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1. INTRODUCCION

La integracion laboral de las personas con discapacidad consti-
tuye una pieza clave para lograr su insercién en la sociedad. Sin em-
bargo, la mayoria de las personas discapacitadas no participan en el
mercado de trabajo. De hecho, dos de cada tres personas en edad de
trabajar estdn en situacién de inactividad (ni trabajan, ni buscan acti-
vamente empleo)’. En comparacién, la tasa de empleo de las personas

' Profesora Ayudante de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social.

? INE. Nota de prensa de fecha 4-08-2003. Las personas con discapacidad y su re-
lacién con el empleo. No obstante, la muestra de un reciente estudio financiado por el
Ministerio de Trabajo advierte que el porcentaje de personas con discapacidad que bus-
can activamente empleo se habria incrementado hasta el 50% (VERDUGO, M.A,, (dir),
Influencia en la proteccién social y el sistema de pensiones en la actividad y el acceso al
empleo de las personas con discapacidad, Ministerio de Trabajo e Inmigracién: Direccién
General de Ordenacién de la Seguridad Social, Madrid, 2009, p. 67).
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sin discapacidad de 16 a 64 anos de edad es ostensiblemente superior,
alcanzando el 62,4%. Unicamente el 33,7% de los discapacitados per-
manece activo lo que representa 787.000 personas, de las cuales sélo
el 35% son mujeres. La tasa de inactividad de las personas con disca-
pacidad varia en funcién del tipo y del grado de minusvalia. En la
practica, se reduce en el caso de las discapacidades sensoriales y se
agrava en el caso de las personas con problemas mentales, nerviosos
o emocionales® y se constata una relacién inversa entre el grado de
minusvalia y el acceso al empleo*. Esta dificultad para acceder al
mercado laboral, se manifiesta ademas en el tiempo que necesitan
para encontrar un empleo: del total de parados discapacitados, el
58,3% lleva un ano o méas buscando trabajo.

El problema de integracién laboral de las personas con discapa-
cidad obedece a varios motivos. En primer lugar, a su baja cualifica-
cién profesional. El 44% de las personas de 18 a 44 anos de edad sin
discapacidad ha terminado estudios secundarios o superiores, mien-
tras que las personas con discapacidad que, en ese mismo tramo de
edad, han finalizado ese nivel de estudios sélo alcanzan el 18%°. En
definitiva, la probabilidad de que las personas con discapacidad ten-
gan estudios secundarios o superiores es un 57% inferior que en las
personas sin discapacidad®. Teniendo en cuenta ademas que la tasa
de paro asciende al 18,83% de la poblacién activa’, aumenta la com-
petencia y la puerta de acceso al mercado laboral se hace atin mas es-
trecha para las personas discapacitadas.

La existencia de medios inaccesibles de transporte y de barreras
arquitectdnicas dificulta también la integracién laboral de las perso-
nas con discapacidad. De hecho, el 42,9% de las personas discapaci-
tadas tienen algun problema para desplazarse al trabajo.

Se aprecia una escasa concienciacion social que se manifiesta en
la misma negociacién colectiva. Aun cuando en el Acuerdo Intercon-
federal para la negociacién colectiva 2007, los agentes sociales asu-
mieron el compromiso de contribuir a la integracién laboral de las
personas con discapacidad, segin se desprende de la estadistica de
convenios colectivos que elabora el Ministerio de Trabajo y Asuntos

INE. Personas con discapacidad y su relacién con el empleo. Afio 2002.
VERDUGO, M.A., (dir). Influencia en la proteccion social..., cit., p. 62.
INE. Comparacién entre las poblaciones con y sin discapacidades.
INE. Encuesta de Poblacion Activa. 2° trimestre afo 2002. Las personas con dis-
capacidad y su relacién con el trabajo.

7 INE. Encuesta de Poblacién Activa. Datos IV trimestre 2009.

[- U B o



El impacto de la Convencion en matenial laboral 191

Sociales, s6lo 252 convenios de los registrados durante el afio 2008
(un 4,85 % sobre el total) prevén, en su articulado, la concrecién de
puestos preferentes para trabajadores con discapacidad.®

Se constata igualmente una reticencia empresarial a contratar
personal discapacitado por el desconocimiento de la capacidad pro-
fesional de este concreto colectivo de trabajadores y por el coste que
pudiera conllevar la adaptacion del puesto de trabajo. Esa misma re-
ticencia disuade a los discapacitados para buscar activamente em-
pleo: Una de las principales razones por las que las personas inacti-
vas con discapacidad no buscan trabajo es por la creencia de que no
van a encontrarlo®.

Conviene apuntar ademas la influencia inhibidora de las pensio-
nes publicas en el acceso al mercado de trabajo. Un porcentaje —es
cierto que reducido— de las personas con discapacidad no buscan
empleo porque no les compensa econémicamente. '

Finalmente, las politicas activas de integracién en el mercado de
trabajo de las personas con discapacidad se condicionan a la consta-
tacion fehaciente de esta situacion exigiendo, segin los casos, o el
certificado de minusvalia en un determinado grado o el reconoci-
miento de una incapacidad permanente. Pues bien, segiin se des-
prende de los datos de la Encuesta de Discapacidades, deficienciasy
estado de salud de 1999, el 78,80% de las personas con discapacidad
carece de dicho certificado.

2. LA CONVENCION

El 13 de diciembre de 2006 se aprobé la Convencién Internacio-
nal sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad (en adelan-
te, la Convencién), resultado de un largo proceso de gestacién que se
inicié en el afio 2001 y que fue ratificada por Esparia en diciembre de

¢ Ministerio de Trabajo e Inmigracién. Anuario de Estadisticas Laborales. Conve-
nios colectivos. Convenios y trabajadores afectados por clausulas especiales, segiin am-
bito funcional, por tipo de clausula. Total convenios. Datos a diciembre de 2008. Dispo-
nibles en Internet:

http://www.mtas.es/estadisticas/cct/CCTO8 EneAv/ccl/index.htm

® INE. Médulo de discapacidades y deficiencias 1999. Personas con alguna disca-
pacidad que no buscan empleo por sexo, razones principales por las que no buscan em-
pleoy edad.

' Concretamente, un 10,10% segiin VERDUGO, M.A. (dir.), Influencia en la protec-
cién social... cit., p. 64.
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2007. Este tratado, que entré en vigor en mayo de 2008 (treinta dias
después a la fecha en que se presenté el vigésimo instrumento de rati-
ficacién o adhesién), implica un cambio de enfoque en el tratamiento
de la discapacidad: Las personas discapacitadas pasan de ser objeto
de politicas sociales y paternalistas a ser sujetos de derechos. Tradi-
cionalmente se enfocé la discapacidad desde una perspectiva médi-
co-sanitaria. Este modelo concebia la discapacidad desde las propias
limitaciones de la persona. De ello se derivaba una consecuencia cla-
ra: el reto de la integracién se afrontaba procurando la adaptacién de
la persona el entorno (mediante medidas de recuperacion, de rehabi-
litacién,...). De manera que, en el caso de que no fuera posible aco-
modar la persona discapacitada a los estandares sociales, se paliaba
la ausencia de rentas mediante prestaciones econémicas. El modelo
médico, aun cuando supuso un importante avance en el &mbito del
reconocimiento de los derechos de las personas con discapacidad,
partia de una premisa perversa: La persona con discapacidad se con-
sidera desviada del estandar de normalidad.

El modelo social propugna un cambio radical del concepto mis-
mo de discapacidad. El problema no reside en la persona, sino en la
propia sociedad y en las bases sobre las que ésta se ha edificado, por
cuanto dificultan o impiden a determinadas personas —que no obe-
decen a estos estdndares dominantes— el ejercicio de sus derechos.!!
El que una persona con movilidad reducida no pueda trabajar no de-
riva tan sélo de que no pueda caminar y esté sentada en una silla de
ruedas, sino del hecho de que los centros de trabajo no sean inclusi-
vos y accesibles. Este modelo propugna, por tanto, la remocién de las
barreras y de los obstaculos creados por la propia sociedad. Para el
modelo social, el concepto mismo de discapacitado es el resultado de
una sociedad que no acepta, que no tiene presente la diversidad. Es
la propia sociedad la que discapacita a las personas con deficiencias.
Por ello, el modelo social no propugna rehabilitar al individuo, sino
rehabilitar una sociedad pensada para las mayorias.

