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RESUMEN:

El sentimiento de incorporacién e inclusién laboral es un objetivo al que toda persona quiere llegar.
Gracias a que el concepto del derecho al trabajo, uno de los derechos fundamentales por el cual toda
persona tiene derecho a trabajar, a la libre eleccién del mismo y a unas condiciones laborales
satisfactorias, y también a que la idea de la igualdad de oportunidades han ido ganando peso en
nuestra sociedad en lo referente a las personas que padecen algln tipo de discapacidad, se ha
avanzado en la supresion de alguna de las barreras existentes que padece este colectivo. Aun asi,
debemos seguir avanzando y colaborando con el fin de alcanzar una inclusién laboral éptima para
estas personas.

Este trabajo expondra el panorama laboral que afronta las personas con discapacidad, sus
oportunidades y las diversas dificultades con las que tienen que lidiar en su dia a dia. Se llevara a cabo
una fundamentacion tedrica sobre la discapacidad y sus diferentes modalidades y sobre cdmo las
sociedades acogen e incluyen a este colectivo en el dmbito laboral. Explicaremos los diferentes
incentivos a su contratacion y el marco legislativo que les ampara. De este modo, se pretende asi
completar la informacién disponible en este ambito y ampliarla, llevando a cabo un estudio de los
obstdculos que se les presentan a la hora de acceder al mundo laboral.

Términos clave: discapacidad, insercién social, barreras, derechos y desigualdad.

ABSTRACT:

The feeling of incorporation and labor inclusion is an objective that everyone wants to reach. The
recognition of the full right to work and equal opportunities for people suffering from some type of
disability have helped to eliminate some of the existing barriers imposed on this group. Even so, we
must continue to advance and collaborate in order to achieve an optimal labor inclusion for these
people.

This work will expose the work landscape facing people with disabilities, their opportunities and
the various difficulties they have to deal with in their day to day. A theoretical foundation will be
carried out on disability and its different modalities and on how societies welcome and include this
group in the workplace. We will explain the different incentives to their hiring and the legislative
framework that protects them. Thus, power is thus intended to complete the information available
in this area and expand it, carrying out a study of the obstacles that arise when entering the world of
work.

Key terms: disability, social insertion, barriers, rights and inequality.
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INTRODUCCION

Segun los datos de la Organizacién Mundial de la Salud, en adelante oms?, el 15% de la
poblacién mundial sufre algln tipo de discapacidad reconocida y en cifras totales son mas de mil
millones de personas afectadas. Esta cifra aumenta paulatinamente debido al envejecimiento de la
poblacién. Hablamos de un porcentaje considerable de personas a las que normalmente la mayoria
de veces no se les permite la participacién de manera plena en la sociedad debido a la existencia de
diferentes barreras fisicas, econdmicas y sociales. Este hecho implica que un importante porcentaje
de la poblacién del mundo se encuentra en riesgo de desperdiciar sus posibilidades y su potencial
laboral, lo que quiere decir que se deja de aprovechar capital humano valido.

Dentro de nuestro territorio nacional, segun cifras del Instituto Nacional de Estadistica (en
adelante INE) conviven mas de 2,5 millones de personas discapacitadas englobando en este colectivo
a aquellas personas que tienen un grado superior o igual al 33% de discapacidad. En este sentido, se
considera una persona con discapacidad a aquella persona que tiene limitaciones para llevar a cabo
las actividades basicas de la vida rutinaria y del dia a dia (Redondo, 2014).>

El tener algun tipo de discapacidad no les quita la responsabilidad ni tampoco evita que
también tengan las necesidades de una vida normal y estable, teniendo que asumir como cualquier
persona los gastos derivados de la vida, como es el pago de una vivienda o todos los gastos bdsicos
para satisfacer y cubrir las necesidades fundamentales de las personas. Mas bien nos encontrariamos
en el caso contrario ,ya que, no solo deben asumir todas estas responsabilidades consideradas
normales y vitales, sino que, ademds, en muchos casos y dependiendo del tipo y del grado de dicha
discapacidad estas personas suelen requerir mayores gastos que un individuo sin discapacidad dado
gue en muchos casos necesitan apoyarse de personas que les ayuden o les asistan, requerir algun tipo
de infraestructura, asi como tratamientos que puedan resultar de un elevado coste, (Veldazquez
2018).2

Las caracteristicas propias del colectivo analizado y la situacién especial con la que conviven,
son los pilares en los que se basa el presente trabajo, ya que este colectivo posee unas necesidades
propias y diferentes y no se le ha dado suficiente atencién a lo largo de los afios, siendo bajo el
porcentaje de personas ocupadas y destacando la baja participacion de este colectivo en el mercado
laboral espaiiol.

El hecho de tener una discapacidad esta mal conceptuado socialmente ya que se considera a
este colectivo menos valido, a priori, en lo que refiere a los aspectos del mundo laboral, y lo cierto es
gue en la mayoria de las ocasiones la discapacidad no impide el desempefio de un trabajo de forma
eficiente. Esta idea es la que tenemos que intentar modificar en nuestra mentalidad y tratar de guiar
a la sociedad para concebir a estas personas como trabajadores vélidos y Utiles ya que durante mucho
tiempo estas personas han tenido que lidiar con prejuicios y desvalorizaciones por parte del entorno
social (Redondo 2014).

' Organizacién mundial de la Salud, OMS , centro de prensa, discapacidad y salud.
2 V. Redondo Ciruelos - Medicina y Seguridad del Trabajo, Discapacidad y capacidad laboral (2014) — SciELO.

’ Diaz Veldzquez E. - 2018, Ciudadania, identidad y exclusién social de las personas con discapacidad.
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La inclusion de todos los individuos de una sociedad, independientemente de cuales sean sus
cualidades, debe ser concebida como un derecho social ayudando a ofrecer mas oportunidades dentro
del mercado laboral. Incorporarte en un trabajo te ofrece, seas discapacitado o no, un modo
fundamental de socializar, y de obtener independencia econémica, por ello, la facilidad en el acceso
al mundo laboral de los discapacitados es un requisito para conseguir una plena integracién de dicho
colectivo en la sociedad. Todo esto, ligado a las necesidades requeridas por el colectivo, hace que sea
de vital importancia el tratar de centrar la atencién de este trabajo en la situacién y el estado laboral,
asi como la integracién de la poblacidn discapacitada y los mecanismos para paliar las diferencias
existentes. Nos encontramos con un panorama socio-laboral que tiene grandes carencias en lo que
refiere a ofertas de trabajo para personas discapacitadas.’

Cierto es que nuestro Estado de bienestar intenta potenciar el apoyo y las mejoras para estas
personas. Se han realizado inversiones y destinados fondos sociales a formar una serie de partidas de
ayuda centradas en este colectivo, pero objetivamente han resultado poco significativas (Veldazquez
2018).

El objetivo primordial del presente trabajo, es el conocimiento del estado y andlisis de la situacién
actual laboral enfocado al colectivo de personas con discapacidad mental en el mercado de trabajo
espanol, centrandonos en su insercion y sus posibilidades laborales una vez que se convierten en
poblacién activa. Ademas, poder conocer también las respectivas herramientas para fomentar su
empleo e integrarlos dentro del mercado laboral, asi como la legislacién vigente. Investigaremos sobre
la evolucién y el reconocimiento de los derechos de este colectivo y cémo se han ido abriendo paso y
cogiendo mayor peso como fuerza de trabajo y recurso humano util y vélido en la mayoria de los
sectores.’

1) METODOLOGIA

La metodologia en la cual se fundamenta el trabajo desarrollado serd la de un trabajo de caracter
descriptivo y analitico, enfocado desde una naturaleza principalmente tedrica, con soporte de analisis
bibliografico y estadisticas e informes nacionales. Ademas, se expondrad la experiencia personal
percibida en un centro ocupacional para personas en riesgo de exclusién durante la parte practica del
grado realizado durante mi dltimo afio de estudios, la Fundacién Ramdn Rey Ardid. Alli pude conocer
mads de cerca el proceso de integracién laboral de colectivos en riesgo de exclusidn durante dos meses
de colaboracion con la entidad (abril y mayo 2019). Tuve la suerte de poder conocer, de una manera
muy general, los métodos de ayuda en la busqueda y adecuacién de un puesto de trabajo y el potencial
de muchos de las personas que venian en busca de una oportunidad laboral. Dicho analisis ha sido
llevado a cabo mediante el método de observacién participante, método definido segun Taylor y
Bogdan (1984) como la investigacion que involucra la interaccion social entre el investigador y los
informantes.

