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PRESENTACION



Entre las diferentes Lineas de actuacion contenidas en el Acuerdo para la
Prevencién de Riesgos Laborales en Castilla y Ledn para el periodo 2007-
2010, suscrito entre la Administracién Autondmica y las Organizaciones
Empresariales y Sindicales mas representativas, figura la relativa a becas y
ayudas a personas tituladas de la regién que quieran formarse como

técnicos superiores en la materia.

El presente estudio, encuadrado las acciones del Acuerdo Autondomico,
consiste en la Elaboracion de un plan de accién para la mejora de las
condiciones de trabajo de los trabajadores con discapacidad en las Pymes

de Castilla y Ledn.

En Castilla y Ledn se contabilizan 255.900 personas con un grado de
minusvalia igual o superior al 33% reconocido por la Administracién. Esta
cifra implica que alrededor del 10,86% de la poblacién de la Comunidad

Auténoma posee algln tipo de discapacidad.®

En nuestra Comunidad Auténoma el nimero de personas con discapacidad
en edad laboral es de 66.415. Sin embargo, la fraccién de personas con
discapacidad que trabaja es de aproximadamente un tercio de la poblacion
en edad de trabajar, siendo la tasa de actividad de este colectivo del 37,8%
y la tasa total de paro es del 36,4 %.?

En las empresas espafiolas la poblaciéon discapacitada ocupa como media el
1,1% de la plantilla. Se estima que la media de asalariados discapacitados

empresas entre 50 y 250 trabajadores, es del 0,98%.

Este dato cobra especial importancia en Castilla y Ledn, puesto que el
99,93% del total de las empresas de la Comunidad son pequefias y

medianas empresas, con una plantilla entre 0 y 250 asalariados.

! Fuente: Encuesta EDAD. INE.
2 Fuente: Red PYME de Castilla y Leén.



En el ambito laboral, se considera trabajador discapacitado a aquella
persona que debido a su situacién de discapacidad reconocida, tiene
dificultades para desempefiar y desarrollar determinadas actividades o
tareas exigidas por su puesto de trabajo, o dificultades por la existencia de
una serie de barreras que limitan su accesibilidad a las instalaciones de la

empresa.

En consecuencia, los trabajadores con discapacidad pueden encontrarse con
ciertas dificultades en la accesibilidad al entorno y en la adaptacion del
puesto de trabajo. De ahi la necesidad de conocer la realidad de estos
trabajadores y adecuar el entorno del trabajo, tanto en lo referente a los
puestos como, en general, a las instalaciones de la empresa, para asi
garantizar la integracién y la igualdad en el trabajo de las personas con
discapacidad.

Uno de los aspectos a tener en cuenta en el ambito de la discapacidad es la
heterogeneidad de minusvalias y sus diferentes grados de afectaciéon, lo
cual dificulta dar una solucién global o conjunta al problema de la

discapacidad.

Por ello, las empresas han de tener en cuenta las habilidades y capacidades
de cada trabajador, considerando a cada trabajador discapacitado de forma
particular. En el mundo del trabajo, las personas con discapacidad son
afectadas por patrones de discriminacién como las altas tasas de
desempleo, los prejuicios sobre su productividad e inadecuacidén de las

condiciones laborales.

El articulo 25 de la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencion de

Riesgos Laborales, establece:

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

las medidas preventivas y de proteccion necesarias.



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

las exigencias psicofisicas de los respectivos puestos de trabajo.
Este estudio monografico se divide en dos partes:

La primera parte, denominada general, pretende dar una visidon
general sobre el concepto de discapacidad, con un analisis normativo
y estadistico referente a la poblacién con discapacidad, asi como una
descripcion de las formulas de insercidn laboral de las personas con

discapacidad.

La segunda parte, denominada especifica, parte del concepto de
condicion laboral. A partir de este concepto se realiza la exposicién de
aquellos factores que, por las propias caracteristicas personales o
estado del trabajador discapacitado, podrian precisar de la
modificacién o mejora por parte del empresario.



PARTE GENERAL



I. APROXIMACION AL CONCEPTO DE
DISCAPACIDAD



En 1980 la Organizacion Mundial de la Salud presenté la «International
Classification of Impairments, Disabilities and Handicaps. A Manual
of Classification Relation to the Consequences of Disease», conocida
con el nombre de Clasificacion Internacional de Deficiencias,
Discapacidades y Minusvalias (CIDDM), con la finalidad de unificar los

criterios para definir el concepto de discapacidad a nivel mundial.

Esta clasificacion establece una agrupacién diferenciada de los distintos
niveles de manifestacion de las deficiencias y clasifica a las diversas

categorias médicas al uso.

Esta sistematizacidon surge de trabajos iniciados en 1972 a partir de la
Clasificacion Internacional de Enfermedades (CIE), ya que ésta era
insuficiente para explicar y clasificar las consecuencias de la enfermedad

sobre el desarrollo global de la persona.

Asi, la OMS vino a establecer tres niveles de reconocimiento del problema,

con los términos de deficiencia, discapacidad y minusvalia:

Cualquier pérdida o anormalidad de una estructura o funcién psicoldgica,
fisiolégica o anatdmica.

Las deficiencias representan trastornos de caracter organico. Se caracteriza
por déficit, pérdidas o anomalias que pueden ser permanentes o temporales
y representa la exteriorizacién de un estado patoldgico que puede afectar a
cualquier miembro, o6rgano, tejido o estructura del cuerpo, incluidos los

sistemas de la funciéon mental.



Toda restriccién o ausencia, debida a una deficiencia de la capacidad de
realizar una actividad en la forma o dentro del margen que se considera

normal para un ser humano.

Se trataria de la objetivacion de una limitacion funcional en las actividades
cotidianas.

La discapacidad se caracteriza por excesos o defectos en relacion con la
conducta o actividad que, normalmente, se espera y pueden ser temporales
o0 permanentes, reversibles o irreversibles, progresivos o regresivos. Lo
normal es que sea consecuencia directa de una deficiencia pero también
puede ser respuesta, sobre todo de caracter psicologico, del sujeto a una

deficiencia fisica, sensorial o de otro tipo.

Situacion desventajosa para un individuo determinado, consecuencia de una
deficiencia o discapacidad, que limita o impide el desempefio de un rol que
es normal (en funcién de su edad, sexo y factores sociales y culturales).

La minusvalia guarda relacién con el valor que se atribuye a la situacién o
experiencia de un individuo cuando se aparta de la norma. Se caracteriza
por la discordancia entre el nivel de rendimiento del individuo y las

expectativas del mismo o del grupo al que pertenece.

Asi la minusvalia representa la socializacién de la deficiencia, y en cuanto
tal, refleja las consecuencias de orden cultural, social, econdmico vy
ambiental, que se derivan para el sujeto de la presencia de la deficiencia y

la discapacidad.

Las deficiencias y discapacidades permiten establecer una clasificacidn

objetiva y jerarquica, sin influencia de factores sociales o culturales.

Sin embargo, las minusvalias responden a otros criterios de clasificacion
que se basan no en factores o atributos del individuo, sino en las
circunstancias que rodean a la persona o dicho de otra manera, en la

relacion que se establece entre el individuo y el contexto que le condiciona.



Una misma discapacidad puede dar lugar a cuadros de minusvalia en un
contexto cultural y en otro no; incluso dentro de una misma sociedad, esa
discapacidad puede provocar mas minusvalias entre los hombres que entre
las mujeres, o afectar en mayor medida a los pobres que a los ricos. Pero
también puede ocurrir que dos personas con similares caracteristicas y del
mismo contexto social puedan dar lugar o no a minusvalias en funcién de
las estrategias que desplieguen para insertarse en la sociedad, dependiendo

de las actitudes y aptitudes con las que hagan frente a su situacion.

Asi la interaccion de todos estos conceptos quedd reflejada en el modelo
tedrico adaptado en la CIDDM, el cual incorporé un esquema lineal de
Discapacidad, estableciendo una secuencia que iba desde el trastorno a la

minusvalia, pasando por la discapacidad y la deficiencia.

La Organizacion Mundial de la Salud en el afio 2001 revisé la clasificacion de

1980 y amplid el concepto de discapacidad.

La nueva versién, denominada Clasificacion Internacional del
Funcionamiento, de la Discapacidad y de la Salud, CIF, es la heredera
de la Clasificacion Internacional de Deficiencias, Discapacidades vy
Minusvalias (CIDDM) del afio 1980. Fue aprobada en la 54 Asamblea
Mundial de la Salud, el 22 de mayo de 2001 (Resolucion WHA 54/21).



Surge como consecuencia de la necesidad de ajustar los procedimientos de
diagndstico a las nuevas realidades.

Su contenido supone un avance en la superacion de la visidon residual de la
discapacidad en la que se atribuian a la persona la mayor parte de las
causas de la discapacidad para incluir la relacion con su entorno fisico y
social como desencadenante basico de la discapacidad, considerandola en

Ultima instancia un «proceso multidimensional».

Ha pasado de ser una clasificacidon de «consecuencias de enfermedades» a
una clasificacion de «componentes de salud»; estos Ultimos identifican lo
que constituye la salud, mientras que las consecuencias se centran en el

impacto resultante de las enfermedades y otras condiciones de salud.

Proporciona una descripcion de situaciones relacionadas con el
funcionamiento humano y la discapacidad y sirve como marco de referencia

para organizar esta informacion, que se divide en dos partes:

Sus componentes son el cuerpo, que cubre las funciones de los sistemas
corporales y las estructuras del cuerpo, y las actividades y participacion,
que denotan aspectos del funcionamiento desde una perspectiva individual

y social.

Formado por Factores Ambientales, que ejercen un impacto en todos los
componentes del funcionamiento y la discapacidad y estan organizados
partiendo del entorno mas inmediato al individuo y llegando hasta el

entorno general.

También forman parte de estos factores los Factores Personales, Son los
factores contextuales que tienen que ver con el individuo como la edad, el
género, el nivel social, experiencias vitales y otros. No estan clasificados en
la CIF, debido a la gran variabilidad social y cultural asociada a ellos, pero

los usuarios pueden incorporar en sus aplicaciones.



SITUACION ACTUAL DEL CONOCIMIENTO RESPECTO A LAS
INTERACCIONES ENTRE LOS COMPONENTES DE LA CIF

ESTADO DE SALUD
Trastorno o enfermedad

A

A 4 A 4 \ 4

Funciones y = = o B
estructuras corporales Actividad Participacion
L 7
\ 4 v
Factores Factores
ambientales personales

Se utiliza la expresidon de discapacidad como un término genérico global,
que indica déficits, limitaciones en la actividad y restricciones en la
participacion; denota los aspectos negativos de la interacciéon entre el
individuo (con una condicion de salud) y sus factores contextuales
individuales (factores ambientales y personales).

2. LA EVOLUCION HISTORICA DE LOS MODELOS
EXPLICATIVOS DE LA DISCAPACIDAD.

Los modelos explicativos de la discapacidad han ejercido influencia en los
modos y forma de comprender y clasificar las discapacidades y en las
respuestas que las instituciones y el conjunto de la sociedad han dado,
inspirando la elaboracion de los sistemas de clasificacidn de las

discapacidades y en la politica sanitaria y social.

APROXIMACION AL CONCEPTO DE DISCAPACIDAD




La Clasificacion Internacional del Funcionamiento, de la Discapacidad y de la
Salud apuesta por el modelo Bio-psico-social, pero se han propuesto otros
modelos diferentes para explicar y entender la discapacidad y su
funcionamiento, que proporcionan una visidn coherente de las diferentes

dimensiones de la salud desde una perspectiva bioldgica, individual y social:

Considera la discapacidad como un
problema de la persona directamente causado por una enfermedad,
trauma o condicion de salud, que requiere de cuidados médicos

prestados en forma de tratamiento individual por profesionales.

El tratamiento de la discapacidad esta encaminado a conseguir la
cura, o una mejor adaptaciéon de la persona y un cambio de su

conducta.

La atencion sanitaria se considera la cuestién primordial y en el
ambito politico, la respuesta principal es la de modificar y reformar la
politica de atencién a la salud.

Estima que la discapacidad es en realidad un hecho
social, en el que las caracteristicas del individuo tienen soélo
relevancia en la medida en que evidencian la capacidad o incapacidad
del medio social para dar respuestas a las necesidades derivadas de

sus déficit.

Considera el fenbmeno como un problema de origen social y como un
asunto centrado en la completa integracion de las personas en la

sociedad.

La discapacidad no es atributo de la persona, sino un complicado
conjunto de condiciones, la mayoria creadas por el contexto/entorno

social.

Por lo tanto el manejo del problema requiere la actuacién social y es
responsabilidad colectiva de Ila sociedad hacer modificaciones
ambientales necesarias para la participacion plena de las personas
con discapacidades en todas las areas de la vida social. Pide el

cambio social.



Es la vision integradora de los modelos
descritos, sobre todo de los opuestos: el médico y el social, y es por
el que apuesta la Clasificacidon Internacional del Funcionamiento, de
la Discapacidad y de la Salud.

Intenta conseguir una sintesis, proporcionando una visién coherente
de las diferentes dimensiones de la salud desde una perspectiva
bioldgica, individual y social, que sustentan la discapacidad, y asi
poder desarrollar politicas y actuaciones dirigidas a incidir de manera
equilibrada y complementaria sobre cada uno de ellos.

Centra sus actuaciones en la accion

politica y social.

Para este modelo las limitaciones con las que se encuentran las
personas con discapacidades en temas como empleo, transporte,
educacién... no son consecuencia de su problema médico, sino que es

el resultado de la actitud de la sociedad.

El individuo con discapacidad es miembro de un grupo minoritario
que ha estado discriminado por la sociedad, relacionando asi las

teorias sociales de la discapacidad y el activismo politico.

También se ha denominado modelo de las «minorias colonizadas», ya
que cree que el colectivo de discapacitados ha sido colonizado por
una cultura dominante, «la médica» que es la que impone los
criterios y necesidades porque considera a los discapacitados como

incapaces de auto-definirse y auto-regularse.

Plantea la discapacidad como un hecho universal
en el que toda la poblacién esta en situacion de riesgo.

En el principio de universalizacidn las iniciativas politicas deben
dirigirse a toda la poblacidén, ya que todos estan en riesgo de ser
discapacitados, siendo la discapacidad y la capacidad los extremos de
un continuo. Este modelo asume que la discapacidad no es un
atributo que diferencia una parte de la poblacién de otra, sino que es

una caracteristica intrinseca de la condicion humana.



La vision universal de la discapacidad supera los elementos de
estigmatizacion y discriminacién que la caracterizaban, pero sobre
todo se esta promoviendo en los paises mas avanzados donde no se
ha establecido la diferenciacion poblacién discapacitada y no

discapacitada.

El Certificado del Grado de Minusvalia es un documento administrativo que
reconoce a su titular la condicion de persona con discapacidad en el grado

que determinen los porcentajes de valoracién aplicados.

El articulo 7 de la LISMI establece que se entendera por minusvalido toda
persona cuyas posibilidades de integracién educativa, laboral o social se
hallen disminuidas como consecuencia de una deficiencia, previsiblemente
permanente, de caracter congénito o no, en sus capacidades fisicas,

psiquicas o sensoriales.

El reconocimiento del derecho a la aplicacion de los beneficios previstos en
esta Ley debera ser efectuado de manera personalizada por el érgano de la
Administracion que se determine reglamentariamente, previo informe de los

correspondientes equipos multiprofesionales calificadores.

La calificacién de minusvalia se hace en términos de grados, y el grado de
minusvalia se expresara en porcentajes. Para el reconocimiento de la
minusvalia se valoran tanto las discapacidades, como los factores sociales,
es decir, las circunstancias en las que vive la persona con discapacidad. Los
factores sociales forman parte del desenvolvimiento normalizado de Ia
persona, por lo que la carencia de algunos de ellos puede agravar el

desarrollo armoénico del individuo.

En la evaluacion de estos factores se tienen en cuenta los seis aspectos

siguientes:
situacion familiar,

recursos econdémicos,



edad,
situacion laboral y profesional,
nivel cultural y

situaciones sociales del entorno habitual del minusvalido; los factores
sociales s6lo seran valorados cuando la discapacidad alcance un

minimo del 25%.

El procedimiento para el reconocimiento, declaracion y calificacidon del grado
de minusvalia se regula en el Real Decreto 1971/1999 de 23 de diciembre,
de procedimiento para el reconocimiento, declaracién y calificacion del

grado de minusvalia.

Dicho Real Decreto utiliza formalmente la terminologia de la Clasificacion
Internacional de Deficiencias, Discapacidades y Minusvalias de 1980 de la
Organizacién Mundial de la Salud aunque conceptualmente no sigue sus

criterios.

Las competencias para determinar el grado de minusvalia corresponden a
las Comunidades Auténomas, a través de los Centros de Base, de ambito
provincial o comarcal destinados a la valoracion y orientacion de las

personas con discapacidad. 3

Corresponde a estos centros la valoracién de la minusvalia, determinando
su tipo y grado; el reconocimiento de un grado de minusvalia se produce
tras los dictamenes técnico-facultativos emitidos por los Equipos de
Valoracion y Orientaciéon (EVOs) constituidos en estos centros.

Las funciones generales desarrolladas en estos los centros son:
La prestacion de servicios de informacién y asesoramiento general.

Diagndstico, valoracion, calificaciéon y orientacidn de personas con

discapacidades fisicas, sensoriales y/o psiquicas.

Logopedia, estimulacion temprana, psicomotricidad, fisioterapia y

psicoterapia en régimen ambulatorio.

® Orden de 2 de noviembre de 2000, por la que se determina la composicion, organizacion y funciones
de los Equipos de Valoracién y Orientaciéon dependientes del Instituto de Migraciones y Servicios Sociales
y se desarrolla el procedimiento de actuacién para la valoraciéon del grado de minusvalia dentro del
ambito de la Administracién General del Estado



Valoracion y orientacion en formacién y empleo y formacion

ocupacional.

Mediante Real Decreto 905/1995, de 2 de julio se produjo la
transferencia a la Comunidad de Castilla y Ledn de las funciones y servicios
en las materias encomendadas al Instituto Nacional de Servicios Sociales

La Orden de 15 de junio de 2000, de la Consejeria de Sanidad y
Bienestar Social, establece en el ambito de la Comunidad Autonoma de
Castilla y Ledbn normas de aplicacion y desarrollo de Real Decreto
1971/1999 de 23 de diciembre, de procedimiento para el reconocimiento,
declaracion y calificacién del grado de minusvalia.