El objetivo del modelo social consagrado por la Convencién es
asegurar a las personas con discapacidad la igualdad de oportunida-
des. Concretamente, en el ambito laboral, el art. 27 de la Convencién
asegura a las personas con discapacidad el derecho a trabajar en

1 VALDES, F,, “Derechos en serio y personas con discapacidad: una sociedad para
todos”, VV.AA Relaciones Laborales de las personas con discapacidad. Biblioteca Nueva,
Madrid, 2005, p. 372.
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igualdad de condiciones que los demas, lo que incluye el derecho a
tener la oportunidad de ganarse la vida mediante un trabajo libre-
mente elegido o aceptado en un mercado y un entorno laborales que
sean abiertos, inclusivos y accesibles a las personas discapacitadas.

El precepto citado impone a los Estados Partes la obligacién de
alentar las oportunidades de empleo de las personas con discapaci-
dad ya sea por cuenta propia o por cuenta ajena, ya sea en el sector
pablico o privado. Excederia del alcance de este articulo abordar las
diferentes vertientes, por lo que nos centraremos en el trabajo por
cuenta ajena en el sector privado, destacando —de los distintos obje-
tivos que marca la Convencién— aquellos que, en nuestra opinién,
tienen un mayor impacto en nuestro Ordenamiento Juridico.

3. ELIMPACTODE LA CONVENCION EN EL ORDENAMIENTO
ESPANOL

La ratificacion de la Convencién por nuestro Ordenamiento Juri-
dico no viene sino a consolidar una clara tendencia hacia un modelo
social de la discapacidad. En efecto, en la evolucién de la legislacian
espanola podemos diferenciar tres etapas: Una primera, claramente
influida por el modelo médico, en el que la proteccién de las perso-
nas con discapacidad se canalizaba mediante politicas pasivas como
la asistencia sanitaria o las prestaciones econémicas.

Una segunda etapa, en la que se aboga por politicas activas dirigi-
das a lograr la integracién laboral de las personas con discapacidad
como medio para conseguir su insercién en la sociedad. Se asegura
un cupo de reserva a los trabajadores minusvalidos, se prevén incen-
tivos a la contratacion de este colectivo especifico de trabajadores y
se crea el empleo protegido como mecanismo de integracion laboral
de las personas con discapacidad que, por razén de la naturaleza o
de las consecuencias de sus minusvalias, no puedan ejercer una acti-
vidad laboral en condiciones habituales.

Y una tercera etapa, influida claramente por el modelo social, en
la que el legislador prioriza la integracion de las personas con disca-
pacidad en el mercado de trabajo ordinario. El empleo protegido co-
mienza a percibirse como un mecanismo de integracion y segregacién
aun tiempo. Se crean asi los enclaves laborales como mecanismo de
transito entre el centro especial de empleo y un entorno laboral nor-
malizado (RD 290/2004), se regula el empleo con apoyo como medi-
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da de integracién laboral de las personas con discapacidad en el sis-
tema ordinario de trabajo (art. 1 RD 870/2007) y se reconoce la
posibilidad de que las personas con gran dependencia reciban una
prestacién econémica de asistencia personalizada para facilitar al
beneficiario el acceso al trabajo (art. 19 Ley 39/2006). Se introducen
ademas diferencias de trato dentro del mismo colectivo de discapaci-
tados'? y se reduce parcialmente el desincentivo al trabajo que puede
representar la pérdida de la pension a través de la Ley 8/2005".

No obstante, la ratificacién de la Convencién de los derechos de
las personas con discapacidad por el ordenamiento espaiiol abre un
proceso de reflexién con respecto a nuestras categorias juridicas, con
el fin de verificar en qué medida dan cumplida respuesta a los objeti-
vos fijados por las Naciones Unidas.

3.1. El derecho a trabajar en igualdad de condiciones que los
demas

El art. 3 de la Convencién consagra, como uno de sus principios
generales, la igualdad de oportunidades. Y conforme a su art. 27.1,
los Estados Partes reconocen el derecho de las personas con discapa-
cidad a trabajar en igualdad de condiciones que los demas, lo que in-
cluye el derecho a tener la oportunidad de ganarse la vida mediante
un trabajo libremente elegido o aceptado en un mercado y un entor-
no laborales que sean abiertos, inclusivos y accesibles a las personas
discapacitadas.

En la misma linea se pronuncia nuestro Ordenamiento Juridico.
Segun el art. 9.2 CE, corresponde a los poderes publicos facilitar la
participacién de todos los ciudadanos en la vida politica, econ6mica,
cultural o social. Y el art. 49 del mismo cuerpo normativo impone a

12 Asi, por ejemplo, el programa de fomento del empleo contemplado por la Ley 43/
2006 establece incentivos a la contratacién cuya cuantia se incrementa si concurren otras
circunstancias que dificultan ain mas el acceso al mercado de trabajo (como el ser mujer,
el ser mayor de 45 afios o el acreditar un grado o un determinado tipo de minusvalia).

'* En efecto, la Ley 8/2005, de 6 de junio, para compatibilizar las pensiones de inva-
lidez en su modalidad no contributiva con el trabajo remunerado (BOE 7-06-2005, n°
135) afiade un segundo parrafo al art. 147 LGSS con el propésito de eliminar la incom-
patibilidad entre la prestacion asistencial y los ingresos derivados del trabajo durante
los cuatro afos siguientes al inicio de la actividad y hasta el limite del IPREM. A partir de
dicho limite, la prestacién se reduciria en una cantidad igual al 50% de la renta percibi-
da por encima de tal cuantia.
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los poderes piiblicos la obligacion de realizar una politica de previ-
sién, tratamiento, rehabilitacién e integracién de los disminuidos fi-
sicos, sensoriales y psiquicos y de amparar a este colectivo con el ob-
jeto de que puedan disfrutar de los derechos que el titulo primero de
la Constitucién otorga a todos los ciudadanos, entre los que se en-
cuentra el derecho al trabajo (art. 35 CE).

El propio ET, en su art. 17, prevé la posibilidad de que el Gobier-
no adopte medidas de accién positiva para fomentar el empleo de
grupos de trabajadores que encuentren especiales dificultades para
acceder al empleoy el art. 3.1 LISMI configura, como una obligacién
del Estado, la integracién laboral de las personas con discapacidad,
siendo ésta una de las finalidades primordiales de la politica de em-
pleo (art. 37.1). El art. 26 Ley 56/2003™, por su parte, impone al Go-
biernoy a las Comunidades Auténomas la obligacién de adoptar pro-
gramas especificos destinados a fomentar el empleo de personas con
especiales dificultades de integracién en el mercado de trabajo, “es-
pecialmente jovenes, mujeres, parados de larga duracion mayores de 45
afios, discapacitados e inmigrantes, con respeto a la legislacion de ex-
tranjeria.”

La integracion de las personas con discapacidad en el mercado
laboral exige la adopcién de politicas legislativas que van mas alla de
las clasicas medidas antidiscriminatorias. No basta con reconocer el
derecho de las personas con discapacidad a no ser discriminadas. Es
necesaria la aprobaciéon de medidas que garanticen a las personas
condiscapacidad el efectivo ejercicio del derecho al trabajo. De nada
serviria que el art. 35 CE reconociese a todos los ciudadanos el dere-
cho a trabajar si no se facilitase, al mismo tiempo, el acceso a los cen-
tros de trabajo de las personas con movilidad reducida. El principio
de igualdad exige, en definitiva, tratar desigualmente al desigual,
mediante el establecimiento de medidas de accién positiva que ga-
ranticen la igualdad material®.

Pues bien, nuestra legislacién prevé varias medidas al objeto de
favorecer la incorporacién de las personas con discapacidad al mer-
cado de trabajo.

* Ley 56/2003, de 16 de diciembre, de Empleo (BOE 17-12-2003, n° 301).