* Hernandez Diaz J., Millan Tapia J.M Revista Espafiola de Discapacidad, 3 (1): 29-56,.

> Fuente: Organizacién mundial de la Salud, OMS , centro de prensa, discapacidad y salud.
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La relevancia de este trabajo de andlisis es ofrecer y arrojar unos datos que permitan
que la sociedad conozca realmente como se trata a este colectivo y nos demos cuenta de que
aun no se valora como se deberia a esta parte de la poblacién existiendo una clara
discriminacion en la que todos parecemos mirar hacia otro lado. Intentaremos pues, estimular
la necesidad de romper barreras y eliminar trabas.

2) MARCO TEORICO

En primer lugar, comenzaremos definiendo el concepto de discapacidad y sus diferentes tipos
y clasificaciones seguin ha definido la OMS mediante el encuadre realizado por los autores Egea y
Sarabia en el afio 2001 donde hablan del funcionamiento, un concepto que hace referencia a las
diferentes funciones y capacidades de desarrollar actividades y de la participacién social del ser
humano, y del desarrollo del concepto en si.

Como marco conceptual para el presente informe estableceremos la Clasificacidon
Internacional del Funcionamiento, de la Discapacidad y de la Salud (CIF), la cual define el concepto de
discapacidad y sus restricciones y se establece como punto de referencia para la descripcién de la
salud.

Se entiende por discapacidad la situacién en que una persona ve limitada su participacion en
algun tipo de dmbito o accién, debido a la existencia de algun tipo de deficiencia en alglin érgano o
capacidad intelectual. Tener una discapacidad implica pues una dificultad u obstaculo para la
participacién del sujeto en la sociedad o en algln aspecto o dominio vital en comparacién con las
posibilidades que presentan aquellas personas sin ninguna deficiencia, segun las afirmaciones de
Mateo (2013).

Eso si, la discapacidad no implica que el sujeto que la tiene no pueda llegar a alcanzar y realizar
las mismas actividades siempre y cuando se cuente con una ayuda ajustada a sus necesidades.

En funcién del tipo de problema que se padezca podemos encontrar diferentes tipos:

1. Discapacidad Fisica:

Este tipo de discapacidad se centra en la imposibilidad o la limitacion generada por la
presencia de una problemdtica vinculada a una disminucidn o eliminacién de capacidades motoras o
fisicas. Normalmente se presentara en la zona de las extremidades, aunque puede manifestarse por
cualquier parte del cuerpo o asociada a otras tareas.

2. Discapacidad mental:

Este tipo puedo englobar la enfermedad mental, la demencia y otros trastornos mentales y
también del comportamiento, que conllevan un grado de deterioro en relacion a como se
desenvuelven laboral, social y personalmente.
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3. Discapacidad sensorial:

La discapacidad sensorial hace referencia a la existencia de limitaciones derivadas de deficiencias en
alguno de los sentidos que nos permiten percibir el medio, sea externo o interno. Las mas frecuentes
son discapacidades auditivas y visuales.

4, La discapacidad intelectual:

Se define como toda aquella limitacién del funcionamiento intelectual que dificulta la
participacién social o el desarrollo de la autonomia o de ambitos como el académico o el laboral,
poseyendo un coeficiente intelectual (en adelante Cl) inferior a 70 e influyendo en habilidades
cognitivas y en la participacién social. Encontramos diferentes grados de discapacidad intelectual,
cada uno con sus diferentes implicaciones a nivel del tipo de dificultades que pueden presentar,
(Velazquez 2018).

A continuacidn, ahondaremos mas aln en el concepto que nos concierne y definiremos mas
detalladamente el concepto de discapacidad intelectual. Para conocer bien el término se deben
explicar antes los cuatro grados que existen dentro de este concepto diferenciados por Egea y Sarabia
(2001)°:

e  Retraso Mental Leve: comprende un coeficiente intelectual (Cl) situado entre 55 y 70 puntos

y presenta una proporcién del 85% del total de casos. En este caso, las habilidades sociales y
comunicativas o la capacidad de autonomia se encuentran mds bien preservadas, aunque
requieren cierto tipo de supervisidon y seguimiento. En este primer tipo no se observan
grandes dificultades para lograr el desarrollo de una vida satisfactoria.

e Retraso Mental Moderado: comprende otro nivel de mayor gravedad, a las personas que

padecen este tipo de discapacidad se les atribuye un Cl entre 40 y 55 puntos. Poseen un menor
nivel comunicativo y se desarrollan peor socialmente. En este caso deben ser tutelados
durante la vida laboral y personal adulta.

e  Retraso Mental Grave: el Retraso Mental Grave se asocia con un Cl entre 25 y 40 puntos y se

da en el 3-4 % de los casos totales. En este caso poseen una capacidad lingistica limitada,
pero son capaces de aprender tareas y adquirir unos habitos de autocuidado elementales.
Necesitan un nivel de apoyo considerablemente mayor y también ayudas para su adaptacion
a la vida comunitaria.

e Retraso Mental Profundo: este tipo de retraso mental esta caracterizado por un Cl menor a

25 puntos presentandose entre el 1y el 2 % de la poblacidén con retraso mental. En este caso
existen claras y graves dificultades tanto motoras como sensoriales y cognitivas. Requieren
supervision constante y una alta estructuracion del ambiente en el que interactuan.

6 Egea Garcia, Carlos; Sarabia Sanchez, Alicia. Boletin del Real patronato sobre discapacidad.

4
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3) CONTEXTO NORMATIVO

A continuacidn, se comenzard exponiendo el contexto normativo que hace referencia a la
proteccidény el amparo del colectivo discapacitado, a nivel internacional y en nuestro pais, destacando
las disposiciones de mayor relevancia que afectan de manera directa al objetivo del analisis.

®,

** Dentro del Contexto Internacional:

La Clasificacion Internacional del Funcionamiento, de la Discapacidad y de la Salud (CIF), |a
cual estd establecida como marco conceptual para el Informe, y que define la discapacidad como un
término genérico que aglutina limitaciones de actividad, deficiencias y restricciones para la
participacién. Se establece como punto de referencia para la descripcion de la salud y los estados
relacionados con la salud. Esta clasificacidn Internacional define los siguientes factores, estructurandolos
en dos categorl'as7:

e Funcionamiento y Discapacidad: Funciones y Estructuras Corporales, Actividades,
Participacion

e Factores ambientales: Factores ambientales y Factores personales

La Convencion de la ONU sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad (CDPD; del
13 diciembre 2006):

Dicha Convencién ha supuesto un apoyo decidido por parte de la ONU para la mejora del
respeto de los derechos de las personas con discapacidad marcando un antes y un después en su
panorama social y laboral y provocando una reaccidon y ampliacion de legislacién en paises
pertenecientes a la organizacion.

En ella se buscé la defensa de los derechos de este colectivo fomentando y promulgando el
pleno derecho y disfrute en condiciones de igualdad de todos los privilegios humanos y libertades
fundamentales para las personas con discapacidad.

Dentro de sus articulos se deben destacar entre otros su articulo 8, referente a la toma de
concienciay ala obligatoriedad de sensibilizar a la poblacién para conseguir luchar contra estereotipos
y fomentar el respeto y el articulo 19, que promueve el derecho de las personas con discapacidad a
vivir de forma independiente y a ser incluido en la comunidad.

Centrado m3ds en el objeto de estudio, la insercién laboral, hay que resaltar su articulo 24.
Este estipula el reconocimiento a la educacién de este colectivo sobre la base de uno de los principios
generales, el principio de igualdad de oportunidades. Que las personas con algun tipo de discapacidad

7 Clasificacién Internacional del Funcionamiento de la discapacidad y de la salud, IMSERSO Madrid (2001).
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tengan la opcién plena de insercién en el mundo laboral estd estrechamente ligado a la necesidad de
poseer una formacién previa o un nivel de habilidades minimo, que desarrollen sus aptitudes y en
definitiva traten de desarrollar su potencial humano.

En ultimo lugar, hay que destacar dentro de los articulos de la de la convencién, el articulo 27,
gue trata concretamente del Derecho al Trabajo y empleo. Trata el reconocimiento, por parte de los
Estados Partes, a trabajar en igualdad de condiciones para este colectivo, siendo aceptado en un
mercado y entorno laboral abiertos e inclusivos, estableciendo una serie de medidas para tratar de
salvaguardar el derecho citado.

