de si el candidato que aplica tiene
algun requerimiento especial en aras de las pruebas que se realizaran posteriormente en el

proceso de seleccidn, para asegurar unas buenas praxis y una igualdad efectiva.

Para reasegurar que la empresa lleva a cabo un proceso de reclutamiento igualitario, es
importante asegurar que las ofertas de empleo que publica sean accesibles para todo tipo de
solicitante. Se habla de medios como Internet, la radio, los periddicos, o cualquier otro medio

gue pueda ser usado por cualquier persona, independientemente de su condicion.

Por otro lado, es muy importante que quede claro en qué consiste el puesto de trabajo. Lo

conveniente es especificar las funciones exactas que se van a llevar a cabo en el lugar de
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trabajo y los requisitos (como el nivel de estudios, experiencia, aptitudes personales,
formacién extraacadémica, habilidades, etc.). Cuando se ha realizado todo lo anteriormente
mencionado y en el momento en que la empresa reciba la solicitud de un candidato con
discapacidad, procederd de modo normal al proceso de seleccién, que también tiene sus
especialidades, como se vera mas adelante.

Cuando un candidato con discapacidad reuna los requisitos para el puesto, la empresa deberia
de realizar los ajustes necesarios al puesto de trabajo para que el trabajador con discapacidad
pueda sacar el maximo partido de sus habilidades y capacidades. Es posible que la empresa
tenga dudas sobre como afrontar el reto, porque cada persona tiene una discapacidad en un
grado diferente, sin contar que cada una puede tener unas necesidades diferentes. Para estos
casos, es posible pedir orientacidon en todo lo necesario. Por ejemplo, si no se supiera cdmo
disefiar de forma adecuada el acceso a las instalaciones para adaptarse a una persona con
discapacidad fisica que debe ir en una silla de ruedas, podria solicitarse la ayuda de un
disefador industrial con experiencia en casos similares, o incluso podrian, conjuntamente,
iniciar un proyecto para ayudar a las empresas a adaptar sus puestos de trabajo para casos de
este estilo. Al igual que en el caso de una discapacidad fisica puede ser mas necesario un
disefiador industrial, en el supuesto de una persona con discapacidad mental o intelectual de
algun tipo puede ser mas necesario un psiquiatra combinado con un disefador industrial, o

cualquier combinacién que sea adecuada para el caso concreto.

Esta ayuda puede venir no sélo de profesionales, sino de muchas otras vias a las que se puede
recurrir, por ejemplo, otras empresas con experiencia en el campo de la contratacion de
personas con discapacidad, las propias organizaciones de personas con discapacidad... No
obstante, todo ello siempre debe tener como consultor ultimo al propio trabajador con

discapacidad, ya que nadie mejor que él conoce sus necesidades, habilidades y capacidades.

2.2.2. Seleccion
Esta etapa, que sigue a la de reclutamiento por naturaleza, se escogera al mas idoneo para
cubrir el puesto vacante de entre todos los candidatos reclutados. Las recomendaciones

propuestas para este punto se basan también en la igualdad de oportunidades.

En la seleccidn se pretende evaluar a cada candidato por sus caracteristicas de entre todos los
gue desean ese puesto de trabajo. La empresa se encargara de detectar aquella persona que
mejor se adapte al perfil necesario para cubrir el puesto de trabajo vacante, que no tiene por
gué significar que un candidato sea mejor que otro en términos absolutos, sino que cada

puesto precisa de unas habilidades para ser bien cubierto, y se buscara a quien las posea.

Es en este momento en el que se realizan las entrevistas de trabajo, dinamicas de grupo, test
de diferentes clases y, en definitiva, las pruebas que la empresa considere adecuadas y

ajustadas para encontrar lo que se esta buscando.
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En primer lugar, las empresas deberian procurar que todas las pruebas que se realicen
permitan el acceso a ellas tanto a las personas con discapacidad como a las personas sin ella.
Es decir, que sea posible para todos demostrar sus capacidades y que la discapacidad no sea
un impedimento. Es decir, que no podria ser causa de descarte el no poder demostrar una
cierta capacidad por unos métodos discriminatorios, ya que se estaria vulnerando el principio
de igualdad. De igual manera, los criterios utilizados para la seleccién tendrian que ser

también igualitarios, de forma que sera necesario controlar en todo momento que asi sea.

Para ello, se deberian eliminar las barreras que pueden existir en algunos procesos de
contratacion. Es cierto que muchas veces las pruebas de seleccidon estan muy estandarizadas,
pero en la mayoria de casos es facil hacerlas accesibles para todo tipo de candidato. Por
ejemplo, si en el puesto de trabajo vacante no fuera necesaria una buena capacidad de
redaccion, pero aun asi en el proceso de seleccion estuviera incluida una prueba de esta clase,
una persona que sufra una enfermedad mental que le impida desarrollar en igualdad de
condiciones esta prueba podria ser eliminada del proceso de seleccién, aun cabiendo la
posibilidad de que fuera perfectamente apta para el puesto. Para evitar estas situaciones,
podria, por ejemplo, sustituirse por una prueba oral donde se hagan preguntas mas adaptadas

al puesto de trabajo siguiendo la misma tematica que se seguiria en la prueba escrita.

Como propuesta, seria bueno que, en el caso de que una empresa quiera contratar a una
persona con discapacidad, el departamento de Recursos Humanos cuente con cierta
formacién en la materia. Es decir, que se encargue de que las pruebas realizadas en la

seleccion y la misma seleccion no incluyan criterios desiguales para unos y otros.

Es necesario recalcar que cada tipo de discapacidad precisa unos ajustes diferentes, pero es
comun a todas ellas que en el proceso de seleccion de una persona con discapacidad, en la
entrevista, el encargado de hacerla no deberia formular preguntas que no haria a una persona
sin discapacidad, a no ser que lo que se pretenda sea un conocimiento de las limitaciones de
la persona para realizarle los ajustes necesarios para su correcta adaptacion a la empresa vy al
trabajo diario, porgue esto ultimo es de vital importancia. No adaptar correctamente el puesto

a la persona podria entorpecer mucho el funcionamiento diario de la empresa.

A modo de ejemplo, COBEGA, la empresa que histéricamente ha trabajado como
embotelladora para Coca-Cola, tiene unos protocolos especificos en materia de seleccién y
contratacidn, que se basan en la evitacidon de cualquier forma de discriminacién por motivo
de discapacidad. A propdsito de ello, dan una gran importancia a empresas de insercion de
personas con discapacidad. Disponen del Proyecto Diversa, a través del cual han establecido
alianzas con fundaciones que estdn activamente trabajando para la integracién en el mercado

laboral de las personas con discapacidad, asi como la inclusidn social completa.
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2.3. Acogida
La acogida de un trabajador en la empresa es clave para que la nueva incorporacidn se sienta
en un entorno de confianza y se adapte rapidamente a su nuevo lugar de trabajo. Saber
realizar correctamente este paso es crucial para ambas partes: por un lado, para el trabajador
es una ayuda personal y profesional, ya que, si se siente seguro en su ambiente de trabajo,
probablemente desempefiard de la mejor manera sus funciones y aplicard mas eficazmente
sus capacidades. Por otro lado, para la empresa es interesante que el nuevo trabajador se
sienta cdmodo, ya que para ella también es un beneficio la probable optimizacion del tiempo
y de las capacidades que va a llevar a cabo la persona que es integrada de la manera adecuada,
y también serd mas probable que se familiarice mas rapido con todo lo que rodea a la

empresa: los modos de trabajar, los sistemas, los bienes o servicios que ésta ofrece, etc.

Por todo esto, es de vital importancia que el ingreso de un nuevo trabajador en la empresa
esté estructurado, sin dejar espacio a la improvisacidon o haciendo que ésta sea minima. Por
ello no sélo se implicara en esta tarea el departamento de Recursos Humanos, sino también
los companieros con los que tratara el nuevo trabajador, para facilitarle el camino y para que
se cree una relacién laboral buena y efectiva. Ahora bien, cada persona necesita un tiempo de

adaptacion diferente, y exactamente igual ocurre en el caso de personas con discapacidad.

La LGDPCD, en su articulo 40, establece una obligacion para los empresarios de que adopten
las medidas necesarias para la adaptacién del puesto de trabajo, excepto que tal hecho
pudiera suponer un exceso de carga sobre el empresario. A priori podria parecer muy
subjetivo, ya que, lo que para unos es una carga excesiva para otros no lo es, y por eso la ley
establece que, para determinarlo, se tenga en cuenta un término medio entre cuanto se palia
el coste de esa medida con subvenciones o ayudas publicas y los costes que implique

introducir esa medida, teniendo en cuenta en volumen total de la empresa.

Inserta Empleo, una asociacién calificada de agencia de colocacidn por el Servicio Publico de
Empleo y que es parte de la Fundacidon Once, destaca que en la acogida son imprescindibles
el manual de acogida y la figura del tutor. Aqui se van a explicar actividades que pueden

resultar Utiles para una acogida eficaz y una mencién especial al manual de acogida y al tutor.