'S ESTEBAN, R. y NUNEZ, C., “Igualdad de oportunidades, discapacidad y em-
pleo.” VV.AA, La igualdad ante la Ley y la no discriminacidn en las relaciones laborales
(XV Congreso Nacional de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social). MTASS, Ma-
drid, 2005, p. 569.
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3.1.1. Politicas de promocion del empleo de las personas con
discapacidad en el mercado ordinario

3.1.1.1. Lareserva de empleo en favor de los trabajadores minus-
vélidos

Como sabemos, una de las medidas de integracién de las perso-
nas con discapacidad en el mercado laboral es el establecimiento de
un cupo de puestos de trabajo reservados a los trabajadores minusva-
lidos. En virtud de lo previsto en el art. 38 Ley 13/1982, las empresas
publicas y privadas con 50 o mas trabajadores en plantilla estan obli-
gadas a que, de entre ellos, al menos el 2% sean trabajadores con dis-
capacidad. Si bien, esta obligacién legal puede eludirse mediante el
establecimiento de alguna de la medidas alternativas desarrolladas
reglamentariamente.'® Por desgracia, esta medida de integracién no
ha logrado en la practica el objetivo que se pretendia y ello en base a
los siguientes motivos:

En primer lugar, porque se constata un incumplimiento generali-
zado de esta obligacién. Los datos de la Inspeccién de trabajo son
concluyentes. En el afio 2008, de las 541 infracciones que se detecta-
ron en materia de empleo, un 59,15% estaban relacionadas con la in-
tegracién de los trabajadores minusvalidos en el mercado laboral.”
¢A qué puede deberse este grado de incumplimiento? La ineficacia
de la cuota es consecuencia de una insuficiente concienciacién social
(y, por tanto, empresarial) y de un escaso celo por parte de los pode-
res publicos en la exigencia de su cumplimiento.'® Por otro lado, no
parece que la sancién establecida al respecto disuada de su inobser-
vancia. El art. 15.3 LISOS tipifica el incumplimiento de la cuota de
reserva como infraccién de caracter grave, sancionable con multa de
626 a 6.250 € [art. 40.1.b) LISOS]. Ahora bien, en la medida en que la

'® La DA 392 Ley 66/1997, de 30 de diciembre (BOE 31-12-1997, n°® 313), comple-
mentada por la DA 112 Ley 50/1998, también de 30 de diciembre (BOE 31-12-1998, n°
313) dio una nueva redaccién al art. 38.1 LISMI, permitiendo que el cumplimiento dela
cuota de reserva se canalizara, de forma excepcional, a través de las medidas alternati-
vas que se desarrollaran reglamentariamente. Esta habilitacion del legislador encontré
respuesta en el RD 27/2000, de 14 de enero (BOE 26-01-2000, n° 21), posteriormente
sustituido por el RD 364/2005, de 8 de abril (BOE 20-04-2005, n° 94).

'7 Inspeccion de Trabajo y de la Seguridad Social. Informe anual de la ITSS afio
2008, Anexo 6A.2. Distribucion de las actuaciones e infracciones en materia de empleoy
colocacion, p. 204.

'8 NUNEZ, C., “La nueva configuracion de la reserva de empleo para personas con
discapacidad”, Actualidad Laboral, 1999, vol. 1, p. 247.
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reserva de empleo se asienta sobre el principio de igualdad de opor-
tunidades (con el objeto de garantizar a las personas con discapaci-
dad el ejercicio del derecho del trabajo), entendemos que la inobser-
vancia de esta obligacién supondria una discriminacién en el acceso
al empleo por motivos de discapacidad, por lo que carece de toda co-
herencia el que no merezca la calificaciéon de muy grave, en la misma
linea que la infraccién relacionada en el art. 16.2 del mismo cuerpo
legal. En definitiva, tal y como prevé el art. 4 Ley 51/2003, constituye
una vulneracion del derecho de igualdad de oportunidades de las
personas con discapacidad el incumplimiento de las medidas de ac-
cién positiva legalmente establecidas. Esta nueva tipificacién como
infraccién muy grave conllevaria ademas la aplicacion del art. 46 LI-
SOS de acuerdo al cual, la empresa infractora perderia automaética-
mente las ayudas, bonificaciones y, en general, los beneficios deriva-
dos de la aplicacién de los programas de empleo y podria ser
excluida del acceso a tales beneficios por un periodo maximo de un
afo.

A mayor abundamiento, conforme a la tipificacién actual de la
infraccién, el importe de la multa resulta en la practica inferior al
coste que supondria para la empresa la observancia de la obligacion.
La empresa puede, como sabemos, eludir el cumplimiento de la cuo-
ta de reserva acudiendo a alguna de las medidas alternativas previs-
tas. Si la empresa tuviera una plantilla de 50 trabajadores y optara,
por ejemplo, por la medida méas econémica (la realizacién de dona-
ciones y acciones de patrocinio), hemos de tener en cuenta que el im-
porte anual de la donacién ha de ser de 1,5 veces el IPREM anual por
cada trabajador con discapacidad dejado de contratar por debajo de
la cuota fijada por el legislador (art. 2.2 RD 364/2005). Por lo expues-
to, para este ano 2010, la empresa se eximiria del cumplimiento de la
cuota de reserva con una aportacién que ascendiera a 9.585,18 €'
(cuando la multa, en su grado méaximo, representa 6.250 €).

Adviértase ademéas que la sancién es meramente econémica.
Como ha puesto de manifiesto la doctrina, la responsabilidad admi-
nistrativa ni viene acompanada de la obligacién de contratar a un
trabajador minusvélido, ni supone la nulidad del contrato que en su
lugar se realice®.

¥ TJPREM anual 2010x 1,5 = 6.390,12€x 1,5 = 9.585,18 €.
2 TUSET, P, La contratacién de trabajadores minusvélidos, Aranzadi, Elcano (Na-
varra), 2000, p. 125.
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El segundo motivo es que resulta relativamente sencillo burlar el
cumplimiento de este deber. Sabemos que segin lo dispuesto en el
art. 38.1 LISMI, las empresas que empleen a un nimero de 50 o mas
trabajadores vendran obligadas a que de entre ellos, al menos, el 2%
sean trabajadores minusvalidos. Pero el precepto matiza: “El cémpu-
to mencionado anteriormente se realizard cualquiera que sea la forma
de contratacion laboral que vincule a los trabajadores de la empresa”.
¢A qué concreto cémputo se refiere esta matizacién? ¢Al calculo del
umbral necesario para hacer efectiva la obligacién (los 50 trabajado-
res en plantilla), ala concrecién de la cuota de reserva (el 2%) o a am-
bos? Aun cuando el legislador se pronuncia en singular, la doctrina
mas solvente aboga por entender que se trata de un descuido y que ha
de aplicarse el mismo criterio en ambas operaciones.?! Por lo expues-
to, para el cémputo del cumplimiento de la cuota de reserva del 2%,
cabria tomar en consideracion todo trabajador con discapacidad en
plantilla, con independencia del tipo de contrato y de la jornada de
trabajo realizada.”” Carece de toda légica que el legislador confiera
idéntico valor a un contrato indefinido a jornada completa, que a un
contrato temporal o a un contrato de trabajo a tiempo parcial pues
ello no hace sino facilitar que, en la practica, se burle la obligacion de
la cuota de reserva.”

Por otro lado, si el propésito del legislador con el establecimiento
de este cupo reservado es favorecer la efectiva incorporacién de las
personas con discapacidad en el mercado laboral, seria necesario re-
ducir el umbral de plantilla que determina la obligatoriedad del pre-
cepto e incrementar el porcentaje aplicable, en consonancia con
otros paises de la Unién Europea. La regulacién actual sélo impone
este deber a las empresas que cuenten con, al menos, 50 trabajadores
en plantilla y no podemos perder de vista que el tejido empresarial
esparfiol esta constituido de forma mayoritaria por pequefias empre-

2 NUNEZ, C., “Lanueva configuracién de la reserva de empleo para personas con
discapacidad”, Actualidad Laboral, 1999, vol. 1, p. 240.