®,

+* Respecto a normativa destacable de la Union Europea (UE) la disposicidon mas relevante es:

- Directiva 2000/78/CE del Consejo de 27 de noviembre de 2000 relativa al establecimiento de
un marco general para la igualdad de trato en el empleo y la ocupacion (DOUE-2000-82357 num.
303, de 2 de diciembre del 2000, pg. 16 a 22)

Establece un marco general para luchar contra la discriminacidn por motivos de religiéon o
convicciones, de discapacidad, de edad o de orientacidn sexual en el dmbito del empleo y la ocupacidn,
con el fin de que en los Estados miembros se aplique el principio de igualdad de trato.

Gracias a la convencién de la ONU, se reforzaron y aumentaron las posibilidades y las
oportunidades del colectivo discapacitado estableciendo una serie de condiciones y con el
reconocimiento pleno de derechos como: el respeto a la dignidad y a la autonomia individual, la
libertad de poder tomar decisiones propias, el derecho de independencia, la promulgacién de la
igualdad de oportunidades y el respeto por la diferencia; ya que ser diferente no es un problema, el
problema es ser tratado de forma diferente. También afectd directamente a nuestro pais motivando
cambios en la legislacidn espafola, los cuales podemos ver a continuaciéon dentro de nuestro contexto
normativo nacional.

7

%+ Derechos recogidos en la Constitucién Espaiiola:

Como normativa y respecto a los derechos fundamentales, nuestra Constitucidon recoge una serie
de articulos que efectivamente amparan la proteccién de los individuos destacando los siguientes:

e Articulo 9.2 C.E.: "Corresponde a los poderes publicos promover las condiciones para que la
libertad y la igualdad del individuo y de los 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, econémica, cultural y social".

Podemos considerar este articulo como la principal piedra de amarre a nivel constitucional de lo
qgue se refiere al derecho del colectivo de discapacitados, ya que estipula que los poderes publicos
medien en las medidas necesarias para que dichas personas traten de tener una plena igualdad, y
deban prestar los apoyos necesarios para superar obstaculos derivados de su condicién, asi como las
barreras sociales que se les presentan.
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e Articulo 10.1 C.E.:

“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 demds son fundamento del orden politico
y de la paz social.”

e Articulo 14 C.E.:

“Los espafoles son iguales ante la ley, sin que pueda prevalecer discriminacion alguna por
razon de nacimiento, raza, sexo, religion, opinion o cualquier otra condicion o circunstancia personal
o social.”

e Articulo 49 C.E.:

“Los poderes publicos realizardn una politica de prevision, tratamiento, rehabilitacion e
integracion de los disminuidos fisicos, sensoriales y psiquicos, a los que prestardn la atencion
especializada que requieran y los amparardn especialmente para el disfrute de los derechos que este
Titulo otorga a todos los ciudadanos”.

Otras normativas® y disposiciones referentes a la proteccion de dicho colectivo de nuestro
interés dentro del panorama legislativo nacional son:

e Real Decreto Legislativo 1/2013, de 29 de noviembre, por el que se aprueba el Texto
Refundido de la Ley General de derechos de las personas con discapacidad y de su inclusion social.

El objeto de esta ley es garantizar el derecho a la igualdad de oportunidades, asi como el
ejercicio real de derechos por parte de las personas con discapacidad en igualdad de condiciones con
el resto de ciudadanos. Establece también el régimen de infraccidn y sanciones en materia de igualdad
y no discriminacion.

e ley 26/2011, de 1 de agosto, de adaptacion normativa a la Convencion Internacional sobre
los Derechos de las Personas con Discapacidad

Con esta ley se pretende impulsar los cambios normativos y de plazos necesarios para el
cumplimiento de los compromisos ratificados por la convencién internacional de los derechos
humanos, adaptando la normativa espafiola.

e Real Decreto 1276/2011, de 16 de septiembre, de adaptacion normativa a la Convencion
Internacional sobre los derechos de las personas con discapacidad

Este RD, modifica el Real Decreto 1544/2007 donde se regulan las condiciones basicas de
accesibilidad y no discriminacidn para el acceso y utilizaciéon de transporte para personas
discapacitadas.

e Lley 39/2006, de 14 de diciembre, de Promocion de la Autonomia Personal y Atencion a las
personas en situacion de dependencia.

Dicha ley regula la creacién de un Sistema para la Autonomia y Atencién a la Dependencia,
colaborando con la Administracién publica.

8 Servicio de Informacion sobre Discapacidad, http://sid.usal.es/normativa-referencia-discapacidad.aspx
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4) COLECTIVO DISCAPACITADO EN ESPANA
4.1 Cifras

En nuestro pais viven mds de 2,5 millones de personas discapacitadas englobando en este
colectivo a aquellas personas que tienen un grado superior o igual al 33% de discapacidad. Los estudios
empiricos y el conjunto de datos recopilados que proceden de organismos oficiales indican que, en
Espafia, el colectivo de personas con discapacidad constituye un sector de la poblaciéon heterogéneo
y amplio. El analisis de los datos evidencia que la discapacidad no es uniforme, sino que va variando
dependiendo de diversos factores. Si observamos la distribucién por sexos, se corrobora que el 59%
de personas en dicha situaciéon son mujeres, siendo las tasas de discapacidad masculina superiores
hasta el tramo de los 35 y 44 afios, a partir del cual se invierte la tendencia, (INE 2015).

Si hablamos de cifras y en referencia al territorio nacional, Espafia arroja estos datos: se calcula
que aproximadamente un 1 por cien de la poblacidn espafiola tiene algun tipo de discapacidad
intelectual o del desarrollo. Segin los datos recogidos por el IMSERSO en las Comunidades
Auténomas, a finales de 2015 habia en Espafia un total de 268.633 personas con una discapacidad
intelectual reconocida (con grado igual o superior al 33%). Esto supone casi un 10% del total de
personas con discapacidad reconocida en Espafia.’

4.2. Por tramos de edad
Segun el tramo de edad este colectivo se distribuye de la siguiente manera:
e De 0al7 afos —48.434 personas
e Entre 18 y 34 alos — 74.672 personas
e Entre 35y 64 afos —122.967 personas
e Entre 65y 79 aflos — 17.223 personas

¢ Mayores de 80 aifos — 4.781 personas

Cogiendo de referencia el afio 2014, nuestro pais contaba con 1.335.100 habitantes en
posesion del certificado de discapacidad en edad de trabajar, lo que suponia un 4,4% del total de la
poblacién activa. En ese mismo afio habia 506.700 personas activas con discapacidad, cuya tasa de
actividad era del 38, %, casi 40 puntos por debajo de la poblacién sin discapacidad, que tenia un 77%.
La poblacidn discapacitada, en referencia a la poblacidn total en edad laboral, supone casi un 6,5%,
cifra que ha ido aumentado paulatina y consecutivamente desde el afio 2014.

, . . .s 1 . . .
El como se distribuye la poblacion', en referencia a la variable de la edad, arroja grandes
diferencias entre personas con y sin discapacidad. El colectivo discapacitado se ve agravado por la

® Instituto Nacional de Estadistica (INE). http://www.ine.es/prensa/np956.pdf
19 cjasificacién Internacional del Funcionamiento de la discapacidad y de la salud, IMSERSO Madrid (2001).
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edad, por eso las cifras totales mayores las encontramos en la franja de entre los 35 y 64 afios, franja
donde hay mayor ocupacién en el colectivo de personas sin ningun tipo de discapacidad.

4.3 Por rama de actividad y discapacidad:

A continuacién, se mostrardn en la Tabla 1, los datos referentes a la distribucién de la
poblacién con y sin discapacidad segln las ramas de la actividad laboral realizada.

TABLA 1

Distribucién de los ocupados (%) segin ramas de actividad y discapacidad . Afio 2014.

Actividades sanitarias y de servicios sociales *
Industrias extractivas y manufacturera — 1;26'9

Actividades administrativas y servicios auxiliares 51
Administracién Publica y Defensa; Seguridad Social obligatoria B 100
Comercio al por menor, excepto de vehiculos de motor y motocicletas ——7‘7—| 10.8

Actividades artisticas, recreativas y de entrenimiento 7.6

Educacion

Informacién y comunicaciones, actividades financieras y de seguros,
inmobiliarias, profesionales, cientificas y técnicas

i
w
o
2y
-
i
=
N

Resto de servicios 5'671

Venta y reparacion de vehiculos de motor y motocicletas, comercio al
por mayor e intermediarios del comercio, excepto de vehiculos de... 58
Hosteleria 3.8 82
Transporte y almacenamiento 50
Construccién 29 o
Agricultura, ganaderia, silvicultura y pesca 43
Suministro de energia eléctrica, gas, vapor y aire acondicionado, agua, 1.4

actividades de saneamiento, gestion de residuos y descontaminacion 1,2 ®Personas con discapacidad

oPersonas sin discapacidad

*Tabla 1 Distribucion de la ocupacion por sectores

Dentro de las empresas de 50 o mds trabajadores en el sector privado, el porcentaje de
trabajadores asalariados con discapacidad es del 2,3%, incluyendo en la misma las entidades
especializadas en integracién e inclusiéon socio laboral de este colectivo.