En primer lugar, crear un entorno de confianza es crucial para el trabajador a insertar. Cuando
se trata de un trabajador con discapacidad, este entorno debe de estar basado en un respeto
y tolerancia maximos. Los compafieros no deben tratar al nuevo empleado de ningun modo
distinto a cdmo lo hacen con cualquiera de los otros o a cdmo harian con un trabajador que
se incorporara que no tuviera discapacidad. Aun asi, deben cooperar con él para ayudarle a
superar sus limitaciones para que pueda desarrollar libremente su potencial. Por ejemplo, si
se diera el caso de un trabajador con una atrofia parcial en un brazo y no pudiera alcanzar

todos los cajones o tuviera problemas para cualquier tarea, sus compafieros deberian mostrar
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predisposicion a la ayuda. Ahora bien, en el caso de una discapacidad mental o intelectual, los
compafieros deben ser comprensivos con la situacidon y educados previamente en los
escenarios que podrian darse por las caracteristicas de la enfermedad. Por ejemplo, es posible
que alguien que padezca sindrome de Down tarde mas en comprender o saber aplicar un
concepto, o que alguien con un trastorno sufra un brote psicético en el trabajo. Es importante
gue Recursos Humanos se informe bien antes de la incorporacién y comunique a los

trabajadores las situaciones en las que pueden encontrarse y cdmo deben actuar ante ellas.

Para generar ese entorno de confianza también puede realizarse una introduccién a las
instalaciones al trabajador, es decir, mostrarle las diferentes zonas del lugar de trabajo para
que se familiarice con ellas y sepa localizarlas. Otra opcion es organizar alguna pequefa
actividad de ocio, por ejemplo, un desayuno de bienvenida para el trabajador.

En segundo lugar, también es importante que se valoren las habilidades de todos los
trabajadores y sus potenciales. Las personas con discapacidad suelen partir con cierta
desventaja desde el prisma social, ya que suele existir el estigma de que no podran hacer
muchas de las cosas que sus compafieros de trabajo si pueden, por ello es muy importante
aprender a valorar todo lo que sabe hacer y potenciarselo, asi como detectar aquello en lo

gue encuentra mas dificultad, para asi darle las herramientas necesarias para que lo mejore.

En tercer lugar, y uno de los elementos mas basicos para que el trabajador se sienta realmente
acogido, es que entienda perfectamente cudl es su puesto de trabajo: qué responsabilidades
implica, que tareas tiene que realizar, las relaciones jerarquicas que pueda haber, los modos
de trabajo, etc. Ademas, los objetivos que el trabajador tenga deberan estar muy claros en
todo momento en el corto plazo y, en la medida de lo posible, también en el largo plazo. Sélo
asi el trabajador sabra dénde estar en cada momento y qué hacer, para eliminar la sensacion
de incertidumbre que se suele generar el primer dia en un empleo. A ello puede ayudar que
conozca bien a sus compaiieros de trabajo, lo cual es sencillo: una persona con autoridad en
el departamento que recibe la incorporacion conviene que presente al nuevo empleado, ya
sea antes de que éste llegue o el mismo dia de su entrada. Es recomendable que lo haga
diciendo su nombre y apellidos, su origen, el departamento y puesto de trabajo al que se
incorpora, de qué empresa proviene y qué cargo tenia, en caso de que exista esa informacioén,
y mostrando una fotografia si el candidato no estuviera personalmente todavia (Angel Baguer
Alcal3, 2011).

Ahora bien, el manual de acogida es uno de los puntos mas importantes cuando la
incorporacion es de un trabajador con discapacidad. La informacién que se brinda a un
trabajador cuando entra en una empresa fundamental para una buena acogida, por tanto, hay
que ser cuidadoso a la hora de escoger el sistema de transmisidon de la misma. Teniendo en

cuenta que la persona tiene una discapacidad, habria que adaptarse a ella a la hora de dar esa
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informacidn, por ejemplo, a una persona con una discapacidad auditiva no tendria sentido

explicdrsela por un discurso, ya que puede no comprenderlo, en mayor o menor grado.

El manual o plan de acogida, como informacién que se brinda al trabajador, tiene que estar
alineado con las necesidades del trabajador y con la filosofia de la empresa. Angel Baguer

(2011) propone la siguiente estructura del manual:

Pagina inicial de bienvenida
Historia y cultura de la organizacion
Entorno de la organizacion
Actividad y organizacion

Politica laboral

o vk wnNRE

Procedimientos diversos

Todos ellos tienen un sentido por separado y en conjunto. En el primero simplemente se da
la bienvenida al trabajador de parte de la organizacion, mientras que en el segundo se explica
brevemente la historia de la empresa, sus origenes y su evolucion hasta la actualidad, ademas

de incluir la mision, la visién y los valores de la empresa, lo cual incluye el cddigo de conducta.

En el tercero se pretende describir todo aquello que rodea a la empresa, como su ubicaciony
accesibilidad, la localidad donde esta situada, los proveedores y los clientes, etc. Se distingue
del cuarto punto en que este Ultimo se centra mds en lo que es la empresa en si: los productos
que ofrece, el organigrama, normas generales de la empresa y servicios que ponen a

disposicidn de los trabajadores.

En cuanto a la politica laboral se cifie a los calendarios y horarios, y a toda la politica social,
como seguros de vida, becas, guarderias, etc. Es conveniente también mencionar la materia
de seguridad laboral y prevencién de riesgos laborales. El Gltimo punto son simplemente
formalidades que deben hacerse en el dia a dia como, por ejemplo, faltar por enfermedad,

por cita médica, cdmo entrar fuera de los horarios de trabajo, etc.

Una vez claro esto, las actuaciones y la informacion deberan ser las mismas, pero tendran que
adaptar ciertos puntos o afiadir otros que necesite la persona con discapacidad. Por ejemplo,
una persona que vaya en silla de ruedas deberia tener un acceso sencillo a lavabos adaptados
o plazas de parking especiales, o una persona con discapacidad auditiva podria requerir
amplificadores de sonido en los teléfonos. En el manual habra que explicar los accesos a todo
aquello especial para las personas con discapacidad para que puedan conocer sus opciones.
Estos equipos deberan compensar o anular la discapacidad en el puesto de trabajo mientras

dure la relaciéon laboral y por lo menos durante todo el horario en el que la empresa funcione.

Ejemplos de instalaciones especiales podrian ser rampas para personas con sillas de ruedas,

plataformas moviles que se instalan en las escaleras para personas con movilidad reducida, el
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uso del braille en documentos y carteles del lugar de trabajo, etc. En el caso de personas con
discapacidad intelectual o mental es distinto, ya que suelen tener dificultades en ambitos
diferentes, tal y como indica un estudio realizado en los afios 90 [Mancuso, L. L. (1990)], como
por ejemplo la concentracion, la presidn y su gestidn, la resistencia para aguantar toda la
jornada, el contacto humano, la multitarea... Para ayudar, se puede hacer una seleccién de las
palabras que se utilizan para ciertas tareas, se le debe dar tiempo entre la explicacion y su
ejecucion de la tarea encomendada y, en definitiva, hacer los cambios necesarios en la politica
de trabajo o incluso en el espacio fisico para eliminar todo lo que pueda suponer un obstaculo

para que el trabajador desarrolle sus capacidades en su puesto.

Por ultimo, es importante que todo el proceso de integracion de la persona cuente con la
presencia de un tutor. El se encargara de seguirle de un modo personalizado, pero siempre

bajo la vigilancia del responsable de Recursos Humanos.

La figura del tutor es una via para facilitar el camino de la adaptacién a la empresa. No es una
posicion que exista siempre, sino que aparece con fuerza cuando la incorporacién a laempresa
es de una persona con discapacidad. Segun FSC Inserta, el tutor cobra protagonismo para
prevenir el rechazo de la persona con discapacidad, para asegurar que los apoyos que se le
brindan son eficaces y para detectar las posibles necesidades de mejora en los procedimientos
del trabajo. No sdlo va a existir en la fase inicial, sino que le va a realizar un seguimiento dentro

de la empresa para comprobar que se adapta bien a la empresa y a su entorno.

La funcion del tutor no es, habitualmente, la de ensefiar nuevos conocimientos a la persona
con discapacidad, sino que es un rol de ayuda y de apoyo. Su objetivo es que la persona con
discapacidad que ha entrado en una empresa consiga tener unas buenas relaciones con el
resto del equipo, le da voz de cara al resto y, en definitiva, supone un punto de anclaje para él

y ayuda a que los compafieros sepan qué esperar y cooperen mas activamente en su acogida.

El tutor no tiene por qué ser alguien externo a la empresa. De hecho, existe la figura del tutor
natural, que es una persona que trabaja en la misma empresa que la persona con
discapacidad, es decir, un companero. Su funcién de serd, entre otras que pueda tener, la de
supervisar al con discapacidad dentro de la empresa y del entorno laboral.

