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2.- JUSTIFICACION

La eleccion del tema de este trabajo se ha realizado debido a la falta de informacion unificada del
tema tratado. Por ello se ve la necesidad de la creacion de una guia basica refundida en la que

podamos encontrar diversos aspectos del empleo dentro del colectivo de discapacitados.

El objetivo de este trabajo es, partiendo del analisis estadistico de la poblacion objeto de estudio
(personas con discapacidad en Espafia), comprobar si existe una inclusion real de este colectivo
dentro del mercado de trabajo, y las diferentes opciones existentes para que esta inclusion se lleve a
cabo. La metodologia de trabajo ha consistido en la busqueda y analisis de diferente informacién

existente.

Este trabajo ha quedado dividido en varios apartados. En el primer apartado veremos diferentes
conceptos (apartado 3), para aproximarnos al nticleo central del trabajo que sera el mercado laboral

de los discapacitados.

En segundo lugar veremos un apartado de discapacidad en cifras (apartado 4) , en el cual se
exponen datos estadisticos cuantitativos para conocer la magnitud del colectivo de estudio asi como

otras realidades socioldgicas (sexo, edad, tipo de discapacidad, nivel educativo, otros aspectos...).

En tercer lugar (apartado 5) se ha recopilado la diferente normativa vigente (tanto estatal como
supra-nacional), extrayendo de cada una de las diferentes normas los puntos mas relevantes en

relacion con el tema del trabajo realizado.

Posteriormente (apartado 6) este informe contintia con la exposicion de las diferentes opciones de
empleo (ordinario, publico, centros especiales, etc....) disponibles para el colectivo objeto de

estudio.

Para concluir, y una vez expuestos y analizados los puntos anteriores, se ha realizado una
conclusion sobre si las medidas normativas, asi como el trabajo de los diferentes agentes sociales de
las relaciones laborales, son o no suficientes para la inclusion real del grupo de discapacitados en el

mercado laboral (apartado 7).

Este informe se ha realizado como parte del Grado en Relaciones Laborales y Recursos Humanos, y
para la realizacion del mismo se han puesto en relacion diferentes modulos y competencias, como
por ejemplo, “102 Sociologia del trabajo y técnicas de investigacion social” , “105 Economia y

mercado de trabajo”, “106 Marco normativo de las relaciones laborales y de la seguridad social”,



“107 Elementos juridicos basicos”, “110 Politicas socio laborales”, por lo que se cumple con la
definicion y tematica requerida en la “Normativa de Trabajos de Fin de Grado de la Facultad de
Ciencias Sociales y del Trabajo, aprobada en junta de Facultad el 14 de noviembre de 2014 que
desarrolla el Reglamento de Trabajos de Fin de Grado de la Universidad de Zaragoza aprobado

por Acuerdo de 11 de septiembre de 2014 del Consejo de Gobierno®”.

2 Fuente: https.//sociales.unizar.es/sites/sociales.unizar.es/files/users/sociales/RL/TFG/tfg_master reglam 110914.pdf




3.- MARCO CONCEPTUAL

En este apartado vamos a definir diferentes conceptos que se irdn viendo a lo largo de todo el
trabajo, y que son importante explicar y diferenciar para poder comprender y enmarcar al colectivo
al que nos referimos.

3.1- DEFICIENCIA, DISCAPACIDAD, MINUSVALIJA.

Para comenzar con este informe hay que sefialar las diferencias entre estos tres conceptos
(deficiencia, discapacidad y minusvalia). Para ello se ha consultado las definiciones de las mismas

segtin la OMS® y son las siguientes:

Deficiencia: “foda pérdida o anormalidad, permanente o temporal, de una estructura o funcion
psicologica, fisiologica o anatomica. Incluye la existencia o aparicion de una anomalia, defecto o
pérdida de una extremidad, organo o estructura corporal, o un defecto en un sistema funcional o

mecanismo del cuerpo.

La deficiencia supone un trastorno organico que se produce una limitacion funcional que se
manifiesta objetivamente en la vida diaria. Se puede hablar de deficiencias fisicas, sensoriales o

psiquicas.”

Discapacidad: “foda restriccion o ausencia debida a una deficiencia, de la capacidad de realizar
una actividad en la forma o dentro del margen considerado normal para el ser humano”. “En la
actualidad, se esta redefiniendo el término discapacidad, como falta de adecuacion entre la

persona y su entorno, mas que como una consecuencia de la deficiencia de las personas”.

Minusvalia: “Situacion desventajosa en que se encuentra una persona determinada, como
consecuencia de una deficiencia o discapacidad que limita, o impide, el cumplimiento de una

funcion que es normal para esa persona, segun la edad, sexo y los factores sociales y culturales”.

En Espafia, la norma que regula el procedimiento para la declaracion y calificacion del grado de
minusvalia es el Decreto 1971/1999 de 23 de diciembre. En este decreto se equipara la discapacidad

y la minusvalia, ya que en el momento que se alcanza un grado de discapacidad igual o superior al

7 Fuente: http://www.imserso.es/InterPresent2/groups/imserso/documents/binario/435cif. pdf



33% se concede automaticamente la calificacion de minusvalia sin que sea precisa la existencia de

factores que limiten el desempefio de funciones normales en el caso del individuo a calificar.