Seran competentes para iniciar, instruir y resolver los procedimientos para
el reconocimiento, declaracién y calificacion del grado de minusvalia las
Gerencias Territoriales de Servicios Sociales en cuyo ambito territorial
residan habitualmente los interesados.

El reconocimiento del grado de discapacidad otorga a sus titulares el
derecho para acceder a los beneficios sociales y econdmicos especificos
relativos a los programas y servicios de salud, educacién, empleo,
participacion en la comunidad, ocio, adaptacién y adquisicién de la vivienda,
transporte, prestaciones econdémicas, apoyos personales y reducciones de
impuestos, entre otros, con el fin de alcanzar la situacién de plena

normalizacién, autonomia y autorrealizacién.

Se trata de un conjunto de beneficios sociales que tienen por objeto poner a
disposicion de estos ciudadanos/as los apoyos para enfrentarse a la

desventaja social que conlleva la minusvalia.



BENEFICIOS SOCIALES Y ECONOMICOS VINCULADOS AL GRADO DE MINUSVALIA

ASPECTOS

CONTEMPLADOS | MINUSVALIA

GRADO DE

PROGRAMAS, PRESTACIONES Y APOYOS SOCIALES

LUGAR DE
TRAMITACION

Prestacién econdémica por invalidez. GERENCIAS
PENSION NO 65% 6 MAS Incremento del 50% en la cuantia econémica si tiene un 75% del grado de | TERRITORIALES DE
CONTRIBUTIVA minusvalia y 15 6 mdas puntos en tercera persona. SERVICIOS
SOCIALES
PRESTACION Prestacién econémica hasta los 18 afios, con el 33%, y de 18 en adelante | INSTITUTO

FAMILIAR POR
HIJO A CARGO

33% y 65%

con el 65% (con un incremento del 50% en la cuantia econdémica si tiene un
75% del grado de minusvalia y 15 6 mas puntos en tercera persona).

NACIONAL DE LA
SEGURIDAD SOCIAL

LISMI

33% 6 MAS

Asistencia sanitaria y farmaceéutica.

Rehabilitacion.

Garantias de ingresos minimos (65%) y ayuda tercera persona (75%).
Subsidio de movilidad y/o compensacion de gastos de transporte.

AGENCIA ESTATAL
DE )
ADMINISTRACION
TRIBUTARIA (AEAT)

BENEFICIOS
FISCALES EN EL
IRPF

33% O MAS

Desgravacion de la renta familiar por diversos conceptos.
Reduccién del IRPF para personas trabajadoras con minusvalia.
Deducciones para la adquisicion de vivienda.

Planes de pensiones.

AGENCIA ESTATAL
DE )
ADMINISTRACION
TRIBUTARIA (AEAT)

REDUCCIONES O
EXENCIONES DE
TASAS Y/O
IMPUESTOS

33% O MAS

Sucesiones y donaciones.
Transmisiones patrimoniales.
Actos juridicos documentados
Impuesto de sociedades.

Aplicacion de tipos de IVA reducidos o superreducidos a personas con
movilidad reducida.

AGENCIA ESTATAL
DE )
ADMINISTRACION
TRIBUTARIA (AEAT)

APROXIMACION AL CONCEPTO DE DISCAPACIDAD




ASPECTOS

CONTEMPLADOS | MINUSVALIA

GRADO DE

PROGRAMAS, PRESTACIONES Y APOYOS SOCIALES

Bonificaciones en pago de determinados impuestos (IBI, tasas de basura,
agua y alcantarillado).

LUGAR DE
TRAMITACION

IMPUESTOS 6 A i
MUNICIPALES 33% O MAS Reduccién y exenciones en tasas por licencia de obras que favorezcan la AHUNTARIENTGIS
accesibilidad, si conllevan fomento de empleo.
SERVICIOS
TERRITORIALES DE
o Reserva para el alquiler y adquisicion de viviendas protegidas. FOMENTO.
0,
L 33% O MAS Ayudas a la eliminacion de barreras. GERENCIAS
TERRITORIALES DE
SERVICIOS
SOCIALES
Puntuacion para acceso a colegios publicos o concertados y en escuelas
infantiles.
Becas de educacion especial.
Ayudas de libros de texto. DIRECCIONES
Ayuda al transporte. PROVINCIALES DE
EDUCACION
Ayudas de comedor.
EDUCACION 33% O MAS SECRETARIADO DE

Ingresos en centros especificos.

Programas de Garantia Social.

Programas de formacion para la transicion a la vida adulta.
Exencion del pago de tasas en la Universidad.

Reserva de plazas de acceso a la Universidad.

Programas de Apoyo y reserva de habitaciones o pisos tutelados.

ASUNTOS SOCIALES
DE LAS
UNIVERSIDADES

APROXIMACION AL CONCEPTO DE DISCAPACIDAD



ASPECTOS

GRADO DE

CONTEMPLADOS | MINUSVALIA

PROGRAMAS, PRESTACIONES Y APOYOS SOCIALES

LUGAR DE
TRAMITACION

Jubilacién anticipada (65%, un afio antes por cada cuatro trabajados).
Derecho del familiar a:

Jornada reducida.

en una hora son reduccién salarial

Reduccién de la jornada laboral

(empleados publicos).
Ayuda econdmica por reduccion de la jornada laboral.
Aumento de la suspension del contrato por nacimiento de hijo.

. GERENCIAS
FORMACION % O MA Programas europeos de formacién y empleo. TERRITORIALES DE
OCUPACIONAL | 33% OMAS g P yemp SERVICIOS
SOCIALES
Ayudas al autoempleo.
Demanda de empleo por discapacidad. Reserva del 2% en empresas con
mas de 50 trabajadores.
Ayudas a empresas privadas por la contratacion laboral y subvencion por
creacion de puesto de trabajo y por adaptacion al puesto.
Derecho a reserva de cupo para oposiciones y empleo publico, adaptacion de
tiempo y medios para la realizacion de examenes.
Reduccién y exenciones de cuotas de inscripcién en procesos selectivos | OFICINAS
EMPLEO 33% O MAS publicos. TERRITORIALES DE

EMPLEO (ECYL)

ACTUACIONES A
FAVOR DE
FAMILIA
NUMEROSA

33% O MAS

Carné de Familia Numerosa.
Eliminacion del limite de edad a los 21 afios.

Reduccién del nimero de hijo a dos, si uno de ellos tiene mas del 33% de
grado de minusvalia, o si ambos padres tienen el 33% o uno de ellos un
65%.

DEPARTAMENTOS
TERRITORIALES DE
FAMILIA E
IGUALDAD DE
OPORTUNIDADES.

APROXIMACION AL CONCEPTO DE DISCAPACIDAD




ASPECTOS

CONTEMPLADOS | MINUSVALIA

GRADO DE

PROGRAMAS, PRESTACIONES Y APOYOS SOCIALES

LUGAR DE
TRAMITACION

Reduccién y/o exencion del impuesto de matriculacion.
Exenciéon del impuesto municipal de circulacién.
N _ AGENCIA ESTATAL
. P Tarjeta de aparcamiento para personas con movilidad reducida. DE
VEHICULO 33% O MAS i S B i o
Reduccién del IVA para la adquisicion y reparacion del vehiculo. ADMINISTRACIO
o . i TRIBUTARIA (AEAT)
Ayudas a la adquisicion y adaptacion del vehiculo para personas con
movilidad reducida.
I CENTROS DE
Ayudas a domicilio. ACCION SOCIAL
Atencion personal. (CEAS)
AYUDAS 2390 & MAs Ayudas econdomicas segun: GERENCIAS
INDIVIDUALES ° o Gerencia de Servicios Sociales. TERRITORIALES
o Fundaciéon ONCE. ONCE
o Ayuntamientos (eurotaxi, piscinas, etc.)
AYUNTAMIENTO

Ayudas econdmicas.

MUTUALIDADES | 33% OMAS ISFAS, MUGEJU
Ingreso en centros.

ABONO SOCIAL Reducciéon de la cuota de instalacién y abono para pensionistas por .

DE TELEFONICA 65% incapacidad que no supere la renta establecida. TELEFONICA

APROXIMACION AL CONCEPTO DE DISCAPACIDAD




ASPECTOS GRADO DE LUGAR DE
CONTEMPLADOS | MINUSVALIA PROGRAMAS, PRESTACIONES Y APOYOS SOCIALES TRAMITACION

OFICINAS
TERRITORIALES DE
EMPLEO (ECYL)

DEPARTAMENTOS
TERRITORIALES DE

- Renta activa de insercion. FAMILIA E

- Pago unico por nacimiento de hijo con 33% (Consejeria de Familia, JCyL). g)%%?{l:l%?\l[;DDAEDES

o - Exencion del pago de tasas para las licencias de caza y pesca.
OTROS 33% O MAS . SERVICIOS

- Tarjeta dorada de RENFE. TERRITORIALES DE

- Servicio de intérprete de lengua de signos. MEDIO AMBIENTE

- Proteccion juridica. RENFE

- Planes y fondos de pensiones.
GERENCIAS
TERRITORIALES
ENTIDADES
GESTORAS

APROXIMACION AL CONCEPTO DE DISCAPACIDAD



II. NORMATIVA SOBRE PERSONAS CON
DISCAPACIDAD.



El proceso de reformulacion del concepto de discapacidad ha ido variando la
forma de enfocar la atencion de las necesidades de las personas con

discapacidad.

En la década de los setenta del siglo XX, cuando predominaba el modelo
bioldgico-individual de la discapacidad, el enfoque predominante era el de la
Rehabilitacion. Su esencia consistia en “reparar” o “compensar” las
funciones dafiadas mediante técnicas terapéuticas y/o aparatos y ayudas
técnicas, en la idea de que con esos apoyos y mejorias el sujeto afectado se
reintegraria a las actividades propias de su edad y ambito cultural (Ley de
Bases de la Seguridad Social de 1963).

La Constitucion Espainola de 1978 inicia un nuevo enfoque sobre los
Derechos Humanos en la atencion de las necesidades del colectivo de
personas con discapacidad, destacando los siguientes articulos:

Articulo. 1.1: Espafia se constituye en un Estado social y democratico de
Derecho que propugna como valores superiores de su ordenamiento juridico

la libertad, la justicia, la igualdad y el pluralismo politico.

Articulo 9.2: Corresponde a poderes publicos promover las condiciones para
que la igualdad del individuo y grupos en que se integra sean reales y
efectivas; remover los obstaculos que impidan o dificulten su plenitud y
facilitar la participacion de todos los ciudadanos en la vida politica,

econdmica, cultural y social.

Articulo 14: Los espafoles son iguales ante la ley, sin que pueda prevalecer
discriminacion alguna por razén de nacimiento, raza, sexo, religion, opinion

o cualquier otra condicién o circunstancia personal o social.

Articulo 10.1: La dignidad de la persona, los derechos inviolables que le son
inherentes, el libre desarrollo de la personalidad, el respeto a la ley y a los
derechos de los demas son fundamento del orden politico y de la paz social.



Articulo 49: Los poderes publicos realizaran una politica de prevision,
tratamiento, rehabilitacion e integracion de los disminuidos fisicos,
sensoriales y psiquicos, a los que prestaran la atencién especializada que
requieran y los ampararan especialmente para el disfrute de los derechos
qgue este Titulo otorga.

En relacién con la lucha contra la discriminacién y en pro de la igualdad real
y efectiva de todas las personas, el 13 de diciembre de 2006, fue aprobada
en la sede de la Organizacién de las Naciones Unidas, |la Convencion sobre
los derechos de las personas con discapacidad, siendo estos, entre
otros, los derecho civiles y politicos, la accesibilidad, la participacién y la
inclusién, el derecho a la educacién, la salud el trabajo y el empleo, la
proteccion social, etc. Esta Convencidon en la que se reconoce la necesidad
de un cambio de actitud en la sociedad para que las personas con
discapacidad ni sean discriminadas fue suscrita por el Plenipotenciario de
Espafia el 30 de marzo de 2007.

La Convencién, en vigor en Espafia desde el 3 de mayo de 2008 ha
supuesto un cambio radical de paradigma sociopolitico, puesto que presenta
una elaboracién detallada de los derechos de las personas con discapacidad
y un cddigo de aplicacion.

Sus principios generales son:

El respeto de la dignidad inherente, la autonomia individual, incluida la
libertad de tomar las propias decisiones, y la independencia de las

personas.
La no discriminacién.
La participaciéon e inclusién plenas y efectivas en la sociedad.

El respeto por la diferencia y la aceptacidon de las personas con

discapacidad como parte de la diversidad y la condicién humanas.

La igualdad de oportunidades.



La accesibilidad.
La igualdad entre el hombre y la mujer.

El respeto a la evolucién de las facultades de los nifios y las nifias con
discapacidad y de su derecho a preservar su identidad.

La Convencién de Naciones Unidas supone un cambio en el concepto de
discapacidad, puesto que pasa de ser considerada una cuestién de derechos

humanos, y no una preocupacién de bienestar social.

En 1992 el Consejo de Europa, en su Resolucion R (92) 6 sobre la
elaboracion de una politica coherente para las personas con

discapacidad expresa una serie de principios y areas de atencidn:
Prevenciéon y educaciéon sanitaria.
Identificacion y diagndstico.
Tratamiento y ayuda terapéutica.
Educacién.
Formacion profesional.
Empleo.

Integracion social y entorno cotidiano.

Las politicas sobre discapacidad se han ido adaptando progresivamente a
esta concepcion. En 1993 Naciones Unidas publica las Normas Uniformes
de las Naciones Unidas por la igualdad de las oportunidades de las
personas con discapacidad. Estas Normas presentan las directivas
culturales y politicas de cambio social que deberian permitir a todos los

ciudadanos, sin excepcién, participar de forma igual en la sociedad.

En 1996 la Unidn Europea aprueba la Resolucion sobre la igualdad de
oportunidades en la elaboracion de las politicas globales para las
personas con discapacidad., que acoge y desarrolla los principios
generales dictados por Naciones Unidas, entre otros, los referentes a la
igualdad de oportunidades, la normalizacion e inclusién, la vida

independiente y la participacion.



Esta misma estrategia de actuacion politica se encuentra presente, de
forma mas global, en el Tratado de Amsterdam de 1997, en cuyo
articulo 13 se incluye la clausula de “no discriminacién” en general, y en

particular de las personas con discapacidad.

El Tratado por el se establece la Constitucion para Europa, en el articulo
11-86, se establece que la Union reconoce y respeta el derecho de las
personas discapacitadas a beneficiarse de medidas que garanticen su
autonomia, su integracion social y profesional y su participaciéon en la vida

de la comunidad.

Con posterioridad la Comisién Europea elabora una Comunicacion sobre
la Igualdad de oportunidades para las personas con discapacidad:
un Plan de Accion Europeo (COM, 30.10.2003), en la que incide en
aspectos tales como el respeto a la diversidad, |la accesibilidad al entorno, la
inclusion en el empleo, la promociéon de la integracién social y lucha contra

la marginacion y el fomento de la participacion.

Esta nueva forma de entender los aspectos legislativos que afectan a la
discapacidad acentuUa la dimensién social de la discapacidad y, por tanto, de
las necesidades sociales, y las lineas de actuacion para conseguir un avance
en el reconocimiento y ejercicio de los derechos ciudadanos de las personas

con discapacidad.

De la Declaracion de Madrid de 2002 y la Declaracion de Malaga de
2003, aprobada en la Segunda Conferencia Europea de Ministros
responsables de politica de integracién de personas con discapacidad,
emanan las orientaciones fundamentales para el desarrollo de politicas
inclusivas y transversales que garanticen los derechos y la participacién de
las personas con discapacidad, situando la discapacidad como una cuestion
de derechos humanos que debe enfocarse desde las politicas de igualdad de

oportunidades.



La Constitucion Espafiola aborda los derechos de las personas con
discapacidad, particularmente en el articulo 49, donde se expresa que: "Los
poderes publicos realizaran una politica de prevision, tratamiento,
rehabilitacion e integracion de los disminuidos fisicos y sensoriales que
requieran y les amparara especialmente para el disfrute que este Titulo
otorga a todos los ciudadanos”.

El articulo 49 CE, encuadrado dentro de los principios rectores de la politica
social y econémica (Capitulo III, Titulo II), ha sido desarrollado, en lo que a la
integracién sodial de las personas con discapacidad se refiere, por la Ley 13/1982 (LISMI).

La LISMI cumple la finalidad de contemplar de una manera globalizada la
atenciéon e integracién de las personas con discapacidad en la vida social y
econémica, a través de medidas de prevencion, sociales, econémicas, de

rehabilitacién, educativas, recuperadoras y de integracion.

La aplicacion de la LISMI ha dado lugar a cambios importantes en la

realidad de las personas con discapacidad, en campos como:

La prevencion de las discapacidades se constituye como un
derecho y un deber de los ciudadanos y de la sociedad en su

conjunto, formando parte de las obligaciones prioritarias del Estado.

La Ley 13/1982 supuso la universalizacion del derecho a la asistencia

sanitaria de las personas con discapacidad.

Se establece el mandato de integrar a las personas con
discapacidad en el sistema ordinario de educacién general,
recibiendo, en su caso, los programas de apoyo y recursos

necesarios.



Solamente y cuando por las especiales dificultades asi lo requieran, la
educacién para las personas con discapacidad se llevara a cabo en
centros especificos. Estando éstos en conexién con los centros
ordinarios, dotados de unidades de transicion para facilitar la

integracion de los alumnos en centros ordinarios.

Sera finalidad primordial de la politica de empleo de
trabajadores con discapacidad su integracién, en condiciones que
garanticen la aplicacién del principio de igualdad de trato, en el
sistema ordinario de trabajo o, en su defecto, su incorporacién al
sistema productivo mediante el trabajo protegido (Centros Especiales
de Empleo).

Se fomentara el empleo de trabajadores con discapacidad mediante
la cuota de reserva de empleo en las empresas publicas y privadas,
incentivos a la contratacion y formaciéon profesional, subvenciones
para la adaptaciéon de puestos de trabajo, eliminacién de barreras
arquitecténicas, bonificaciones en las cuotas de la Seguridad Social,
etc.

Se establecidé un sistema de prestaciones
econdmicas, tales como subsidio de garantia de ingresos minimos,
subsidio de ayuda de tercera persona y subsidio de movilidad y
compensaciéon para gastos de transporte, para las personas con
discapacidad que, por no desarrollar una actividad laboral, no
estaban incluidas en el campo de aplicacion del sistema de la
Seguridad Social.