En conclusién, que los trabajadores con una discapacidad que ingresen en una empresa deben
sentirse arropados por la misma y la discapacidad no puede, en ningln caso, suponer un
problema a la hora de desempefiar sus funciones, sino que deben encontrarse siempre
provistos de las herramientas necesarias para que su acogida tenga el menor impacto sobre

su persona posible, y que le sea sencillo el aprendizaje de todas las nuevas costumbres.
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2.4. Formacion
La formacion que una empresa da a sus trabajadores es un elemento necesario en la vida
laboral de toda persona para mejorar su empleabilidad y su posicién dentro de la empresa
cuando se combina con el plan de carrera, ya que ayuda al empleado a ser mds ambicioso en
sus objetivos mientras le ofrece mas oportunidades de éxito en ellos. A pesar de su innegable
peso, son muchas las empresas que no saben la importancia que puede tener una formacion

continua, y no sélo un curso inicial impartido inmediatamente tras la incorporacion.

Lo cierto es que es un derecho de los trabajadores. El articulo 4.2.b) del ET lo establece y el

articulo 23 ahonda algo mas en él.

Esta formacién puede venir de varias formas, por ejemplo, un master financiado por la
empresa, porque ayuda a que el trabajador esté mas formado en el dmbito de su puesto de
trabajo, aunque también puede ser para diversificar conocimientos; por otra parte, la empresa
puede ofrecer seminarios o congresos que, si bien no se extienden tanto en el tiempo, si que
inculcan conocimientos nuevos o indagan en un cierto tema. Puede también organizar cursos
de formacion para sus trabajadores si detecta alguna carencia, o meramente para expandir
conocimientos con propdsito de ampliar sus actividades, mejorar su productividad o cualquier
otra razén que el empresario considere. En definitiva, las posibilidades en cuanto a métodos

para formar a los trabajadores son muy extensas y no procede enumerarlas todas.

2.4.1. El plan de formacion
Ahora bien, la educacién que se brinde a los trabajadores debe venir concretada en el plan de
formacion. Este es todo un conjunto de actividades que pretenden mejorar la productividad
de aquellos que la reciben dentro de la empresa, aumentando sus conocimientos con el
método adecuado en cada caso. Pretende no sdlo desarrollar conocimientos, sino también
quiza modificar algunos otros o bien preparar a los trabajadores para futuros cambios en sus
puestos de trabajo o en los sistemas con los que interactian, o simplemente para mejorar su
seguridad laboral. Son muchas las intenciones que puede tener un plan de formacion, pero es
innegable que el hecho de mejorar las aptitudes y conocimientos supone una motivacién para

los empleados, lo cual, a su vez, conduce a una mayor implicacion por su parte.

Como propone Mad Comunicacién (2005), el proceso para elaborar el plan de formacién
empieza con una fase de estudio e informacion de la empresa, en la que se analiza la situacién
y se detectan las carencias que la empresa tiene en un determinado dmbito. Hay que tener en

cuenta que las diferentes areas de la empresa pueden tener necesidades diferentes.

La segunda fase seria la de elaborar, ejecutar y comunicar el plan de formacién. Este plan
deberd dejar muy claros sus objetivos y a quién va dirigido. Tendra que ser también directo

en su contenido y calendario: qué actividades se realizaran, sobre qué materias, en qué dias y
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a qué horas, etc. También se detallara el proveedor de esta formacidn, qué coste va a suponer

para la empresa y cdmo va a financiarse, etc.

Y la tercera y ultima fase seria la de evaluacion del plan en cuanto a la satisfaccidon de quienes
han recibido la informacidn, la utilidad real que ha tenido para la empresa, si ha sido eficazy

rentable para ella y en general, medir el impacto que ha tenido.

2.4.2. Herramientas para detectar las necesidades formativas: la evaluacion del
desempefio
Una vez claro el concepto del plan de formacidn, es conveniente entender como el empresario
detecta las carencias o las necesidades de formacion en ciertas dreas que pueden presentar
los trabajadores de los diferentes departamentos de la empresa.

Esta deteccidn puede ser general o individualizada. Podria ser general, por ejemplo, en un
caso de internacionalizacién de una empresa que obliga a los trabajadores a conocer ciertas
nociones del idioma inglés, de manera que la empresa proporcionaria a los trabajadores las
herramientas necesarias para conseguir satisfacer esa necesidad. En ese caso la carencia viene

dada por un factor externo, ajeno a los trabajadores, pero que obliga a su formacion.

Ahora bien, si es individualizada, la herramienta clave para detectar las necesidades
formativas de un trabajador en concreto es la evaluacién del desempefo, y aqui es donde la
persona con discapacidad encuentra mas especialidades. En general, la evaluacidn se trata de
comprobar el nivel de ejecucién alcanzado por el trabajador en el logro de las metas dentro
de la organizacion en un tiempo determinado. Se compone de actividades tangibles,
observables y medibles, y otras que se pueden deducir (D’Vicente, 1997).

En el Anexo 1 se incluye un modelo de evaluacidn del desempefio.

Esta evaluacion es personal, porque cada puesto de trabajo tiene unas responsabilidades
diferentes y debe estar adaptada para cada puesto. Es por ello que es muy importante que la
empresa tenga hecha previamente una buena descripcion del puesto de trabajo, ya que, sin
ella, es imposible realizar una evaluacion del desempeno de calidad, ya que la misma carecerd

de un modelo con el que compararse, que seria precisamente esta descripcion.

La evaluacién del desempefio suele realizarse, como minimo, una vez al afio y es
cumplimentada por empleador y empleado, que luego se relinen cara a cara para debatir las
diferencias entre sus respuestas y extraer una conclusién comun, porque es posible que la
persona con discapacidad tenga una vision distorsionada de la realidad laboral que vive. La
mayoria de las veces consiste en una serie de preguntas que el trabajador debe cumplimentar
relativas a como se ha visto a si mismo en ciertas areas, basandose en los objetivos que se
habian propuesto para él. Por ejemplo, la cantidad de trabajo que ha completado, cdmo se ha
organizado el tiempo, la relacidn entre los conocimientos que tiene y los que se le han exigido,
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la ayuda que ha necesitado, la necesidad de supervision, el esfuerzo, la puntualidad,
asistencia, eleccion de las prioridades, trabajo en equipo...

La persona con discapacidad encuentra especialidades aqui porque los objetivos propuestos
para él deben ser realistas teniendo en cuenta la discapacidad, lo cual cambia de raiz la
estructura de la evaluacién del desempefio. Romero y Sosa (2015) explican que establecer las
metas de las personas con discapacidad no es una tarea tan sencilla como puede parecer,
porque si no se estructuran bien, puede producir impactos negativos en la producciény en la

rotacién laboral.

Por eso, de Alba (de Alba Galvan, 2015) afirma que las tareas a realizar por el trabajador con
discapacidad pueden necesitar de una divisidon en pasos intermedios para poder valorar cada

uno de ellos por separado.

Para poder evaluar bien a la persona con discapacidad es importante escoger cuidadosamente
el método a utilizar para recoger la informacidn necesaria para responder a la evaluacion del

desempefio. Existen muchos métodos para casos de las personas con discapacidad:

e Cuestionarios: es una forma muy recurrida, debido a su bajo coste y facilidad
aplicativa. En él, la persona con discapacidad plasmara sus percepciones sobre los
diferentes aspectos de la vida laboral, que seran preguntados de una manera clara, y
adaptando el lenguaje al trabajador que estd evaluando.

e Entrevistas: sean éstas preparadas o no por el entrevistador, se tratara de reunir al
trabajador con discapacidad con una persona que le formulara preguntas sobre toda
la informacién que pretenda recoger. Suelen ser extensas, ya que cada punto se
aborda en profundidad para conocer bien las deficiencias existentes en cada uno y
poder reconocer las fortalezas para continuar en la misma linea o incluso mejorarlas.

e Observacion: en lugar de conversar directamente con el trabajador, el empleador se
dedicara a fijarse en los modos de trabajar que tiene, como maneja las situaciones,
resuelve los imprevistos y de qué manera se relaciona con su entorno. Es cierto que
durante esta observacién el encargado de la misma puede involucrarse en aquello que
esté haciendo el trabajador, pero también puede mantenerse al margen limitandose a
dejar constancia de todo aquello que observa en algun registro.

Este método, combinado con el de la entrevista, es de lo mas positivo, ya que no hay
espacio para percepciones subjetivas, sino que todo es observable. Si se utiliza solo
corre el riesgo de que el empleador malinterprete ciertos gestos que hace la persona

con discapacidad y haga una valoracion mas negativa de la que deberia ser.