Vistas las definiciones dadas por la OMS, asi como el Decreto 1971/1999 de 23 de diciembre, habra
que tener en cuenta las siguientes aclaraciones; Por un lado, no todas las personas que tienen una
deficiencia significa que sean discapacitadas o minusvalidas, puesto que la pérdida no tiene que
suponer necesariamente una restriccion de la capacidad para realizar una actividad concreta. Por
otro lado, las personas que tienen una discapacidad si que tendran una deficiencia, pero no tienen
porqué tener una minusvalia si dicha restricciéon o ausencia no se califica en un grado igual o
superior al 33%, segin la Ley espaiola. Asi pues, consideraremos a una persona minusvalida a
aquella que tiene una discapacidad en grado igual o superior al 33%, y que dicha discapacidad esta

producida por una deficiencia.
A pesar de la connotacioén negativa y los prejuicios que puedan existir en cuanto a la utilizacion del

término, siempre serd mds beneficioso obtener la calificacion de minusvalia, ya que esta

calificacion servird para obtener determinados beneficios en diferentes ambitos.

3.2- EXCLUSION, SEGREGACION, INTEGRACION, INCLUSION.

Tal y como apreciamos en la imagen* siguiente, existen importantes diferencias entre los conceptos

“Exclusion, segregacion, integracion e inclusion”.
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* Fuente: Autor: Miguel Duarte. http://1.bp.blogspot.com/-
rfPCNBsWHS8Y/U2U2HCAKIMI/AAAAAAAAE7 Q/cZm8MXu79BU/s1600/Inclusi%C3%B3n.png



A pesar de que existe un gran abismo entre la exclusion y la integracion de las personas con
discapacidad, y toda la normativa existente se ha centrado en la eliminacion de la exclusion a este
colectivo, ¢significa integracion el pleno desarrollo de las personas con discapacidad dentro de la
sociedad? Una vez integrados en el ambito del trabajo, ;hay que ir mas alla? ;Son las instituciones

y centros de trabajo inclusivos, integrativos o segregativos?.

A continuacioén veremos la definicion >de cada término:

Asi pues, la exclusion trata de dejar fuera, ademds de separados, a todas aquellas personas que, en
este caso, no sean consideradas “normales”. Con la exclusion no se da ningtn tipo de oportunidad

al colectivo de discapacitados.

En cuanto a la segregacion, se entiende que no es bueno excluir al colectivo de discapacitados del
resto de la sociedad, y por ello se crean diversas opciones donde no se les excluya, eso si, sin

mezclarlos con el resto de personas “normales”.

Con la integracién se va un paso mas all4, y busca que no exista ni exclusion ni segregacion para el
colectivo de discapacitados. Para ello, se les incluye dentro del resto de la sociedad. Parece que con
la integracion se soluciona el problema de las anteriores descritas, pero nada mas lejos de la
realidad, ya que a pesar de incluirles en el ntcleo, se las segrega dentro del mismo, es decir, “con

nosotros, pero aparte”.

Asi pues, y aun asumiendo que la integracion ya seria un punto importante para la aceptacion del
colectivo de discapacitados, lo ideal para la no discriminacién seria la inclusién como fin tltimo.
Con ella nos centraremos en las capacidades de las personas, y no en su discapacidad o diagndstico.
Ademas, inclusion no se basa en los principios de igualdad y competitividad, sino en los de

equidad, cooperacion y solidaridad.

Visto estas diferencias, creo necesario que las leyes destinadas al empleo de las personas con
discapacidad, deben de suponer transformaciones profundas en la sociedad, y no cambios
superficiales en el sistema. Se debe de ver la integraciéon como norma, ya no solo por un tema de

empatia y solidaridad, sino por un tema de derechos y deberes consensuados y aceptados.

? Fuente: https://miguelrosacastejon.wordpress.com/2014/11/11/segregacion-inclusion-exclusion-integracion-y-
equidad/



4.- DISCAPACIDAD EN CIFRAS

(Cual es el nimero de discapacitados en nuestro pais? ;Qué edades tienen? ;Cual es su grado de
discapacidad? ;Cuadl es el porcentaje de este colectivo respecto al total de la poblacion? ;Realmente

existe un problema de desempleo entre el colectivo de discapacitados?...

Estas, entre otras, son las preguntas a las que se va a intentar dar respuesta en este apartado. Para
ello se ha analizado, de manera objetiva, diferentes observatorios de discapacidad disponibles, y

estos son los resultados.

Para la realizacion de este apartado se han analizado diferentes datos de las paginas del INE y del
IMSERSO, siendo la Base Estatal de Datos de Personas con valoracion del Grado de Discapacidad
(BEDPD) elaborado por IMSERSO la mas utilizada dada su actualizaciéon més proxima a la fecha
actual ®. En esta base tenemos una gran cantidad de datos respecto a diferentes caracteristicas de las
personas con discapacidad, de las cuales se han extraido los que pueden ser los mas utiles para una

vision global de este colectivo.

4.1- DEMOGRAFIA

Seglin el informe a de la Base Estatal de datos de personas con valoracion de grado de discapacidad
emitido por el Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e Igualdad, en Espafia a cierre de 2014
existian un total de 2.813.592 personas con discapacidad’. Esta cifra comparada con el total de
poblacion estatal (46.771.341 personas) representa un porcentaje respecto del total del 6,02%. De
ese total, el 50,12% pertenece a mujeres con discapacidad (1.410.310), respecto al 49,88% que
pertenece a hombres con discapacidad (1.403.282).