22 Asi lo han interpretado: NUNEZ, C., La integracién laboral de las personas con
discapacidad, Escuela Libre, Madrid, 2000, p. 251; TUSET, P, “La obligacién de reserva
de empleo en favor de la contratacién de trabajadores minusvalidos y de la aplicacién de
las medidas alternativas de caracter excepcional”, Informacién Laboral, 2000, n° 12, pp.
16 y 17. RODRIGUEZ, J.G., “El fomento del empleo de los minusvalidos a través de la
cuota de reserva”, Revista universitaria de ciencias del trabajo, 2004, n° 5, p. 560.

2 NUNEZ, C., “La nueva configuracién de la reserva de empleo para personas con
discapacidad”, Actualidad Laboral, 1999, vol. 1, p. 241.
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sas. Segtin los datos ofrecidos por el Ministerio de Trabajo e Inmigra-
cién, en enero de 2010, s6lo un 2,23% de las empresas espanolas te-
nian 50 o mas trabajadores en plantilla®*. No olvidemos también que
la actual redaccion del precepto puede hacer escapar con facilidad
de esta obligacion a los grupos de empresas. En la practica, y partien-
do de la tendencia empresarial a crear unidades de negocio de pe-
quefias dimensiones, cada vez son mas las empresas que se liberan
del cumplimiento de la cuota.

Ademis, interesa advertir que la legislacién espanola es mucho
menos tuitiva que la correspondiente a otros paises europeos. Asi,
por ejemplo, en Bulgaria, los empresarios con mas de 50 trabajado-
res en plantilla tienen la obligacién de proveer trabajo a personas
con discapacidad profesional reducida. El porcentaje de puestos de
trabajo varia, a partir del 4%, en funcién de la rama de actividad.
Este mismo porcentaje resulta de aplicacion en la Republica Checa
pero, en tal caso, la obligacién se hace extensiva a los empresarios
que tengan una plantilla superior a los 25 trabajadores. Tanto en Ale-
mania, como en Hungria, toda empresa con, al menos, 20 empleados
tiene la obligacién de reservar una cuota del 5% para trabajadores
con discapacidad severa. Y en Francia, basta una plantilla de 20 tra-
bajadores para que la empresa haya de cumplir una cuota, pero en
tal caso, del 6%.%

Otro de los motivos de la falta de efectividad de la cuota es la posi-
bilidad de eludir su cumplimiento. En efecto, ya la existencia de medi-
das alternativas a la obligacién de contratacién directa supone una
cierta legitimacién del incumplimiento. A este respecto llama podero-
samente la atencion el que la nota de excepcionalidad —como requisi-
to previo a la exencién, basada en el cumplimiento de determinados
requisitos que han de ser acreditados— pueda obtenerse por silencio
administrativo (art. 1.3 in fine RD 364/2005). Es verdad que tales me-
didas promueven igualmente el empleo de personas con discapacidad
bien de forma directa —mediante la contratacion de profesionales au-
ténomos o la externalizacién de un servicio que se encomienda a un
centro especial de empleo—, bien indirectamente —patrocinando

24 Concretamente, 28.027. Datos del Ministerio de Trabajo e Inmigracién. Boletin
de Estadisticas Laborales. Empresas Inscritas en la Seguridad Social: Empresas segtin
tamano. Enero de 2010.

2 Ver tablas MISSOC (Social protection systems in Member States). Disponibles
en Internet: http://ec.europa.eu/employment_social/spsi/missoc_en.htm
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acciones de insercidn social— pero, en nuestra opinién, la regula-
cién reviste incoherencias y dificulta el que la medida alternativa ten-
ga una traduccién directa en la generacion de empleo. Carece de 16-
gica que se permita a la empresa acudir a una medida alternativa
cuando existen razones de caracter productivo, organizativo, técnico
o econdémico que motiven la especial dificultad para incorporar tra-
bajadores con discapacidad en la plantilla de la empresa vy, sin em-
bargo, se le permita —precisamente como medida alternativa— rea-
lizar un enclave laboral que se define porque los trabajadores con
discapacidad son desplazados al propio centro de trabajo de la em-
presa principal para realizar funciones correspondientes con su acti-
vidad normal, de forma que quedan insertos en su organizacién pro-
ductiva. Ademas, deciamos, la medida alternativa no siempre se
traduce en generacion de empleo. En efecto, para que la medida pue-
da eximir a la empresa del cumplimiento de la cuota de reserva, el
importe de los contratos que se celebren con los auténomos discapa-
citados o con los centros especiales de empleo ha de superar un de-
terminado minimo (art. 2.2 RD 364/2005). El problema es que la fac-
turacién de estos contratos incluye importes no relacionados
estrictamente con la mano de obra.?

Convendria finalmente, y al objeto de evitar discriminaciones
dentro del propio colectivo de trabajadores con discapacidad, que se
otorgara un valor diferente —de cara al computo del 2%— en fun-
cién del grado, del tipo y del origen de la minusvalia.

3.1.1.2. Modalidades de contratacion especificas

Otro de los mecanismos de integracién de las personas con disca-
pacidad en el mercado de trabajo es el establecimiento de modalida-
des especificas de contratacién, como el contrato para el fomento de
la contratacién indefinida y el contrato para el fomento del empleo.

i.- El contrato para el fomento de la contratacion indefinida, que
tiene su origen en el Acuerdo Interconfederal por la Estabilidad en el
Empleo y que actualmente se encuentra regulado en la DA1? Ley 12/
2001, se caracteriza por abaratar los costes del despido como estimu-
lo ala contratacidn estable de determinados colectivos de trabajado-
res con especiales dificultades de acceso al mercado de trabajo o con
una elevada probabilidad de ser expulsados del mismo (como es el

2 Ver propuesta CERMI. PEREZ, L., (dir). Estrategia Global para el empleo de per-
sonas con discapacidad 2007-2008, Propuesta Cermi, Cinca, Madrid, 2007, pp. 27 a 30.
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caso de tos trabajadores vinculados a la empresa mediante un contrato
temporal). Pues bien, la propia DA1? Ley 12/2001 incluye —como uno
de los colectivos con los que se puede suscribir este tipo de contra-
to— a las personas que tengan reconocida la condicién de minusvali-
dos. Conviene no obstante llamar la atencion sobre el siguiente extre-
mo: esta concreta modalidad contractual esta orientada a la
contratacién de trabajadores minusvalidos; no asi de quienes tengan
reconocida una incapacidad permanente.

ii.- Contrato para el fomento del empleo: Conforme a la inicial re-
daccién del art. 15 ET, en relacién con el art. 17 del mismo cuerpo le-
gal, se permitia que el Gobierno previera modalidades contractuales
de duracién determinada, como medida de fomento del empleo de
colectivos con dificultades de incorporacién al mercado laboral. Con
fundamento en este precepto, el art. 44 de la Ley 42/1994* introdujo
el contrato de fomento de empleo para trabajadores minusvalidos.
Las sucesivas leyes de acompafamiento a los presupuestos mantu-
vieron en vigor esta concreta modalidad contractual, que se encuen-
tra regulada en la actualidad en la DA.1? Ley 43/2006%. En su virtud,
dicho contrato podra suscribirse con alguno de los siguientes colecti-
vos: a) trabajadores con discapacidad (valorada en un grado igual o
superior al 33%), b) perceptores de una pension por incapacidad per-
manente total, absoluta o gran invalidez del sistema de seguridad so-
cial; y ¢) pensionistas de clases pasivas que tengan reconocida una
pensién de jubilacién o de retiro por incapacidad permanente para el
servicio.