Estos tres métodos de recogida de informacion son los mas populares, pero existen muchos

otros (pruebas de simulacion, analisis de los productos que ha generado la persona, etc.)
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Una vez recibida la retroalimentacion de la persona con discapacidad, acordard con el
empleador medidas de mejora de todo lo que ha ido mal y podrdn detectar de forma precisa
en qué areas el trabajador necesita formacion para poder desarrollar bien sus capacidades,
como se ajusta a su puesto de trabajo... Gracias a esto, la descripcidn del puesto de trabajo
podrd ser mejory se evidenciardn las ayudas técnicas que necesita la persona que no se habian

identificado en un inicio.

El plan estratégico de la empresa tendra que englobar los programas de formacién para cubrir
las necesidades detectadas. La empresa tiene que tener muy claro de qué recursos dispone

para poder hacerse cargo de toda la formacidn que necesitard impartir o proveer.

El contenido del plan tendrd que empezar por clarificar los objetivos. En el caso de las personas
con discapacidad puede ser mejorar el ajuste a su puesto, ensefiarle alguna capacidad que no
tenga, por ejemplo, sumar o restar, un curso de idiomas... Luego, a quién ird dirigido y su
ambito de aplicacidn. En este caso, serd la persona concreta, ya que se estd hablando de
necesidades individuales de la persona con la discapacidad. También se detallara el contenido
de la formacion y su calendario: a qué horas tendra lugar la formacion, déonde, qué materias

se impartiran en el curso o en el método de formacion que la empresa escoja, etc.

Ademas, es bueno que se explique qué metodologia se va a seguir, porque, especialmente
cuando la discapacidad es intelectual, hay que ser cuidadoso a la hora de escoger la forma de
ensefiar, ya que, segun el tipo de discapacidad que sufra, tendra unas dificultades en el
aprendizaje o no. Por ejemplo, no es lo mismo una persona con Sindrome de Down que otra
con Sindrome de Asperger, porque las caracteristicas de unos y de otros son muy diferentes.
Una persona con Sindrome de Down suele tener menos coeficiente intelectual (suele girar en
torno a la cifra de 50) y presenta mas dificultades a la hora de aprender, mientras que otra
con Asperger no tiene problemas con el habla ni con el aprendizaje. Probablemente en el
primer caso se necesiten unos métodos mas adaptados a personas con discapacidad que en

el segundo, en que el trabajador absorbera mucho mejor las lecciones.

Por ultimo, debera observarse cdmo ha ido la formacion, es decir, el grado de satisfaccién de
aquellos que la han recibido, si ha tenido utilidad real para la empresa y si ha sido rentable
para ella. Con ello, se analizardn los registros del curso o el método seguido y se podran hacer

propuestas de mejora para que en el futuro no se caiga en los mismos errores.

2.5. Plan de carrera
El plan de carrera se encuentra estrechamente ligado con el plan de formacion, porque ambos
salen de la evaluacion del desempeiio y pretenden mejorar la posicién del empleado dentro
de la empresa. El articulo 4.2.b) del ET establece como un derecho de los trabajadores la
promocion y la formacién profesional en el trabajo vy, al igual que ocurria con la formacion, el

articulo 23 profundiza mas en la cuestién.
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El plan de carrera, o planificacion de carrera, es personal y pretende proyectar en qué
situacidon puede llegar a encontrarse el trabajador dentro de la empresa si cumple con el
itinerario que le han propuesto. Es decir, que ella propondra una ruta para que los empleados,

cumpliéndola, puedan verse promocionados y crecer dentro de la empresa.

Habitualmente, la practica de las empresas se basa en observar las aptitudes y actitudes de
cada trabajador y codmo alcanza sus objetivos, lo cual hace a través de la evaluacion del
desempeiio. Si el empresario observa que el trabajador ha cumplido con todo aquello que se
habia propuesto satisfactoriamente, tendra posibilidad de ser promocionado, siempre que la
empresa lleve a cabo una politica de promocion interna, es decir, que busque entre sus
propios trabajadores al ideal para cubrir un puesto de rango superior. Normalmente, para
decidir a qué trabajador es mds conveniente promocionar, suelen observarse las ultimas
evaluaciones del desempenio disponibles. Como se hacen al menos una vez al afio, lo habitual
es comparar las de los tres ultimos afios para escoger al candidato mds adecuado para la
promocion. Si hubiera varios en condiciones iguales, se podria mirar hasta mas atras en el

tiempo, para valorar también la constancia, la evolucidn y el esfuerzo del trabajador.

En el articulo 27 de la Convencidn de las Naciones Unidas sobre los Derechos de las Personas
con Discapacidad se prohibe expresamente la discriminacién por motivos de discapacidad en
muchas materias, entra las que se incluye la promocidn profesional. Por tanto, si un trabajador
con discapacidad llegara a los objetivos marcados, tendria que ser promocionado de acuerdo
con las reglas de la empresa, ya que, en caso de que se priorice la promociéon de otro
empleado, habiendo tenido éste un desempefio peor que el de la persona con discapacidad,
incurrird en una violacién de esta Convencién. Por otro lado, el articulo 4.2 ET también

establece expresamente que no se podra discriminar por razén de discapacidad.

Como el plan de carrera se basa en la evaluacion del desempefio, las especialidades que la
misma encuentra para las personas con discapacidad son las mismas en el caso de la
formacion y en el caso del plan de carrera, aunque aqui se encuentra explicitamente la

prohibicion internacional a la discriminacion por razén de discapacidad.

2.6. Retribucion
La retribucion o salario del trabajador es toda percepcidon econdmica que compensa el tiempo
a disposicién del empresario, aunque no haya trabajo efectivo real, y las percepciones
percibidas por tiempos de descanso que se computan como de trabajo, por ejemplo, el

descanso semanal, las vacaciones, los festivos o los permisos retribuidos.

Antes de profundizar mas en la cuestidn, es de destacar, como se veia en el primer capitulo,
qgue la diferencia salarial entre los trabajadores con discapacidad y los trabajadores sin
discapacidad es del 15,7%, es decir, que efectivamente perciben salarios menores en general,

segun los ultimos datos del INE (2015).
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Por lo que respecta a lo que se conoce como salario, segun el articulo 26.3 ET,
obligatoriamente siempre tiene que haber un salario base, que es la cuantia minima que debe
percibir un trabajador por la prestacién de servicios para la cual ha sido contratado, que
vendra relacionada con la clasificacion profesional. Ademas, puede haber o no complementos
salariales, aunque éstos, a dia de hoy, no se establecen como obligacion en el ET.

En esta materia, los convenios colectivos pueden mejorar la ley, es decir, establecer un salario
mayor al minimo interprofesional, pero no menor. Y, ademas, el empresario tiene la facultad
de retribuir mas a quien quiera, ahora bien, no puede ser nunca un acto discriminatorio, con
lo cual, en caso de hacerlo, debera ser de forma justificada, y la forma de justificarlo no es otra
que la evaluacion del desempeno. Es decir, el empresario tiene dos opciones, o bien seguir
aquello que marca el convenio colectivo o bien mejorarlo por pactos personales, pero éstos

no pueden ir contra la ley, en otras palabras, no pueden ser discriminatorios.

2.7. Prevencion de riesgos laborales
La prevencion de riesgos laborales es, hoy en dia, una cuestién de suma importancia. Toda
empresa deberia tener un sistema de prevencion implantado para proteger a los trabajadores,
qgue se concreta a través del plan de prevencion de riesgos. Segun el Instituto Nacional de
Seguridad e Higiene en el Trabajo (en adelante, INSHT) (2012), se divide en diversas fases en

la creacion de este plan y propone el siguiente modelo:

Primero, establece una fase de disefio, en la que la empresa puede ser asesorada por el
Servicio de Prevencion de la empresa. Conjuntamente redefinen los procedimientos de
trabajo y las funciones de las unidades que se dedican a gestionarlos. A continuacion, propone
la fase de implantacién, en la que se debe informar a todos aquellos trabajadores que se van
aencargar de llevar a cabo las funciones relativas a la prevencion que se establezcan. A medida
gue el plan se va extendiendo en el tiempo, va creciendo la supervision que este plan necesita
en su aplicacién. Esto es muy importante sobre todo en casos en los que exista o pueda existir

algun peligro o riesgo grave para un trabajador.

La estructura que el INSHT propone para el plan comprende una parte general y dos anexos.
Deben incluirse los datos generales de la empresa y cudl serd su politica preventiva, es decir,
cudles son las medidas que adoptard para asegurar la proteccion y la seguridad de sus
trabajadores durante el desempefio de sus funciones en sus puestos de trabajo. A
continuacion, detallard las practicas concretas que se llevaran a cabo para hacer efectiva la

politica de prevencidén y cdmo seran los métodos de trabajo para coadyuvar a los objetivos.

Por ultimo, designard a unos responsables de la prevencidn y explicara cémo se organizara, es
decir, la formacion que ha adquirido sobre prevencion todo aquel que pueda intervenir en
este tipo de politicas. Ademas, establecera un sistema de revision del plan. Es decir, como la

evaluacidn de riesgos deberia darse periédicamente en una empresa, cuando se haga, se
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podrd valorar cdmo se esta gestionando la prevencidn de riesgos en relacién con los puestos
de trabajo evaluados. Asi, podra detectarse todo aquello que necesita ser modificado en

cuanto a procedimientos o acciones.