Por Comunidades Autéonomas, Ciudad de Melilla seria la que mayor porcentaje en relacion a la

poblacion total representaria (11,9%), por delante de Region de Murcia (10,71%) y Ciudad de

5 El informe se publica a 30 de diciembre de 2015, pero los datos recogidos son a fecha 31 de diciembre de 2014.
7 Se entiende por discapacidad lo establecido en base al baremo aprobado por el RD 1091/1999, de 23 de diciembre,
de procedimiento para el reconocimiento, declaracion y calificacion del grado de discapacidad.



Ceuta (9,86%), mientras que Islas Baleares (4,45%), Galicia (4,56%) y Comunidad de Madrid
(4,63%) serian las comunidades que menor porcentaje tendrian respecto a la poblacion Total.

Arago6n se encuentra un poco por encima de la media nacional, con un 6,35%.

En cuanto al tipo de deficiencia que concurre (teniendo en cuenta que en la discapacidad de una
misma persona puede concurrir mas de una deficiencia), nos encontramos con que las deficiencias
osteo-articulares son las que predominan entre las mujeres con un 31,53%, por delante de
enfermedades crénicas que representarian un 16,93%. Entre el grupo de los hombres también
predominan las deficiencias osteo-articulares y las enfermedades cronicas pero siendo las
primeras en menor porcentaje (25,13%) y las segundas en porcentaje superior que las mujeres

(19,68%).

En cuanto al tipo de grado de discapacidad reconocido, el 56,90% tiene una discapacidad en
grado entre el 33 y el 64, mientras que en grado 65-74 desciende al 25,46%, siendo el grado igual o

superior al 75 el porcentaje menor con 17,64%.

Por grupos de edad observamos que el mayor niimero lo ocupan aquellos que estan entre los 35 y
64 aiios con 1.271.673 personas, lo cual sumado al grupo de 18-34 nos encontramos con un total
de 1.488.469 personas que son las que estan en edad de trabajar. Como curiosidad observamos
que por sexo, existe una gran diferencia entre hombres y mujeres, en el sentido de que los hombres
representan el 63,94% frente al 36,06% de las mujeres en edad de 0 a 17 afios, mientras que este
dato se invierte en personas de mas de 80 afos, siendo en este caso el porcentaje de las mujeres del

66,36% frente al 33,64% de los hombres.

4.2- DISCAPACIDAD Y EMPLEO

Una vez observados los aspectos demograficos de las personas con discapacidad, vamos a observar
cual es su relacion (en cifras) con el empleo. Para ello hemos analizado la informacion obtenida en
la base de datos de Instituto Nacional de Estadistica respecto al mercado de trabajo, y estos son los
resultados arrojados. Habra que tener en cuenta que los ultimos datos registrados son los de 2014,

por lo que estos resultados pueden haber variado ligeramente en la actualidad.
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Para comenzar con este apartado, y para poder interpretar los datos arrojados posteriormente, se van

a desarrollar los diferentes conceptos":

- Edad de trabajar: La edad de trabajar se determina por la legislacion vigente en cada pais
y por la cual se determina la capacidad legal de las personas para la incorporacion al
mercado de trabajo. En Espafa actualmente la edad de trabajar se extiende a partir de los 16
afios’, aunque existe unas condiciones especiales para las personas entre los 16-18 afios en

cuanto a capacidad de firmar contratos, condiciones nocturnas, horas extras, etc...

- Tasa de actividad: Es la resultante entre el total de poblacion activa (que trabajan en
empleo remunerado, o que se encuentran en busqueda de alguno), entre el total de la

poblacion en edad de trabajar.

- Tasa de empleo u ocupacion: Es la resultante del total de personas ocupadas (que realizan

un trabajo remunerado) entre el total de la poblacion en edad de trabajar.

- Tasa de desempleo, o de paro: Es la resultante del total del nimero de desempleados entre

el total de la poblacion activa.

- Poblacion activa: Es toda aquella compuesta por los habitantes en edad laboral, que o bien
trabajan en un empleo remunerado (ocupados) o bien se encuentran en situacién de

busqueda de empleo (parados).

- Tamafo de empresa: Las empresas, en funcién de su tamafio, se clasifican en pequeias,
medianas y grandes. Los criterios de clasificacion mas utilizados son los organizativos en
funcién del numero de trabajadores de cada una. Asi pues, las empresas pequefias son

aquellas que tienen un maximo de 49 trabajadores, las medianas son las que tienen entre 50

¥ Definiciones oficiales del ine: http://www.ine.es/prensa/epa_prensa.htm
¢ Fuente: http://'www.citapreviainem.es/edad-minima-y-maxima-para-
trabajar/#La_edad minima_para_poder trabajar
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y 249 trabajadores, y las grandes empresas son aquellas que sobrepasan los 250

trabajadores.

4.2.1- VALORES ABSOLUTOS.

Valores absolutos de activos: El nimero de discapacitados activos es de 506.700 personas

frente a 22.306.900 de activos sin discapacidad.

Por grupos de edad, el formado por 45-64 afos es el que mayor porcentaje representa,
siendo este de un 55,6% del total (281.800 personas), mientras que en personas sin
discapacidad el grupo mayor es el formado por personas de 25-44 afios, con un 54,6% del

total.

En cuanto a estudios de los activos con discapacidad, el nivel predominante es el de estudios
de “secundaria y programas de formacién e insercion laboral” con un 58,5% respecto del

total, siendo tan solo un 1,3% del total formado por personas analfabetas.

En cuanto a la division por sexo, el 57% del total son hombres, mientras que existe un 43%

de mujeres.