La peculiaridad de este contrato es su duracién temporal aun
cuando no concurra causa alguna que justifique su limitacién en el
tiempo. Las empresas podran acudir al mismo “para la realizacion de
sus actividades, cualquiera que sea la naturaleza de las mismas.” (DA
12 Ley 43/2006). Se establece asi una excepcion al principio de causa-
lidad que ha de regir en la contratacién temporal. De hecho, es el tini-
co supuesto de contrato temporal para el fomento del empleo que
subsiste en el ordenamiento laboral después de la reforma de 1997.
Este tipo de contrato, exclusivamente previsto para los trabajadores
con discapacidad, supone en definitiva un mecanismo de precariza-

71 Ley42/1994, de 30 de diciembre, de medidas fiscales, administrativas y de orden
social (BOE 31-12-1994, n°® 313).

28 Ley 43/2006, de 29 de diciembre, para la mejora del crecimiento y del empleo
(BOE 30-12-2006, n° 312).
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cion del empleo, Gnicamente admisible en la medida en que puede
ser la entrada que permita superar las tradicionales barreras y opi-
niones erréneas con respecto a la calidad de la prestacién de trabajo
del colectivo de discapacitados.?” No obstante, como toda accién po-
sitiva, la posibilidad de acudir a un contrato temporal acausal para
emplear trabajadores discapacitados ha de tener una vigencia limita-
da. Creemos incluso que convendria reducir su duracién maxima*®
de tres a dos anos, al objeto de equipararla con la duracién maxima
de los contratos formativos [art. 11 ET, apartados 1.b) y 2.c)] y con el
periodo total de concatenacién de contratos temporales (art. 15.5
ET).

3.1.1.3. Modalidades contractuales con particularidades

Nuestro Ordenamiento prevé igualmente algunas particularida-
des cuando determinados contratos de trabajo se celebran con perso-
nas con discapacidad. Es el caso del contrato para la formacioén, del
contrato de trabajo en practicas y del contrato de interinidad.

i.- El contrato de trabajo para la formacién, que se encuentra re-
guladoenel art. 11.2 ETy en el RD 488/1998°' y cuyo objeto consiste
en la adquisicién de la formacién (tedrica y practica) necesaria para
el desempeno de un oficio, reviste las siguientes peculiaridades si se
celebra con trabajadores con discapacidad: En primer lugar, el con-
trato para la formacién puede suscribirse, con caracter general, con
trabajadores mayores de 16 anos y menores de 21. No obstante, este
limite de edad no opera en el caso de trabajadores discapacitados
que pueden ser contratados bajo esta concreta modalidad con inde-
pendencia de su edad. En segundo lugar, conforme a lo previsto en el
art. 11.2.c) ET, la duracién del contrato para la formacién no podra
ser inferior a seis meses, ni superior a dos anos. Sin embargo, dicha
duracién maxima puede prolongarse hasta los cuatro anos si se sus-
cribe con un trabajador con discapacidad, siempre y cuando asi se

¥ NUNEZ, C., La integracién laboral de las personas con discapacidad. Escuela Li-
bre Editorial, Madrid, 2000, p. 203. LAHERA, J., “Acceso al mercado laboral y contrata-
cién de los discapacitados” En: VV.AA. Relaciones laborales de las personas con discapa-
cidad. Biblioteca Nueva, Madrid, 2005, p. 113. GARRIGUES, A. y BURGOS, M? A,
“Contratos de fomento del empleo”, VV.AA. La contratacién temporal. Tirant lo Blanch,
Valencia, 1999, p. 254.

% Esta es lalinea apuntada por el Gobierno en su Estrategia Global para el Empleo
de personas con discapacidad 2008-2012.

31 RD 488/1998, de 27 de marzo, por el que se desarrolla el art. 11 ET, en materia de
contratos formativos (BOE 9-04-1998, n° 85).
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hubiese previsto en el convenio colectivo sectorial estatal o, en su de-
fecto, en el convenio —también sectorial— pero de ambito inferior,
teniendo en cuenta el tipo o grado de minusvalia y las caracteristicas
del proceso formativo a realizar. Carece de sentido que sean los agen-
tes sociales quienes, con caracter general y con independencia de la
capacidad real del concreto trabajador discapacitado, de sus conoci-
mientos y de su concreta progresién profesional, fijen la posible am-
pliacion del contrato. Al objeto de garantizar a las personas con dis-
capacidad el derecho al trabajo en igualdad de condiciones que los
demés y teniendo en cuenta la precarizacién que supone la tempora-
lidad, convendria que la ampliacién del contrato de trabajo se super-
visara por el equipo multiprofesional, en la misma linea de lo previs-
toen el art. 7 RD 1368/1985%? para los trabajadores con discapacidad
que presten servicios en centros especiales de empleo.®

En tercer lugar, segan el art. 7 RD 488/1998, la empresa no puede
tener méas de un determinado numero de trabajadores con contrato
para la formacién que varia en funcién del tamario de su plantilla. En
defecto de concrecién convencional, el apartado 2° del precepto cita-
do establece una escala con respecto a la cual hemos de tener en
cuenta las siguientes particularidades. Primera, que en el cémputo
de trabajadores en plantilla no se tomaran en consideracién los con-
tratos de trabajo para la formacién. Segunda, que los trabajadores
minusvalidos vinculados a la empresa mediante un contrato para la
formacién no se computaran a efectos del mencionado limite. Por lo
expuesto, cabria que en la practica, el namero de contratos para la
formacién excediera el umbral sefialado. Ahora bien, en tal caso, se
podria plantear un problema con respecto a la figura del tutor. Segin
lo establecido en el art. 8.3 RD 488/1998, el empresario debera tute-
lar el proceso formativo del trabajador, asumiendo tal funcion direc-
tamente (si prestara servicios para la empresa) o designando para
ello a un trabajador de la empresa. Pues bien, uno u otro no podran
tener como pupilos mas de tres trabajadores para la formacién. En
nuestra opinién, aun cuando no opere el limite establecido en el art.
7 RD 488/1998, ha de operar este otro limite indirecto; maxime te-

32 RD 1368/1985, de 17 de julio, por el que se regula la relacién laboral de caracter
especial de los minusvalidos que trabajen en centros especiales de empleo (BOE 8-08-
1985, n° 189).

» En este sentido, ESTEBAN, R., Contrato de trabajo y discapacidad, Ministerio de
Trabajo y Asuntos Sociales, Madrid, 1999, p. 221.
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niendo en cuenta que son trabajadores con discapacidad cuyo proce-
so de aprendizaje, en funcién obviamente de sus concretas circuns-
tancias personales, puede ser mas lento y necesitado de una mayor
supervisién. A este respecto seria necesario modificar el art. 8.3 RD
488/1998 al objeto de definir las concretas obligaciones del tutor y fi-
jar el nimero maximo de pupilos en funcién del tipo de discapacidad
(fisica, psiquica o sensorial) y de su gravedad.

La cuarta particularidad es que si el trabajador contratado para
laformacién es una persona con discapacidad psiquica, la formacién
tedrica podra sustituirse, total o parcialmente, previo informe de los
equipos multiprofesionales de valoracién correspondientes, por la
realizacion de procedimientos de rehabilitacién o de ajuste personal
y social en un centro psicosocial o de rehabilitacién sociolaboral [art.
11.2.¢) ETL

Finalmente, la suscripcién de un contrato para la formacién con
un trabajador con discapacidad da derecho a la empresa a benefi-
ciarse de la ayuda prevista en la DA 22 3) ET: una bonificacién del
50% de la cuota empresarial a la Seguridad Social.

ii.- El contrato en practicas no constituye una modalidad especi-
fica para la contratacién de trabajadores con discapacidad pero, al
igual que ocurre con el contrato para la formacioén, reviste determi-
nadas particularidades cuando se celebra con este colectivo especifi-
co. En primer lugar, se trata de un contrato que puede concertarse
con quienes estuviesen en posesion de titulo universitario o de forma-
cién profesional de grado medio o superior o de titulos oficialmente
reconocidos como equivalentes, que habiliten para el ejercicio profe-
sional, dentro de los cuatro afios siguientes a la terminacién de los es-
tudios, al objeto de que el trabajador pueda adquirir la practica pro-
fesional adecuada al nivel de estudios cursados. Ahora bien, dicho
periodo se amplia de cuatro a seis anos si el contrato en practicas se
concierta con un trabajador con minusvalia (art. 11.1 ET). En segun-
do lugar, el ET, en su DA 22, también prevé una ayuda econémica
para las empresas que contraten en practicas trabajadores con disca-
pacidad. Concretamente, tendran derecho a una bonificacién del
50% sobre la cuota empresarial por contingencias comunes.

iii.- El contrato de interinidad celebrado con un trabajador minus-
valido para sustituir a otro trabajador, también minusvélido, en situa-
cién de incapacidad temporal da derecho a la empresa a una bonifi-
cacién del 100% de la cuota patronal durante la vigencia del
contrato. Convendria seguir, en este caso, una politica de “coste 07,
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en la misma linea que la prevista con respecto a los supuestos de sus-
titucién en caso de baja por maternidad, paternidad, riesgo durante
el embarazo y la lactancia natural, conforme a la cual la empresa tie-
ne derecho a una bonificacion del 100% de la cuota empresarial tan-
to por el trabajador sustituto, como por el sustituido (RD-Ley 11/
1998%y DA 22 Ley 12/2001%).