Podemos ver como las ramas de actividad con mayor representaciéon del colectivo
discapacitado son las actividades sanitarias y servicios sociales, industrias extractivas y de
manufacturacién, actividades administrativas y servicios auxiliares y en Administracion publica y
Defensa.™

! SEPE: servicio publico de empleo estatal: sepe.es
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4.4 Por género:

A continuacidn, se expone la Tabla 2 donde se identifica la distribucidén por actividad de este
colectivo segln el género:

TABLA 2
Valores Absolutos (miles) Porcentajes (%)
Hombres Mujeres Hombres Mujeres
Total 730,8 604,2 54,7% 43,5%
Activos 288,7 218,7 57% 43%
Inactivos 442,1 386,2 53,3% 46,6%

*Tabla 2 Distribucion de personas con discapacidad segun sexo y situacion de actividad.

Se observa claramente que la poblacién masculina con discapacidad posee mayor porcentaje
de actividad, un 57,3% del total de discapacitados ocupados son hombres frente al 42,7% del género
femenino, un porcentaje mucho menos dispar en la poblacién sin discapacidad. La tasa de paro de las
mujeres discapacitadas también fue mayor a la de los hombres, aunque en cifras totales, la evolucién
respecto al afio anterior he sido positiva para los dos géneros."

5) SITUACION LABORAL DE DISCAPACITADOS EN ESPANA

Durante el final del siglo XX, se han ido motivando una serie de disposiciones normativas que
van dirigidas a la promocidn de la igualdad de oportunidades en lo que se refiere al acceso al mercado
laboral de las personas discapacitadas.

El desarrollo normativo, afortunadamente, ha tenido una tendencia expansiva dejando clara
una evolucion positiva, en lo que a reglamentacién e intento de equiparacién se refiere. Muestra de
ello ha sido, la proliferacion de politicas activas de insercién laboral y la incorporacién del principio de
no discriminaciéon como elemento clave en las politicas publicas. Aunque se ha intentado establecer
un marco juridico que ampare y garantice la igualdad formal, los datos muestran que contintdan
existiendo desigualdades muy importantes en lo que respecta al acceso al mercado de trabajo del
colectivo de personas discapacitadas, (Veldzquez 2018)."

2 |nstituto Nacional de Estadistica (INE); INE- EPD: empleo personas discapacitadas.

'3 SEPE: Informe Estatal del Mercado de Trabajo de personas con discapacidad.
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Continuamos viendo datos claros que respaldan dicha afirmacién, ya que, este colectivo posee
elevados indices de desempleo e inactividad y deja clara una notable diferencia al ser comparado con
los indices que posee la poblacién carente de algun tipo de discapacidad. Un dato claro y objetivo es
que, segln los datos del INE, en 2012, la tasa de actividad del colectivo discapacitado era un 39%
menor que la tasa de la poblacién general.

La situacién del panorama laboral con el que se encuentran las personas con algun tipo de
discapacidad sigue siendo desventajosa desde muchos angulos. La inclusion socio laboral de este
colectivo es una tarea correspondiente a los poderes publicos, como ya hemos citado anteriormente,
por la que deben esforzarse en eliminar las barreras y obstdculos segin marca la ley, aunque en
muchos este colectivo casos sigue encontrandose dificultades. A este punto de partida no del todo
favorable, debemos afiadir el incumplimiento por parte de muchas empresas (publicas o privadas),
haciendo hincapié en aquellas de mas de 50 trabajadores, las cuales estdn obligadas a reservar un 2%
minimo de su plantilla a empleados discapacitados (Ley LISMI 13/1982, de 7 de abril), o bien el uso de
medidas alternativas para suplir dichas situaciones mediante la formalizacién de contratos
mercantiles o civiles con un Centro Especial de Empleo.

El indice de la poblacidn discapacitada solo conforma el 25,5% del total de poblacién en edad
de trabajar mientras que el colectivo no discapacitado alcanza un 58%. Este simple dato continda
confirmando la importancia de combatir dicha desigualdad y sefiala el verdadero reto con el que se
encuentra este colectivo al acceder al mercado laboral.

Un aspecto destacablemente negativo dentro del panorama laboral del colectivo de
discapacitados es el referente a la denominada brecha salarial. Si ya resulta dificil encontrar o acceder
a un empleo, ademas debemos sumarle la considerable diferencia salarial que padece este colectivo.
Segun datos del Instituto Nacional de Estadistica (INE), en el afio 2015 el salario medio de una persona
con discapacidad fue 19.509 euros frente a los 23.280 del salario medio de la poblacién general, una
diferencia de mas de 3.000 euros entre dos personas que podrian estar desempefiando el mismo
puesto y tareas.

Otro aspecto a destacar dentro de las desigualdades que podemos encontrar en el panorama
estudiado es la cuestién del género. En el colectivo de personas con discapacidad, el hecho de
pertenecer al género femenino complica y agrava el panorama que acontece. Ellas ademas se
encuentran con otra brecha salarial dentro de su mismo colectivo y las cifras ofrecidas por el INE
muestran una clara diferencia en el reparto de la poblacidn activa entre sexos.

Mas diferencias resefnables entre ambos colectivos son las referentes al sector de actividad en
el que desarrollan su trabajo. En Espaina dentro de sectores cémo en el agricola, el industrial y el sector
construccion, el porcentaje de los trabajadores con discapacidad es algo inferior al de la poblacién
general (entre 1y 3 puntos porcentuales). Este dato se debe a que se asocian a puestos en los que se
requiere un elevado nivel de esfuerzo fisico y tienen también un riesgo de desempefio, lo que dificulta
gue sean sectores potencialmente adecuados para el colectivo analizado, (Redondo 2014).
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Si nos centramos en el analisis por comunidades auténomas (CCAA), vamos a analizar un
reciente informe realizado el pasado afio por parte del Servicio Publico de Empleo, SEPE, sobre el
mercado de trabajo de las personas con discapacidad aportando elementos de reflexion al presente
trabajo. Dentro del territorio espafiol, el informe arroja los siguientes datos estadisticos al analizarlo
por CCAA: las que muestran un porcentaje superior son Galicia (11,5%), Extremadura (11%) y Castilla
y Ledn (10,8%), aquellas comunidades mas afectadas por el envejecimiento de la poblacidn y las cuales
poseen menor crecimiento y desarrollo econdmico y social. Las menores tasas las encontramos en La
Rioja (6,2%), Baleares (7,2%) y Madrid y Catalufia (7,5%).**

Respecto al panorama socioecondmico que tiene nuestro pais en la actualidad, buscar un
puesto de trabajo y conseguir obtener un empleo aparentemente estable y que consideremos
decentemente remunerado, asi como mantenerlo, supone una tarea compleja a la par que decisiva, y
en muchos casos ardua y problemadtica, para toda la poblacién y muy especialmente para el colectivo
de las personas con discapacidad.

Destaco de nuevo la vital importancia que posee el hecho de conseguir y mantener un trabajo
para el desarrollo personal de un ciudadano, y mds especialmente de nuevo, cuando tratamos con
colectivos especialmente sensibles como el que aqui hacemos referencia. Para una persona con
discapacidad, el hecho de acceder al mundo laboral y poder tener una situacién estable en dicho
entorno, le proporciona mayor autonomia e independencia econdmica para subsistir sin olvidar el
refuerzo positivo que supone sentirse Util socialmente.

Este factor se considera imprescindible para la consecucidon de la integracién social en el
desarrollo personal de la persona con discapacidad y es determinante para poder alcanzar la igualdad
de oportunidades y por consecuencia una plena integracion social, (Redondo 2014).

5.1 Medidas de apoyo a la integracidon e insercion laboral

Existen ciertas medidas de apoyo que impulsan la integracién del colectivo analizado en
Espafia. Estas acciones pretenden potenciar de una manera positiva la contratacion y el
mantenimiento de las relaciones laborales de las personas con discapacidad.