Este sistema de prestaciones, dio paso en la década de los noventa
del pasado siglo, a un sistema de prestaciones no contributivas para
personas con discapacidad con un grado de minusvalia legalmente
reconocido igual o superior al 65%.

Derecho de las personas con discapacidad a
disfrutar, sin discriminacién alguna, de las prestaciones de los
servicios sociales, tales como orientacién e informacion, atencién

domiciliaria, actividades deportivas, culturales, de ocio, etc.



Mandato a las
Administraciones Publicas competentes para que la planificacion vy
urbanizacién de las vias publicas, edificios, parques... se efectien de
tal forma que resulten accesibles y utilizables por las personas con

discapacidad.

A efectos de esta Ley, se entiende por
persona con discapacidad toda persona cuyas posibilidades de
integracion educativa, laboral o social se hallen disminuidas como
consecuencia de una deficiencia, previsiblemente permanente, de
caracter congénito o no, en sus capacidades fisicas, psiquicas o

sensoriales.

El reconocimiento del derecho a los beneficios previstos en la Ley
debera ser efectuado de manera personalizada, previo informe de los

Organos técnicos de Valoracién de la Discapacidad.

Transcurridos mas de veinte afios desde la promulgacién de la Ley 13/1982

de Integracién Social de los Minusvalidos (LISMI), se considerd necesario

promulgar otra norma legal que la completase y que sirviese de renovado

impulso a las politicas de equiparacion de las personas con discapacidad.

Dos son las razones esenciales que justifican la promulgacién de una nueva

La persistencia en la sociedad de desigualdades.

Los cambios operados en la manera de entender el fendbmeno de la

“discapacidad” y la aparicidn de nuevos enfoques y estrategias.



Partiendo del nuevo concepto de discapacidad de la OMS (CIF-2001) se
define ésta como:”la desventaja que tiene una persona a la hora de
participar en igualdad de condiciones en la vida econdmica, social y cultural
de su comunidad de pertenencia; desventajas éstas que son producidas no
s6lo por sus dificultades personales, sino también y sobre todo por los
obstaculos y condiciones limitativas que la sociedad opone a la plena

participacion de estos ciudadanos”.

Siendo esto asi, es necesario disefiar y poner en marcha estrategias de

intervencion que operen simultaneamente sobre las:
Condiciones personales.
Condiciones ambientales.
Estrategias tales como:
La lucha contra la discriminacion.

La accesibilidad universal.

La Ley 51/2003 (LIONDAU) no deroga, por tanto, la Ley 13/1982 (LISMI),
sino que la complementa, suponiendo un salto cualitativo, al
corresponsabilizar, ademas de a los poderes publico, a la sociedad civil en la
consecucidn de los objetivos de no discriminacién y accesibilidad universal,
suponiendo un impulso decidido de la igualdad efectividad de las personas
con discapacidad consagrado en la Constitucién Espafiola en los Art. 9.2, 14
y 49, completandose para la aplicacidon del principio de igualdad de trato en
materia de empleo y ocupacién por la Ley 62/2003, de 30 de diciembre, de
medidas fiscales, administrativas y del orden social, que supone la
transposicion de la Directiva 2000/78/CE, relativa al establecimiento de un
marco general para la igualdad de trato en el empleo y la ocupacién a la

normativa espafola.



La situacion en la que la persona con
discapacidad ejerce el poder de decisidn sobre su propia existencia y
participa activamente en la vida de su comunidad, conforme al

derecho al libre desarrollo de la personalidad.

El principio en virtud del cual las personas con
discapacidad deben poder llevar una vida normal, accediendo a los
mismos lugares, bienes y servicios que estan a disposicidn de

cualquier otra persona.

La actividad por la que se concibe o proyecta,
desde el origen, y siempre que ello sea posible, entornos, procesos,
bienes, productos, servicios, objetos, instrumentos, dispositivos o
herramientas, de tal forma que puedan ser utilizados por todas las

personas, en la mayor extensién posible.

El principio en virtud del cual las organizaciones
representativas de personas con discapacidad y de sus familias
participan, en los términos que establecen las leyes y demas
disposiciones normativas, en la elaboracién, ejecucién, seguimiento y
evaluaciéon de las politicas oficiales que se desarrollan en la esfera de

las personas con discapacidad.

El
principio en virtud del cual las actuaciones que desarrollan las
Administraciones Publicas no se limitan Unicamente a planes,
programas Yy acciones especificas pensadas exclusivamente para
estas personas, sino que comprenden las politicas y lineas de accién
de caracter general en cualquiera de los ambitos de actuacion
publica, en donde se tendran en cuenta las necesidades y demandas
de las personas con discapacidad.



De acuerdo con el principio de transversalidad, esta ley se aplica en los

siguientes ambitos:
Telecomunicaciones y sociedad de la informacion.
Espacios publicos urbanizados, infraestructuras y edificacion.
Transportes.
Bienes y servicios a disposicion del publico.
Relaciones con las Administraciones Publicas.

Para el principio de igualdad de trato en materia de empleo y la ocupacion,
esta ley esta ley se complementa en las medidas aprobadas en la Ley
62/2003, de 30 de diciembre, de medidas fiscales, administrativas y del
orden social, que supone la transposicién de la Directiva 2000/78/CE,
relativa al establecimiento de un marco general para la igualdad de trato en

el empleo y la ocupaciéon a la normativa espafiola.

Ausencia de discriminacion, directa o
indirecta, que tenga su causa en una discapacidad, asi como la
adopcion de medidas de accidn positiva orientadas a evitar o
compensar las desventajas de una persona con discapacidad para
participar plenamente en la vida politica, econdmica, cultural y social
(Art. 1.1. Ley 51/2003).

Ausencia de toda discriminacién, directa o
indirecta, basada en la religién o convicciones, el origen racial o

étnico, la discapacidad, la edad o la orientaciéon sexual.

El principio juridico de igualdad de trato consiste en tratar de manera
idéntica a una persona con relacién a otra cuando se encuentra en
una situacién idéntica y tratarla de manera diferente cuando se

encuentran en una situacion diferente.



Las Directivas Comunitarias determinan que el principio de igualdad
de trato “no obstaculiza las medidas encaminadas a promover la
igualdad de oportunidades”. Su respeto implica la prohibicién de

discriminaciones directas o indirectas.

Es necesario diferenciar bien el concepto de accién positiva del de
discriminaciéon positiva, consistiendo éste en un trato preferencial
provisorio a favor de un grupo de personas predeterminado,
destinado a reparar las discriminaciones y la exclusién historica de la
cual este grupo ha sido victima. La discriminacién positiva debe cesar

cuando la igualdad de trato ha sido alcanzada.

La discriminacién por razén de discapacidad se
produce cuando en una situacién analoga se trata de una persona
con discapacidad, de forma directa o indirecta, menos favorable que

otra que no lo es.

Consiste en trato humillantes,
hostiles u ofensivos producidos por normas, criterio o
practicas. La discriminacion directa se produce cuando una
persona con discapacidad es, haya sido o pudiera ser tratada
menos favorablemente que otra que no lo sea, en una
situacion analoga comprable (prejuicios, exigencias
suplementarias, comportamientos de rechazo, prohibiciones de

acceso...).

Consiste en toda disposicion,
criterio, producto o servicios aparentemente neutro, que pueda
ocasionar una desventaja a una persona con discapacidad en
comparacidon a otras no discapacitadas (entornos no accesibles,
productos no utilizables para todos, servicios que no tienen en
cuenta las especiales dificultades de las personas con
discapacidad...).



Condicién que deben cumplir los entornos,
procesos, bienes, productos y servicios, asi como los objetos o
instrumentos, herramientas y dispositivos, para ser comprensibles,
utilizables y practicables por todas las personas en condiciones de
seguridad y comodidad y de la forma mas auténoma y natural
posible. Presupone la estrategia de “disefio para todos” y se entiende

sin perjuicio de los ajustes razonables que deban adoptarse.

La Ley establece las dos vias de accion esenciales para hacer efectivo el

derecho a la igualdad de oportunidades:

Se entiende por accion positiva el
conjunto de medidas concebidas para establecer la “igualdad de
oportunidades” sin que acarree perjuicio para las personas con
discapacidad.

”

El Art. 8 de la Ley 51/2003 define las medidas de “accién positiva
como “aquellos apoyos de caracter especifico destinados a prevenir o
compensar las desventajas o especiales dificultades que tienen las
personas con discapacidad en la incorporacidon y participacion plena

en los ambitos de la vida econdmica, politica, cultural y social”.
Las medidas de accidén positiva podran consistir en:

Apoyos complementarios (prestaciones econdmicas, ayudas
técnicas, asistencia personal, servicios especializados y ayudas

y servicios auxiliares para la comunicacion).
Tratos mas favorables (en normas, criterios y practicas).

Medidas que tienen como finalidad
prevenir 0 corregir que una persona con discapacidad sea tratada de una
manera directa o indirecta menos favorable que otra que no lo sea, en

una situacién analoga o comparable.



Las medias contra la discriminacion contempladas en la ley operan,

basicamente, sobre dos tipos de obstaculos:
Normas, criterios y practicas (discriminacién directa).
Entornos, productos y servicios (discriminacion indirecta).
Basicamente las medidas consisten en:

Prohibicién de conductas de acoso y exclusion (conductas de
abuso y maltrato, trato discriminatorio, hostil, ofensivo,

degradante...)

Exigencias de accesibilidad (requisitos que deben cumplir los
entornos, productos y servicios, asi como las condiciones de no
discriminacién en normas, criterios y practicas, todo ello con

arreglo al principio de “disefio para todos” en lo nuevo).

Ajustes razonables: Medidas de adecuacién del ambiente fisico,
social y actitudinal a las necesidades especificas de las
personas con discapacidad que, de forma eficaz y practica y sin
que suponga una carga desproporcionada, faciliten la
accesibilidad o participacion de una persona con discapacidad
en igualdad de condiciones que el resto de los ciudadanos.

Para determinar si una carga es o no proporcionada se tendra

en cuenta:
Los costes de la medida.

Los efectos discriminatorios que supongan para las
personas con discapacidad su no adopcion.

La estructura y caracteristicas de la persona, entidad u
organizacion que ha de ponerla en practica.

La posibilidad que tenga de obtener financiacion oficial o

cualquier otra ayuda.

La Ley posibilita a las Administraciones Publicas competentes a
establecer un régimen de “ayudas publicas” para contribuir a sufragar

los costes derivados de la obligacién de realizar “ajustes razonables”.



La obligacion o no de realizar ajustes razonables puede ser fuente de
conflictos entre las personas con discapacidad y los no vinculados a
implantarlos. Por eso, y con independencia de las vias judicial y
administrativa para reclamar, la Ley ha previsto un sistema de

arbitraje.

El gobierno, para garantizar los mismos niveles de “igualdad de
oportunidades” a todos los ciudadanos con discapacidad, regulara, de forma
gradual en el tiempo, alcance y contenidos, unas condiciones basicas de

accesibilidad y no discriminacion en los ambitos de:
Telecomunicaciones y sociedad de la informacién.
Espacios publico urbanizados, infraestructuras y edificacion.
Transportes.
Bienes y servicios a disposicion del publico.
Relaciones con las Administraciones Publicas.

Las condiciones basicas de accesibilidad y no discriminacién estableceran,
para cada ambito o area, medidas concretas para prevenir o suprimir

discriminaciones, y para desventajas o dificultades.
Se incluiran disposiciones sobre, al menos, los siguientes aspectos:

Exigencias de accesibilidad de los edificios y entornos, de los
instrumentos, equipos y tecnologias, y de los bienes y productos
utilizados en el sector o drea. En particular, la supresién de barreras

a las instalaciones y la adaptacion de equipos e instrumentos.

Condiciones mas favorables en el acceso, participacion y utilizacion
de los recursos de cada ambito o drea y condiciones de no

discriminacion en normas, criterios y practicas.



Apoyos complementarios, tales como ayudas econdmicas,
tecnologicas de apoyo, servicios o tratamientos especializados y otros
servicios personales. En particular, ayudas y servicios auxiliares para
la comunicaciébn, como sistemas aumentativos vy alternativos,
sistemas de apoyos a la comunicacion oral y lengua de signos u otros

dispositivos que permitan la comunicacion.

La adopcién de normas internas en las empresas o centros que
promuevan y estimulen la eliminacién de desventajas o situaciones

generales de discriminacién a las personas con discapacidad.

Planes y calendario para la implantacion de las exigencias de
accesibilidad y para el establecimiento de las condiciones mas

favorables y de no discriminacion.

Medios y recursos humanos y materiales para la promocién de la

accesibilidad y la no discriminacién en el ambito de que se trate.

Las Administraciones Publicas, en el ambito de sus competencias,
promoveran y facilitaran el desarrollo de instrumentos y mecanismos
juridicos para el desarrollo de una politica de igualdad de oportunidades

mediante:

La adopcién de medidas que supriman las disposiciones normativas y
practicas contrarias a la igualdad de oportunidades.

El establecimiento de medidas para evitar cualquier forma de
discriminacién por causa de discapacidad.

Las medidas de fomento para la igualdad de oportunidades podran consistir

en:

Medidas de sensibilizaciéon y formacion (desarrollo y promocién de
actividades de informacién, campafias de sensibilizacién, acciones

formativas, etc.).



Medidas para fomentar la calidad (adecuacion de los “planes de
calidad” de las Administraciones Publicas para asegurar la igualdad
de oportunidades a los ciudadanos con discapacidad, incluyendo
normas uniformes minimas de no discriminacién y de accesibilidad y

desarrollando indicadores de calidad y guias de buenas practicas).

Medidas de innovacién y desarrollo de normas técnicas: Promocidon de
la investigacion en areas relacionadas con la discapacidad en los
planes de investigacidn, desarrollo e investigacion (I+D+1I), apoyando
el desarrollo de normativa técnica y revision de la existente, de forma
que asegure la no discriminacién en procesos, disefios, desarrollos de

tecnologias, productos, servicios y bienes.

Participacion de las organizaciones representativas de las personas
con discapacidad y sus familias en la preparacion, elaboracién y
adopcion de las decisiones que les conciernen, con la presencia
permanente, con caracter participativo y consultivo, de las personas
con discapacidad en los 6rganos de las Administraciones Publicas,
cuyas funciones estan directamente relacionadas en materias que

tengan incidencia en las personas con discapacidad y sus familias.

Elaboracién de Planes y Programas en materia de accesibilidad y no
discriminacion, promovidos por la Administracién General del Estado,
en colaboracion con otras Administraciones Publicas y con las
organizaciones representativas de las personas con discapacidad y

sus familias.



III. ANALISIS DE LA POBLACION CON
DISCAPACIDAD.



La Encuesta de discapacidad, autonomia personal y situaciones de
dependencia (EDAD) del afio 2008 analiza la discapacidad para personas de

seis y mas afios.

El nimero de personas con discapacidad alcanza en Espafia la cifra de 3,8

millones, lo que supone el 8,5% de la poblacién total.

Realizando una comparacidn con Encuesta sobre Discapacidades,
Deficiencias y Estado de Salud de 1999 se observa que el nimero de
personas con discapacidad ha crecido en 32.000. Sin embargo, dado que le
crecimiento de las personas con discapacidad ha sido menor que el del total
de la poblacién, la tasa de discapacidad ha registrado una disminucion
desde el 9,0% del afio 1999 hasta el 8,5% en 2008.

Por Comunidades Auténomas, las que presenta un mayor porcentaje de
personas con discapacidad son:

Ciudad Autonoma Melilla (11,90%).
Galicia (11,33%).
Ciudad Autonoma de Ceuta (11,30%).
Extremadura (11,00%).
Castilla y Ledn (10,99%).
Por el contrario, los menores porcentajes se dan en:
La Rioja (6,20%).
Cantabria (7,00%).

Islas Baleares (7,10%).



PERSONAS DE SEIS O MAS ANOS CON DISCAPACIDAD

NUMERO DE TASA POR 100
PERSONAS HABITANTES

104.500 10,37
255.900 10,86
111.000 10,99
292.900 11,29
X

FUENTE: Encuesta EDAD. INE.

Los principales grupos de discapacidad de las personas de 6 6 mas afios
residentes en hogares espafioles son los de movilidad (66,94%), vida
doméstica (54,90%) y autocuidado (48,17%).

Hay que tener en cuenta que una persona puede tener discapacidades de

mas de un grupo de discapacidad.
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PORCENTAJE DE PERSONAS CON DISCAPACIDAD RESPECTO AL
TOTAL DE PERSONAS CON DISCAPACIDAD SEGUN GRUPO DE

DISCAPACIDAD.
Visién 25,85
Audicion 28,1
Comunicacion 19,38
Aprendizaje, aplicacion de conodmientos y desarrollo de tareas 16,63
Movilidad 66,94
Autocuidado 48,17
Vida doméstica 54,9
Interacciones y relaciones personales 16,4

FUENTE: Encuesta EDAD. INE.

Por sexo, mas de 2,30 millones de mujeres afirman tener algin tipo de

discapacidad, frente al 1,55 millones de hombres.

Las tasas de discapacidad de las mujeres son mas elevadas que las de los
hombres en edades superiores a 45 afos. En tramos de edad inferiores las

tasas de los varones superan a las de las mujeres.

PERSONAS CON DISCAPACIDAD EN ESPANA POR EDAD Y SEXO (tasas por mil habitantes)

BEHOMBRES [OMUJERES

FUENTE: Encuesta EDAD. INE.
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Lo SITUACION DE LAS PERSONAS CON
DISCAPACIDAD EN CASTILLA Y LEON.

Segun la Encuesta de discapacidad, autonomia personal y situaciones de
dependencia (EDAD) del afio 2008 el niumero de personas con discapacidad
en Castilla y Ledn alcanza la cifra de 255.900, lo que supone el 10,86% de

la poblacion total de la Comunidad.

En el 18,20% de los hogares de Castilla y Ledn vive una persona con
discapacidad; en el 3,93% de los hogares residen dos personas con

discapacidad y en el 0,21% tres o mas personas.

PORCENTAJE DE HOGARES EN CASTILLA Y LEON SEGUN EL NUMERO DE PERSONAS CON
DISCAPACIDAD

2 PERSONAS CON
DISCAPACIDAD
3,93% 3 O MAS PERSONAS CON

DISCAPACIDAD

1 PERSONA CON 0,21%
DISCAPACIDAD
18,20%

0 PERSONAS CON
DISCAPACIDAD
77,65%

FUENTE: Encuesta EDAD. INE.