3.1.1.4. Incentivos econdmicos a la contratacién de trabajadores
con discapacidad
Por otro lado, nuestro Ordenamiento Juridico fomenta el empleo
de las personas con discapacidad a través de diversos incentivos eco-
némicos como subvenciones, deducciones fiscales, bonificaciones y
reducciones del tipo de cotizacién.

i.- Subvenciones: El RD 1451/1983%, desarrollado por la Orden
13-04-1994%", prevé una subvencién por la contratacién indefinida
de desempleados con minusvalia de 3.907 €, asi como por la adapta-
cién del puesto de trabajo para evitar accidentes o para eliminar ba-
rreras u obstaculos que dificulten el trabajo de la persona discapaci-
tada. El importe de esta tltima ayuda —que asciende a 900 €, de
acuerdo al art. 1 Orden 13-04-1994, y que no se ha actualizado desde
entonces— se muestra claramente insuficiente. Ademas, su regula-
cién sélo permite su concesién por una tnica vez, lo que carece de 16-
gica cuando se constata una variacién de las circunstancias (por
agravacion de la discapacidad o por la introduccién de modificacio-
nes técnicas en el puesto de trabajo). Al objeto de mejorar la eficacia
del art. 9.1.a) de la Convencién —que aboga por la adopcion de las
medidas pertinentes que aseguren el acceso de las personas con dis-
capacidad a los lugares de trabajo— convendria modificar el art. 1
Orden 13-04-1994 para actualizar la cuantia de la subvencién y posi-
bilitar que se conceda en mas de una ocasién; maxime si tenemos en

3 RD-Ley 11/1998, de 4 de septiembre, por el que se regulan las bonificaciones de
cuotas a la Seguridad Social de los contratos de interinidad celebrados con personas
desempleadas para sustituir a trabajadores durante los periodos de descanso por mater-
nidad, adopcién y acogimiento (BOE 5-09-1998, n° 213).

5 Ley 12/2001, de 9 de julio, de medidas urgentes de Reforma del Mercado de Tra-
bajo para el incremento del empleo y la mejora de su calidad (BOE 10-09-2001, n® 164).

% RD 1451/1983, de 11 de mayo, por el que se regula el empleo selectivo y las medi-
das de fomento del empleo de trabajadores minusvalidos (BOE 4-06-1983, n° 133).

7 Orden 13-04-1994, por la que se regula la concesién de las ayudas y subvencio-
nes sobre fomento del empleo de los trabajadores minusvalidos, establecidas en el Capi-
tulo IT del Real Decreto 1451/1983, de 11-5-1983 (BOE 5-05-1994, n° 107).



206 Cristina Aragén Gémez

cuenta que la obligacién empresarial de realizar las medidas necesa-
rias para adaptar el puesto de trabajo y hacer accesible la empresa se
limita a aquellos ajustes que sean razonables, entendiendo por tales
aquellos cuyo coste sea paliado en grado suficiente mediante ayudas
o subvenciones publicas (art. 37 bis Ley 13/1982, incorporado por la
Ley 62/2003).

Ademas de las subvenciones por contratacién, se incentiva igual-
mente el mantenimiento del empleo. Conforme a lo previsto en la
DA12.6 Ley 43/2006, la transformacién en indefinido del contrato
para el fomento del empleo, también da derecho a la obtencién de la
subvenciones previstas en el RD 1451/1983. Pero adviértase que di-
cho beneficio se limita inicamente a esta exclusiva modalidad con-
tractual, no extendiéndose a la transformacién en indefinidos de los
restantes contratos de trabajo de duracién determinada.

ii.- Deducciones fiscales: El art. 41 RD 4/2004°% prevé una de-
duccidn de la cuota integra del impuesto de sociedades por importe
de 6.000 € por cada persona con discapacidad contratada en el perio-
do impositivo. Para ello se exige que el contrato de trabajo sea indefi-
nido y a tiempo completo, que la contratacién suponga un incremen-
to de la plantilla media de trabajadores con discapacidad en el
periodo inmediatamente anterior y que se garantice la estabilidad en
el empleo de estos trabajadores por un tiempo minimo de 3 afios.

iii.- Bonificaciones en las cuotas a la Seguridad Social: La Ley
43/2006 regula bonificaciones especificas tanto por la contratacién,
como por el mantenimiento del empleo de este concreto colectivo de
trabajadores. Concretamente, el programa de fomento del empleo se
orienta a desempleados con un grado de minusvalia igual o superior
al 33%), asi como a los pensionistas de la Seguridad Social que tengan
reconocida una incapacidad permanente en el grado de total, absolu-
ta y gran invalidez o de clases pasivas beneficiarios de una pensién
de jubilacién o de retiro por incapacidad permanente para el servicio
o inutilidad.

La Ley 43/2006 confiere un tratamiento claramente privilegiado a
los desempleados con discapacidad. En primer lugar, por cuanto pre-
vé bonificaciones de cuantia muy superior al resto. En segundo lugar,
en la medida en que incentiva su contratacién tanto indefinida como
temporal (cuando la regla general es el fomento, en exclusiva, de la

3% RD 4/2004, de 5 de marzo, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del
Impuesto sobre Sociedades (BOE 11-03-2004, n°® 61).
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contratacién indefinida). En tercer lugar, porque su duracién no se li-
mita en el tiempo, vinculandose a la vigencia del contrato de trabajo
(cuando la tendencia es que estas bonificaciones se prolonguen por un
periodo maximo de cuatro afos). Y, finalmente, porque se reducen de
- forma sustancial los supuestos de exclusién previstos comtnmente.
Ademas, merece una valoracién muy positiva el que el propio progra-
maresponda a los supuestos de multidiscriminacién dentro del propio
colectivo de discapacitados y establezca cuantias diferentes en funcién
delaedad, del sexo y del grado de discapacidad del trabajador.

Aunque volveremos con posterioridad sobre este extremo, hemos
de tener en cuenta que, en el caso de contrataciones realizadas con tra-
bajadores con discapacidad, el programa de fomento del empleo no
resulta de aplicacién en los siguientes supuestos: a) Contrataciones
realizadas con desempleados que, en los veinticuatro meses anteriores
alafecha de la contratacién, hubiesen prestado servicios en la misma
empresa, grupo de empresas o entidad mediante un contrato por tiem-
po indefinido; y b) Desempleados que hayan finalizado su relacién la-
boral de caracter indefinido en otra empresa en un plazo de tres meses
previos a la formalizaci6én del contrato, salvo cuando se incorpore ala
plantilla de la empresa colaboradora proviniendo de un centro espe-
cial de empleo o cuando se incorpore a una empresa ordinaria en el
marco de un programa de empleo con apoyo. Ademas, hemos de tener
en cuenta que ninguna exclusion se aplica cuando se trata de trabaja-
dores con especiales dificultades de insercién laboral (art. 6.3 Ley 43/
2006, tras laredaccion dada por la Ley 27/2009).

iv.- Reducciones en el tipo de cotizacién por desempleo: Como
sabemos, el tipo de cotizacién por desempleo que, con caracter gene-
ral, es del 7,05%, se incrementa en dos supuestos: cuando el contrato
de trabajo tenga una duracién determinada, pasando del 7,05 al
8,30, y cuando el contrato —siendo temporal— se celebra a tiempo
parcial, en cuyo caso el tipo asciende al 9,30%. No obstante, los con-
tratos de trabajo suscritos con trabajadores con una discapacidad no
inferior al 33%, cualquiera que sea su duracién y la jornada realiza-
da, cotizaran al desempleo por el tipo general (art. 31.2 Orden TIN/
25/2010%). Esta regulacién, aun mereciendo una favorable acogida,

¥ Orden TIN/25/2010, de 12 de enero, por la que se desarrollan las normas de coti-
zacién a la Seguridad Social, Desempleo, Fondo de Garantia Salarial y Formacién Pro-
fesional, contenidas en la Ley 26/2009, de 23 de diciembre, de Presupuestos Generales
del Estado parael ano 2010 (BOE 18-01-2010, n°® 15).
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no creemos que condicione en la practica la decisién del empleador
en pro de la contratacién de trabajadores con discapacidad. Partien-
do de las bases de cotizacién minimas y maximas correspondientes a
este afio 2010, si la empresa contratara a un trabajador con discapa-
cidad a través de un contrato temporal a tiempo completo, la reduc-
cién del tipo de cotizacién por desempleo implicaria un ahorro para
la empresa que oscilaria entre 9,24 € (en el caso de que se cotizara
por la base minima) y 39,96 € al mes (si el trabajador se encontrara
en la base maxima).