En resumen, podemos observar que los discapacitados activos es un grupo formado
mayormente por personas de mas de 45 afos con una formacion secundaria y programas de
formacién e insercion laboral, por lo que habrd que observar si podriamos tener una doble

discriminacioén frente al empleo (por la discapacidad y por la edad).

Valores absolutos de ocupados: Una vez observados los grupos de activos, (recordemos
que son los mayores de 16 anos que realizan una actividad remunerada o bien estan en

situacion de busqueda de empleo), vamos a observar el nimero real de ocupados.

En cuanto al sexo de las personas ocupadas se puede observar que hay una ligera diferencia
respecto a los datos de activos. Asi pues, si en personas activas nos encontramos con un
57% de hombres en activo, este porcentaje se incrementa un 0,3% en el caso de los
ocupados, en detrimento del porcentaje de mujeres que desciende a 42,7%. En este caso

observamos que en cierta medida el empleo de los hombres es mayor que el de las mujeres.

12



Respecto a los grupos de edad, se observa que el que mayor porcentaje de ocupacion tiene
es el formado por 45-64 afios, siendo este del 60,7%. El grupo de personas ocupadas entre
25-44 afios es ligeramente menor que el de activos, mientras que el grupo formado por 16-

24 afios tiene una tasa de ocupacion de la mitad que la tasa de actividad.

Para finalizar se observa que el grupo de activos con nivel de estudios de secundaria y
programas de formacion e insercion laboral predomina sobre el resto de niveles de estudio

con un 56,9%.

Valores absolutos de parados: Respecto a los valores absolutos de parados observamos
que el mayor porcentaje de paro lo obtienen los hombres con un 56,3% (92.000 personas en
total), mientras que existen un total de 71.400 mujeres paradas (43,7%). Por edades, el
mayor nimero de parados se encuentran entre los 25-44 afios representando un total de
75.000 personas y 45,9% del total un poco por delante del grupo comprendido entre los 45-
64 anos (45,00% del total). E1 menor grupo de parados lo ocuparian los comprendidos entre

los 16-24 afios con un total de 14.900 personas y un 9,1% del total.

Valores absolutos de inactividad: En cuanto a los valores absolutos de inactividad
observamos que existen un total de 828.300 personas que ni trabajan ni buscan empleo. Este
dato es bastante superior al de personas activas, independientemente de si estan ocupados o
parados, ya que los activos son un total de 506.700 (321.600 personas menos). Este dato es
bastante significativo, puesto que nos hace plantearnos el porqué de que las personas con
discapacidad tengan esa tasa de inactividad tan alta (;desmotivacion a la hora de buscar
empleo?, ;falta de politicas de integracion?, ;barreras al empleo por parte de los

empresarios?...).

4.2.2- TASAS DE ACTIVIDAD, DE EMPLEO Y DE PARO.

Tasa de actividad: Si en las personas sin discapacidad la tasa de actividad ha evolucionado
desde un 75,5% en 2009 hasta un 77,00% en 2014, en el caso de las personas con
discapacidad observamos que el porcentaje de tasa de actividad es notablemente inferior,

siendo esta en un 36,1% en 2009 y aumentando tan solo hasta el 38% en 2014.

13



Observando la tasa de actividad por el tipo de discapacidad comprobamos que las personas
con discapacidades del sistema auditivo son las mas activas (con un 58,9%), mientras que

aquellas con discapacidades mentales son las menos activas (28,5%).

Observando esta tasa de actividad por sexos, se observa como los hombres han mantenido
una tasa de actividad mas o menos estable desde 2011 (no ha variado del 39%), mientras que

en las mujeres esta tasa a pesar de ser inferior, sino que ha ido aumentando desde el 33,2%

en 2011 hasta el 36,1% en 2014.

Tasa de empleo: observando la tasa de empleo el dato refleja la realidad de el colectivo de
discapacitados, ya que observamos que la tasa de empleo (recordemos que son el total de las
personas ocupadas entre el total de la poblacion en edad de trabajar) tan s6lo representa un
28,3% en 2009. Este porcentaje va disminuyendo durante los afios hasta el 2013, donde
encontramos la tasa mas baja (24,3%) que tan solo aumenta ligeramente en 2014 hasta un

25,7%.

Tasa de paro: En cuanto a la tasa de paro observamos que en las personas sin discapacidad
existia una tasa de paro de 17,9% en 2009. Este porcentaje ha ido aumentando hasta un
26,00% en 2013 (coincidiendo con la “crisis laboral” espafiola), y tan solo se ha notado un
pequeiio descenso en 2014 hasta el 24%. En el caso de los discapacitados, la tasa de
desempleo ha sido notablemente superior, y esta ha ido aumentando desde el 21,7% en 2009
hasta el 32,2% en 2014. En este caso, y a diferencia de las personas sin discapacidad, la tasa

no ha sufrido ningun descenso desde 2009.

En cuanto a la tasa de paro por sexo, observamos que a pesar de que es mayor en el caso de
las mujeres, la diferencia entre ambas es de tan solo un punto. Aun asi hay que sefialar que
tanto para hombres como para mujeres, la tasa de paro ha ido en aumento desde 2011, y tan

solo en 2014 se ha notado un ligero descenso en ambos sexos.