A dia de hoy no existe una regulacién de prevencidn de riesgos especifica para personas con
discapacidad. Aun asi, puede encontrarse el articulo 15 de la Ley de Prevencion de Riesgos
Laborales (LPRL), que establece una obligacion para el empresario de adaptar el puesto de

trabajo a la persona, que a su vez es un principio basico de la prevencidn.

Por otra parte, el articulo 25 LPRL si que establece una proteccion especial a trabajadores
especialmente sensibles a determinados riesgos, especialmente hace mencién a aquellos con
discapacidad fisica, psiquica o sensorial. Hace esta mencién para la situacion en la que se
tienen que realizar evaluaciones de riesgos, ya que este colectivo se encuentra en una
situacidn mas delicada de por si. Segun el resultado obtenido de la evaluacidn de riesgos,
adoptara las medidas preventivas y de proteccién necesarias.

En un articulo publicado por el INSHT (Santos Guerras, 2001), se indican adaptaciones que la
evaluacidn de riesgos puede sufrir seglin los diferentes tipos de discapacidad existentes, ya
gue, en prevencion de riesgos, mas que en ningun otro caso, es basica esta distincion, ya que
la adaptacion varia notablemente. En las Tablas 6 y 7 se incluye la propuesta para la valoracion

de los riesgos del puesto de trabajo.

Consecuencia ‘

Leve Grave Muy grave
Baja Riesgo trivial Riesgo tolerable Riesgo moderado
Probabilidad Media Riesgo tolerable Riesgo moderado Riesgo importante
Alta Riesgo moderado Riesgo importante Riesgo intolerable

Tabla 6. Fuente: “Evaluacion de riesgos para
trabajadores discapacitados”, Santos Guerras,

2001

Trivial No se requiere accion especifica.
Tolerabl No se necesita modificar especificamente la accién preventiva. Sin

oleravie embargo, se deben considerar soluciones de mejora.
Moderad Se deben hacer esfuerzos para reducir el riesgo, determinando las

oderaco inversiones precisas y en un determinado tiempo.
Importante Se debe remediar el problema en un tiempo muy corto.
Intolerable No se puede realizar el trabajo hasta que se reduzca el riesgo.

Tabla 7. Fuente: “Evaluacion de riesgos para
trabajadores discapacitados”, Santos Guerras,
2001



A partir de estas valoraciones, el empresario valorard los cambios que hay que hacer. Por
ejemplo, las personas con sillas de ruedas habitualmente no precisan de una persona que les
empuje, sino que son ellos mismos los que, con las manos, pueden conducir la silla durante el
dia. Ahora bien, un trabajador con estas caracteristicas si que engendrara, en efecto, un
peligro especial, por su fragilidad y por la inestabilidad de su medio de desplazamiento.
Ademas, el hecho de que vayan sentados, provoca que pierdan campo visual y perspectiva
respecto de los que pueden caminar a pie, lo cual es un factor extra de peligro, igual que en el
caso de que se produzca una emergencia en el lugar de trabajo, caso en el cual estas personas

podrian encontrar problemas a la hora de evacuar las instalaciones de forma rapida.

En el Anexo 2 se incluye un ejemplo de evaluacién de riesgos para el caso de personas con silla
de ruedas.

Como propone el Comité Espafiol de Representantes de Personas con Discapacidad (2011),
una buena iniciativa por parte de las empresas seria coordinarse con los Servicios de Vigilancia
de la Salud y Prevencion de Riesgos Laborales. Su propuesta se centra en los casos de nuevas
incorporaciones a la plantilla, que apunta, deberdn ingresar en la empresa con la coordinacion
de estos Servicios. La funcion que tendrian estos seria la de valorar y evaluar a las personas
gue se incorporan no en general, sino en relacion al puesto de trabajo que van a ocupar dentro
de la empresa. Si considerasen que hay una buena relacion entre las aptitudes de la persona

con discapacidad y el trabajo, emitiran un Certificado de Aptitud.

Ademas, estos Servicios no dejan de ser especializados en prevencién de riesgos, asi que a su
vez educaran en la materia también al Servicio de Prevencién en cuanto a la evaluacién de
riesgos y planes de evacuacion en todas aquellas zonas donde se encuentren trabajando

personas con discapacidad.

IV. SUPUESTO PRACTICO: EL CASO DE REPSOL YPF

Repsol YPF es una compaiia energética y petroquimica espafola que, hoy en dia, estd
presente en casi treinta paises. En casos de empresas con tales dimensiones, es importante
llevar a cabo, desde su planificacion estratégica, una concienciacion hacia la diversidad y una

inclusion hacia los colectivos que se encuentran en mayor riesgo de exclusion.

Esta companiia siempre ha llevado a cabo muchas iniciativas relacionadas con la integracion a
su plantilla de personas con discapacidad o, como las denominan ellos en sus programas,
personas con capacidades diferentes. Dispone de un amplio proyecto de integracién de
personas con discapacidad dentro de la misma organizacidn que existe hace mas de diez afios

y que se ha ido perfeccionando y mejorando con el tiempo.
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1. Reclutamiento y seleccién de las personas con discapacidad

En este campo, Repsol ha ido un paso mas all3, y es que, en su departamento de Recursos
Humanos tiene una célula que trabaja especificamente para incluir a personas con
discapacidad. La denominan “Coordinacidn Transversal de Seleccion y Movilidad” y pretende
llevar a cabo una buena deteccidn del talento entre el colectivo de personas con discapacidad.

Se ha recalcado en este trabajo la importancia de llevar a cabo una buena descripcion del
puesto de trabajo para tener muy claras cudles son las competencias que se necesitan en el
trabajador que lo vaya a ocupar, y mas en el caso de personas con discapacidad, ya que suelen
tener una dificultad extra a la hora de adaptarse en las condiciones en que lo haria un
trabajador sin discapacidad. En este campo, Repsol también ha visto una buena ocasién para
incorporar a estos trabajadores a su plantilla, y lo ha hecho analizando los puestos de trabajo
desde un punto de vista ergondmico. Con este analisis pretende tener una ficha descriptiva
de todo lo necesario: las capacidades, aptitudes, competencias, conocimientos, etc.
necesarios. De ello dependerd también en gran medida que el candidato escogido sea ideal

para cubrir ese puesto, ya que se escogera al que mejor se ajuste a la descripcion.

Ademas, como dispone de una plantilla de trabajadores tan amplia, focaliza parte de sus

esfuerzos en que sea mas sencillo incluir a este colectivo.

1.1. Reclutamiento

Por parte del reclutamiento, Repsol se concentra en varios factores.

En primer lugar, y tal y como se explicaba, es importante que las ofertas lleguen al publico
deseado. Por este motivo, la creacién de la célula de Recursos Humanos junto con una
focalizacién mas intensa en los medios de divulgacion de las ofertas, hacen que las ofertas de
vacantes de empleo lleguen al mayor publico posible dentro de las personas con discapacidad.
De hecho, dispone de un portal de empleo propio, a través del cual publica ofertas, asi como

también opera a través de otros ajenos.

En segundo lugar, coopera con entidades especializadas en intermediacion laboral. Esta
cooperacidon no es puntual simplemente para los periodos de tiempo en que sea necesario
reclutar a trabajadores, sino que es continua. De esta manera, los perfiles que solicitan las
vacantes se corresponden de un modo mucho mas ajustado con lo que la empresa estd
buscando. Fundosa Social Consulting es la entidad intermediadora con la que mas trabajan,
gue se encarga de hacer una primera seleccién de trabajadores que han enviado sus
solicitudes, que envia al departamento de Seleccién para que éste valore los candidatos

posibles.

En tercer lugar, y para asegurar una verdadera inclusion, preparan ciertos puestos de trabajo

para que puedan ser cubiertos sin dificultades por una persona con discapacidad, mas
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concretamente, con discapacidad psiquica o mental. Es decir, si para cubrir esa plaza no es
necesario que se conozcan idiomas (especialmente el inglés, que es el que mas se utiliza a
nivel internacional), Repsol asegura que trabajos como empleados en estaciones de servicio o

administrativos son cubiertos por personas con algun tipo de minusvalia.

En el caso de una persona que sufra una discapacidad o bien fisica o bien mental que no le
suponga un problema a la hora de formarse, utilizara los medios habituales para encontrar un

trabajo y enviar su solicitud, al menos para estas plazas.