Los principales grupos de discapacidad de las personas de 6 o mas afios
residentes en hogares castellanos y leoneses son los de movilidad, vida
doméstica y autocuidado.
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Los grupos de menor incidencia en la Comunidad Auténoma son
interacciones y relaciones personales (14,67%), aprendizaje, aplicacion de

conocimientos y desarrollo de tareas (14,70%) y comunicacién (18,22%).

PORCENTAJE DE PERSONAS CON DISCAPACIDAD RESPECTO AL
TOTAL DE PERSONAS CON DISCAPACIDAD SEGUN GRUPO DE

DISCAPACIDAD.
Vision 26,99
Audicién 38,47
Comunicacién 18,22
Aprendizaje, aplicacién de conocimientos y desarrollo de tareas 14,70
Movilidad 61,89
Autocuidado 48,43
Vida doméstica 46,92
Interacciones y relaciones personales 14,67

FUENTE: Encuesta EDAD. INE.

En cuanto al origen de las discapacidades la principal causa se encuentra en
deficiencias osteomusculares (102,6 x 1.000 hab.), seguido de las
deficiencias del oido (89,5 x 1.000 hab.) y de las deficiencias visuales (60,8
x 1.000 hab.).

Los origenes menos frecuentes se encuentran en las deficiencias del
lenguaje, habla y voz (6,5 x 1.000 hab.), deficiencias viscerales (28,3 x
1.000 hab.) y deficiencias del sistema nervioso (28,4 x 1.000 hab.).
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PORCENTAJE DE PERSONAS CON DISCAPACIDAD SEGUN GRUPO DE DISCAPACIDAD EN CASTILLA Y
LEON

14,67%
- . .
Vida doméstica 46,92%

o
Autocuidado 48,43%

Movilidad 1§
-
|
Aprendizaje, aplicacién de conocimientos
Comunicacién

— |
y desarrollo de tareas
(  [1B22%
. 38,47%
26,99%
I

PORCENTAIJE

FUENTE: Encuesta EDAD. INE.

Las tasas de discapacidad de las mujeres son mas elevadas que las de los
hombres, excepto en edades comprendidas entre los 65 y los 79 afios, en

los que la tasa de los hombres es ligeramente superior a la de las mujeres.

NUMERO DE DISCAPACIDADES EN CASTILLA Y LEON EN FUNCION DEL SEXO Y LA EDAD (tasas por mil
habitantes)

OVarones [OMujeres

FUENTE: Encuesta EDAD. INE.
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3. SITUACION LABORAL DE LAS PERSONAS CON
DISCAPACIDAD.

3.1. PERSONAS CON DISCAPACIDAD DEMANDANTES DE
EMPLEO EN 2007.

A fines de 2007 demandaban empleo 84.893 personas con discapacidad
(2,76% del total de demandantes), proporcién que representa un aumento
de 0,20 puntos respecto a 2006.

Por tipos de discapacidad declarada en la demanda, el principal grupo es el
de fisicas (mas de la mitad de las demandas), le siguen las psiquicas, los

que no declaran la discapacidad que padecen, las sensoriales y, finalmente,

las del lenguaje.

DEMANDANTES DE % VAR.
EMPLEO INTERANUAL

Sin discapacidad. Declarada 11.396 13,42 61,35

TIPOS DE DISCAPACIDAD

Fisicas 46.095 54,30 4,48

Psiquicas 15.702 18,50 16,66

Sensoriales 11.091 13,06 5,61

Del lenguaje 609 0,72 18,02

Total demandantes de empleo: 3.079.957
FUENTE: INEM.

Entre la tasa maxima del 6,57% en Melilla (tanto en comunidades como en
provincias) y la tasa minima del 1,30% en Gerona (en cuanto a
comunidades Auténomas, el minimo es el 1,65% de las Islas Baleares), se
hallan por debajo de la tasa estatal 7 comunidades y 22 provincias -las
catalanas, Teruel, Alicante, las andaluzas, Madrid, Toledo, Zamora, Vizcaya,
Navarra y los archipiélagos.
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o
Yol g A

Tasa discapacitados/as por CCAA
¥ Provincias

1,50 - 2,75
Z,76 - 3,08
3,69 - 6,57

FUENTE: INEM.

Las mayores tasas se dan en provincias castellano-leonesas (Palencia,
Burgos, Valladolid, Soria), Asturias, Murcia, Cantabria, la de capital
valenciana, Ceuta, Alava, Cuenca (en todas éstas con una tasa superior al
4%) y Pontevedra (3,89%).

En Castilla y Ledn, la tasa maxima se encuentra en Palencia, con el 5,29%,

seguida de Burgos, con el 5,22% y de Valladolid, con el 4,52%.

Todas las provincias de la Comunidad Auténoma se sitlan por encima de la
tasa nacional de demandantes de empleo (2,76%), excepto Zamora, cuya
tasa es de 2,40%.

DEMANDANTES DE TASA DE
EMPLEO CON DEMANDANTES CON
DISCAPACIDAD DISCAPACIDAD

326 3,21%

BURGOS 899 5,22%
1.093 3,11%

PALENCIA 534 5,29%
SALAMANCA 735 3,21%
SEGOVIA 245 3,84%
153 4,49%

VALLADOLID 1.418 4,52%
ZAMORA 284 2,40%

FUENTE: INEM.
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231 - 500
S01 - 750
751 -1.000

FUENTE: INEM

3.2. CONTRATACION REALIZADA A PERSONAS CON
DISCAPACIDAD DURANTE EL ANO 2007.

En cuanto a la contratacion, los 164.281 contratos registrados en 2007 con
respecto a 90.308 personas con discapacidad suponen una tasa del 0,88%
en contratos, 1,12% en personas contratadas. Respecto a 2006 estas tasas

aumentaron 0,07 y 0,08 puntos, respectivamente.

La contratacién agrupada por tipos de discapacidad declarada en la
demanda no presenta diferencias importantes con la misma distribucion
respecto a demandantes: mas de la mitad de los contratos son realizados
por personas que en su demanda declararon una discapacidad fisica,
siguiéndoles las psiquicas, las sensoriales, los que no declaran Ia

discapacidad que padecen vy las del lenguaje.
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TIPOS DE DISCAPACIDAD * | CONTRATOS | % VAR
INTERANUAL

Sin discapacidad declarada 11.096 11,91 69,02

Fisicas 51.785 55,56 2,39

Psiquicas 15.070 16,17 24,93

Sensoriales 14.580 15,64 4,98

Del lenguaje 670 0,72 19,01

* Agrupacidn en relacién a la primera discapacidad de la demanda, por lo que el total de contratos
disminuye, ya que éstos no siempre van asociados a una demanda.
FUENTE: INEM.

Entre el maximo del 4,30% en Melilla y el minimo del 0,59% en Granada
(0,62% en la Comunidad de Madrid, en cuanto a Comunidades Auténomas),
se hallan por debajo de la tasa estatal 6 comunidades y 19 provincias -las

catalanas, Teruel, Alicante, las andaluzas excepto Cadiz, Madrid, Vizcaya y
Navarra-.

Las mayores tasas se dan en Ceuta, Asturias, algunas provincias castellano
y leonesas, algunas castellano-manchegas, Cantabria, Caceres, las dos

vascas restantes, las cuatro gallegas y La Rioja.

2
$
-FDK?G -ﬂ

Tasa discapacitodos fas por CCAR
¥ provincias

0.59-087
0.88-1,14
1.15-4.30

FUENTE: INEM.
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En Castilla y Ledn todas las provincias se encuentran por encima de la tasa
estatal del 0,77%, destacando las provincias de Palencia (1,92%), Ledn
(1,24%) y Soria (1,19%).

Las provincias con menor tasa de contratos realizados a personas con

discapacidad son Zamora (0,84%), Segovia (0,95%) y Valladolid (0,96)

TASA DE CONTRATOS
REALIZADOS A

NUMERO TOTAL DE

SN PERSONAS CON
49.078 1,01%
BURGOS 128.780 0,97%
129.965 1,24%
PALENCIA 51.923 1,92%
SALAMANCA 109.259 1,09%
SEGOVIA 51.638 0,95%
31.349 1,19%
VALLADOLID 203.549 0,96%
ZAMORA 51.588 0,84%

FUENTE: INEM.

054-1,00
101-1.25
151-1.02

FUENTE: INEM.
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IV. FORMULAS DE INSERCION LABORAL DE
LAS PERSONAS CON DISCAPACIDAD.



El mercado laboral se valora como una herramienta que determina la
posicién en la escala social y, por tanto, es un mecanismo integrador o
excluyente en relacién a ésta, porque aporta una independencia no sélo

econdmica, sin o también personal.

En el caso concreto del colectivo con discapacidad, la inclusién en el
mercado laboral afiade ademas otro matiz puesto que para las personas
pertecientes a este sector de poblacién es el factor decisivo a través del cual

se reconoce si valor y presencia en la sociedad.

Las politicas de apoyo a la insercion laboral de las personas con
discapacidad se desarrollan bajo el paradigma de garantizar un marco de
igualdad de trato en el acceso al empleo y de fomentar la presencia de
personas con discapacidad en el mercado ordinario, lo que conlleva su

participacion como un trabajador mas en el contexto laboral.

La incorporacién de las personas con discapacidad al mercado de trabajo se

materializa a través de tres vias:

Empleo ordinario:
Sector privado.
Sector publico.
Empleo con apoyo.

Empleo protegido:
Centros especiales de empleo (CEE).
Enclaves laborales.
Medidas alternativas.

Autoempleo.



ACCESO AL EMPLEO DE LAS PERSONAS CON DISCAPACIDAD

EMPLEO ORDINARIO AUTOEMPLEO EMPLEO PROTEGIDO

SECTOR EMPRENDEDORES
PRIVADO

SECTOR
PUBLICO
PERSONAS CON
EMPLEO
CON APOYO DISCAPACIDAD

2. EMPLEO ORDINARIO O EMPLEO ABIERTO.

CENTROS
ESPECIALES
DE EMPLEO

ENCLAVES
LABORALES

MEDIDAS
ALTERNATIVAS

El Empleo Ordinario es el empleo generado en empresas ordinarias o en las

Administraciones Publicas.

Las entidades contratantes son empresas que no han de cumplir ninguna

caracteristica especial para la contratacién de personas con discapacidad.

Las personas con discapacidad acogidas a esta modalidad de empleo
pueden haber sido contratadas:

Al amparo de una subvencién o programa de integracién laboral de

personas con discapacidad en empresas ordinarias.

Tras un periodo de seleccién normal, sin que la empresa en este caso se
beneficie de subvenciones o bonificaciones por la incorporacién a su plantilla

de un trabajador con discapacidad.

Antes de que la persona con discapacidad presentase la misma. La
discapacidad sobreviene una vez que el trabajador esta ocupando su puesto
de trabajo.

En cumplimiento de la cuota de reserva de puestos de trabajo para
personas con discapacidad en empresas privadas o en la administracion

publica.

FORMULAS DE INSERCION LABORAL DE LAS PERSONAS CON DISCAPACIDAD



El articulo 38.1 de la Ley 13/1982, de 7 de abril, de Integracién Social de
los Minusvalidos establece: «lLas empresas publicas y privadas que den
ocupacién a un numero de trabajadores fijos que exceda de 50, estaran
obligadas a colocar un nimero de trabajadores disminuidos no inferior al

2% de la plantilla.»

En el Real Decreto 1451/1983, de 11 de mayo, por el que, en cumplimiento
de lo previsto en la Ley 13/1982, de 7 de abril se regula el empleo selectivo
y las medidas de fomento del empleo de los trabajadores minusvalidos, se
considera que la integracion laboral de éstos debe realizarse
fundamentalmente a través del sistema ordinario de trabajo, estableciendo

medidas de fomento del empleo en favor de los minusvalidos.

Para calcular este 2% en empresas de 50 o mas trabajadores hay que tener

en cuenta los siguientes parametros:

El periodo de referencia para dicho calculo seran los 12 meses
inmediatamente anteriores, durante los cuales se obtendra el promedio de
trabajadores empleados, incluidos los contratados a tiempo parcial en la
totalidad de centros de trabajo de la empresa

Los trabajadores vinculados por contratos de duracidén determinada superior

a 1 afilo computaran como trabajadores fijos.

Los contratos con duracion de hasta 1 afio se consideraran segun el nimero
de dias trabajados en el periodo de referencia. Por cada 200 dias
(incluyendo los que corresponden a festivos, vacaciones o0 descanso

semanal) se afiadira un trabajador mas al total.

Cuando el cociente que resulte de dividir por 200 el nimero de dias
trabajados sea superior al nimero de trabajadores, se tendrd en cuenta
como maximo, el total de dichos trabajadores.



Actualmente en el Ordenamiento Juridico Laboral espafiol existen los
siguientes tipos de contratos de trabajo especificos para personas con
discapacidad:

Contrato de trabajo indefinido para personas con discapacidad.

Contrato de trabajo indefinido para personas con discapacidad
procedentes de enclaves laborales.

Contrato de trabajo temporal de fomento de empleo para personas
con discapacidad.

Contrato de trabajo para la formacién de personas con discapacidad.
Contrato de trabajo en practicas para personas con discapacidad.

Contrato de trabajo de interinidad para sustituir bajas por

incapacidad temporal de trabajadores con discapacidad.

Contrato de trabajo de interinidad para sustituir a trabajadoras

victimas de la violencia de género.

Transformacion de contratos formativos y temporales para el fomento
del empleo de personas con discapacidad en indefinidos con

bonificaciones.

A nivel econémico, las ventajas de la contratacidén de cualquier persona con
un determinado grado de discapacidad son multiples, presentan un grado
elevado de bonificaciones a las cotizaciones de la seguridad social, oscilando
desde el 50% a la bonificacidén integra en cotizaciones para determinados

Casos.

La Ley 43/2006, de 29 de diciembre, para la mejora del crecimiento y del
empleo, regula las bonificaciones para los contratos temporales que se
celebren con trabajadores con discapacidad, siempre que estén
desempleados e inscritos en la Oficina de Empleo. También regula
bonificaciones para la transformacién de contratos temporales en

indefinidos.



BONIFICACIONES EMPRESARIALES A LA CONTRATACION LABORAL
DE PERSONAS CON DISCAPACIDAD

CONTRATACION INDEFINIDA CONTRATACION TEMPORAL

Con caracter general: 4.500 €/afio Varones menores de 45 afios: 3.500 €/afio

Mujeres: 5.350 €/afo Varones mayores de 45 afios: 4.100 €/afio

Mayores de 45 afios: 5.700 €/afio Mujeres mayores de 45 afios: 4.700 €/afio

DISCAPACIDAD SEVERA

Con caracter general: 5.100 €/afio Varones menores de 45 afios: 4.100 €/afio

Mujeres: 5.950 €/afo Varones mayores de 45 afios: 4.700 €/afio

Mayores de 45 afios: 6.300 €/afio Mujeres mayores de 45 afios: 5.300 €/afio

A estos efectos se entiende por discapacidad severa:
e Personas con paralisis cerebral, con enfermedad mental o con discapacidad intelectual, con un
grado de minusvalia igual o superior al 33%.
e Personas con discapacidad fisica o sensorial, con un grado de minusvalia igual o superior al
65%.

FORMULAS DE INSERCION LABORAL DE LAS PERSONAS CON DISCAPACIDAD



TIPOLOGIA Y PRINCIPALES CARACTERISTICAS DE LOS CONTRATOS DE TRABAJO PARA PERSONAS CON

REQUISITOS DE LOS
TRABAJADORES

REQUISITOS DE LA
EMPRESA

DISCAPACIDAD
CONTRATO INDEFINIDO PARA PERSONAS CON DISCAPACIDAD

Ser trabajador con discapacidad con un grado igual o superior al 33% reconocido como tal por el Organismo
competente, o pensionistas de la Seguridad Social que tengan reconocida una pension de incapacidad permanente
en el grado de total, absoluta o gran invalidez, o pensionistas de clases pasivas que tengan reconocida una
pension de jubilacion o de retiro por incapacidad permanente para el servicio o inutilidad.

Estar inscrito en el Servicio Publico de Empleo.

El trabajador no debe haber estado vinculado a la empresa, grupo de empresas o entidad en los 24 meses
anteriores a la contratacion mediante un contrato por tiempo indefinido

Quedan excluidos los trabajadores que hayan finalizado su relacion laboral de caracter indefinido en un plazo de
tres meses previos a la formalizacion del contrato excepto en el supuesto previsto en el articulo 8.2 de la Ley
43/2006, de 29 de diciembre.

Podran solicitar estos beneficios las empresas que contraten trabajadores con discapacidad por tiempo indefinido a
jornada completa o parcial, asi como las cooperativas de trabajo asociado que incorporen trabajadores con
discapacidad como socios.

Las empresas que hayan extinguido o extingan por despido reconocido o declarado improcedente o por despido
colectivo contratos bonificados quedaran excluidas por un periodo de doce meses de las bonificaciones
establecidas en este programa.

FORMULAS DE INSERCION LABORAL DE LAS PERSONAS CON DISCAPACIDAD




CONTRATO INDEFINIDO PARA PERSONAS CON DISCAPACIDAD

= Subvencion de 3907 euros por cada contrato celebrado a tiempo completo.

= Cuando el contrato por tiempo indefinido se concierte a tiempo parcial, la subvencion de 3907 euros se reducira
proporcionalmente a la jornada pactada.

= Bonificacion de las cuotas empresariales de la Seguridad Social :
o Si el contrato se celebra a tiempo completo, la empresa tendra derecho a las siguientes bonificaciones:
Trabajadores discapacitados sin discapacidad severa:

Hombres Mujeres
Menores de 45 afios 4.500 euros/afio 5.350 euros/afo
Mayores de 45 afios 5.700 euros/afio 5.700 euros/ afio

Trabajadores discapacitados con discapacidad severa:

INCENTIVOS Hombres Mujeres
Menores de 45 afios 5.100 euros/afio 5.950 euros /afo
Mayores de 45 afios 6.300 euros /afio 6.300 euros /afio

o Sila contratacion se realiza a tiempo parcial, la cuantia de la bonificacion correspondera a lo establecido
en el art. 2.7 de la Ley 43/2006, de 29 de diciembre.

= La empresa para poder bonificarse en la cuota empresarial tendra que cumplir los requisitos establecidos en la
Ley 43/2006, de 29 de diciembre.

= Subvencion para la adaptacion de puestos de trabajo, eliminacion de barreras o dotacion de medios de proteccion
personal hasta 901,52 euros.