Dentro de nuestro pais, segun el Servicio de Empleo Estatal, SEPE, podemos diferenciarlas y
agruparlas en tres categorias:

1) La primera de ellas agrupa un conjunto de medidas enfocadas al fomento de /a integracion
en el sistema ordinario de trabajo: en ellas se incluyen entre otras, la cuota de reserva; que es el
porcentaje por el cual las empresas que posean mas de 50 trabajadores fijos en plantilla estardn
obligadas a contratar a un numero determinado de trabajadores (en este ejemplo serian 8) con un
grado de discapacidad no menor al 2%.

Como segundo bloque dentro de la primera categoria encontramos una serie de incentivos,
subvenciones y bonificaciones de cuotas de la seguridad social cuyo fin es potenciar la contratacién
por cuenta ajena utilizando contratos indefinidos, temporales, de fomento al empleo y formativos.
También se incluyen medidas de fomento por cuenta propia en este colectivo con subvenciones y
capitalizacidon de las prestaciones por desempleo, ademas de otras bonificaciones. Dentro de este

% Servimedia: http://www.servimedia.es/noticias/detalle.aspx?s=23&n=422899
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mismo bloque encontramos por ultimo una serie de ayudas y acciones orientativas y de
acompanamiento individualizado dentro del puesto de trabajo, cuyo objetivo es hacer mas facil y
cémoda la adaptacion laboral y social de las personas con discapacidad y dificultades especiales en lo
referente a la insercidn en el puesto de trabajo.

2) En la segunda categoria se encuentran las medidas orientadas a la mejora de la integracion
en el sistema protegido de trabajo, la cual es llevada a cabo a través de Centros Especiales de Empleo
(CEE), que son empresas potenciadas por asociaciones de personas con discapacidad y sus familiares,
con la idea de poder ofrecer un trabajo remunerada y productivo a la par que adecuado a las
caracteristicas personales del individuo que facilite su integracién en el mercado ordinario de trabajo.

En este dmbito las ayudas también incluyen subvenciones, para respaldar proyectos que
generen y potencien el empleo y apoyen el mantenimiento de esos puestos de trabajo.

3) Por ultimo, en la tercera categoria se estipulan medidas para favorecer el trdnsito desde el
empleo protegido ordinario, a través de los enclaves laborales: Se trata de un acuerdo entre una
empresa, del mercado ordinario de trabajo, y un CEE para llevar a cabo la realizacién de obras o
servicios que tengan relacidon directa con la actividad principal de la empresa. Ello implica la
movilizacién de un grupo de trabajadores con discapacidad del CEE, con caracter temporal, al centro
de trabajo de la empresa que colabora, (Arenas M. L. y Gonzéalez 2010)™.

Estas medidas se consideran un instrumento para la creacidn de empleo para este colectivo

y su posible posterior insercién y al igual que las categorias anteriores también encontramos ayudas
. ore . . . 1
en forma de subvenciones y bonificaciones en la seguridad social para la empresa que colabore.'®

Cabe destacar respecto a la efectividad de dichas medidas el claro papel desempefiado en lo
referente a la cuota de reserva, ya que, en nuestro pais a pesar de la situacidn econdmica traspasada,
el numero de asalariados con discapacidad, en empresas con mas de 50 trabajadores de sector publico
y privado, ha ido aumentando paulatinamente lo que refleja, en términos de insercién, un resultado
positivo las medidas establecidas, (Velazquez 2018).

> Arenas, M.L. y Gonzalez, R. (2010). El preparador laboral en el Empleo con Apoyo. Educacion y Futuro, 43-50.
18 SEPE: Informe Estatal del Mercado de Trabajo de personas con discapacidad.
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5.2 Fomento de empleo para discapacitados

Con medidas de fomento del empleo para discapacitados, hacemos referencia a todo el conjunto
de normas establecidas para apoyar y desarrollar la creacién y el mantenimiento de empleos,
aprobando normas y estableciendo medidas y ayudas con el fin de reforzar y favorecer el acceso al
mundo laboral del colectivo discapacitado. Estas medidas para conseguir fomentar el empleo estan
recogidas por el servicio publico de empleo estatal, SEPE' (2006), y se establecen mediante los
siguientes mecanismos:

e Por medio de los contratos para formacién y contratos en practicas dirigidos al colectivo de
discapacitados y mediante el empleo con apoyo: ayuda a adaptar al trabajador con el apoyo
de un formador ajeno a la empresa (suele ser empleado de una asociacién o similar).

e Ofreciendo bonificaciones por la contratacién: subvenciones, descuentos en cuotas de la
Seguridad Social, desgravaciones fiscales entre otras.

e Por cuota de Reserva y Fondo especial para el empleo de personas con discapacidad: la
legislacion vigente establece en empresas de mas de 50 trabajadores una reserva del 2% para
empleados con algun tipo de discapacidad. Como alternativa de esta obligacién se ha creado
un Fondo Especial para el empleo de discapacitados que se nutre con aportaciones
obligatorias por parte de las empresas que no cumplan el porcentaje de reserva de puesto
establecido.

e Subvenciones por constituirse trabajador Auténomo: estas bonificaciones son contempladas
para los trabajadores discapacitados desempleados que quieran ser auténomos o auténomos
formando parte de una cooperativa.

e Mediante el empleo selectivo: se refiere a la readmisidn por parte de empresas de sus propios
trabajadores con alguna discapacidad, normalmente en situacidn de incapacidad permanente
parcial, una vez ya han superado los procesos de recuperacion.

e Por medio del empleo protegido en centros especiales de trabajo destinados a este colectivo:
para que se pueda determinar como trabajo protegido, el centro debera de tener un 70% de
personal con algun tipo de discapacidad.

17 SEPE: Informe Estatal del Mercado de Trabajo de personas con discapacidad.
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A continuacidn, se expone la Tabla 3, donde se muestran los datos referentes a personas de entre
16 y 64 afios con alguna discapacidad que se ha beneficiado de medidas de fomento de empleo segln
el tipo de medida, (INE)'®. Como nota, debemos saber que una persona puede bonificarse de mas de
una medida de fomento.

TABLA 3
Medidas de fomento de empleo Ambos sexos Hombres Mujeres
Contrato para formacién de minusvalidos 8.589 4.929 3.661
Incentivos a la contratacién 8.486 6.185 2.301
Cuota de reserva para personas con 3.907 3.088 819
discapacidad en sector publico
Cuota de reserva para personas con 7.667 5.802 1.864
discapacidad en sector privado
Empleo selectivo, readmisién de 3.685 3.139 546
trabajadores con discapacidad
Subvenciones 2.824 2.245 579
Empleo protegido 11.300 7.855 3.444
TOTAL 43.088 30.357 12.731

*Tabla 3. Fuente: Elaboracion propia a partir de INE (2010-2015)

Observamos como el empleo protegido es la medida que agrupa mayor nimero de personas
beneficiadas dentro de las medidas de fomento propuestas aglutinando mas de once mil personas y
suponiendo un pilar fundamental en la integracién laboral de los discapacitados. A esta medida le
siguen los contratos para la formacién y los diferentes incentivos ofrecidos para favorecer y aumentar
la contratacion del colectivo analizado.

Como medidas menos extendidas destacamos el hecho de que todavia siguen sin bonificarse
un gran numero de personas de la cuota de reserva para personas con discapacidad en el sector
privado, no llegando a las 4.000 personas, seguido del empleo selectivo y dejando en dltimo lugar,
dentro de las medidas de fomento, a las subvenciones, apenas llegando a los 3.000 beneficiarios.

18 |nstituto Nacional de Estadistica (INE); INE- EPD: empleo personas discapacitadas.
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5.3 Factores vinculados a la insercidn laboral de las personas con discapacidad

Existen diferentes factores que provocan que el camino a la insercién e integracién laboral de
las personas con discapacidad se vea trabado y obstaculizado en muchos casos. Por un lado,
destacamos la situacidn econémica del pais, asi como el panorama socioecondémico turbulento en el
gue nos encontramos. El elevado nivel de paro general, los perjuicios empresariales y sociales
establecidos, la devaluacién de la figura del trabajador en los puestos peor remunerados, la baja
cualificacion profesional de las personas con discapacidad y en muchos casos la dificultad en la
adaptacion a los puestos de trabajo, (Artigas-Pallares y J. Narbona 2011)".

A todo ello y seglin establece el Comité Espafiol de Representantes de Minusvalidos (CERMI,
2010) debemos afiadir la falta de motivacidn e informacidn de la propia persona discapacitada y de
sus familias que incide negativamente para mejorar su cualificacién, la actitud de rechazo por parte
de empleadores o responsables de RRHH que encubre un prejuicio inicial hacia las posibilidades y las
dificultades que se les presentan a la hora de acceder a fuentes de financiacidn. También se debe
tener en cuenta que en muchos casos los individuos pueden tener limitaciones respecto a la conducta
adaptativa, concepto que hace referencia a la posibilidad de responder a entornos cambiantes.