1.2. Seleccion
Y por lo que respecta a la seleccion, también dispone de protocolos especiales para estos
casos. El procedimiento que se sigue es bastante estandar, pero con detalles que lo hacen mds
adaptado a personas con necesidades especiales. Con esto se quiere decir que, una vez la fase
de reclutamiento ha concluido, esto es, cuando ya se han recibido las solicitudes de los
posibles trabajadores, se procede al paso que siempre existe tras la recepcién de
candidaturas, que es el andlisis de las mismas. Los candidatos han enviado sus curriculums, y
la empresa los ird descartando, independientemente aqui de si la persona tiene o no
discapacidad. Ahora bien, de entre los que queden, Repsol si que tiene en cuenta si el
potencial trabajador tiene o no una discapacidad, ya que, antes de convocarlo a la entrevista,

es conveniente saber qué es menester conocer a la hora de entrevistar a la persona.

Por otra parte, se valora si el candidato, independientemente de su condicion, tiene a sus
espaldas experiencia previa o no, ya que el proceso de seleccion cambiara ligeramente en un
caso y en otro. En el caso de que si que la tenga se procederd a la entrevista obligatoria, pero
en caso de que el candidato no tenga experiencia previa, se le realizan unas pruebas
psicotécnicas que, en caso de ser superadas, llevaran al candidato a la segunda fase, que sera

la entrevista.
De cara a la entrevista, Repsol siempre sigue unos puntos importantes.

Primero, recalca la importancia de que para escoger al candidato ideal para el puesto es de
vital importancia que los criterios utilizados sean lo mas objetivos posible. Es decir, que hay
gue centrarse mas en ver quién puede ocupar mejor el puesto de trabajo para ofrecer una

mejor optimizacidn de recursos para la compafiia ya que, al final, no deja de ser un negocio.

En segundo lugar, siempre se verifica con las entidades mediadoras en cuestion si los
candidatos van a necesitar de alguna especialidad para lo que son las pruebas psicotécnicas o

la entrevista, para proveer a los candidatos de la mayor comodidad y confianza posibles.

Precisamente ligado con la confianza va el tercer elemento a tener en cuenta, y es que es
basico que el entrevistador mantenga en todo momento durante la entrevista un trato

completamente normal con la persona con discapacidad con la que estd manteniendo una
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conversaciéon. Es evidente que no debe faltar al respeto ni insinuar nada poco apropiado
relacionado con la discapacidad concreta que tiene esa persona, aunque siempre adaptando
las formas al tipo de discapacidad que tiene el candidato. Aun asi, algunas preguntas
relacionadas con la minusvalia siempre van a ser necesarias, ya que, en caso de incorporar
finalmente al trabajador, deberan hacerse unos ajustes al puesto que la empresa tendrd que
conocer, pero siempre con el debido respeto y cifiéndose a los aspectos de necesario

conocimiento para la compaiiia.

Por ultimo, resaltan la importancia de decirles inmediatamente a los entrevistados si han sido

o no seleccionados para el puesto.

2. Acogida y prevencién de riesgos

Se va a exponer conjuntamente la practica de Repsol en estos dos campos porque, como se
vera un poco mas adelante, en esta compafiia se da mucha importancia a la accesibilidad al
puesto de trabajo para los empleados, lo cual, en muchos casos, se encuentra estrechamente
ligado a la prevencién de riesgos laborales, ya que los ajustes realizados para que no haya
problemas para acceder a todas las instalaciones también previenen accidentes laborales por

dificultades en las acciones cotidianas.

A la hora de acoger e integrar a un trabajador con discapacidad en su empresa, Repsol sigue
unos valores similares a los que mantiene durante todo el proceso de reclutamiento vy
seleccion: que la diversidad es positiva y enriquece, que el talento puede encontrarse en
formas que no se espera, que es un valor afiadido y que la igualdad de oportunidades es el
pilar fundamental de toda economia, y esta es la manera en que proyectan su cultura
empresarial. Y no simplemente se queda en palabras, ya que tienen un gran compromiso
sindical y han firmado diferentes Acuerdos Marco en los que se comprometen a mantener la

contratacién directa de las personas con discapacidad.

Para que el nuevo trabajador con discapacidad se sienta en efecto bien integrado en la
plantilla, Repsol apuesta por muy diversas acciones y muy variadas. Por supuesto, ofrece un
manual de acogida para todos los trabajadores, pero al margen de ello, apuesta por una fuerte
concienciacion en la plantilla, ya sean jefes, trabajadores ordinarios o cualquier otra clase. La
razén de ello es que se pretenden crear unas relaciones laborales sanas y naturales en las que
la persona no se sienta desplazada ni desubicada. Para ello, tal y como se ha explicado, se lleva
a cabo una formacion al equipo de todas las caracteristicas que tiene la persona que se
incorporara a la plantilla antes de que lo haga, para asi saber mejor cémo se debe lidiar con

ciertas situaciones y como deben tratar con el trabajador en cuestion.

Como es claro, la maxima que mantiene esta empresa es el respeto a las personas sin importar
su condicidén. Por eso, mantienen una politica en la que los empleados con discapacidad estan

exactamente en igualdad de oportunidades que el resto de trabajadores de la empresa.
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Ahora bien, todo ello debe estar correctamente estructurado ya que, una multitud de buenos
valores no son efectivos sin una buena planificacién para hacer adecuada su aplicacién. Por
eso, Repsol realiza la planificacion en forma de tiempos, es decir, el ritmo al que una persona
puede llevar a cabo su incorporacidn, asi como el grado en el que puede implicarse de entrada,
sea éste grande o vaya el mismo creciendo progresivamente. Para esto, antes de que el
trabajador empiece a trabajar se hace un buen anilisis de las limitaciones que va a tener para
evitar situaciones complicadas de cara a sus superiores o a sus compafieros, que se verian

obligados a preguntar, con el riesgo de hacer sentirincomoda a la persona con la discapacidad.

Y por ultimo, uno de los puntos a los que Repsol da mas importancia es a la accesibilidad al
puesto de trabajo, buscando la mayor autonomia posible de los trabajadores a la hora de
desplazarse por todos los espacios de su lugar de trabajo. Siempre procuran velar porque los
entornos de trabajo sean de acceso lo mas facil posible para todos sus trabajadores, y es aqui
donde se produce el casamiento con la prevencion de riesgos laborales, ya que es muy
importante que Recursos Humanos estd en contacto con el departamento de Prevencién. En
caso de personas con discapacidad la prevencidn de riesgos intensifica mucho su importancia,
y dan mucha importancia a todo el entorno, desde lo mas basico, como la utilizacién del lavabo

o los ascensores, hasta los casos de mdas emergencia, como por ejemplo, incendios.

Para el primer caso, el lavabo o los ascensores, tienen que estar bien adaptados para un uso
facil por parte de las personas sobre todo con discapacidad fisica, que suelen ser las que

encuentran mas dificultades a la hora de lidiar con movimientos del cuerpo.

En cuanto a todo lo demas, la seguridad del puesto de trabajo cuando contratan a estas
personas es primordial. No sélo analizan ergondmicamente el puesto, como se ha comentado
mas arriba, sino que proceden a una exhaustiva exploracién de los peligros que tienen las
instalaciones para casos en que se tenga que producir una evacuacion rapida del personal. A
tal fin, Repsol dispone en cada edificio de un Plan de emergencias. Este plan se encarga de
describir cdmo es todo el proceso y cdmo debera procederse en caso de alguna emergencia,
por ejemplo, nombran a los responsables directos, implantan mecanismos para personas con
movilidad reducida, en concreto, una silla de transferencia de ambulancias y auxiliares, que
tienen como utilidad principal ser la ayuda mds importante de los trabajadores con

discapacidad para poder evacuar el edificio en cuestion y ponerse a salvo.

Repsol sigue trabajando a dia de hoy en este campo, porque son conscientes de que todavia

existen ciertas limitaciones y estan luchando en una busqueda de modos diferentes.

3. Formacién en la empresa
Por lo que respecta a la formacidén relativa a personas con discapacidad, Repsol lo comprende
desde dos puntos de vista diferentes, partiendo de la base de que cuando existe un trabajador

43



con alguna discapacidad en la empresa, si bien él mismo necesita formacion, el entorno que

interactua con él en el dia a dia también la precisa en muchos casos.

Cifiendo la explicacidon estrictamente en el propio trabajador, ellos la denominan formacién
ocupacional. Su objetivo no es otro que preparar al empleado para que pueda llevar a cabo
las actividades que su puesto exige sin problemas. Es cierto que en el caso de personas que
no tienen una discapacidad que les impida el aprendizaje o se lo dificulte, en la mayoria de
casos la formacidn no es excesivamente distinta a la que tendrian otros trabajadores. Ahora
bien, siempre existe la posibilidad de que la persona a formar tenga alguna discapacidad
mental, intelectual, psiquica o similar. En tal caso, puede ser que sea necesario adaptar la

formacioén al tipo de aprendizaje que va a ser mads positivo para la persona en cuestién.

En su programa de integracion apuestan por normalizar la entraday la estancia de esa persona
en la empresa, y es por eso que en lo referente a la formacion ofrecen programas que se
imparten en el Centro Superior de Formacién de Repsol y, como se ha mencionado antes,

disponen de becas y practicas en todas las areas.