= Deduccion de la cuota integra del Impuesto de Sociedades en la cantidad de 6.000 euros por cada persona/afio
de incremento del promedio de la plantilla de trabajadores con discapacidad, contratados por tiempo indefinido,
respecto a la plantilla media de trabajadores con discapaddad del gjerddo inmediatamente anterior con dicho tipo de contrato.

FORMULAS DE INSERCION LABORAL DE LAS PERSONAS CON DISCAPACIDAD



OBLIGACIONES DE LA
EMPRESA

OTRAS
CARACTERISTICAS

REQUISITOS DE LOS

TRABAJADORES

CONTRATO INDEFINIDO PARA PERSONAS CON DISCAPACIDAD

Las empresas beneficiarias estaran obligadas a mantener la estabilidad de estos trabajadores por un tiempo
minimo de 3 afos y, en caso de despido procedente, deberan sustituirlos por otros trabajadores con
discapacidad.

Hallarse al corriente en el cumplimiento de sus obligaciones tributarias y de Seguridad Social.

Estos contratos podran acogerse a la reduccién de la indemnizacion por despido prevista en la Ley 12/2001, de 9
de julio, que sera de 33 dias de salario por afio de servicio y hasta un maximo de 24 mensualidades, en los
términos establecidos en la Disposicién Adicional Primera de la citada Ley.

CONTRATO DE TRABAJO INDEFINIDO PARA PERSONAS CON DISCAPACIDAD PROCEDENTES DE ENCLAVES LABORALES

Ser trabajador con discapacidad con un grado igual o superior al 33% reconocido como tal por el Organismo
competente, o pensionistas de la Seguridad Social que tengan reconocida una pension de incapacidad
permanente en el grado de total, absoluta o gran invalidez, o pensionistas de clases pasivas que tengan
reconocida una pension de jubilacion o de retiro por incapacidad permanente para el servicio o inutilidad.

Proceder de un enclave laboral y estar en situacidon de excedencia voluntaria en el Centro Especial de Empleo.
Pertenecer a alguno de los siguientes colectivos (art. 6 del Real Decreto 290/2004, de 20 de febrero) :

Las personas con paralisis cerebral, las personas con enfermedad mental o las personas con discapacidad
intelectual, con un grado de minusvalia reconocido igual o superior al 33%.

Las personas con discapacidad fisica o sensorial, con un grado de minusvalia reconocido igual o superior al 65%.

Los trabajadores con discapacidad no incluidos en los parrafos anteriores con un grado de minusvalia reconocido
igual o superior al 33%.

El trabajador no debe haber estado vinculado a la empresa, grupo de empresas o entidad en los 24 meses
anteriores a la contratacion mediante un contrato por tiempo indefinido, o en los Ultimos 6 meses mediante un
contrato de duracion determinada o temporal o mediante un contrato formativo, de relevo o de sustitucion por
jubilacion.

FORMULAS DE INSERCION LABORAL DE LAS PERSONAS CON DISCAPACIDAD




INCENTIVOS

CONTRATO DE TRABAJO INDEFINIDO PARA PERSONAS CON DISCAPACIDAD PROCEDENTES DE ENCLAVES LABORALES

La empresa colaboradora que contrate a un trabajador del enclave, que pertenezca al colectivo del grupo a) o b),
tendra las siguientes ayudas:

Subvencion de 7.814 euros por cada contrato de trabajo celebrado a jornada completa. Si el contrato fuera a
tiempo parcial, la subvencion se reducira proporcionalmente segun la jornada de trabajo pactada.

Subvencion por adaptacion de puesto de trabajo y eliminacién de barreras de conformidad con lo establecido en
el Real Decreto 1451/83, de 11 de mayo, modificado por el Real Decreto 170/2004 de 30 de enero.

Si la empresa colaboradora contrata a un trabajador del enclave que pertenezca al colectivo del grupo c), tendra
derecho a las siguientes ayudas:

Subvencion de 3.907 euros por cada contrato de trabajo celebrado a jornada completa. Si el contrato fuera a
tiempo parcial, la subvencion se reducira proporcionalmente segun la jornada de trabajo pactada.

Subvencion por adaptacion de puesto de trabajo y eliminacion de barreras de conformidad con lo establecido en
el Real Decreto 1451/83, de 11 de mayo, modificado por el Real Decreto 170/2004 de 30 de enero.

Bonificacion de las cuotas empresariales de la Seguridad Social :
o Si el contrato se celebra a tiempo completo, la empresa tendra derecho a las siguientes bonificaciones:
Trabajadores discapacitados sin discapacidad severa:

Hombres Mujeres
Menores de 45 afios 4.500 euros/afio 5.350 euros/afo
Mayores de 45 afios 5.700 euros/afio 5.700 euros/ afio

Trabajadores discapacitados con discapacidad severa:

Hombres Mujeres
Menores de 45 afios 5.100 euros/afio 5.950 euros /afo
Mayores de 45 afios 6.300 euros /afo 6.300 euros /afio

o Sila contratacion se realiza a tiempo parcial, la cuantia de la bonificacion correspondera a lo establecido
en el art. 2.7 de la Ley 43/2006, de 29 de diciembre.

FORMULAS DE INSERCION LABORAL DE LAS PERSONAS CON DISCAPACIDAD




REQUISITOS DE LA
EMPRESA

FORMALIZACION,
DURACION Y JORNADA

OTRAS
CARACTERISTICAS

CONTRATO DE TRABAJO INDEFINIDO PARA PERSONAS CON DISCAPACIDAD PROCEDENTES DE ENCLAVES LABORALES

Ser empresa colaboradora y reunir los requisitos establecidos en el Real Decreto 290/2004, de 20 de febrero.

Las empresas que hayan extinguido o extingan por despido reconocido o declarado improcedente o por despido
colectivo contratos bonificados quedaran excluidas por un periodo de doce meses de las bonificaciones
establecidas en este programa.

El contrato se formalizara por escrito, en cuadruplicado ejemplar, en modelo oficial y se debera concertar por
tiempo indefinido y a jornada completa o a tiempo parcial.

Al contrato se acompanfara solicitud de alta en el régimen correspondiente de Seguridad Social asi como el
certificado de minusvalia.

El contrato de trabajo debera ser comunicado al Servicio Publico de Empleo en los 10 dias siguientes a su
concertacion.

Estos contratos podran acogerse a la reduccion de la indemnizacién por despido prevista en la Ley 12/2001, de 9
de julio, que sera de 33 dias de salario por afio de servicio y hasta un maximo de 24 mensualidades, en los
términos establecidos en la Disposicion Adicional Primera de la citada Ley.

En lo no previsto en el Real Decreto 290/2004, de 20 de febrero, sera de aplicacion a las empresas colaboradoras
y a estos contratos el régimen sobre requisitos y exclusiones, asi como de obligaciones, incluida la de
mantenimiento de la estabilidad en el empleo de los trabajadores, aplicable a las ayudas reguladas en el Real
Decreto 1451/83 de 11 de mayo, modificado por el Real Decreto 170/2004 de 30 de enero.

FORMULAS DE INSERCION LABORAL DE LAS PERSONAS CON DISCAPACIDAD




REQUISITOS DE LOS
TRABAJADORES .

CONTRATO TEMPORAL DE FOMENTO DE EMPLEO PARA PERSONAS CON DISCAPACIDAD

Ser trabajador con discapacidad con un grado igual o superior al 33% reconocido como tal por el Organismo
competente, o pensionistas de la Seguridad Social que tengan reconocida una pension de incapacidad
permanente en el grado de total, absoluta o gran invalidez, o pensionistas de clases pasivas que tengan
reconocida una pension de jubilacién o de retiro por incapacidad permanente para el servicio o inutilidad.

Desempleados inscritos en la oficina de empleo.

El trabajador no debe haber estado vinculado a la empresa, grupo de empresas o entidad en los 24 meses
anteriores a la contratacion mediante un contrato por tiempo indefinido.

Quedan excluidos los trabajadores que hayan finalizado su relacion laboral de caracter indefinido en un plazo de
tres meses previos a la formalizacion del contrato excepto en el supuesto previsto en el articulo 8.2 de la Ley
43/2006, de 29 de diciembre.

REQUISITOS DE LA
EMPRESA

CONTRATO TEMPORAL DE FOMENTO DE EMPLEO PARA PERSONAS CON DISCAPACIDAD

No podran contratar temporalmente personas con discapacidad las empresas que, en los 12 meses anteriores a la
contratacion, hayan extinguido contratos indefinidos por despido reconocido o dedarado improcedente o por despido
colectivo.

El periodo de exclusion se contara a partir del reconocimiento o declaracién de improcedencia del despido o de la
extincion derivada del despido colectivo.

FORMULAS DE INSERCION LABORAL DE LAS PERSONAS CON DISCAPACIDAD



INCENTIVOS

OTRAS
CARACTERISTICAS

REQUISITOS DE LOS
TRABAJADORES

CONTRATO TEMPORAL DE FOMENTO DE EMPLEO PARA PERSONAS CON DISCAPACIDAD
= Bonificacion de las cuotas empresariales de la Seguridad Social :

Trabajadores discapacitados sin discapacidad severa:

Hombres Mujeres
Menores de 45 afios 3.500 euros/afio 4,100 euros/afio
Mayores de 45 afios 4,100 euros/afio 4.700 euros/ afio

Trabajadores discapacitados con discapacidad severa:

Hombres Mujeres
Menores de 45 afios 4,100 euros/afio 4,700 euros /afio
Mayores de 45 afios 4,700 euros /afo 5.300 euros /afio

en el art. 2.7 de la Ley 43/2006, de 29 de diciembre.

o Si el contrato se celebra a tiempo completo, la empresa tendra derecho a las siguientes bonificaciones:

o Sila contratacion se realiza a tiempo parcial, la cuantia de la bonificacion correspondera a lo establecido

servicio.

contrato temporal en indefinido.

= A la terminacion del contrato, el trabajador tendra derecho a una indemnizacion de 12 dias de salario por afio de

= Posibilidad de obtener los beneficios establecidos en el Real Decreto 1451/1983 de 11 de mayo, modificado por el
Real Decreto 170/2004, de 30 de enero y en la Ley 43/2006, de 29 de diciembre por la transformacion del

CONTRATO PARA LA FORMACION DE PERSONAS CON DISCAPACIDAD

Ser trabajador con discapacidad y estar reconocido como tal por el Organismo competente.

En el caso de la contratacion de trabajadores con discapacidad no existe limite de edad.

No tener la titulacion necesaria para formalizar un contrato en practicas.

FORMULAS DE INSERCION LABORAL DE LAS PERSONAS CON DISCAPACIDAD



FORMALIZACION,
DURACION Y JORNADA

INCENTIVOS

CONTRATO PARA LA FORMACION DE PERSONAS CON DISCAPACIDAD

Debera formalizarse por escrito, haciendo constar expresamente el oficio o nivel ocupacional objeto del
aprendizaje, el tiempo dedicado a la formacion y su distribucién horaria, la duracion del contrato y el nombre vy
cualificacion profesional de la persona designada como tutor.

Se debera comunicar al Servicio Piblico de Empleo en el plazo de los 10 dias siguientes a su concertacion al igual
gue las prorrogas del mismo.

La duracién no podra ser inferior a seis meses ni exceder de dos afios, salvo que por Convenio Colectivo de
ambito sectorial se fijen duraciones distintas sin que en ningln caso se puedan superar los cuatro afios.

Se podran acordar hasta dos prérrogas con una duracion minima de seis meses.

El tiempo dedicado a la formacion tedrica no debera ser inferior al 15% de la jornada maxima prevista en
Convenio Colectivo, o en su defecto de la jornada maxima legal. Cuando el trabajador contratado para la
formacion sea una persona con discapacidad psiquica, la formacion teodrica podra sustituirse, total o parcialmente,
previo informe de los equipos multiprofesionales de valoracion correspondientes, por la realizacion de
procedimientos de rehabilitacion o ajuste personal y social en un centro psicosocial o de rehabilitacion
sociolaboral.

La jornada sera a tiempo completo (sumando al tiempo de trabajo efectivo el dedicado a la formacion tedrica).

Expirada la duracion maxima del contrato para la formacion, el trabajador no podra ser contratado bajo esta
modalidad por la misma o distinta empresa.

Podra establecerse un periodo de prueba que no sera superior a 2 meses.

La cotizacion a la Seguridad Social sera del 50 % de las cuotas empresariales de Seguridad Social previstas para
los contratos de la formacion.

Subvencidn para la adaptacion de puestos de trabajo, eliminacion de barreras o dotacion de medios de proteccion
personal, siempre que su duracion sea igual o superior a 12 meses.

FORMULAS DE INSERCION LABORAL DE LAS PERSONAS CON DISCAPACIDAD




OTRAS
CARACTERISTICAS

CONTRATO PARA LA FORMACION DE PERSONAS CON DISCAPACIDAD

Los trabajadores con discapacidad contratados para la formacidon no se computaran para determinar el nimero
maximo de estos contratos que las empresas puedan realizar en funcion de su plantilla.

La retribucion del trabajador sera fijada en Convenio Colectivo sin que, en su defecto, pueda ser inferior al salario
minimo interprofesional en proporcidn al tiempo trabajado.

A la finalizacion del contrato el empresario deberad entregar al trabajador un certificado de la formacion teorica y
practica adquirida.

La accion protectora de la Seguridad Social del trabajador contratado para la formacidon comprendera como
contingencias, situaciones protegidas y prestaciones, las derivadas de accidente de trabajo y enfermedad
profesional, la asistencia sanitaria en los casos de enfermedad comun, accidente no laboral y maternidad, las
prestaciones econdmicas por incapacidad temporal derivadas de riesgos comunes y maternidad, y las pensiones.
Asimismo se tendra derecho a la cobertura del Fondo de Garantia Salarial.

La prestacion econdmica por incapacidad temporal se concedera con las particularidades que se indican en el
articulo 15 del Real Decreto 488/98, de 27 de marzo.

Posibilidad de obtener los beneficios establecidos en el Real Decreto 1451/83, de 11 de mayo, modificado en el
Real Decreto 170/2004, de 30 de enero y en la Ley 43/2006, de 29 de diciembre, por la transformacion del
contrato temporal en indefinido, en cualquier momento de su vigencia.

REQUISITOS DE LOS .
TRABAJADORES

CONTRATO EN PRACTICAS PARA PERSONAS CON DISCAPACIDAD

Ser trabajador con discapacidad con un grado igual o superior al 33% reconocido como tal por el Organismo
competente, o pensionistas de la Seguridad Social que tengan reconocida una pension de incapacidad
permanente en el grado de total, absoluta o gran invalidez, o pensionistas de clases pasivas que tengan
reconocida una pension de jubilacion o de retiro por incapacidad permanente para el servicio o inutilidad.

Son titulos profesionales habilitantes para celebrar el contrato en practicas los de Diplomado Universitario,
Ingeniero Técnico, Arquitecto Técnico, Licenciado Universitario, Ingeniero, Arquitecto y Técnico o Técnico Superior
de la Formacion Profesional especifica, asi como los titulos oficialmente reconocidos como equivalentes que
habiliten para el ejercicio profesional.

Que no hayan transcurrido mas de seis afios desde la terminacion de los estudios.

FORMULAS DE INSERCION LABORAL DE LAS PERSONAS CON DISCAPACIDAD




FORMALIZACION,
DURACION Y JORNADA

INCENTIVOS

OTRAS
CARACTERISTICAS

CONTRATO EN PRACTICAS PARA PERSONAS CON DISCAPACIDAD

Debera formalizarse por escrito haciendo constar expresamente la titulacion del trabajador, la duracion del
contrato y el puesto de trabajo a desempefiar durante las practicas.

Debera comunicarse al Servicio PUblico de Empleo en el plazo de los diez dias siguientes a su concertacion al igual
gue las prorrogas del mismo.

No podra ser inferior a seis meses ni exceder de 2 afos; dentro de estos limites, los Convenios Colectivos de
ambito sectorial podran determinar la duracion del contrato. Si el contrato en practicas se hubiera concertado por
tiempo inferior a dos afios, se podran acordar hasta dos prorrogas, con una duraciéon minima de seis meses.

El periodo de prueba no podra ser superior a un mes, para los contratos en practicas celebrados con trabajadores
gue estén en posesion de titulo de grado medio ni a dos meses para los contratos en practicas celebrados con
trabajadores que estén en posesion de titulo de grado superior, salvo lo dispuesto en convenio colectivo.

Las empresas tendran derecho a una reduccién, durante la duracidon del contrato, a tiempo completo o parcial, del
50 % de la cuota empresarial de la Seguridad Social correspondiente a las contingencias comunes.

Subvencidn para la adaptacion de puestos de trabajo, eliminacion de barreras o dotacion de medios de proteccion
personal, siempre que su duracion sea igual o superior a 12 meses.

La retribucion del trabajador sera la fijada en Convenio Colectivo para los trabajadores en practicas, sin que, en
su defecto, pueda ser inferior al 60% o al 75% durante el primero o el segundo afio de vigencia del contrato
respectivamente, del salario fijado en Convenio para un trabajador que desempefie el mismo o equivalente puesto de trabajo.

En ningln caso el salario sera inferior al salario minimo interprofesional. En el caso de trabajadores contratados a
tiempo parcial el salario se reducira en funcion de la jornada pactada.

A la terminacion del contrato, el empresario debera expedir al trabajador un certificado en el que conste la
duracién de las practicas, el puesto o puestos de trabajo ocupados v las prindpales tareas realizadas en cada uno de ellos.

Ningln trabajador podra estar contratado en practicas en la misma o distinta empresa por tiempo superior a dos
afios en virtud de la misma titulacion.

Si al término del contrato, el trabajador continuase en la empresa no podra concertarse un nuevo periodo de
prueba, computandose la duracion de las practicas a efecto de antigliedad en la empresa.

Posibilidad de obtener los beneficios establecidos en el Real Decreto 1451/83, de 11 de mayo, modificado por el
Real Decreto 170/2004, de 30 de enero y en la Ley 43/2006, de 29 de diciembre, por la transformacion del
contrato temporal en indefinido, en cualquier momento de su vigencia.

FORMULAS DE INSERCION LABORAL DE LAS PERSONAS CON DISCAPACIDAD




CONTRATO DE TRABAJO DE INTERINIDAD PARA SUSTITUIR BAJAS POR INCAPACIDAD TEMPORAL DE TRABAJADORES CON
DISCAPACIDAD.

Rigen las normas generales expuestas en “"Contratos de interinidad” con las siguientes peculiaridades:

o Los trabajadores contratados deben ser personas con discapacidad desempleadas que sustituyan a
trabajadores con discapacidad que tengan suspendido su contrato de trabajo por incapacidad temporal
durante el periodo que persista dicha situacion.