Por grupos de edad mucho se ha hablado del desempleo juvenil (que se situa en su punto
algido en 2013 con un 55,3%) y si este porcentaje es tan preocupante, en el caso de los
jovenes discapacitados la cosa empeora ya que se observa un alarmante dato, y es que la tasa
de paro de los jovenes discapacitados ha ido aumentando desde el 57,8% en 2011 hasta un

72,1% en 2013, disminuyendo tan sélo en 2014 a un 67,6%. En cuanto a las personas con

14



edades comprendidas entre los 45-64 afios encontramos el porcentaje menor aunque no por

ello menos alarmante, ya que en este caso el porcentaje de desempleo es del 26,1%.

4.2.3- CARACTERISTICAS DE CONTRATACION.

- Tipos de contrato y empresas: Respecto al tipo de contrato observamos que la mayor parte
de las personas ocupadas poseen un contrato de duracion de mas de 3 afos (77,3%),

representando los contratos de menor duracidon porcentajes muy inferiores.

Por otro lado podemos ver que las personas con discapacidad tienen una mayor ocupacion
en la actividad de “Actividades sanitarias y de servicios sociales” (13,6%) por delante de
“Industrias extractivas y manufacturera” (12,9%) y “Actividades administrativas y
servicios auxiliares” (10,3%), mientras que las ramas de actividad de “Suministro de
energia eléctrica, gas, vapor y aire acondicionado, agua, actividades de saneamiento,
gestion de residuos y descontaminacion” es donde se obtiene menor tasa de distribucion

(1,4%).

En cuanto al porcentaje de ocupados discapacitados por tamafo de empresa se observa que
en empresas de menos de 50 trabajadores (pequefias y microempresas) existe un 1,2% de
personas con discapacidad respecto del total de trabajadores, mientras que en empresas de
50 o mas trabajadores (medianas o grandes empresas) ese porcentaje asciende al 2,3%

respecto del total de trabajadores.

En cuanto a la distribucion segun caracteristicas de la ocupacion (afo 2014) no vemos
grandes diferencias entre las personas con o sin discapacidad, y se observa que el perfil de la
persona discapacitada ocupada es la de asalariados, con contrato indefinido, a jornada

completa, en el sector servicios de empresas privadas.
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4.2.4- EL SALARIO DE LAS PERSONAS CON DISCAPACIDAD EN EL ANO 2013 .

El salario de las personas con discapacidad es ligeramente inferior en todos los aspectos respecto al
total de las personas sin discapacidad, asi pues se observa que las personas con discapacidad cobran

en total 19.138,6 € brutos/afio, frente a los 22.801,6 € brutos/afio de las personas sin discapacidad.

Observando el ratio salarial ' observamos que la mayor diferencia salarial entre ambos colectivos
(discapacitados y no discapacitados) se produce por los grupos de edad ya que existe un ratio
salarial de 73,4% en las personas de entre 16 y 29 afios, asi como un 77,6% en las personas de 30 a

44 anos.

El ratio salarial més igualado se produce por el grupo de ocupacioén, siendo el de media ocupacion
(mandos intermedios) el ratio que mas se acerca a 100 (97%) por delante del de alta ocupacion

(mandos de alta direccion) (95,1%).

En cuanto a la ganancia segun el tamafio de la empresa, al igual que segun caracteristicas del
trabajador, existe diferencia negativa en todos los sectores de actividad asi como en tamafio de la
unidad, si bien es cierto que la diferencia salarial mas grande se produce en empresas de 50 a 199
trabajadores con 8.130,9 € bruto/ano (24.445,6 € bruto/afio en personas sin discapacidad frente a

16.325,7 € bruto/afio en personas con discapacidad).

Segun el tipo de discapacidad se observa que las personas con discapacidades fisicas y sensoriales
tienen un salario bruto anual por encima de la media (19.914,60 y 20.474,30 respectivamente) del
resto de trabajadores discapacitados , mientras que en el caso de las personas con discapacidad
intelectual estdn muy por debajo de la media (11.742,50 € bruto/afio). Respecto al grado de
discapacidad, tan so6lo los que estdn en un primer tramo (33% a 44% de discapacidad) son los que

tienen un salario superior a la media (19.499,8 € bruto/aio).

" Fuente: Explotacion de la Encuesta Anual de Estructura Salarial de 2013 y de la Base Estatal de Personas con

Discapacidad. La encuesta de 2013 es la ultima existente hasta la fecha, por ello se ha seleccionado esta.

11 Ratio salarial = ganancia de las personas con discapacidad entre la de las personas sin discapacidad, en porcentaje.
El valor 100 indica igualdad total entre ambos colectivos y cuanto mds se aleja de 100 mayor desigualdad existe entre
ellos.
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Respecto al salario por hora, las personas comprendidas entre el grupo de edad de 45 y mas afios
son las que mayor retribucion perciben (13,37 € bruto/hora) mientras que el grupo de 16 a 29 afios

percibe casi la mitad (7,8€ bruto/hora).
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5.- NORMATIVA LABORAL

Tal y como se ha apreciado en los apartados anteriores, las personas con discapacidad sufren de una
integraciéon en peores condiciones en el mercado de trabajo producidas por las propias de la
discapacidad en si, como de otros obstaculos y barreras a los que tienen que hacer frente para poder
incorporarse en el mercado laboral. Por ello, el papel del Estado es fundamental para que se

produzca una efectiva insercion sociolaboral.

A pesar de que si que existen diferentes normas y articulacion en nuestro ordenamiento juridico que
rigen el empleo de este colectivo, las mismas se encuentran muy dispersas y es, en ocasiones, dificil
de enmarcarlas. En este apartado englobaremos todas aquellas que resultan méas importante para el

empleo de los discapacitados.