Por otro lado, debemos hacer hincapié en el papel de los empresarios en dicho proceso, ya
gue es de elevada relevancia. Alfiny al cabo, son aquellas personas que van a realizar la creacién de
empleo y pueden reforzar el papel del colectivo de discapacitados dentro de las organizaciones, y
llevar a cabo una mentalizacién de sus empleadores. En muchos casos los empresarios poseen un gran
desconocimiento sobre los tipos de discapacidad que existen, asi como las ocupaciones que pueden
llevar a cabo las personas discapacitadas; es decir una clara desinformacién sobre el potencial de este
colectivo. Al igual que muchas personas de a pie, los encargados de las organizaciones se ven, en
muchos casos, influidos por prejuicios sobre las capacidades de las personas con discapacidad a la
hora de la integracién en un puesto de trabajo. La problematica reside en la imagen social que pueden
tener los empresarios respecto a este colectivo, detalle que se acentua especialmente en
discapacitados psiquicos.”

La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), hace referencia a dicha afirmacidn diciendo
qgue la gran mayoria de empresarios o directores de centros de trabajo, incluyendo también a los del
sector publico, no estdn atraidos por la idea de que una persona con discapacidad puede ser igual de
valida y colaborar en la misma medida en el rendimiento de la actividad empresarial.

' Artigas-Pallarés, J. y Narbona, J. (2011): Trastornos del Neurodesarrollo. Barcelona: Viguera Editores.
2% SEPE: Informe Estatal del Mercado de Trabajo de personas con discapacidad
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5.4 Modalidades de empleo e integracién laboral:

Existen diferentes modos y alternativas de empleo y contratacidn por las que el colectivo de
personas discapacitadas puede acceder al empleo. Todas las personas pertenecientes al colectivo
analizado pueden ejercer el derecho que poseen al trabajo efectivo por medio de estos diferentes
tipos de empleo®:

A) MEDIANTE EMPLEO ORDINARIO, en diferentes empresas o en las administraciones publicas;
también se incluirian los servicios de empleo con apoyo.

En este tipo de contratacién es donde el colectivo discapacitado encuentra mayores dificultades
a la hora de acceder al mercado laboral. El problema viene surgiendo en muchos casos del
incumplimiento por parte de empresas a la hora de imponer medidas y establecer formaciones
especificas que potencien las capacidades de sus trabajadores con discapacidad o realizar
adaptaciones en funcién de las necesidades de cada persona.

Un paso adelante hacia su plena integracion es, segun Villa(2007), es el hecho de llevar a cabo el
empleo integrado de estas personas en empresas normalizadas (que ofrecen empleo en igualdad total
de condiciones), quedando pues como propuesta de solucion la maxima integracion de las personas
con discapacidad en la empresa ordinaria. Gracias a las medidas de fomento establecidas por los
poderes publicos, poco a poco van ganado presencia en el mercado laboral ordinario.

B) MEDIANTE EMPLEO PROTEGIDO, dentro de Centros Especiales de empleo (CEE).

“Los poderes publicos, en el dmbito de sus respectivas competencias, adoptardn politicas de
fomento del trabajo auténomo de personas con discapacidad dirigidas al establecimiento y desarrollo
de iniciativas econdmicas y profesionales por cuenta propia, o a través de entidades de la economia

. . . 22
social, de acuerdo con la normativa requladora de la materia”.

-Los Centros Especiales de Empleo:

Dentro de este apartado sélo se va a citar el articulo 47 de LGDPD 2013, que es en el que reside
lo referente al empleo auténomo de trabajadores con discapacidad y versa lo siguiente:

“Los Centros Especiales de Empleo son empresas que, mediante la realizacion de un trabajo
productivo y la participacion regular en las operaciones del mercado, tienen por finalidad el asegurar
un empleo remunerado y la prestacion de servicios de ajuste personal y social a sus trabajadores

2! Servicio de Informacién sobre Discapacidad, http://sid.usal.es/normativa-referencia-discapacidad.aspx
22 SEPE: Informe Estatal del Mercado de Trabajo de personas con discapacidad
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discapacitados, a la vez que han de constituir un medio de integracion del mayor numero de estos
trabajadores en el régimen de trabajo normal.” , sinopsis art. 49 de la Constitucion Espafiola.

-Enclaves Laborales

Se entiende por Enclave Laboral el contrato entre una empresa del mercado ordinario de
trabajo, llamada empresa colaboradora, y un Centro Especial de Empleo (CEE) para la realizacion de
obras o servicios que guarden relacién directa con la actividad principal de aquélla y para cuya
realizacién un grupo de trabajadores con discapacidad del Centro Especial de Empleo se desplaza
temporalmente al centro de trabajo de la empresa colaboradora.

El objetivo del enclave es tratar de conseguir el maximo nivel de integracién laboral de
personas discapacitadas con dificultades de acceso al mercado laboral ordinario, tratando de hacerles
s . . . . . 2

mas sencillo el paso desde un empleo protegido en un centro especial de empleo a uno ordinario.”

C) MEDIANTE EMPLEO AUTONOMO:

En lo referente al empleo auténomo sdélo se expondra el articulo 47 del Real Decreto Legislativo
1/2013, de 29 de noviembre, por el que se aprueba el Texto Refundido de la Ley General de derechos
de las personas con discapacidad y de su inclusion social, el cual hace referencia al empleo auténomo
y estipula que:

La LGDPD en su articulo 2 establece que las plantillas de estos centros deben estar compuestas
por el mayor nimero posible de personas que su proceso productivo permita con discapacidad, y sino
en cualquier caso el 70 % de la misma. En estos casos no computan ni se tienen en cuenta aquellas
personas cuya tarea son los servicios de ajuste y adaptacion personal y laboral como es la eliminacién
de barreras y obstaculos.”

5.5 Los Centros Ocupacionales

“Los centros ocupacionales tienen como finalidad asegurar los servicios de terapia
ocupacional y de ajuste personal y social, es decir, preparar a la persona con discapacidad a
enfrentarse con las exigencias de la vida cotidiana y el trabajo. Para los usuarios que tengan mayores
posibilidades, sera el medio que les capacite para alcanzar la integracién laboral y la realizacidn
personal y social; y para los usuarios mas afectados serd un lugar estable y permanente que les facilite
el desarrollo personal y la integracidon social.”

Todo lo referente a la constitucién, creacién y sostenimiento es funcidn de las
administraciones publicas, asi como entidades privadas que no tengan animo de lucro. A continuacién,

23 Servicio de Informacidn sobre Discapacidad (SID) ; Normativa de referencia.

2 servicio de Informacién sobre Discapacidad, http://sid.usal.es/normativa-referencia-discapacidad.aspx
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en el apartado nimero 6, se expondra un ejemplo de Centro Social Ocupacional en el que he realizado
la parte préctica del estudio del Grado de RRLL y RRHH explicando su funcionamiento, sus objetivos y
las areas relacionadas con el tema que nos concierne.

5.6 Incentivos y bonificaciones en la contratacion:

Como ya hemos hablado anteriormente, cuando contratas a una persona con discapacidad,
no solo se esta contratando a alguien que puede poseer y aportar talento, lucha y compromiso a una
empresa, sino que, puedes beneficiarte de bonificaciones en cuotas de la seguridad social y existen
una serie de subvenciones y ayudas para que las empresas que contratan a trabajadores con
discapacidad, Arenas M.Ly Gonzélez (2010).

La Ley 43/2006, de 29 de diciembre, para la mejora del crecimiento y del empleo se formulé
para tratar de aumentar la reducida tasa de ocupacidn de las mujeres espafiolas y especialmente la
de las personas con discapacidad intentando paliar la elevada tasa de temporalidad en los contratos.
Para ello se propusieron bonificaciones para potenciar la contratacion.

A continuacién, se expondran las diferentes medidas establecidas para el fomento y la
incentivacion de la contratacidén segun tipo de contrato y duracién del mismo a partir de los datos
recogidos por el Servicio Publico de empleo estatal, SEPE*, y con el apoyo de la informacion recopilada
por la fundacién ONCE*®:

A) CONTRATO INDEFINIDO:

e Indefinido a tiempo completo: se bonifica con 375€/mes (4.500 € al afio) durante la vigencia
del contrato.

o La bonificacidn serd de 445,83€/mes en el caso de mujer discapacitada.
o En el caso de personas mayores de 45 afios con discapacidad la cuantia ascenderd a
475€/mes.

e Indefinido con especiales dificultades (mas de 33% de discapacidad): este grupo encontramos
personas con un grado igual o superior al 33% y luego aquellas que tienen una discapacidad
mayor del 65%, ambas contrataciones se bonificaran con 425€/mes (5.100€/afio) durante la
vigencia del contrato.

o En caso de mujer discapacitada, la bonificacion serad 495,83€/mes.
o Paralos discapacitados mayores de 45, la cuantia es 525€/mes.