CARACTERISTICAS

= Se tendra derecho a una bonificacion del 100% de las cuotas empresariales a la Seguridad Social incluidas las de
INCENTIVOS accidente de trabajo y de enfermedades profesionales y en las aportaciones empresariales de las cuotas de
recaudacién conjunta.

CONTRATO DE TRABAJO DE INTERINIDAD PARA SUSTITUIR A TRABAJADORAS VICTIMAS DE VIOLENCIA DE GENERO

Rigen las normas generales expuestas en “Contratos de interinidad” con las siguientes peculiaridades:

= Las empresas que formalicen contratos de interinidad para sustituir a trabajadoras victimas de violencia de
género que hayan suspendido su contrato de trabajo o ejercitado su derecho a la movilidad geografica o al
CARACTERISTICAS E cambio de centro de trabajo, tendran derecho a una bonificacién del 100% de las cuotas empresariales a la
INCENTIVOS Seguridad Social por contingencias comunes, durante todo el periodo de suspension de la trabajadora sustituida o
durante 6 meses en los supuestos de movilidad geografica o cambio de centro de trabajo.

= Cuando se produzca la reincorporacion, ésta se realizara en las mismas condiciones existentes en el momento de
la suspensién del contrato de trabajo.

FORMULAS DE INSERCION LABORAL DE LAS PERSONAS CON DISCAPACIDAD



REQUISITOS DE LOS
TRABAJADORES

REQUISITOS DE LA
EMPRESA

TRANSFORMACION DE CONTRATOS FORMATIVOS Y TEMPORALES PARA EL FOMENTO DEL EMPLEO DE PERSONAS CON

DISCAPACIDAD EN INDEFINIDOS CON BONIFICACION

El trabajador deberd tener suscrito y en vigor un contrato temporal para fomento del empleo o un contrato de
practicas o de formacion. Dichos contratos se pueden transformar en indefinidos con bonificacion en cualquier
momento de la vigencia de los mismos.

Quedan excluidos los trabajadores que hayan finalizado su relacion laboral de caracter indefinido en un plazo de
tres meses en otra empresa, previos a la formalizacion del contrato, excepto en el supuesto previsto en el articulo
8.2 de la Ley 43/2006, de 29 de diciembre

El trabajador no debe haber estado vinculado a la empresa en los 24 meses anteriores a la contratacion mediante
contrato indefinido

Hallarse al corriente en el cumplimiento de sus obligaciones tributarias y frente a la Seguridad Social.

No haber sido excluido del acceso a los beneficios derivados de la aplicacion de los programas de empleo segun lo
previsto en el articulo 46 del Real Decreto Legislativo 5/2000, de 4 de agosto, por el que se aprueba el Texto
Refundido de la Ley sobre infracciones y sanciones en el orden social.

Las empresas que hayan extinguido o extingan, por despido declarado improcedente o por despido colectivo,
contratos bonificados al amparo de las distintas normativas de programas de fomento de empleo, segln lo
establecido en el articulo 6.2 de la Ley 43/2006, de 29 de diciembre, excluidas por un periodo de 12 meses de las
ayudas contempladas en la citada Ley.

FORMULAS DE INSERCION LABORAL DE LAS PERSONAS CON DISCAPACIDAD




INCENTIVOS

TRANSFORMACION DE CONTRATOS FORMATIVOS Y TEMPORALES PARA EL FOMENTO DEL EMPLEO DE PERSONAS CON

DISCAPACIDAD EN INDEFINIDOS CON BONIFICACION
Subvencion de 3907 euros por cada contrato transformado en indefinido a tiempo completo

Cuando el contrato por tiempo indefinido se concierte a tiempo parcial, l1a subvencion de 3907 euros se reducira
proporcionalmente a la jornada pactada.

Bonificacion de las cuotas empresariales de la Seguridad Social :
o Si el contrato se celebra a tiempo completo, la empresa tendra derecho a las siguientes bonificaciones:
Trabajadores discapacitados sin discapacidad severa:

Hombres Mujeres
Menores de 45 afios 4.500 euros/afio 5.350 euros/afo
Mayores de 45 afios 5.700 euros/afio 5.700 euros/ afio

Trabajadores discapacitados con discapacidad severa:

Hombres Mujeres
Menores de 45 afios 5.100 euros/afio 5.950 euros /afio
Mayores de 45 afios 6.300 euros /afio 6.300 euros /afio

o Sila contratacion se realiza a tiempo parcial, la cuantia de la bonificacion correspondera a lo establecido
en el art. 2.7 de la Ley 43/2006, de 29 de diciembre.

La empresa para poder bonificarse en la cuota empresarial tendra que cumplir los requisitos establecidos en la
Ley 43/2006, de 29 de diciembre

Subvencion para la adaptacion de puestos de trabajo, eliminacién de barreras o dotacion de medios de proteccion
personal hasta 901,52 euros.

Deduccion de la cuota integra del Impuesto de Sociedades en la cantidad de 6.000 euros por cada persona/afio
de incremento del promedio de la plantilla de trabajadores con discapacidad, contratados por tiempo indefinido,
respecto a la plantilla media de trabajadores con discapacidad del ejercicio inmediatamente anterior con dicho
tipo de contrato.

FORMULAS DE INSERCION LABORAL DE LAS PERSONAS CON DISCAPACIDAD




FORMALIZACION,
DURACION Y JORNADA

OTRAS
CARACTERISTICAS

TRANSFORMACION DE CONTRATOS FORMATIVOS Y TEMPORALES PARA EL FOMENTO DEL EMPLEO DE PERSONAS CON

DISCAPACIDAD EN INDEFINIDOS CON BONIFICACION

Los contratos transformados en indefinidos objeto de las ayudas podran celebrarse a tiempo completo o a tiempo
parcial y deberan formalizarse por escrito en el modelo que se disponga por el Servicio Publico de Empleo Estatal.

Se comunicara al Servicio Publico de Empleo en los diez dias siguientes a su concertacion.

Los beneficios establecidos no podran, en concurrencia con otras ayudas publicas para la misma finalidad, superar
el 60 % del coste salarial anual correspondiente al contrato que se bonifica.

En los supuestos de obtencion de ayudas sin reunir los requisitos exigidos para su concesion, procedera la
devolucion de las cantidades dejadas de ingresar por bonificacion de cuotas a la Seguridad Social, con el recargo
y los intereses de mora correspondientes segun lo establecido en las normas recaudatorias en materia de
Seguridad Social.

No se concederan los incentivos descritos cuando se trate de relaciones laborales de caracter especial.

Esta modalidad de contrato puede acogerse a la reduccion de la indemnizacion por despido de 33 dias de salario
por afio de servicio y hasta un maximo de 24 mensualidades, establecida en la Disposicién Adicional primera de la
Ley 12/2001, de 9 de julio.

FORMULAS DE INSERCION LABORAL DE LAS PERSONAS CON DISCAPACIDAD



El Estatuto Basico del Empleado Publico, aprobado por la Ley 7/2007, de 12
de abril, donde se establecen las bases del régimen estatutario de los
funcionarios publicos y sobre la legislacién laboral, dispone en su articulo 59
gque se reservara en las ofertas de empleo publico un cupo minimo del 5 por
ciento de las vacantes para ser cubiertas entre personas con discapacidad,
considerando como tales las definidas en el apartado 2 del articulo 1 de la
Ley 51/2003, de 2 de diciembre, de igualdad de oportunidades, no
discriminacion y accesibilidad universal de las personas con discapacidad.

En el ambito autondmico, el articulo 13.8 del Estatuto de Autonomia de
Castilla y Lebdn, reformado por la Ley Organica 14/2007, de 30 de
noviembre, regula los derechos sociales de las personas con discapacidad,
acogiendo los principios de igualdad de trato, de oportunidades y de

accesibilidad.

Asi mismo, la Ley 7/2005, de 24 de mayo, de la Funcién Publica de Castilla
y Ledn explicita medidas aplicables a las personas con discapacidad, entre
las que incluye la reserva de un porcentaje no inferior al 10 por ciento de

las vacantes de la oferta de empleo publico.

El articulo 4 del Decreto 83/2008, de 23 de diciembre, por el que se regula
el acceso de las personas con discapacidad al empleo publico, a la provision
de puestos de trabajo y a la formacion en la Administraciéon de Castilla y

Ledn, regula del porcentaje de reserva en los siguientes términos:

Sobre el numero total de plazas que conformen la Oferta de Empleo Publico
anual para el ingreso en cuerpos y escalas de personal funcionario y el
acceso a categorias profesionales de personal laboral fijo y para los
procesos selectivos de promocién interna, se reservara un Cupo COMo
minimo del 10 por ciento para su cobertura por las personas afectadas por
discapacidad, de modo que progresivamente se alcance el 2 por ciento de
los efectivos totales en la Administracion de Castilla y Ledn.



Del cupo de plazas reservadas al acceso de personas con discapacidad a
que se refiere el apartado anterior, podra destinarse hasta un 10 por ciento
para las personas con discapacidad que presentan especiales dificultades
para el acceso al mercado ordinario de trabajo, para su convocatoria

mediante el sistema previsto en el articulo 7.

La reserva se realizara sobre el computo global de las vacantes incluidas en
la oferta de empleo que se convoquen anualmente, de manera que puedan
concentrarse en las convocatorias de aquellos cuerpos, escalas y categorias
profesionales que se adapten mejor a las peculiaridades de las personas con

discapacidad a las que se dirigen.

Las plazas reservadas con caracter general a personas con discapacidad
podran incluirse dentro de las convocatorias ordinarias o en convocatoria
independiente. Las plazas reservadas a personas con discapacidad que
presentan especiales dificultades para el acceso al mercado ordinario de
trabajo se llevaran a cabo en todo caso por medio de convocatoria

independiente.

Se entiende por empleo con apoyo el conjunto de acciones de orientaciéon 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 y en condiciones similares al resto de los trabajadores que

desempefian puestos equivalentes.



Los destinatarios finales del programa de empleo con apoyo seran
trabajadores con discapacidad inscritos en los Servicios Publicos de Empleo
como demandantes de empleo no ocupados, asi como trabajadores con
discapacidad contratados por Centros Especiales de Empleo, siempre que,

en ambos casos, se trate de alguno de los siguientes casos:

Personas con paralisis cerebral, personas con enfermedad mental o
personas con discapacidad intelectual con un grado de minusvalia

reconocido igual o superior al 33%.

Personas con discapacidad fisica o sensorial con un grado de minusvalia

reconocido igual o superior al 65%.

Los trabajadores deberan ser contratados por una empresa del mercado
ordinario de trabajo mediante un contrato indefinido o de duracién

determinada, como minimo de 6 meses.

Dichas empresas tendran derecho a los beneficios establecidos en la

normativa vigente sobre contratacién de trabajadores con discapacidad.

En caso de que el trabajador con discapacidad contratado procediera de la
plantilla de un Centro Especial de Empleo, pasara a la situacion de

excedencia voluntaria en dicho Centro.

Podran promover proyectos de empleo con apoyo y ser beneficiarios de las

correspondientes subvenciones, las siguientes entidades:

Las asociaciones, fundaciones y otras entidades sin animo de lucro que
suscriban el correspondiente convenio de colaboracién con la empresa que
va a contratar a los trabajadores con discapacidad a los que se les va a

prestar el empleo con apoyo.



Los Centros Especiales de Empleo, que suscriban un convenio de
colaboracién con la empresa que va a contratar a trabajadores con
discapacidad procedentes de la plantilla del mismo centro o de otros centros

especiales de empleo.

Las empresas del mercado ordinario de trabajo, incluidos los trabajadores
auténomos, que contraten a los trabajadores con discapacidad beneficiarios
de dichas acciones siempre que cuenten en su plantilla con preparadores

laborales especializados.

Las acciones de empleo con apoyo, tendran una duracién entre 6 meses y 1

afio, prorrogable hasta otro afio mas.

No obstante, en el caso de personas con paralisis cerebral, personas con
enfermedad mental o personas con discapacidad intelectual con un grado de
minusvalia reconocida igual o superior al 33%, el plazo maximo de 2 afios

podra ampliarse hasta 6 meses mas.

Las subvenciones establecidas se destinaran a financiar costes laborales y
de Seguridad social que se generen durante el periodo de desarrollo del
proyecto de empleo con apoyo, derivados de la contratacién de los
preparadores laborales. Dicha contrataciéon se podra haber realizado tanto
durante el desarrollo del proyecto como con anterioridad al inicio del

mismo.
La cuantia de dichas subvenciones sera de:

6.600 euros anuales por cada trabajador con paralisis cerebral, con
enfermedad mental o con discapacidad intelectual, con un grado de

minusvalia reconocido igual o superior al 65%.

4.000 euros anuales por cada trabajador con paralisis cerebral, con
enfermedad mental o con discapacidad intelectual, con un grado de

minusvalia reconocido igual o superior al 33% e inferior al 65%.



2.500 euros anuales por cada trabajador con discapacidad fisica o
sensorial con un grado de minusvalia reconocido igual o superior al 65%
y en el caso de personas sordas y con discapacidad auditiva con un

grado de minusvalia reconocido igual o superior al 33%.

Una de las medidas de fomento para la integracién laboral de las personas
con discapacidad consiste en el establecimiento de ayudas para financiar
aquellos proyectos empresariales de trabajadores con discapacidad
desempleados, inscritos como demandantes en la Oficina de Empleo
correspondiente, que pretendan constituirse como trabajadores auténomos.

Es una subvencion parcial de
los intereses de los préstamos que obtengan, de aquellas entidades
de crédito, publicas o privadas, que tengan suscrito un convenio a tal

objeto.

Esta subvencidn sera, como maximo, de tres puntos de interés fijado
por la entidad que concede el crédito al solicitante, pagadera de una
sola vez, en cuantia calculada como si la subvencién se devengase
cada afio de la duracion del mismo, incluido el posible periodo de

carencia.

La cuantia de 4.507,59 -euros, salvo casos excepcionales
expresamente autorizados por el Ministerio de Trabajo y Asuntos

Sociales.

Las resoluciones sobre las solicitudes de subvencién se adoptaran

teniendo en cuenta, ademas, los siguientes criterios:

La trascendencia social y sobre el empleo en el entorno geografico
en que se desarrolle la actividad, especialmente si ésta incide en

el ambito de los nuevos yacimientos de empleo.



La aportacién econdémica del trabajador, especialmente cuando
haya recibido indemnizaciones de las empresas a las que hubiera
pertenecido o percibido la prestacion por desempleo de una sola

vez.

La situacidon de los débitos que pudieran existir por parte del
solicitante con la Seguridad Social y la Hacienda Publica, de forma

que se facilite el cumplimiento de las obligaciones que tenga contraidas.

Es una

Subvencién de 3.906,58 euros para inversidon de capital fijo.

Las personas interesadas en trabajar por cuenta propia (autoempleo)
pueden acceder, bien a sesiones colectivas de informacion y motivacion
para el autoempleo, o bien a acciones individuales de asesoramiento de

proyectos empresariales.

Es
una accion colectiva encaminada a motivar al desempleado hacia la
iniciativa empresarial, proporcionandole la informacidén necesaria para

llevar a cabo un proyecto de empresa.

Su objetivo es que los usuarios adquieran informacion suficiente
sobre el autoempleo como via de acceso al mercado laboral, y
conozcan todos los aspectos que confluyen en la elaboracién de un

Plan de Negocio.
Los contenidos del INMA son los siguientes:
Autoempleo,
Ideas de negocio,
Formas juridicas,
Ayudas, subvenciones,
Tramites de constitucién y

Puesta en marcha de la empresa.



Es una

accién individual encaminada a proporcionar a emprendedores con
una idea de negocio concreta, asesoramiento para la elaboraciéon del

Plan de Empresa y su puesta en marcha.

Su objetivo es guiar al emprendedor en la elaboraciéon de su proyecto
empresarial, asesorandole en aquellos aspectos que presenten

mayores dificultades.

Los contenidos del APE son los siguientes:
El estudio de mercado y plan de marketing, plan de produccién,
Plan econdmico financiero

Forma juridica de la empresa.

El Empleo Protegido es aquel que ha sido generado para personas con
discapacidad en empresas ordinarias que cumplen determinadas
caracteristicas orientadas a facilitar la incorporacién e integracion de

trabajadores con discapacidad al mercado laboral.
Las modalidades de Empleo Protegido en Espafia son:
Centros especiales de empleo (CEE).
Enclaves laborales.

Medidas alternativas.

Los Centros Especiales de Empleo son empresas cuyo objetivo principal es
el de proporcionar a los trabajadores con discapacidad la realizacién de un
trabajo productivo y remunerado, adecuado a sus caracteristicas personales
y que facilite la integracién laboral de éstos en el mercado ordinario de

trabajo.



Los Centros Especiales de Empleo son empresas ordinarias que adquieren la
denominacién de Centros Especiales de Empleo por cumplir dos

condiciones:

Deben haber sido calificadas como Centro Especial de Empleo tras haber

sido inscritas en el registro correspondiente.

Han de contar con un porcentaje de trabajadores con discapacidad no

inferior al 70% de su plantilla.

Los Centros Especiales de Empleo pueden ser creados por:

Las Administraciones Publicas, directamente o en colaboracién con

otros organismos.
Entidades.

Personas fisicas, juridicas o comunidades de bienes, que tengan
capacidad juridica y de obrar para ser empresarios.

Es indispensable la calificaciéon e inscripcién en el Registro de Centros del
Servicio Publico de Empleo Estatal (SPEE), o, en su caso, en el

correspondiente de las Administraciones Autonémicas.

Pueden tener caracter publico o privado, con o sin animo de lucro. Su

gestidon esta sujeta a las mismas normas que afectan a cualquier empresa.

Los destinatarios finales de este programa seran los trabajadores con
discapacidad de los Centros Especiales de Empleo que se encuentren en

alguno de los supuestos que se describen a continuacion:

Personas con paralisis cerebral, personas con enfermedad mental o
personas con discapacidad intelectual, con un grado de minusvalia

reconocido igual o superior al 33%.



Personas con discapacidad fisica o sensorial, con un grado de

minusvalia reconocido igual o superior al 65%.

Las Unidades de Apoyo a la Actividad Profesional podran prestar servicio
también a los trabajadores con discapacidad del Centro Especial de Empleo
no incluidos anteriormente, siempre y cuando la dedicacién a estos
trabajadores no menoscabe la atencidn de los incluidos en el apartado

anterior.