Como primer punto a tener en cuenta nos encontramos con dos preceptos constitucionales que
servirdn como base para un posterior desarrollo de otras normas de caracter laboral. Estos articulos

son el 14y 49.

El articulo 14 de la Constitucion Espaiola, en adelante CE, establece el principio de no
discriminacion, y a pesar de que no hace expresa mencion a los discapacitados si que les da
proteccion bajo la prohibicion de discriminacion general por “cualquier circunstancia personal o
social”, por lo que ofrece cobertura a los derechos de los minusvalidos para que no puedan ser

discriminados en ningiin &mbito en virtud de su minusvalia.

Por otro lado, el art. 49 CE establece que “Los poderes publicos realizaran una politica de
prevision, tratamiento, rehabilitacion e integracion de los disminuidos fisicos, sensoriales y
psiquicos, a los que prestaran la atencion especializada que requieran y los ampararan

especialmente para el disfrute de los derechos que este Titulo ' otorga a todos los ciudadanos”.

Asi pues, partiendo de estos citados articulos, se aprueba una primera norma en la democracia, Ley
13/1982, de 7 de abril, de integracion social de los minusvalidos que serd la que siente las bases
para una politica de fomento de empleo mediante ayudas que impulsen la integracion laboral de las

personas con discapacidad. Posteriormente se aprueba la Ley 51/2003 de 2 de diciembre, de

2 Titulo primero. De los Derechos y Deberes Fundamentales
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igualdad de oportunidades, no discriminacién y accesibilidad universal de las personas con
discapacidad. Esta ley fue modificada afios después por la Ley 26/2011, de 1 de agosto, de
adaptacion normativa a la Conveccidon Internacional sobre los derechos de las personas con
discapacidad. Por ultimo, y como desarrollo a la disposicion adicional segunda de la Ley 26/2011,
se aprueba el Texto Refundido de la Ley General de derechos de las personas con discapacidad

y su inclusién social, aprobado por Real Decreto Legislativo 1/2013, de 29 de noviembre.

En cuanto a las obligaciones de las empresas en materia de contratacion de personas con

discapacidad nos encontramos con las siguiente normativa aplicable:

- RDL 1/2013, de 29 de noviembre, por el que se aprueba el Texto Refundido de la Ley

General de derechos de las personas con discapacidad y de su inclusion social.

- RD 1451/1983, de 11 de mayo, que regula el empleo selectivo y las medidas de fomento de

empleo de trabajadores discapacitados.

- Orden del Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales, de 24 de julio de 2000, por la que
se regula el procedimiento administrativo referente a las medidas alternativas de caracter
excepcional al cumplimiento de la cuota de reserva del 2% a favor de trabajadores
discapacitados en empresas de 50 o mads trabajadores, reguladas por el Real Decreto

27/2000, de 14 de enero.

- RD 290/2004, de 20 de febrero, por el que se regulan los enclaves laborales como medida

de fomento de empleo de las personas con discapacidad.

- RD 364/2005, de 8 de abril, para el cumplimiento alternativo con caracter excepcional de la

cuota de reserva a favor de los trabajadores con discapacidad.

- Orden de 14 de septiembre de 2005, del Departamento de Economia, Hacienda y
Empleo, por la que se adapta a la organizacion de la Comunidad Auténoma de Aragon, el
procedimiento establecido en el RD 364/2005, de 8 de abril, para el cumplimiento
alternativo con caracter excepcional de la cuota de reserva a favor de los trabajadores con

discapacidad.
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Como resultado del conjunto de estas normas nos encontramos con una medida de accioén positiva
que consiste en la obligacion a los empresarios de contratar a trabajadores minusvalidos. Esta
obligacion viene reflejada en el Art. 42 del RDL 1/20013, de 29 de noviembre, y establece que:
“Las empresas publicas y privadas que empleen a un numero de 50 o mas trabajadores vendran

obligadas a que de entre ellos, al menos, el 2 por 100 sean trabajadores con discapacidad”.

A pesar de lo dispuesto en esta norma, las empresas publicas y privadas podrian quedar exentas de
la obligacion de contratar a personas con minusvalia, siempre y cuando se apliquen alguna de las
medidas de sustitucion establecidas en el RD 364/2005, de 8 de abril, por el que se regula el
cumplimiento alternativo con caracter excepcional de la cuota de reserva a favor de los trabajadores

con discapacidad. Los supuestos de excepcionalidad seran los siguientes:

- “Si los Servicios Publicos de Empleo o las agencias de colocacion no pueden atender la
oferta de empleo tras haber hecho todas las gestiones necesarias para dar respuesta a la
misma, por inexistencia de demandantes de empleo discapacitados inscritos en la ocupacion

indicada o si aun existiendo acreditan no estar interesados”.

- “Cuando existan y asi se acrediten por la empresa obligada, cuestiones de cardcter
productivo, organizativo, técnico o econdomico que motiven la especial dificultad para

incorporar trabajadores discapacitados a la plantilla de la empresa”.

En estos supuestos existiran unas medidas alternativas sustitutivas que consistiran en:

1) Realizacion de un contrato mercantil o civil con un centro especial de empleo, en adelante
CEE, o con un trabajador autdnomo discapacitado para suministro de bienes necesarios para
el normal desarrollo de la empresa.