25 SEPE: Informe Estatal del Mercado de Trabajo de personas con discapacidad
26 Fundacion ONCE: fundaciononce.es/es/pagina/contrataciones
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e Cambio de contrato temporal a indefinido: la bonificacién sera la prevista en el apartado
anterior, pero en diferentes proporciones segun el caso:

a) EI 100 %, cuando la jornada laboral sea igual o superior a las tres cuartas partes de la jornada
habitual o a tiempo completo.

b) EI 75 %, cuando la jornada laboral sea igual o superior a la mitad de la jornada habitual o a
tiempo completo e inferior a las tres cuartas partes de dicha jornada.

c) EI 50 %, cuando la jornada laboral seaigual o superior a la cuarta parte de la jornada habitual
0 a tiempo completo e inferior a la mitad de dicha jornada.

d) El 25 %, cuando la jornada laboral sea inferior al 25 % de la jornada habitual o a tiempo
completo.

o Subvencidn de 3.907 € por cada contrato a tiempo completo; cuando se concierte a
tiempo parcial se reducird proporcionalmente a la jornada pactada y subvencidn para
la adaptacidn de puesto de trabajo de hasta 901,52 €. (R.D. 1451/1983 art. 12)

B) CONTRATO TEMPORAL:

e Laduracién del mismo no puede ser inferior a 12 meses ni exceder de los 3 afios, asi como las
prérrogas no podrdn ser inferiores a 12 meses.
e Eltipo de jornada podra ser a tiemplo completo o parcial.
e lacuantia de la bonificacidn es 291,66€/mes (3.500€/afio) durante la vigencia del contrato.
o En el caso de mujeres discapacitadas o mayores de 45 afios la bonificacién serd de
341,66€/mes (4.100€/afio).
o Si son discapacitados con especiales dificultades (>33% o >65) seran también
341,66€/mes.
e Contrato temporal de fomento del empleo, a tiempo parcial: la bonificacién prevista en el
punto anterior en las siguientes proporciones:

a) EI 100 %, cuando la jornada laboral sea igual o superior a las tres cuartas partes de la jornada
habitual o a tiempo completo.

b) EI 75 %, cuando la jornada laboral sea igual o superior a la mitad de la jornada habitual o a
tiempo completo e inferior a las tres cuartas partes de dicha jornada.

c) EI 50 %, cuando la jornada laboral sea igual o superior a la cuarta parte de la jornada habitual
o a tiempo completo e inferior a la mitad de dicha jornada.

d) El 25 %, cuando la jornada laboral sea inferior al 25 % de la jornada habitual o a tiempo
completo.

o Subvencidn para la adaptaciéon de puesto de trabajo de hasta 901,52 €,

siempre que su duracion sea igual o superior a 12 meses. (R.D. 1451/1983 art. 12)
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C) CONTRATO PARA LA FORMACION

e Suduracidn no podrd serinferior a 6 meses ni sobrepasar los 2 afios, a excepcidn de convenios
colectivos, se podran acordar hasta dos prérrogas con una duracién minima de meses, pero
en ningln caso superaran los 4 afios.

e Eltipo de jornada sera sdélo a tiempo completo.

e Laempresa obtendrd una reduccién del 50% de su cuota empresarial a la Seguridad Social.

e Para la adaptacion de puesto de trabajo, se bonificard con hasta 901,52€, siempre que su
duracidn sea igual o mas de 12 meses. (R.D. 1451/1983 art. 12).

D) CONTRATO EN PRACTICAS

e Su duracién no podrd ser menor a los 6 meses ni sobrepasar los 2 afios, salvo modificaciones
por convenio. También podrdn acordar hasta dos prérrogas, pero en ningln caso superando
los 4 afios.

e Tipo de jornada sélo a tiempo completo.

e Laempresa obtendrd una reduccién del 50% de su cuota empresarial a la Seguridad Social.

e Para la adaptacion de puesto de trabajo, se bonificard con hasta 901,52€, siempre que su
duracion sea igual o mas de 12 meses. (R.D. 1451/1983 art. 12)

Todas aquellas empresas que realizan contrataciones y emplean personas discapacitadas,
promueven la igualdad de oportunidades y tratan de transformar problemas sociales en
oportunidades de negocio donde ambos se benefician.

Como hemos visto, la incentivacién principal llevada a cabo para el fomento de la empleabilidad
del colectivo analizado es la reduccién de costes de contratacion y capacitacién. Asi las empresas
tienen un retorno seguro de la inversidén y les supone menor riesgo de pérdida, ademas aportan
innovacioén en el lugar de trabajo con procesos mas eficientes a través de equipos heterogéneos que
involucran a personas con discapacidad.”’

%7 Fundacién ONCE: fundaciononce.es/es/pagina/contrataciones
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6) LA FUNDACION REY ARDID

A continuacidn, voy a describir mi paso por la entidad y mi experiencia en la realizacidon de mis
practicas. El periodo de estancia practica en la FUNDACION RAMON REY ARDID fue de 160 horas, entre
los meses de Abril y Mayo de 2019, dénde busca desarrollar los conocimientos adquiridos a lo largo
del Grado en RRLL y RRHH 2015-2019 de la Universidad de Zaragoza. En particular tenia interés por
observar cémo funciona la fundacién y ver como se articulan los diferentes departamentos para
conseguir los objetivos organizacionales ademas de formarme en la gestidon de personas y recursos
humanos, especialmente en el contacto directo con personas que necesitan un empleo y se
encuentran en situaciones desfavorecidas para conseguirlo.

La Fundacién Rey Ardid tiene como misién: “Las personas son el centro de nuestras
actuaciones”

La asociacion fue creada para tratar de dar solucidn y respuesta a la necesidad de atencién de
las personas mds vulnerables, promoviendo servicios y entornos que favorezcan la autonomia
personal y una mejor calidad de vida social y laboralmente. La asociacidn Rey Ardid considera el capital
humano su principal activo y se compromete a tratar siempre a las personas con honestidad, respeto,
transparencia y sensibilidad.

Trabaja en seis areas diferenciadas pero relacionadas entre si, lo que permite disefiar
itinerarios de atencidn y rehabilitacién completos que favorezcan la integracidn de las personas con
dificultades en un entorno social, vital y laboral normalizado. Nosotros vamos a centrarnos en el area
de Salud Mental e Integracién y empleo:

- Area de Salud mental: El Area de Salud Mental atiende a personas con discapacidad asociada
a una enfermedad mental, a través de un modelo de intervencion individualizado. La finalidad ultima
es conseguir la mayor estabilizacidn clinica e integracién sociolaboral posibles.

- Departamento de integracion y empleo: desarrollan actividades dirigidas al disefio y atencién
de personas con discapacidad, para las que se proporciona un programa de intervencién
individualizada con el que se favorezca la posibilidad de alcanzar el desempefio laboral en una
empresa ordinaria. Para este proceso se cuenta con la atencidon integral de los recursos de otras areas
de la institucion, como la formacién o la capacitacidn ocupacional y laboral.

- Se atiende a dos grupos diana principales: personas en proceso de insercidn social y personas con
discapacidad. En ambos casos la dindmica de accidén es la misma, escalonando la intervencién en
funcién de las capacidades y posibilidades de cada uno, temporalizando la intervencién y objetivando
las lineas principales que deben alcanzarse para la plena integracion social.

- Se cuenta con la colaboracién de instituciones publicas y privadas, para incentivar la creacién de
lazos elementales para dar salida a los procesos de los usuarios con las empresas que puedan necesitar
del reclutamiento de personas en situacién de dificultad.

- La intervencion territorial, la sostenibilidad y el uso de sinergias comunes para trabajar en red con
otras entidades sociales es uno de los ejes caracteristicos de este programa.

- Se cuenta con la colaboracién de un nutrido grupo de empresas con las que venimos trabajando en
sus procesos de seleccidon y capacitacién laboral.
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En la actualidad la intervencidon del programa se lleva a cabo en Zaragoza, pero se cubre la
posibilidad de poder dar alternativa a todo el territorio autondmico y estatal, en funcién de los
diferentes programas que viene gestionando este departamento.