La subvencion se destina a financiar costes laborales y de Seguridad Social
derivados de la contratacion indefinida o temporal de duracion igual o
superior a 6 meses de los trabajadores de estas unidades de apoyo. La
cuantia de la subvencién se establece en 1.200 euros anuales por cada
trabajador con discapacidad que se encuentre en el apartado destinatarios
finales.

La subvenciéon de 1.200 euros se reducira proporcionalmente en funcién de
la duracién de los contratos, asi como en funcién de la duracién de la

jornada en el supuesto de que el contrato sea a tiempo parcial.

Estas subvenciones se concederan por periodos maximos de un afio y
estara condicionada a la existencia de disponibilidades presupuestarias para
dicho fin, segln lo consignado anualmente en los Presupuestos del Servicio
Publico de Empleo Estatal.

Podran ser beneficiarios de estas subvenciones las entidades titulares de los
Centros Especiales de Empleo y dichos Centros, cuando tengan personalidad

juridica propia.



Se trata de una férmula de empleo protegido que pretende acercar los

Centros Especiales de Empleo a las empresas ordinarias.

Esta modalidad de generacién de empleo ha quedado regulada por el Real
Decreto 290/2004 por el que se regulan los Enclaves Laborales como
medida de fomento del empleo de las personas con discapacidad.

El objeto de los Enclaves Laborales es facilitar la integracién laboral de las
personas con discapacidad y a la vez garantizar la actividad que realicen las
personas con discapacidad para las empresas ordinarias.

Los Enclaves Laborales se configuran como una subcontratacién de obras o
servicios entre un Centro Especial de Empleo y una empresa ordinaria, que
se acompafa de determinadas cautelas y garantias ligadas al colectivo al
que se dirige, que refuerzan el régimen juridico general de Ia

subcontratacion.
Los Enclaves Laborales permiten:

Incrementar el conocimiento mutuo entre empresa ordinaria y
trabajador con discapacidad y facilitar la integracion laboral de las
personas con discapacidad con mayores dificultades, favoreciendo la

transicién de empleos hacia la empresa ordinaria.

Incrementar la carga de trabajo de los CEE, mejorar sus procesos
productivos y generar un incremento de su productividad gracias a
las nuevas posibilidades de organizacién productiva.

Facilitar a las empresas ordinarias el cumplimiento de la cuota de

reserva.



El Real Decreto 290/2004 define a los Enclaves Laborales como el contrato
realizado 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 relacion 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 esta relaciéon contractual el Centro Especial de Empleo conservara la
relacion laboral con el trabajador con discapacidad (en las mismas
condiciones que si trabajara en el CEE), incluso una vez finalizado el
contrato de trabajo con la empresa ordinaria, en caso de que ésta no opte

por la contratacion del trabajador con discapacidad.

Los Enclaves Laborales podran ser realizados por Centros Especiales de
Empleo que tengan una actividad continuada y previa a la firma del contrato
de Enclave Laboral. Ademas el CEE debera mantener una actividad propia y

no la derivada de los Enclaves Laborales.

La duracién minima del enclave sera de tres meses y la duracion maxima de
tres afios, y se podra prorrogar por periodos no inferiores a tres meses

hasta alcanzar la indicada duracion maxima.

Transcurridos los tres afios de duracion el enclave sélo podra prorrogarse si
el centro especial de empleo acreditara que la empresa colaboradora u otra
empresa del mercado ordinario de trabajo hubieran contratado con caracter
indefinido a trabajadores con discapacidad del enclave, segln la siguiente
proporciéon:

Cuando se trate de enclaves que ocupen hasta 20 trabajadores, un

trabajador, como minimo.

Cuando se trate de enclaves que ocupen a un numero superior de

trabajadores, dos trabajadores, como minimo.

La duracién minima de la prérroga sera de tres meses y la duracion
maxima de tres afios, y se podra prorrogar por periodos no inferiores

a tres meses hasta alcanza la indicada duracién maxima.



No podra prorrogarse el enclave ni iniciarse uno nuevo para la misma
actividad si se hubiera llegado a la duraciéon maxima total de seis
afios, incluido el periodo de prorroga establecido en el parrafo

anterior.

Se consideran trabajadores con discapacidad que presentan especiales
dificultades para el acceso al mercado ordinario de trabajo:

Las personas con paralisis cerebral, las personas con enfermedad
mental o las personas con discapacidad intelectual, con un grado de

minusvalia reconocido igual o superior al 33 por cien.

Las personas con discapacidad fisica o sensorial, con un grado de

minusvalia reconocido igual o superior al 65 por cien.

Las mujeres con discapacidad no incluidas en los parrafos anteriores
con un grado de minusvalia reconocido igual o superior al 33 por
cien. Este grupo podra alcanzar hasta un 50 por cien del porcentaje a

que se refiere el parrafo segundo del apartado anterior.

Los demas trabajadores del enclave deberan ser trabajadores con
discapacidad con un grado de minusvalia reconocido igual o superior

al 33 por cien.

El 75 por cien, como minimo, de los trabajadores del enclave debera tener

una antigliedad minima de tres meses en el centro especial de empleo.

Como complemento a estas garantias para la empresa ordinaria, respecto
de su relaciéon laboral con el trabajador con discapacidad, se han estipulado
una serie de ayudas para la contratacién, por parte de la empresa ordinaria,
de los trabajadores con discapacidad del Enclave Laboral. Ayudas que sin
duda convertiran a esta modalidad de generacion de empleo en una
importante via de integraciéon laboral de personas con discapacidad durante

los proximos afios.



Existe la posibilidad de no cumplir la cuota de reserva de puestos de trabajo
para la contratacion directa prevista en el articulo 38 de la LISMI., cuando
asi se recoja en acuerdos dentro de una negociacién colectiva sectorial de
ambito estatal o, en su defecto, de ambito inferior, o por opcién voluntaria
del empresario, el cual debera comunicarlo a la autoridad laboral siempre y

cuando se declare

La cuota de reserva para trabajadores discapacitados (2% de la plantilla) en
empresas de 50 6 mas trabajadores, continua siendo un pilar fundamental

en el fomento del empleo de este colectivo.

No obstante, el criterio de cooperaciéon entre todos los agentes implicados
en esta tarea ha dado lugar al establecimiento de las Medidas Alternativas,
de forma excepcional para aquellos empresarios que teniendo obligacién de

cumplir la cuota, no lo hagan.

El Real Decreto 27/2000, de 14 de enero, de medidas alternativas de
caracter excepcional al cumplimiento de la cuota de reserva del 2% en favor
de trabajadores discapacitados en empresas de 50 o mas trabajadores,
desarrollé reglamentariamente lo dispuesto en el articulo 38.1 de la Ley
13/1982, de 7 de abril, de Integracién Social de Minusvalidos, que establece
que las empresas publicas y privadas que empleen a 50 6 mas trabajadores
estaran obligadas a que, al menos, el 2% de éstos sean trabajadores con
discapacidad, e incluyo, asimismo, la posibilidad de que, excepcionalmente,
los empresarios obligados al cumplimiento de la referida cuota de reserva
pudieran quedar exentos de esta obligacién, cuando asi se recogiera en
acuerdos dentro de una negociacién colectiva sectorial de ambito estatal o,
en su defecto, de ambito inferior, o por opcion voluntaria del empresario,
debidamente comunicada a la autoridad laboral, siempre y cuando se

apliqguen las medidas alternativas que se determinen reglamentariamente.



En la actualidad, las medidas alternativas estan reguladas por el Real
Decreto 364/2005, de 8 de abril, que ha simplificado y agilizado los
procedimientos establecidos en el mencionado Real Decreto 27/2000, de 14
de enero, al que ha derogado.

Realizacion de contratos mercantiles o civiles con centros especiales de
empleo o con un trabajador auténomo discapacitado para que cualquiera de

los anteriores:

El suministro de materias primas, maquinaria, bienes de equipo
cualquier otro tipo de bienes necesarios para el normal desarrollo de
su actividad de la empresa que opta por esta medida. El importe del
contrato debera ser minimo de tres veces el indicador publico de
renta de efectos multiples (IPREM), por cada trabajador con
discapacidad dejado de contratar por debajo de la cuota del 2%.

Prestacién de servicios ajenos y accesorios a la actividad normal de la
empresa. El importe del contrato debera ser en igual importe de tres

veces el IPREM anual por trabajador dejado de contratar.

En el caso de optar por cualquiera de estos dos tipos de contrato, la
empresa debera solicitar la aplicacion de esta medida alternativa con
caracter previo a su aplicacién, de forma conjunta con la solicitud de
declaraciéon de excepcionalidad, donde el contratista deberd consignar
el objeto de contrato, el nimero de trabajadores a los que equivale la
contratacién y el importe y duracion de la medida.

Realizacion de donaciones y acciones de patrocinio para el desarrollo
de actividades de insercion laboral y de creacién de empleo de
personas con discapacidad, cuando la entidad beneficiaria de dichas
acciones de colaboracién sea una fundacidon o una asociacién de
utilidad publica, cuyo objeto social sea, entre otros, la formacion
profesional, la insercidn laboral o la creacion de puestos de trabajo vy,

finalmente, la integracion en el mercado laboral.

La constitucion de un enclave laboral.



PARTE ESPECIFICA.



I. CONDICIONES DE TRABAJO.



Se entiende por condiciones de trabajo el conjunto de variables que definen
la realizacidon una tarea concreta y el entorno en que ésta se realiza, en
cuanto que estas variables determinan la salud del operario en la triple
dimensién, de bienestar fisico, mental y social, apuntada por Organizacién
Mundial de la Salud.

Se entendera como condicion de trabajo cualquier caracteristica del
mismo que pueda tener una influencia significativa en la generacién de
riesgos para la seguridad y la salud del trabajador. Quedan

especificamente incluidas en esta definicion:

Las caracteristicas generales de los locales, instalaciones,
equipos, productos y demas Utiles existentes en el centro de
trabajo.

La naturaleza de los agentes fisicos, quimicos y bioldgicos
presentes en el ambiente de trabajo y sus correspondientes

intensidades, concentraciones o niveles de presencia.

Los procedimientos para la utilizacion de los agentes citados
anteriormente que influyan en la generacién de los riesgos

mencionados.

Todas aquellas otras caracteristicas del trabajo, incluidas las
relativas a su organizacién y ordenacién, que influyan en la

magnitud de los riesgos a que esté expuesto el trabajador.



La definicion dada en la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales comprende
todas los formas implicitas en la actividad por razén del trabajo que se

realiza en la empresa y que pueden afectar ala salud y seguridad del trabajador.

Asi, en este sentido, se pueden clasificar los factores que influyen y tienen

efectos negativos sobre el trabajador en los siguientes grupos:

Instalaciones, ubicacion fisica, maquinas y

equipos de trabajo

Definidos por los agentes externos que

pueden ser nocivos:

Fisicos: Luz, ruido, temperatura, humedad, ventilacion,

vibraciones, radiaciones.
Quimicos: Humos, gases, polvo, vapores, sustancias.
Biologicos.

Sistema repetitivo de trabajo, ritmo
y carga de trabajo, turnos, tiempo de trabajo y distribucion,

responsabilidad en la tareas, etc.

Derivados de las facultades fisicas y mentales de cada individuo, en

razén a su edad, sexo, situacién social, cultura, informacion o formadon.

Para evitar que los trabajadores con discapacidad puedan encontrarse con
ciertas dificultades en su entorno laboral es preciso realizar un estudio
especifico de sus necesidades que tenga como punto de partida un
adecuado conocimiento de la realidad de estos trabajadores, para asi poder
adecuar el entorno de trabajo, tanto de su puesto de trabajo, como de las

instalaciones de la empresa.



Esta necesidad se ha de considerar en todo momento por las empresas, y
maxime en donde haya, al menos, un trabajador discapacitado, para
garantizar la integracién y la igualdad en el trabajo de las personas con

discapacidad.

El resultado de estas acciones se traduce en la adopcidon de una serie de
medidas, tanto colectivas como individuales a cada trabajador con

discapacidad.

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

de éstas adoptara las medidas preventivas y de proteccion necesarias.

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

Con el fin de conseguir la adecuada adaptacion del entorno de trabajo al

trabajador discapacitado, se han de seguir los siguientes pasos:

Requisitos necesarios para el
desempefio de las funciones del puesto, tareas especificas que
conlleva el puesto, equipos de trabajo, medios técnicos y tecnologicos
necesarios para la realizacién de la actividad laboral.



Es preciso conocer las
condiciones de accesibilidad a la empresa, y las limitaciones de
movilidad del trabajador en las instalaciones de la misma, teniendo en

cuenta aspectos como escleras, rampas, puertas, aseos, salas de descanso, etc.

El
objetivo es determinar las posibles dificultades con las que el
trabajador con discapacidad se ha de enfrentar en el desarrollo de las
tareas que conlleva su puesto de trabajo, teniendo en cuenta los
aspectos fisicos, psiquicos y sensoriales por las dificultades de

movilidad o de percepcidon y por la carga de trabajo.

Con la informacién recogida de los
apartados anteriores se analizan los datos obtenidos y se determinan
las situaciones que pueden significar una no adecuaciéon del
trabajador a su puesto de trabajo o al entorno, es decir, qué es lo
que dificulta la accesibilidad al entorno y qué hace que las tareas

sean problematicas para el trabajador discapacitado.

Estas medidas seran colectivas en lo relativo al acceso y
movilidad del trabajador en el entorno del trabajo, y también pueden
ser medidas individuales en el caso concreto de las dificultades que el
trabajador pueda tener en el desarrollo de las tareas que conlleva su

actividad laboral.

a llevar a cabo, se han de

considerar diferentes aspectos, tales como:

Equipos de trabajo y/o elementos de trabajo que el
trabajador utilizara para la realizacién de las tareas que
conlleva su puesto de trabajo, a fin de determinar si es preciso
realizar alguna adaptacién y qué adaptacion ergondémica es
necesaria realizar a los elementos o0 instrumentos de trabajo

para facilitar su uso y asegurar la seguridad del trabajador.



Posturas de trabajo, incluyendo manejo manual de cargas,
posturas forzadas y movimientos repetitivos. Es necesario
realizar un estudio de los movimientos corporales especificos
que conlleva cada tarea, por si es preciso realizar adaptaciones
de los equipos, de los elementos o del lugar de trabajo, o por
si se considera también conveniente realizar acciones de
adiestramiento o formacion especifica acerca de las posturas

de trabajo adecuadas a adoptar durante la realizacion de las tareas.

Condiciones fisicas del puesto de trabajo y del entorno:
se incluye todo lo relativo a lugares de trabajo, considerando
aspectos como: iluminacién, ruido, planos de trabajo, superficies, etc.

Condiciones organizativas: En funcion de la discapacidad del
trabajador, bien sea psiquica, fisica o sensorial, el trabajador
puede requerir unas condiciones especificas en cuanto a ritmo
de trabajo, pausas y descansos, comunicacién, organizacidn
del trabajo, definicién de funciones, etc. Esto puede suponer la

adopcion de medidas individuales, reorganizacion de tareas, etc.

El desarrollo por
parte del trabajador de las actividades propias de un puesto de
trabajo precisa de la formacién en las tareas que conlleva su
actividad laboral, y de forma especifica el adiestramiento en el modo
correcto de realizar las tareas, y en la adopcidn de posturas, movimientos, etc.

Es conveniente facilitar al trabajador con discapacidad Ia
formacién, rehabilitacidon o tratamiento necesarios para potenciar
y optimizar sus habilidades y capacidades en el puesto de trabajo,
con objeto de facilitar su integracion en igualdad de condiciones

con el resto de trabajadores.

En definitiva, se trata de conocer tanto la realidad del trabajador con
discapacidad como el entorno en el que se ha desenvolver y las actividades
que ha de desarrollar, para poder determinar las acciones que se requieren

adoptar.



Con ello se pretende, no solo buscar la adaptacién de la persona con
discapacidad al entorno laboral, sino el desarrollo de sus capacidades y

habilidades y, por ende, la mejora de su productividad.

En todo caso, hay que tener en cuenta la opinién del trabajador para

garantizar el éxito de las soluciones adoptadas.
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CONDICIONES DE TRABAJO



II. ACCESIBILIDAD Y ENTORNO DE TRABAJO.



El Real Decreto 486/1997, de 14 de abril, por el que se establecen las
disposiciones minimas de seguridad y salud en los lugares de trabajo define
"lugares de trabajo” como /as areas del centro de trabajo, edificadas o
no, en las que los trabajadores deban permanecer o a las que puedan

acceder en razon de su trabajo.

Se consideran incluidos en esta definicidon los servicios higiénicos y locales

de descanso, los locales de primeros auxilios y los comedores.

Las instalaciones de servicio o proteccion anejas a los lugares de trabajo se

consideraran como parte integrante de los mismos.

La Ley 51/2003, de 2 de diciembre, de igualdad de oportunidades, no
discriminacion y accesibilidad universal de las personas con discapacidad
contempla el principio de normalizaciébn como aquél que permite a las
personas con discapacidad llevar una vida normal y acceder “a los mismos
lugares, ambitos, bienes y servicios que estan a disposicion de cualquier
otra persona”. Este principio incluye los lugares de trabajo, en los que las
personas con alguna discapacidad no deberian tener problemas para su
integracién laboral.

El empresario debera adoptar las medidas necesarias para que la
utilizacion de los lugares de trabajo no origine riesgos para la seguridad
y salud de los trabajadores o, si ello no fuera posible, para que tales
riesgos se reduzcan al minimo. En cualquier caso, los lugares de trabajo
deberan cumplir las disposiciones minimas establecidas en el presente
Real Decreto en cuanto a sus condiciones constructivas, orden, limpieza
y mantenimiento, sefializacion, instalaciones de servicio o proteccioén,
condiciones ambientales, iluminacién, servicios higiénicos y locales de

descanso, y material y locales de primeros auxilios.



Los lugares de trabajo y, en particular, las puertas, vias de circulacién,
escaleras, servicios higiénicos y puestos de trabajo, utilizados u
ocupados por trabajadores minusvalidos, deberan estar acondicionados

para que dichos trabajadores puedan utilizarlos.

El proyecto de emplazamiento y disefio de los lugares de trabajo debe tener
en cuenta las caracteristicas particulares de las personas con discapacidad,
contribuyendo asi a su incorporacion al mundo laboral y evitando, al mismo
tiempo, problemas de seguridad y salud laboral para todos los trabajadores

de la empresa.

A continuacién se indican una serie de condiciones para que los espacios y

lugares de trabajo sean accesibles para todas las personas.