2) Realizacion de un contrato mercantil o civil con un CEE o con un trabajador auténomo
discapacitado para la prestacion de servicios ajenos y accesorios a la actividad normal de la

empresa.
3) Realizacion de donaciones y de acciones de patrocinio, siempre de caracter monetario, a

fundaciones y asociaciones que desarrollen actividades de insercion laboral y de creacion de

empleo de personas con discapacidad.
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4) Realizacion de enclaves laborales con un centro especial de empleo, para llevar a cabo obras
o servicios propios de la empresa, cuya ejecucion se encomienda a un grupo de trabajadores
discapacitados del centro especial de empleo que se desplazan temporalmente al centro de

trabajo de la empresa.

En cuanto a los importes de los contratos realizados para las medidas alternativas 1,2 y 4, tendran
que ser, por lo menos, 3 veces del valor del IPREM' anual por cada trabajador discapacitado

dejado de contratar por debajo de la cuota del 2%.

En caso de la medida alternativa 3 habrd de ser, al menos, de un importe de 1,5 veces el IPREM

anual por cada trabajador discapacitado dejado de contratar por debajo de la cuota del 2%.

3 IPREM= Indicador publico de renta de efectos miltiples.
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6.- DISCAPACIDAD Y OPCIONES DE EMPLEO

Las opciones mas comunes para la integracion en el mundo laboral de las personas con

discapacidad serdn 2; El empleo ordinario y el empleo protegido.

En cuanto al empleo ordinario, las personas con discapacidad pueden ser empleadas en empresas
privadas y publicas, y como ya hemos observado en el apartado de normativa laboral, este tipo de
empresas estaran obligadas'* a la contratacion de un 2% de personas con discapacidad. Ademés de
la obligacion de las empresas a la hora de contratar, estas tendran bonificaciones en las cuotas de la

Seguridad Social tales como:

- Bonificaciones generales para la contratacion indefinida:
o Hombres menores de 45 afios: 4.500€
o Mujeres menores de 45 afios: 5.350€

o Hombres y mujeres de 45 afios o mas: 5.700€

- Contrato temporal de fomento de empleo:
o Hombres menores de 45 afios: 3.500€
o Hombres de 45 o mas afios: 4.100€
o Mujeres menores de 45 afios: 4.100€

o Mujeres de 45 o mas afios: 4.700€

- Contratos de interinidad con desempleados con discapacidad para sustituir a trabajadores
con discapacidad en situacion de incapacidad temporal: Bonificacion del 100% de las cuotas
empresariales a la Seguridad Social por todos los conceptos y cuotas de recaudacion en

conjunto.

- Contrato para la Formacion y el Aprendizaje:

" Art. 42 del RDL 1/20013, de 29 de noviembre. Las empresas de 50 o mds trabajadores estardn obligadas a que al
menos el 2% de sus empleados sean personas con discapacidad.
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o Con menos de 250 trabajadores: 100% de reduccién de cuotas empresariales por
todos los conceptos y cuotas de recaudacion conjunta.
o Con 250 trabajadores o mas: 75% de reduccion de cuotas empresariales por todos los

conceptos y cuotas de recaudacion conjunta.

- Otras.

Cabe destacar ademas, que también existen casos en que las personas con discapacidad pueden
trabajar en empresas publicas o privadas con contratos ordinarios y en los cuales su discapacidad no

afecte de ninguna manera al tipo de contratacion.

En cuanto al empleo protegido existen las siguientes opciones: Los centros especiales de empleo y

los enclaves laborales.

6.1- LOS CENTROS ESPECIALES DE EMPLEO (CEE).

Los CEE se definen por primera vez en el articulo 42 de la Ley 13/1982, de 7 de abril, de
integracion social de los minusvalidos, y posteriormente se regulan en el RD 2273/1985, de 4 de

. . 16
diciembre™".

Segun la definicion normativa reguladora, los centros especiales de empleo tienen como objetivo,
ademas de realizar un trabajo productivo participando regularmente en las operaciones de mercado,
ser un medio de integracion del mayor numero de minusvalidos al régimen del trabajo normal. Asi
pues, la plantilla de los CEE estara constituida, en todo caso, por el 70% del total, excluyendo de
este requisito el personal no minusvalido dedicado a la prestacion de servicios de ajuste personal y
social'’.

Estas entidades, que podrén ser tanto publicas como privadas, podran estar financiadas por las
aportaciones de los titulares de los propios centros asi como las de terceros, por los beneficios o

parte de los mismos que se puedan obtener de la actividad propia, de las ayudas que se puedan

"> BOE de 30 de abril de 1982.

" BOE de 9 de diciembre de 1985.

!7 Servicios de ajuste de personal y social = los de rehabilitacion, terapéuticos, de integracion social, culturales y
deportivos que procuren al trabajador minusvalido del CEE una mayor rehabilitacion personal y una mejor
adaptacion de su relacion social.
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establecer de los programas de fomento de empleo, asi como de otras ayudas establecidas por las
Administraciones Publicas (bonificaciones de cuotas a la Seg.Social, subvenciones para la
adaptacion de puestos de trabajo y eliminacion de barreras arquitectdnicas, subvenciones por puesto

de trabajo ocupado por minusvalido).

6.2- LOS ENCLAVES LABORALES.

Los Enclaves Laborales vienen contemplados en el RD 290/2004, de 20 de febrero'®, (refundido
posteriormente en la Ley General de Derechos de las Personas con Discapacidad y su Inclusion
Social).

Segun el concepto establecido en dicha norma, los enclaves laborales serdn los contratos realizados
entre una empresa del mercado ordinario de trabajo (empresa colaboradora), y CEE, para la
realizacion de obras o servicios que guarden relacion directa con la actividad normal de aquella, 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.