Todos los incentivos econémicos mencionados son compatibles
entre si. No obstante, se prevé una limitacién cuantitativa conforme
a la cual tales beneficios, en conjunto, no podran superar el 60% del
coste salarial anual correspondiente al contrato que da derecho a los
mismos (arts. 7.3 RD 1451/1983 y 7.3 Ley 43/2006). Tal limitacion,
sin embargo, no resulta aplicable en el caso de trabajadores con dis-
capacidad contratados por los Centros Especiales de Empleo, en que
se estara a su régimen especifico.

3.1.1.5. El asistente personal como mecanismo de insercion la-
boral

El art. 19.b) de la Convencién impone a los Estados Partes la obli-
gacion de asegurar que las personas con discapacidad tengan acceso
a una variedad de servicios de asistencia, incluida la asistencia per-
sonal que sea necesaria para facilitar su existencia y su inclusién en
la comunidad y para evitar su aislamiento y su separacién de ésta.

Nuestro Ordenamiento juridico reconoce la posibilidad de que las
personas con gran dependencia reciban una prestacién econémica de
asistencia personalizada. El art. 19 Ley 39/2006% define dicha presta-
cién como aquella que tiene por finalidad contribuir a la contratacién
de un asistente personal para facilitar al beneficiario el acceso a la edu-
caciény al trabajo, asi como una vida mas auténoma en el ejercicio de
las actividades basicas de la vida diaria. Se trata de una prestacién vin-
culada a la efectiva contrataciéon del asistente, cuya cuantia ayuda a
asumir tal gasto, pero sin pretender en ningtin caso cubrirlo.* :

El asistente personal es una figura de apoyo a la persona con disca- |
pacidad, que le ayuda a realizar las funciones que aquel no puede desa-

4 Ley 39/2006, de 14 de diciembre, de promocién de la Autonomia Personal y Aten-
cion a las personas en situacién de dependencia (BOE 15-12-2006, n°® 299).

“ GONZALEZ, S., “El cuidador no profesional de las personas en situacion de de-
pendencia enla Ley 39/2006”, Temas Laborales, 2007, num. 89, p. 314.
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rrollar por si mismo, al objeto de favorecer su autonomia y su participa-
cién en la sociedad. El objetivo es que el asistente personal no supla la
voluntad de la persona con discapacidad, sino que colabore para que
ésta se pueda llevar a cabo. Se convierte asi, por ejemplo, en los ojos de
un invidente o en las manos de una persona con paraplejia.*

Al objeto de dar respuesta al art. 19.b) de la Convencién, es nece-
sario que el legislador espaiiol desarrolle el art. 19 Ley 39/2006 y que,
en tal desarrollo, se prevea expresamente la obligacién empresarial
de permitir al asistente el acceso al centro de trabajo y de facilitar su
labor, de forma similar a la prevista en el art. 6.2 RD 870/2007 en re-
lacién con el preparador laboral que interviene en los programas de
empleo con apoyo. Convendria ademas que se configurara la rela-
cién laboral que vincula a la persona dependiente y al asistente per-
sonal como una relacion laboral de caracter especial, inspirada en
principios similares a los que rigen en la relacién de empleados de
hogar, y que se establecieran bonificaciones en las cuotas a la Seguri-
dad Social por la contratacién de este personal.

3.1.2. Elempleo protegido como mecanismo de integracion de los
trabajadores minusvdlidos. Los centros especiales de
empleo

Los centros especiales de empleo, previstos en el art. 41 Ley 13/
1982 y regulados en el RD 2273/1985%, cumplen una importante la-
bor de integracion de las personas con discapacidad en el mercado
laboral. De hecho, segin los datos del Servicio de Empleo Estatal,
casi la mitad de las contrataciones realizadas a personas con disca-
pacidad se lleva a cabo en Centros Especiales de Empleo; concreta-
mente, un 48,5% en el afno 2007. Y del total de trabajadores que, en
algin momento de su trayectoria profesional se ha visto afectado por
una discapacidad, el 25% ha trabajado en alguna ocasién en un cen-
troespecial de empleo**. En definitiva, aun cuando se trata de empre-

“ RODRIGUEZ-PICAVEA, A. y ROMANNNACH, J., “Consideraciones sobre la fi-
gura del asistente personal en el proyecto de Ley de Promocién de la autonomia perso-
nal y atencién a las personas en situacién de dependencia”, 2006.

 RD 2273/1985, de 4 de diciembre, por el que se regula los centros especiales de
empleo para minusvalidos (BOE 9-12-1985, n°® 294).

# CUETO, B., (dir)., Trayectorias laborales de las personas con discapacidad y cen-
tros especiales de empleo, Ministerio de Trabajo e Inmigracién, Direccién General de Or-
denacién de la Seguridad Social, Madrid, 2008, p. 97.



210 Cristina Aragén Gomez

sas con un claro fin productivo, los centros especiales de empleo tie-
nen como objetivo proporcionar un trabajo remunerado y la prestacién
de servicios de ajuste personal y social que requieran sus trabajado-
res minusvalidos (art. 42.1 Ley 13/1982). De esta manera, las perso-
nas con discapacidad pueden adquirir experiencia laboral y fomen-
tar sus habilidades profesionales.

Los centros especiales de empleo merecen el sostenimiento eco-
némico® por parte del Estado en la medida en que, en su participa-
cién en el mercado, parten de una clara desventaja competitiva. Pri-
mero, porque un elevado porcentaje de su plantilla ha de estar
integrado por personas con discapacidad. Y en este sentido, el art.
2.1 RD 1368/1985* exige expresamente que los trabajadores del cen-
tro especial de empleo tenga reconocida una minusvalia del 33% y,
como consecuencia de ello, una disminucién de su capacidad de tra-
bajo igual o superior a dicho porcentaje. Segundo, porque otra parte
de su plantilla ha de estar destinada a servicios —no productivos—
sino de ajuste personal o social al objeto de procurar al trabajador
minusvalido una mejor integracion.

El problema es que estos dos requisitos no siempre se han cum-
plido. De hecho, resulta llamativo el que no haya sido hasta el afio
2006 —varios anos después de la creacién de los centros especiales
de empleo— cuando el legislador ha configurado la composicién y
las funciones de estos equipos de apoyo.*’ A mayor abundamiento, al
no aplicar el convenio colectivo del sector,*® las condiciones labora-

% En la practica, mas de la mitad del gasto destinado a politicas activas de in-
tegracion de las personas con discapacidad se dirige a la financiacién econémica de
los centros especiales de empleo (CUETO, B., (dir)., Trayectorias laborales de las
personas condiscapacidady centros especiales de empleo. Ministerio de Trabajo e In-
migracién. Direccidén General de Ordenacioén de la Seguridad Social, Madrid, 2008,
p. 138).

4 RD 1368/1985, de 17 de julio, por el que se regula la relacién laboral de caracter
especial de los minusvalidos que trabajen en centros especiales de empleo (BOE 8-08-
1985, n° 189).

47 A través del RD 469/2006, de 21 de abril, por el que se regulan las unidades de
apoyo a la actividad profesional en el marco de los servicios de ajuste personal y social
de los centros especiales de empleo (BOE 22-04-2006, n° 96).