Por ultimo, y como se ha explicado, la formacién comprende la vertiente de educar al entorno
también como parte de la integracion de la persona con discapacidad en la empresa. Ello no
es mas que algo similar a lo que se ha explicado parala fase de reclutamiento y seleccién, que
es integrar dentro de la practica diaria de la empresa unos valores que hagan a todos los
trabajadores interiorizar que tienen uno o varios compafieros que en ciertos momentos
pueden requerir una atencidén especial o tener alguna dificultad afiadida en alguna tarea
concreta. Asi también se eliminan prejuicios que aquellos que nunca han tratado con una

persona con discapacidad tienden a tener y se crea un entorno laboral mas sano para todos.

4. Plan de carrera y sistema de promocién

Es importante destacar que en este dmbito, Repsol no hace grandes diferencias entre las
personas con discapacidad y las personas sin discapacidad. Como se ha visto, parte siempre
de la premisa de la igualdad real, tanto en oportunidades como en todo lo demas. Es por este
motivo que si que tiene un sistema de promocidén y desarrollo profesional, pero no centrado

en las personas con discapacidad.

Es evidente que una persona con una minusvalia de cualquier clase tiene unas ciertas
limitaciones, sean estas mayores o menores. Ahora bien, en ningln caso tiene esto que
significar que esa persona no pueda acceder a cargos de mayor influencia dentro de la
empresa o que tenga menos derecho que los otros trabajadores. Aun asi, a la hora de evaluar
la promocién que se va a llevar a cabo va a ser preceptivo examinar a fondo que capacidades
tiene y cdmo pueden potenciarse a la vez que las limitaciones que posee debido a la
discapacidad. Por este motivo, es conveniente centrar la promocidn tanto en el drea donde

esta trabajando el empleado en ese momento, como en otra area de la compafiia. Por
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ejemplo, si una persona con una discapacidad fisica leve esta en el drea industrial llevando a
cabo un trabajo que implica algo de fisico, es bastante probable que sus ascensos en ese
ambito no sean muy grandes y que no pueda llegar a ser, por ejemplo, jefe de equipo, y por
eso podria tomarse la iniciativa de explorar el campo mas administrativo para ver si ahi la
promocion puede ser mds grande, debido a que su limitacién no supondrd un problema como
puede llegar a serlo en el campo industrial. Un buen sistema de plan de carrera siempre es

bueno para la autoestima del trabajador.

A pesar de todo, hay que seguir teniendo en cuenta la igualdad como el pilar en el que
descansa todo el programa de integracién de personas con discapacidad de Repsol, asi que
tampoco habra lugar a discriminaciones positivas, es decir, que si dos personas desempefian
sus funciones a un mismo nivel, la ascendida sera la que tenga una ventaja frente al otro, no
la persona con discapacidad por el mero hecho de serlo, ya que entonces se estaria
vulnerando esa igualdad. En otras palabras, que no sdlo hay que mirar por los intereses del
trabajador con discapacidad, sino también por el equipo en conjunto y por el resto de los

empleados individualmente, ya que todos tienen derecho a un desarrollo profesional.

Es interesante tener en cuenta la propuesta que hace Repsol en este campo. Propone que se
nombre un responsable del trabajador, que le evalie su desempefio (como se indicé en la
parte tedrica, una buena evaluacion del desempefio es la base de cualquier promocion justa)

y que tutele su evolucién dentro de la compaiiia.

V. CONCLUSIONES

En conclusion, las empresas del mercado de trabajo ordinario actual tienen incentivos
suficientes para contratar a personas con discapacidad, debido a la cantidad de ayudas que se
prevén por parte de los Servicios Publicos de Empleo. En muchos casos, los ajustes al puesto
de trabajo que se deben hacer son mas econdmicos de lo que a priori puede parecer ya que
los cambios no suelen implicar grandes reformas arquitectdnicas costosas ni cambios radicales
en la administracién. Aun asi, por parte de las organizaciones sigue viéndose como un coste

extra a asumir que no es rentable en proporcién a las ayudas que reciben, aunque no es asi.

Aun asi, también es cierto que la tasa de empleo de los discapacitados aumentd en 2015
respecto de 2014, con lo cual si que puede observarse una cierta mejora en la situacién
sociolaboral del colectivo de personas con discapacidad. Ademas, el hecho de que existan
medidas alternativas al cumplimiento de la cuota de reserva es un incentivo afiadido para que
las empresas tengan mas facilidades a la hora de cooperar con la causa, aunque en cierto

modo podria verse como una “manera legal” de evadir la cuota de reserva obligatoria.
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De todos modos, una buena integracién en el mercado de trabajo es la base para que la
sociedad vaya progresivamente eliminando los prejuicios y los estigmas que existen en torno
a las personas con discapacidad: dejaradn de verlos como personas que suponen un problema
para la economia y empezaran a verlos como personas que también pueden ser productivas
y que lo Unico que las distancia del resto es que necesitan ayuda para determinadas
actividades, y no tanto la formacion, ya que ésta, como se ha visto estadisticamente, esta a
unos niveles similares en las personas con discapacidad respecto de las personas sin

discapacidad.

La idea mds importante que se puede extraer de este trabajo es que las personas con
discapacidad que entren a trabajar en una empresa pueden perfectamente estar en igualdad
de condiciones con los demas trabajadores si la la empresa trabaja desde las esferas mas altas
para que esto pueda ser asi, es decir, que durante todo el proceso de contratacion, desde el
departamento de Recursos Humanos se impulse una politica integradora que implique a toda
la empresa, desde la fase de reclutamiento hasta la finalizacién del contrato de la persona con
discapacidad o, si éste fuera indefinido, durante todo el tiempo que el trabajador permanezca
en la empresa, pasando por todos los aspectos de la vida laboral de una persona: formacién,

plan de carrera, prevencion de riesgos, etc.

Para demostrar que una buena politica de integracion es posible, existen ejemplos de
empresas con experiencia en la contratacidn de personas con discapacidad: se ha expuesto el
caso de Repsol YPF, que conduce su proyecto por todas las fases de la vida del trabajador
discapacitado dentro de la empresa, asi como también se ha hecho referencia a Cobegay a su
politica de reclutamiento y seleccion. Con testimonios de grandes empresas como son estas
dos se proyecta un ejemplo de cara a la economia. La sociedad percibe una responsabilidad
social corporativa alta por parte de estas compaifiias, lo cual puede llegar a fomentar que el
resto de organizaciones se sumen a la iniciativa y eliminen también los prejuicios de su politica
y de su cultura empresarial, porque las grandes empresas, normalmente, suelen ser el espejo
en el que muchas otras se miran. En otras palabras, desde las esferas mas poderosas de la
economia, al igual que ocurre dentro de una empresa, es desde donde debe impulsarse una

politica de integracion que involucre y que tenga la capacidad de influenciar al resto.

Por ultimo, creo que es importante que la sociedad en su conjunto trabaje para que todos los
colectivos puedan verse integrados en ella, no sélo las personas con discapacidad, sino todos
aquellos que se encuentran en situaciones de riesgo de exclusidén social, porque una mayor
inclusion es una fuente de riqueza para todos: los colectivos de riesgo mejoraran su posicion
a ojos de los demas, y el resto aprendera a ver todo lo bueno que aporta la diversidad a la vida
de una persona cuando se aprende a convivir con ella desde el respeto y la tolerancia
maximos, aunque a dia de hoy sigue quedando un largo camino que recorrer hasta la plena

insercion de todos estos colectivos.
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VII: ANEXOS

Anexo 1: modelo de evaluacién del desempefio propuesto por BBVA

FORMATO DE MEDICION Y

EVALUACION DEL DESEMPENO

Fecha

Nombre
empleado

Area

Jefe Inmediato |

Definicion de la calificacion
10: Este calificativo describe un nivel de cumplimiento de metas|8-9: Este calificativo esta reservado para quienes de

que va mucho mas alla de las exigencias razonables de/manera clarademuestraneldesempeno que se exige para
desempeno, especialmente en areas criticas de responsabilidad.  jcumplir con los requerimientos del cargo en términos de

calidad y cantidad de produccion.

4-7: Este calificativo se destina a los empleados que tienen la|0-3: Esta categoria esta destinada para el empleado cuyo
habilidad de completar la mayoria de sus tareas. Sin embargo, laltrabajo en términos de calidad y cantidad esta obviamente|
necesidad de mejoramiento y desarrollo es claramente necesaria. [por debajo de los requerimientos de su cargo, aun cuando

se encuentra bajo supervision cercana.

Proceder con la calificacion
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FACTORES DE CALIFICACION

CALIFICACION

PONDERACION

PUNTAJE

Calidad de Trabajo: Proporciona documentacion adecuada cuando se
necesita. Va mas alla de los requisitos exigidos para obtener un|

Elija una
calificacioén

Elija una
ponderacion

producto o resultado mejor evalla la exactitud, seriedad, claridad y
utilidad en las tareas encomendadas. Produce o realiza un trabajo de
alta calidad.