Programas significativamente importantes por su vinculacidén con el INAEM (Instituto Aragonés de
Empleo) o innovadores como los desarrollados con el programa INCORPORA de la obra social de
Fundacién La Caixa o el planteado con la Fundacidn Barclays para la incorporacién de personas
derivadas desde los servicios sociales del Ayuntamiento de Zaragoza®®.

El descubrimiento y la colaboracién con la Fundacion ha sido determinante para el desarrollo del
presente trabajo, motivdandome a conocer la realidad laboral que presenta el colectivo discapacitado.

Durante la estancia practica en la Fundacién Rey Ardid he estado en diferentes departamentos
de la empresa como el departamento de Formacién y Empleo, el de gestién de personal, su gestoria,
y la oficina central donde convergen todas las demas secciones como la de ayuda social entre otras.
En la mayoria de ellas he desarrollado diferentes actividades y tareas a fin de conocer todos los
aspectos relacionados con el funcionamiento de la Fundacién y todas sus diferentes areas.

He participado en el proceso completo de adecuacion de la persona al puesto, donde nuestras
funciones principales eran realizar entrevistas con las personas interesadas en recibir apoyo para
poder conocerlas y determinar su nivel de empleabilidad, ingresar sus perfiles en nuestra base de
datos e intentar encontrar ofertas que pudieran encajar con el perfil del trabajador. He podido ver de
primera mano el nivel de requerimiento, por parte de las empresas, de empleados con algun tipo de
discapacidad a través de las diferentes solicitudes externas que se recibian en la fundacién,
advirtiendo que el nivel de demanda no era especialmente elevado ya que muchas empresas cubren
el cupo de empleados de este colectivo por la minima.

Ademas, he colaborado activamente en la parte de formacién y desarrollo donde se imparten
cursos y talleres con el fin de mejorar las capacidades y los conocimientos de los participantes y cuya
finalidad es favorecer la insercién laboral de las personas con dificultades de integracién y desarrollo.

En conclusién, creo que he tenido mucha suerte de haber realizado mis précticas alli, ya que no
conocia el organismo ni su labor concreta y me ha sorprendido muy gratamente el amplio potencial
que alli tienen ayudar personas con problemas de integraciéon y desarrollo. Destaco de nuevo la
agencia de colocacion e integracion donde he podido contactar con la gente en primera persona,
conocer sus casos e intentar ayudarles en la medida de lo posible haciéndome sentir muy complacido
con ello. La labor social que encubre la fundacidn me parece digna de admirar y esta experiencia ha
sido determinante para la eleccidn y realizacion del presente trabajo.

28 Fuente.https://www.reyardid.org/
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7) CONCLUSIONES:

El colectivo discapacitado debe enfrentarse a una serie de obstdculos y barreras que les
perjudican y ponen en riesgo la posibilidad de su integracién tanto social como econdmica, de manera
efectiva. El empleo y la ocupacidn plena, son las variables fundamentales para que las personas de
este colectivo, claramente en desventaja, puedan alcanzar su integracion social y su independencia
econdmica.

Respecto a las metas y los objetivos que habia planteado al principio del presente trabajo y
segun el estudio y andlisis realizado de los diferentes datos y fuentes utilizadas, expongo las siguientes
conclusiones:

En nuestro territorio nacional, segun la base de datos Estatal, viven mds de 2,5 millones de
personas discapacitadas englobando en este colectivo a aquellas personas que tienen un grado
superior o igual al 33% de discapacidad. Segun los datos del INE de 2014, la mitad de esos
habitantes estan en posesion del certificado de discapacidad y son parte de la poblacién activa
espanola en edad de trabajar. Las actividades laborales con mayor representacion del colectivo
discapacitado las sanitarias, industrias extractivas y manufacturacién y servicios auxiliares.

Las caracteristicas del mercado laboral del colectivo discapacitado, tras observar y valorar las tasas
de empleo y de ocupacién dentro de nuestro pais, arrojan unas claras diferencias y desigualdades
con las caracteristicas de la poblacién activa sin discapacidad y siguen siendo visibles segun los
datos del INE en 2014, aunque cabe destacar en este aspecto que en ese aino la empleabilidad del
colectivo discapacitado mejord significativamente.

El colectivo de personas con discapacidad constituye un sector de la poblacién heterogéneo y
amplio. El analisis de los datos evidencia que la discapacidad no es uniforme, sino que va variando
dependiendo de diversos factores. Se corrobora que el 59% de personas en dicha situacion son
mujeres, siendo las tasas de discapacidad masculina superiores hasta el tramo de los 35 y 44 afios,
a partir del cual se invierte la tendencia, INE 2015.

El colectivo discapacitado sufre una clara brecha salarial; la diferencia de salario medio entre
personas con y sin discapacidad es del 11,5% en 2014, segun el INE, y se multiplica cuando nos
referimos a las mujeres dentro del colectivo discapacitado, las cuales cobran menos que los
hombres.

La principal herramienta o método de integracién laboral en el mercado ordinario es el “empleo
con apoyo”, donde se busca un puesto de trabajo adecuado a la persona y se le establece un
responsable para apoyarlo en su integracién y desarrollo e ir desapareciendo paulatinamente para
conseguir que la persona desarrolle sus tareas de forma auténoma. Es interesante también hacer
referencia a que las tasas de empleabilidad de este colectivo aumentaron casi dos puntos entre
2013 y 2015. Aun asi, continlda existiendo una inclusién limitada al respecto, ya que, el empleo
con apoyo no esta consiguiendo totalmente ser un proceso de transito hacia el mercado de trabajo
ordinario.

Normativamente, como medida de fomento de empleo cabe destacar la Ley 43/2006 de 29 de
diciembre, que impulsé y mejord el crecimiento del empleo, tratando de aumentar la reducida
tasa de ocupacién de las mujeres espaiolas y especialmente la de las personas con discapacidad
intentando paliar la elevada tasa de temporalidad en los contratos, y como hemos comentado
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anteriormente, la incentivacidn principal llevada a cabo para el fomento de la empleabilidad del
colectivo analizado es la reduccién de costes de contratacidn y capacitacion.

El Sector publico ejerce un papel primordial y determinante para llevar a cabo la plena integracién
laboral del colectivo discapacitado. Tiene funciones de empleador, empleando en la
administracion publica, y lleva a cabo politicas y medidas de fomento de la contrataciéon. Las
bonificaciones e incentivos han propiciado una mejora paulatina de la inclusién de colectivo en el
mercado ordinario, pero sigue siendo muy poco significativa su presencia.

Respecto a las barreras para su acceso al mundo laboral, he podido comprobar que la sociedad
posee un papel determinante. El punto de vista compasivo que poseen la mayoria de los
empresarios, sumado a la gran desinformacién que se posee respecto a este colectivo, les resta
valor y limita sus posibilidades. La propia familia a veces también resulta un obstaculo cuando
sobreprotegen a sus hijos por el miedo a esa posible nueva etapa laboral.

Sobre impulsar y potenciar la integracién del colectivo discapacitado, incidir en el hecho de que la
contratacién de estas personas tiene efectos positivos sobre las organizaciones ya que, adaptando
un espiritu inclusivo, mejoras y refuerzas los valores de compromiso y diversidad, afectando
directamente a la empresa y también a su imagen, mejorando el valor del respeto y la no
discriminacidn. Aun habiendo avanzado y mejorado mucho en esta materia, seguimos
conviviendo con mitos y prejuicios a la hora de la contratacion laboral.

No obstante, echando la vista atrds, se corrobora que los cambios en los Ultimos 10 afios han sido
verdaderamente notables. Se han ido eliminando barreras tanto sociales como fisicas y
paulatinamente se valora cada vez mas su potencial laboral, reservando puestos de trabajo y
compartiendo espacio con las personas de este colectivo, pudiendo conseguir asi normalizar sus
situaciones y colaborar en su desarrollo. Por todo ello es fundamental seguir progresando para
qgue primen los principios de solidaridad, cooperacién y compromiso social y sean estos valores
los que se compartan socialmente para seguir contribuyendo a la ayuda con este colectivo y
poderles dar mayor visibilidad tanto politica como social.

El trabajo estd motivado principalmente por la blusqueda de sensibilizacidn social poniendo en
conocimiento los datos que arroja este colectivo y por conseguir que se estrechen los lazos en la
integracién de las personas con discapacidad a partir del fomento del empleo. Tras la realizacién del
trabajo puedo afirmar que todavia queda mucho trabajo por hacer para que el colectivo discapacitado
supere sus dificultades y barreras.
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