Se deberan reservar como minimo una plaza por cada 40 6 fraccién para

vehiculos que transporten personas con movilidad reducida.

Estos modulos de estacionamiento especial se indicaran con el
pictograma de aparcamiento reservado unido al de prohibido estacionar
colocado en sefal vertical, y el simbolo internacional pintado en el
solado y también. La sefializacion en horizontal debera ser

antideslizante.



Dimensiones de la plaza debe existir una zona
intermedia de 1,25 m. que permita a la
persona discapacitada salir y acceder a su

vehiculo.

El acceso a la plaza de aparcamiento debe ser

peatonal.

Debe evitarse la invasion de la parte
delantera o trasera de los vehiculos para
permitir el acceso peatonal, para ello se

puede colocar algin medio material, como

bolardos.

Los vados para peatones constituyen la
modificacién de las aceras y bordillos de las vias
publicas, para que los peatones puedan cambiar
comodamente de nivel entre el andén y la

calzada.

Los espacios de las calzadas reservadas al paso
de personas se sefializaran por medio de
franjas sefializadoras, igual o0 mayor a 1m. de
anchura, en funcién del tamafio de la baldosa o
pavimento a emplear, colocada a eje del paso

de peatones.

En aceras estrechas, donde no se dispone de
espacio suficiente para la formalizaciéon de un
vado de las caracteristicas anteriores, se

rebajara la acera a la cota de la calzada.

A




En zonas ajardinadas, la vegetacidon no debe invadir ninguna via de

circulaciéon peatonal por debajo de una altura de 220 cm.

Las vias de paso es conveniente que se delimiten mediante sefializacion

luminosa (noche).

El pavimento que une el interior y el exterior debe estar enrasado, o en
su caso, contar con rampa o escaleras de las dimensiones adecuadas

(ver tabla correspondiente).

La fachada del edificio debe tener las paredes proyectadas hasta el
suelo. En caso de existencia de pilares en la puerta o sus inmediaciones,

éstas deben ser redondeadas (nunca con aristas).

Se debe evitar la instalacién de puertas

giratorias, barreras u otros sistemas de

i control de paso. En caso de ser necesario

R "‘,‘_;- el establecimiento de estos elementos,
i ." i';'l ‘,'. g7 " ~

N%E / debe diseflarse una zona de paso

alternativa cuya anchura como minimo

sea de 1m.

Cabina:

Profundidad minima: 140 cm.

" ll-mrnq

Anchura minima: 100 cm.

Colocacién de pasamanos entre 90-95

—s—+§H

1 @[] cm. rematado hacia la pared en los

tres lados de la cabina.
Ancho salida puerta minimo: 1 m.
Sistema de apertura de la puerta automatico y de puertas correderas.

Es recomendable contar con dispositivos sensibles de deteccién que

realice un barrido de la totalidad de la anchura de la puerta.

Suelo: Revestido con material antideslizante.



Rellano:
Espacio libre delante de la puerta: 150 x 150 cm.

Fijar banda en el rellano de 150 x 150 cm. de textura diferente y
color contrastado.

Botonera:
La numeracion y la informacion también estara en sistema braille.

Botones con altorrelieve y color

contrastado.

Los botones de alarma y parada
seran diferentes al resto y situados

en la parte inferior de la botonera.

Los botones se deben iluminar al

pulsarlos y apagar cuando se

llegue a la planta de destino.
Altura botonera exterior: Entre 90 y 120 cm. del suelo.
Altura de la botonera interior: Entre 80 y 100 cm. del suelo.

Indicacién sonora y luminosa tanto en el interior como en el exterior

del ascensor y sistema de informacién verbal de la planta

Colocacion del numero de la planta en braille y altorrelieve a 160 cm.
del suelo, situada en las jambas del ascensor si las tuviese (en su

defecto en la zona inmediata).

Perfecta nivelacién entre cabina y zona de embarque al ascensor.

Anchura libre de obstaculos: Minimo 90 cm.

Emplazar espacios adecuados en pasillos para permitir los cambios de

direccion de silla de ruedas comdiametro minimo de 150 cm.
Establecer intersecciones en angulo recto para favorecer la orientacion.

Establecer una linea de desplazamiento.



= Fijar carteles informativos en lugares fijos y facilmente accesibles.

= Instalar suelo de color contrastado para facilitar cambios de direccién.

= Instalar pasamanos en especial
en vias de circulacion de longitud

considerable.

= Evitar columnas y huecos

innecesarios.

= En caso de colocar felpudos o
alfombras deben estar

empotrados en el suelo.
= Pavimento antideslizante, compacto y sin resaltos.

= Se prohibe invadir las vias de paso por ningln elemento que obstaculice
las mismas y cambiar continuamente de posicidon los objetos del entorno

de trabajo.

2.6. PUERTAS.

* Puertas automaticas.

- Deben disponer de sistema de deteccion.
El tiempo de apertura y de cierre debe
permitir el paso con comodidad a las

personas con discapacidad.

- Si dispone de sensor tactil se situara en
el felpudo o similar teniendo en cuenta que no sobresalga y esté

totalmente adherido al suelo.
* Puertas no automaticas.

- Si han de permanecer cerradas deben disponer de un mecanismo de

retorno de cierre automatico de lenta operatividad.

- Si han de permanecer abiertas deben disponer de un sistema de

fijacidn que las mantenga totalmente abiertas y pegadas a la pared.

ACCESIBILIDAD Y ENTORNO DE TRABAJO



- Deben disponer de un dispositivo que impida que queden
entreabiertas.

Puertas y superficies acristaladas.

- Material: Vidrio de seguridad, con

zocalo inferior de 25 cm. de altura.

- Deben contar con dos bandas
sefalizadoras horizontales de 20
cm. de ancho y de marcado
contraste cromatico. La primera

banda sefializadora se situard a una

altura entre 100 y 120 cm. vy la
segunda entre 150 y 170 cm. del

suelo.

Dimensiones.

- Ancho: minimo 90 cm., aunque es recomendable que se amplie a los
120 cm. (permite el paso simultdneo de dos personas o de perro guia

y persona).

- Si han de permanecer cerradas, se instalara un sistema de cierre de

retorno cierre automatico.

- Si han de permanecer abiertas, deben disponer de un sistema de

fijacidn que las mantenga pegadas a la pared.
Tiradores y picaportes: A 85 - 110 cm. del suelo.
No deben instalarse puertas de vaivén ni giratorias.

No deben existir peldafios en el umbral.

ACCESIBILIDAD Y ENTORNO DE TRABAJO



2.7. RAMPAS.

= Anchura.
- Cruces ocasionales: Minimo 120 cm.
- Cruces habituales: Minimo 150 cm.
- Cruces continuos: Minimo 180 cm.
=  Longitud.
- Entre 6 - 9 m.: Pendiente como maximo del 6 %.
- Entre 3 - 6 m.: Pendiente como maximo del 8 %.
- Menos de 3 m.: Pendiente como maximo del 10 %.
= Rellanos: Rellanos intermedios de 150 cm. como minimo.
= Mesetas.

- Cada 9 m. de longitud se dispone
de meseta.

- Minimo 150 cm. de longitud. No
debe destinarse a otros usos, ni el

barrido de las puertas invade su

espacio.
= Pendientes transversales.
- Como maximo el grado de pendiente se situara en el 2 %.

- Contara con bordillo de 5 cm. en el lado del desnivel mas bajo y de

pasamanos.
= Pasamanos.

- Doble pasamanos entre 70-75 cm y 90-95 cm. rematado hacia la

pared en ambos lados en rampas con pendientes mayores al 6 %.
- Se prolonga 30 cm. del principio y final de la rampa.

- Diametro: 40-50 mm.

ACCESIBILIDAD Y ENTORNO DE TRABAJO



Pavimento.
Pavimento tactil sefializador de inicio y fin de rampa.
Color contrastado.
Pavimento antideslizante.

En casos de rampas que salven cotas de mas de 360 cm, es necesario

fijar escalera alternativa.

Los escalones aislados deben sustituirse por una rampa respetando las
medidas indicadas.

Los cambios de direccion de las rampas se realizan sobre superficies
planas y horizontales, cuyas dimensiones coinciden con las establecidas
en las zonas de paso.

Mantener el recorrido libre de obstaculos.

Dimensiones.
Anchura libre: 150 cm.
Huella: 28 - 32 cm. (incluidas las escaleras en abanico).
Tabica (contrahuella): Aproximadamente 15 cm.

Los peldafios pertenecientes al mismo tramo de escaleras deben ser
de igual altura.

Angulo huella y tabica (contrahuella): Entre 750-900.
Pasamanos.

Medida: Doble pasamanos situado a 70-75 cm. y 90-95 cm. respecto

al extremo de la huella.
Diametro: 40-50 mm.

Deben permitir el paso continuo de la mano.



Continuos, a ambos lados vy

prolongdndose un minimo de 45

cm. al término de las escaleras.

Deben estar rematados hacia suelo

o pared para evitar enganches.

Incluir inscripciones en braille, de
tal manera que sea accesible a las

personas con discapacidad visual.

De color contrastado.

Pavimento.

Primer y Ultimo escaldn de la superficie de la meseta de color
contrastado.

Pavimento antideslizante tanto en seco como en himedo.
Dispositivos de sefalizacion.

Cada huella debe contar con una banda antideslizante, cuyas
dimensiones seran de 5 cm. de anchura, encastrada en la huella y a

3 cm. del borde.

La franja sefalizadora se situara al inicio y final de la escalera, con
textura y color contrastado (diferente del resto del pavimento
circundante y facilmente percibible por los pies).

La longitud de la franja coincide con la del escaldén y se prolonga 120
cm. tanto en la parte inicial y como en la final de la escalera.

Indicadores luminosos empotrados en la contrahuella.

Se instalaran en obras de reforma o rehabilitacién en las que no sea

posible la instalacion de una rampa o ascensor.




Dimensiones no menores de
80 cm. x 120 cm. en planta, con una
pequefia rampa de acceso vy
proteccion abatible que puede ir

colocada en acualquiera de sus lados libres.

Provista con barras de proteccidén que

impidan la caida del usuario.

El pavimento sera de material no

deslizante y estara firmemente fijado.

= La plataforma contara con un cerramiento de proteccién del hueco en los

espacios de embarque y desembarque, para evitar accidentes cuando la

plataforma no se halle en ellos.

* Los mandos tendran un accionamiento de presidn constante y estaran,

situados de tal forma que sean facilmente accionables desde la silla de

ruedas.

* La plataforma estara dotada de una estacién de llamada y de reenvio en

cada planta.

2.10. VESTUARIOS.

= Bancos.

- De color contrastado.

- Altura: Entre 45-50 cm.

- Base del asiento: Entre 40 — 45 cm.

= Taquillas.

De color diferente cada una de sus filas,

facilitando la localizacion de las mismas.

Rotuladas con caracteres de relieve y en
braille, situados encima de la cerradura para

facilitar la localizacion.

ACCESIBILIDAD Y ENTORNO DE TRABAJO



= Duchas colectivas.

- Localizaciobn de los mandos: Linea
vertical de azulejos de color contrastado
del suelo hasta el propio mando.

- Los mandos también seran de color
distinto al de los azulejos que sirven de

localizadores.

- Barras de apoyo vertical y horizontales

situadas a 75 cm de altura.
- La griferia estara a una altura entre 70 cm y 120 cm.

- Perchas de color contrastado con las paredes a una altura de 140 cm.

2.11. SERVICIOS HIGIENICOS.

= Debe existir un aparato sanitario accesible por cada 6 instalados no

accesibles.

= Accesibilidad vy localizacibn adecuadas, cerca de elementos de

comunicacién principal del edificio.
= Suelo antideslizante.
= Contraste de color en el trinomio: suelo, pared y techo.
= Puertas de acceso : Apertura hacia fuera o correderas.
= Espacio de acceso lateral al inodoro: Entre 95y 105 cm.

= Inodoro con barras de soporte y abatibles por el lado del acercamiento a
una altura 70-72 cm. y de una longitud de de entre 80-90 cm.

= Altura del asiento del inodoro se encuentra entre 46 cm-48 cm.

= Mecanismos y griferias automaticos, a presién o palanca y de facil uso y
a una altura de entre 70-120 cm.

= Altura del lavabo comprendida entre 85 cm y 70 cm.

ACCESIBILIDAD Y ENTORNO DE TRABAJO



Lavabo sin pedestal para facilitar la

aproximacion frontal.

Espejos adaptados para personas en silla de
ruedas, inclinando la parte superior del mismo

unos grados hacia el suelo.

Altura de los accesorios: Entre 70 y 120 cm.

Informacién concisa, basica y con simbolos

sencillos.

Planos y directorios se deberan ubicar lo mas
cerca posible de la puerta de entrada del
edificio.

Instalacion de indicadores parpadeantes con

utilizacion para situaciones inmediatas.

Se recomienda contraste cromatico con el

fondo donde estén ubicados.
Informacion tactil.
En altorrelieve.
Altura del relieve: Entre 1-1,5 mm.
Ancho del relieve: Entre 1,5-2 mm., con bordes redondeados.
Altura del caracter: Minimo 15 mm. y maximo 50 mm.

Ubicacion de la informacién: Suelo, barandillas, rodapiés o paneles

informativos, maquinas dispensadoras, servicios higiénicos...
Senalizacion visual.
Esta constituida por simbolos o caracteres graficos.

El uso de simbolos estandar internacionales amplia su comprension.



La sefial debe diferenciarse del entorno. Se usaran los colores de
mayor contraste entre figura y fondo en elementos como texto y

soporte, puertas, pasamanos y mecanismos.
Senalizacion acustica.

La informacidén acustica se adecuara a una gama audible y no molesta
de frecuencias e intensidades, teniendo en cuenta las personas que

usan audifono.
Se usara una sefial de atencidn previamente al mensaje.

Se recomienda el uso de sistemas como el bucle magnético, de
infrarrojos equipo de FM en ventanillas y mostradores, teniendo en
cuenta las interferencias que se puedan crear con otras instalaciones

cercanas.

Es aconsejable que el personal de atencién al publico posea
conocimientos del lenguaje de signos para sordos.



III. ADAPTACION DEL PUESTO DE TRABAJO.



La adaptacidon de un puesto de trabajo puede, sin ninguna duda, facilitar la

integracién laboral de las personas con algun tipo de discapacidad.

Los componentes principales de cualquier método de adaptacién son dos:
las exigencias o demandas del puesto de trabajo y la capacidad funcional
del trabajador. Naturalmente, ambos aspectos han de ser considerados en
sentido amplio; es decir, la capacidad del trabajador incluye desde
capacidad fisica, sensorial y psiquica hasta formativa y social. Del mismo
modo, en las demandas del puesto quedan incluidos todos los aspectos que
dependen directa o indirectamente del mismo; desde barreras
arquitecténicas para acceder al mismo (anteriormente tratadas) a las
condiciones de trabajo en que se desarrollara la actividad, organizacion de
tareas y aspectos puramente operativos (manejo de maquinas,

herramientas, controles, etc.) y de comunicacion.

El proceso, por tanto, consiste en conjugar estos dos aspectos o variables
(exigencias del puesto y capacidad funcional) con el objeto de detectar
posibles desajustes (que en muchos casos, por ser evidentes, pueden ser
establecidos a priori) que impiden que el trabajador pueda ocupar un

determinado puesto o que su minusvalia pueda ser agravada o se produzca otra nueva.

Es a partir de este analisis de desajustes cuando comienza el proceso de
adaptacion propiamente dicho. El técnico, siempre en contacto con la
empresa y con el propio trabajador, buscara las soluciones “adaptadas”
interviniendo sobre el individuo, sobre el puesto de trabajo o, como en la
mayoria de los casos, sobre ambos. La intervencidn sobre el individuo
puede consistir, entre otras cosas, en formacidon, aprendizaje de tareas,
ayudas técnicas, entrenamiento en habilidades, manejo de herramientas,
interpretacion de sefiales, etc. La intervencion sobre el puesto ira dirigida a
modificar el propio puesto y/o su entorno (maquina, utiles, lugar...), a
modificar la organizacién del trabajo, a sustituir y/o ampliar los sistemas de

informacion, aviso, comunicacion, etc.



El empresario aplicara las medidas que integran el deber general de
prevencion previsto en el articulo anterior, con arreglo a los siguientes

principios generales:
Evitar los riesgos.
Evaluar los riesgos que no se puedan evitar.
Combatir los riesgos en su origen.

Adaptar el trabajo a la persona, en particular en lo que respecta a
la concepcion de los puestos de trabajo, asi como a la eleccion de
los equipos y los métodos de trabajo y de produccién, con miras,
en particular, a atenuar el trabajo mondétono y repetitivo y a

reducir los efectos del mismo en la salud.
Tener en cuenta la evoluciéon de la técnica.
Sustituir lo peligroso por lo que entrafie poco o ningun peligro.

Planificar la prevencién, buscando un conjunto coherente que
integre en ella la técnica, la organizacion del trabajo, las
condiciones de trabajo, las relaciones sociales y la influencia de
los factores ambientales en el trabajo.

Adoptar medidas que antepongan la proteccién colectiva a la

individual.
Dar las debidas instrucciones a los trabajadores.

El empresario tomara en consideracion las capacidades profesionales
de los trabajadores en materia de seguridad y de salud en el momento

de encomendarles las tareas.



El ErgoDis/IBV es un método de adaptacién ergondmica de puestos de
trabajo para personas con limitaciones funcionales, desarrollado por el
Instituto de Biomecanica de Valencia (IBV) dentro proyecto ERGO-WORK.

El objetivo del proyecto es desarrollar un sistema de evaluaciéon, analisis y

adaptacion de puestos de trabajo aplicable a personas con discapacidad.

El método desarrollado estd basado en la filosofia del analisis del ajuste
tarea trabajador, detectando las diferencias entre las capacidades
funcionales del trabajador o trabajadora y las exigencias reclamadas para la

ejecucioén de las tareas.

Aunque la versidon desarrollada ha sido aplicada fundamentalmente a
trabajadores con discapacidad fisica, el planteamiento seguido es
extrapolable, con las oportunas modificaciones, a la adaptacién de puestos
de trabajo en el caso de trabajadores con pérdidas de capacidad funcional

como consecuencia de accidentes o lesiones de tipo musculoesquelético.
El método desarrollado presenta las siguientes caracteristicas:

Permite analizar las caracteristicas del trabajador y las exigencias de
la tarea mediante criterios objetivos, con niveles de valoracion
homogéneos para ambos aspectos, de manera que se facilite la
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