Cantidad de Trabajo. Cumple los objetivos de trabajo, ateniéndose

Elija una
calificacion

Elija una
ponderacion

a las ordenes recibidas y por propia iniciativa, hasta su terminacion.
Realiza un volumen aceptable de trabajo en comparacion con lo que
cabe esperar razonablemente en las circunstancias actuales del
puesto. Cumple razonablemente el calendario de entregas.

Conocimiento del puesto: Mide el grado de conocimiento y
entendimiento del trabajo. Comprende los principios conceptos,

Elija una
calificacién

Elija una
ponderacion

técnicas, requisitos etc. necesario para desempefiar las tareas del
puesto. Va por delante de las tendencias, evolucion, mercados
innovaciones del producto y/o nuevas ideas en el campo que pueden
mejorar la capacidad para desempenar el puesto

Iniciativa. Actla sin necesidad de indicarsele. Es eficaz al afrontar situaciones
y problemas infrecuentes. Tiene nuevas ideas, inicia la accion y muestra

Elija una
calificacién

Elija una
ponderacion

originalidad a la hora de hacer frente y manejar situaciones de trabajo. Puede
trabajar independientemente.

Planificacion. Programa las ordenes de trabajo a fin de cumplir los
plazos y utiliza a los subordinados y los recursos con eficiencia. Puede

Elija una
calificacién

Elija una
ponderacion

fijar objetivos y prioridades adecuadas a las 6rdenes de produccion.
Puede colaborar eficazmente con otros a la programacion vy
asignacion del trabajo. Se anticipa a las necesidades o problemas
futuros

Control de costos. Controla los costes y cumple los objetivos
presupuestarios y de beneficio es mediante métodos como |3

Elija una
calificacién

Elija una
ponderacion

devolucion del material sobrante al almacén , la supresion de
loperaciones innecesarias, la utilizacion prudente de los recursos , el
lcumplimiento de los objetivos de costes. Etc

Relaciones con los compafieros: Mantiene a sus companeros
informados de las pertinentes tareas, proyectos, resultados V|

Elija una
calificacion

Elija una
ponderacion

problemas. Suministra informacion en el momento apropiado.,
Busca u ofrece asistencia y consejo a los compaferos o en
proyectos de equipo.

Relaciones con el supervisor: Mantiene al supervisor informado
del progreso en el trabajo y de los problemas que puedan

Elija una
calificacion

Elija una
ponderacion

plantearse. Transmite esta informacion oportunamente. Cumple
las instrucciones del supervisor y trabaja siguiendo fielmente sus
ordenes

Direccién y Desarrollo de los Subordinados: Dirige a los subordinados
en las funciones que tienen asignadas y hace un seguimiento de los

Elija una
calificacion

Elija una
ponderacion

mismos para asegurar los resultados deseados. Mantiene a los
subordinados informados de las politicas y procedimientos de la
empresa y procura su aplicacion. Es sensible a los problemas de los
empleados y trata de encontrar soluciones. Evalla los resultados de
los subordinados. Identifica areas en las que se necesita formacion y
ordena el trabajo de forma que facilite el aprendizaje.

Responsabilidades: en relacion con la igualdad de oportunidades en
el empleo y la accion Positiva. Colabora con otros armoniosamente

Elija una
calificacion

Elija una
ponderacion

sin consideracion a la raza, religion, origen nacional, sexo, edad o
minusvalias. Trata de lograr los objetivos de igualdad de
oportunidades en el empleo y del programa de accion positiva en la
empresa y de cumplir con sus calendarios.

Recuerde: Las

ponderaciones

deben sumar el
100%

0%
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PUNTAIE

A
5 - planificacion |10

10 - Responsabilidades fo

9 - Direccién y Desarrollo de los Subordinados fo
4 - Iniciativa |1]0

2 - Cantidad de Trabajo Jo

3 - Conocimiento del puesto lo

1 - Calidad de Trabajo fo

5 - Relaciones con el supervisor Ilo

7 - Relaciones con los compafieros lo

6 - Control de costos l 0

Puntaje Total: |
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Anexo 2: evaluacion de riesgos para el caso de personas con silla de ruedas*

e R=riesgos

e Gr = potencial gravedad del dafo

e Pr=probabilidad de que ocurra el hecho
e VR =nivel de riesgo

Lista de comprobacion

1. ¢El pavimento es antideslizante, sin
resaltes y fijado al soporte?

2. ¢La anchura libre de obstaculos de los pasillos
es suficiente e igual o superior a 90 cm?

3. ¢Hay espacios adecuados para cambios de direccién de la
silla y didmetro igual o superior a 150 cm?

4. ¢Las puertas son de anchura suficiente e
igual o superior a 80 cm?

5. ¢Puede abrir facilmente las puertas el
trabajador?

6. ¢El espacio libre de maniobra a ambos
lados de la puerta es suficiente?

7. Si las puertas y ventanas tienen tiradores,
éson a presién o palanca?

8. éLas puertas con ojos de buey o ventanas
permiten que el trabajador vea a través de ellas?

9. ¢El lugar de trabajo carece de escalones
aislados?

10. ¢Las escaleras se complementan con rampa
u otro elemento mecanico alternativo?

11. éLa anchura libre de la rampa es
suficiente e igual o superior a 100 cm?

12. ¢La rampa tiene rodapié adecuado?

13. ¢La rampa tiene pendientes un 2 por ciento
interiores a las marcadas por el R.D.L.T.?

14. ¢La longitud del rellano intermedio de la
rampa es suficiente e igual o superior a 150 cm?

! Modelo propuesto por Santos Guerras, 2001.
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15. ¢El ascensor tiene una profundidad
minima de 140 cm y una anchura de 90 cm?

16. éLa botonera se encuentra a una altura
menor de 140 cm y una anchura de 90 cm?

17. éLa apertura de puertas del ascensor es
automatica?

18. éEl espacio libre delante de las puertas del ascensor es
de didmetro igual o superior a 150 cm?

19. {Existe una perfecta nivelacion entre la
cabina del ascensor y la zona de embarque?

20. ¢{Existe plaza reservada de aparcamiento
situada cerca del acceso peatonal del edificio?

21. éiLa dimensidn de la plaza es suficiente e
igual o superior a 5,00m por 3,50m?

22. éExiste servicio higiénico accesible a
sillas de ruedas?

23. ¢ Las puertas del aseo abren hacia fuera
o son correderas?

24. éEl aseo accesible cuenta con espacio libre
de giro suficiente e igual o mayor a 150 cm?

25. ¢El espacio de acceso lateral al inodoro
es suficiente e igual o mayor de 80 cm?

26. ¢El espacio de acceso frontal al lavabo
es suficiente e igual o mayor de 80 cm?

27. iEl inodoro cuenta con barras de soporte,
abatibles por el lado del aparcamiento?

28. iLos mecanismos y griferias son
automaticos, a presion o palanca y de facil uso?

29. ¢ La altura del asiento del inodoro se
encuentra entre 45 cm y 50 cm?

30. ¢La altura superior del lavabo es menor
de 85 cm y la inferior mayor de 70 cm?

31. iEl lavabo es sin pie, para tener el fondo
libre?

32. iSe puede mirar la persona en silla de
ruedas al espejo?

33. De necesitarse vestuario, ées accesible?
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34. éLas puertas del vestuario abren hacia
fuera o son correderas?

35. ¢Existe una ducha individual con pavimento enrasado de
dimensiones minimas de 120 cm por 80 cm?

36. i Tiene la ducha barras soporte y
correctamente disefiadas?

37. éLos grifos estan en un lateral situados
entre 90 cm y 120 cm de altura?

38. ¢ Los tiradores, cerraduras y perchas de las cabinas se
encuentran entre 80 cm y 140 cm de altura?

39. En las disposiciones de mobiliario, éla zona
de paseo tiene una anchura libre de 90 cm?

40. ¢ Las superficies de trabajo tienen una
altura suficiente e igual o menor a 85 cm?

41. ¢Las superficies de trabajo tienen una altura
libre inferior suficiente e igual o mayor a 70 cm?

42. ¢Las superficies de trabajo tienen un ancho
libre inferior suficiente e igual o mayor a 70 cm?

43. ¢Se protegen los elementos de alta temperatura frente a
contacto con los miembros sin sensibilidad?

44, {Todo mecanismo se sitta entre 40 cm y 140 cm del
suelo y preferiblemente entre 80 cm y 120 cm?

45, iEsta previsto en el Plan de Emergencia la
movilizacidn de la persona en silla de ruedas?

46. ¢Hay adecuacion entre las aptitudes fisicas del trabajador
y las exigencias del puesto de trabajo?

47. ¢El disefio de los cuadros de mando y
paneles estan adaptados al trabajador?

48. ¢ Cuenta el trabajador con las ayudas
técnicas adecuadas?
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