Los objetivos de los Enclaves Laborales seran los siguientes:

- El favorecimiento del transito desde el empleo en los CEE al empleo en empresas del
mercado ordinario de trabajo de las personas con discapacidad y, en particular, de aquellas
que por sus caracteristicas individuales presentan especiales dificultades para el acceso al

mercado ordinario de trabajo.

- Facilitar las posibilidades de acceso al mercado ordinario de trabajo a las personas con
discapacidad permitiendo a los trabajadores de los CEE desarrollar su actividad laboral en
una empresa del mercado ordinario de trabajo completando, en todo caso, su experiencia
profesional mediante el desarrollo de los trabajos, tareas y funciones que se realicen en la
empresa. En cualquier caso, la direccion y organizacion del trabajo en el enclave
corresponde al centro especial de empleo, con el que el trabajador con discapacidad
mantendrd plenamente, durante la vigencia del enclave, su relacion laboral de caracter

especial.

! BOE niim. 45 de 21 de febrero de 2004.

24



- Conseguir que la empresa del mercado ordinario de trabajo en la que se realiza el enclave
laboral tenga un mejor conocimiento de las capacidades y aptitudes reales de los
trabajadores con discapacidad, como paso previo a su eventual incorporacion a la plantilla

de la empresa.

- Posibilitar el crecimiento de la actividad desarrollada por los centros especiales de empleo vy,
por tanto, la contratacion por éstos de nuevos trabajadores con discapacidad, favoreciendo la

creacion de empleo estable para personas con discapacidad.

La duracién minima del enclave sera de tres meses, y la méxima de tres afios. Transcurridos los tres
afios de duracion maxima, el enclave solo podra prorrogarse si el CEE acreditara que la empresa
colaboradora u otra empresa del mercado ordinario de trabajo hubieran contratado con caracter

indefinido a trabajadores con discapacidad del enclave.

El enclave estard formado por trabajadores con discapacidad del CEE, presentando el 60%, como

minimo, de los trabajadores especiales dificultades para el acceso al mercado ordinario de trabajo:

- 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 igual o superior al

65%.

- Mujeres con discapacidad no incluidas en los parrafos anteriores, con un grado de

minusvalia reconocido igual o superior al 33%.

En cualquier caso, el 75% de los trabajadores del enclave deberd tener una antigiiedad minima de

tres meses en el centro especial de empleo.
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7.- CONCLUSIONES

Tras haber expuesto y analizado los diversos puntos de este trabajo, las conclusiones a las que llego

son las siguientes:

Si bien es cierto que se ha avanzado en la integracion laboral de los discapacitados, todavia

queda un largo camino por recorrer para la inclusion total del colectivo.

El hecho de que exista mas de un 6% (2.813.592 personas) de personas con discapacidad
respecto de la sociedad en total hace que no debemos de dejar de lado a este colectivo y que
sea necesario la visibilidad de los desajustes laborales, salariales y de oportunidades de las

personas con discapacidad.

De entre todas las personas con discapacidad, 1.488.469 estan comprendidas entre las
edades para trabajar, pero un gran numero de personas (828.300) estdn en situacion de
inactividad. Todo ello nos indica que mas de la mitad de las personas discapacitadas en
edad de trabajar prefieren la no incorporaciéon al mundo laboral. Este dato puede estar
debido a multiples factores tales como las pensiones que ya de por si reciben, las barreras
culturales sociales y empresariales, el papel que desempefian las familias a la hora de
incorporarse o no al trabajo, las barreras de su propia discapacidad... En cualquier caso, este

dato y los hechos que lo motivan podria ser objeto de estudio en proximos trabajos.

En cuanto a la tasa de paro de las personas con discapacidad se observa que a pesar de que
es ligeramente superior que la tasa de personas sin discapacidad la diferencia entre ambas se

va manteniendo a los mismos niveles en todos los afios.

Si existe una alarma social con el desempleo juvenil (55,3% en 2013), y se han hecho
diversas medidas para paliar las altas tasas que mantiene ese colectivo, el desempleo
juvenil de las personas discapacitadas es mucho mas alarmante (72,1% en 2013). Por
tanto podemos hablar de que existe una doble discriminacion laboral por discapacitados y

por jovenes.
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Sin embargo del parrafo anterior, no observamos doble discriminacion laboral con las

mujeres discapacitadas, dato pues positivo.

Se puede afirmar, ademaés, que los trabajadores con discapacidad tienen una desigualdad
salarial a la baja respecto a las personas sin discapacidad. Esta desigualdad estara
presente en todos los niveles (personal base, mandos intermedios, mandos superiores), asi

como en las caracteristicas personales de los trabajadores (edad, sexo, estudios).

En cuanto a la legislacion vigente en relacion al empleo de las personas con discapacidad
hay que sefialar que supuso un paso importante al comienzo de la democracia espafiola para
la integracion de este colectivo, pero pocas son las leyes actuales que cumplan un papel
fundamental para los problemas que hoy tienen los discapacitados (por ejemplo, una ley
de fomento de empleo para jovenes discapacitados, una ley de igualdad salarial para

trabajadores con discapacidad, etc)...

Los Centros Especiales de Empleo y los Enclaves Laborales suponen una figura
importante y necesaria para la incorporacion laboral de las personas con discapacidad,
pero en cierta manera son entes que tan solo proporcionan segregacion e integracion del
colectivo de discapacitados y no una inclusion que sera el fin altimo para el pleno desarrollo

de las personas con discapacidad.
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