% Elart. 4 del XII convenio colectivo general de centros y servicios de atenciéna
personas con discapacidad, por el que se concreta su ambito personal, dice textualmen-
te: “Se incluyen de forma expresa en este dmbito los trabajadores con discapacidad vincu-
lados con un Centro Especial de Empleo en virtud de la relacion laboral de cardcter espe-
cial regulada por el Real Decreto 1368/1985, de 17 de Julio, sin que a los mismos les sea de
aplicacién ningiin otro convenio de sector.”
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les de los minusvalidos que prestan servicios en centros especiales de
empleo también pueden ser inferiores.*

Por otro lado, no se esta cumpliendo uno de los fines que los cen-
tros especiales de empleo tenia encomendado: favorecer el transito
de las personas con discapacidad desde un entorno protegido al mer-
cado de trabajo ordinario (art. 1 RD 2273/1985). En la practica, los
centros especiales de empleo se estan convirtiendo en lugar de térmi-
no, en vez de un lugar de paso. El propdésito del legislador no es crear
guetos de personas con discapacidad. Por ello, si no se favorece el
paso al mercado normalizado, corremos el riesgo de que los centros
especiales de empleo se conviertan en espadas de doble filo, en he-
rramientas de integracién y segregacion al mismo tiempo.

Como hemos apuntado, los centros especiales de empleo se crearon
como puentes de transicién al mercado de trabajo ordinario. Desgracia-
damente, no hay datos con base a los cuales constatar el nivel de cumpli-
miento de este objetivo. Recientes estudios doctrinales estiman que la ex-
periencia laboral en un centro especial de empleo tiene un efecto negativo
en la transicién al mercado de trabajo ordinario®. De hecho, reduce en
torno a 29 puntos porcentuales la probabilidad de trabajar en una empre-
saordinaria. Y de empezar la trayectoria laboral en un entorno protegido,
sereduce esta probabilidad entre 39 y 44 puntos porcentuales®. Por lo ex-
puesto es importante velar porque el centro especial de empleo cumpla
los requisitos que le hacen merecedor de una especial proteccion estatal y
fomentar los mecanismos de transito hacia un entorno normalizado.

En este sentido convendria introducir mecanismos de compensa-
ci6n ante la promocién de un profesional al mercado ordinario. Te-

¥ De hecho, el salario correspondiente a la categoria profesional de operario es el mi-
nimo interprofesional (Anexo 7. Tablas salariales centros especiales de empleo 2006. XII
convenio colectivo general de centros y servicios de atencion a personas con discapacidad) y
hemos de tener en cuenta que en dicha categoria se clasifica un porcentaje elevado de perso-
nas con discapacidad si tenemos en cuenta —como apuntamos anteriormente— su baja
cualificacién profesional. En el reciente estudio llevado a cabo por el grupo de investigacion
dirigido por Begofia Cueto (ya citado) se pone de manifiesto que los salarios percibidos por
los trabajadores con discapacidad que prestan servicios en Centros Especiales de Empleo
los salarios son inferiores a los de la empresa ordinaria; concretamente, 1,3 €/hora, lo que
implica una diferencia salarial de entre 2.000 y 2.500 € anuales (pp. 102 a 109).

0 CUETO IGLESIAS, B., (dir)., Trayectorias laborales de las personas con discapa-
cidad y centros especiales de empleo, Ministerio de Trabajo e Inmigracién. Direccién Ge-
neral de Ordenacién de la Seguridad Social, Madrid, 2008, p. 129 que analiza la proba-
bilidad de transitar a un entorno normalizado, con base en un analisis econométrico.

5! fdem, p. 143.
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niendo los centros especiales de empleo —como tienen— un fin pro-
ductivo, existe una comprensible reticencia empresarial a favorecer
el paso a un entorno normalizado, por cuanto implica una pérdida de
capital humano que repercute necesariamente en su productividad.

Resulta plausible el camino iniciado por la Ley 27/2009, de 30 de di-
ciembre, de medidas urgentes para el mantenimiento y el fomento del
empleo y la proteccion de las personas desempleadas (BOE 31-12-2009,
n° 315) que ha modificado el art. 6.3 Ley 43/2006 con el objeto de favore-
cer el transito entre el empleo protegido y el mercado de trabajo ordina-
rio. Hemos visto que el programa para el fomento del empleo excluye de
su campo de aplicacion las contrataciones de desempleados que hayan
finalizado su relacién laboral de caracter indefinido en otra empresa en
los tres meses previos a la formalizacion del contrato. La tinica salvedad
que establecia el precepto antes de la reforma, era la incorporacion a la
plantilla de la empresa de quien provenia de un enclave laboral. En la
actualidad, esta salvedad se hace extensiva a toda incorporacién que
provenga de un centro especial de empleo.

3.1.3. Los mecanismos de trdnsito entre el empleo protegido y el
mercado de trabajo ordinario

La incorporacion de las personas con discapacidad a la sociedad
no puede realizarse, de acuerdo al modelo social plasmado en la
Convencion, a través de mecanismos como el trabajo protegido, sino
mediante su inclusién en el mercado de trabajo ordinario, prestando-
se para ello los apoyos especializados que resulten necesarios.

De acuerdo a lo establecido en el art. 37.1 de la LISMI, es una fi-
nalidad primordial de la politica de empleo de los trabajadores con
discapacidad, su integracién en el mercado ordinario de trabajo y
sélo de forma excepcional su incorporacién al sistema productivo
mediante la férmula especial de trabajo protegido. Los mecanismos
de transito desde los centros especiales de empleo a un entorno nor-
malizado son dos: los enclaves laborales y el empleo con apoyo.

3.1.3.1. Los enclaves laborales

El RD 290/2004°* prevé la posibilidad de que las empresas del
mercado ordinario de trabajo (empresas colaboradoras) celebren un
contrato con un centro especial de empleo para la realizacién de

2. RD 290/2004, de 20 de febrero, por el que se regula los enclaves laborales como
medida de fomento del empleo de las personas con discapacidad (BOE 21-02-2004, n® 45).
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obras y servicios correspondientes a su actividad. Con ocasién del
mismo, los trabajadores del centro especial de empleo se desplaza-
ran, con caracter temporal, al centro de trabajo de aquélla. Y de ahi
precisamente su nombre: enclave, definido por la Real Academia Es-
paiola como grupo inserto en otro de diferentes caracteristicas.

La misma figura del enclave laboral favorece el transito del tra-
bajador con discapacidad desde el empleo protegido al mercado de
trabajo ordinario por los siguientes motivos. En primer lugar, en el
enclave laboral se externaliza la prestacién de un servicio que guarda
relacién directa con la actividad normal de la empresa. En segundo
lugar, la actividad ha de ser ejecutada en su mismo centro de trabajo.
Por lo expuesto, el trabajo en el enclave permite que el trabajador con
discapacidad adquiera su experiencia profesional en un entorno de
trabajo normalizado. Es mas, el objeto del enclave —la realizacién
de servicios correspondientes con la actividad normal de la empresa
colaboradora (art. 1.2 RD 290/2004)— inserta a los trabajadores con
discapacidad en el mismo sistema productivo de la principal,® lo que
facilita que la empresa colaboradora adquiera un conocimiento di-
recto de las capacidades profesionales del trabajador.

Al margen de lo anterior, la especifica regulacién de los enclaves
prevé los siguientes mecanismos de transicién:

Uno: La duracién limitada del enclave. El enclave laboral tendra
una duracién minima de tres meses y maxima de tres afos y se puede
prorrogar por periodos no inferiores a tres meses hasta alcanzar la
citada duracién maxima. Alcanzada ésta, el enclave sélo puede pro-
rrogarse por periodos iguales de tiempo si la empresa colaboradora
u otra empresa del mercado ordinario hubiera contratado indefini-
damente a un determinado ntGmero de trabajadores del enclave. Lle-
gada la duracién maxima de seis afios, no podra prorrogarse el en-
clave ni iniciarse uno nuevo para la misma actividad (art. 5.2 RD
290/2004). Esta regulacién favorece el transito por dos razones. Pri-
mera, el hecho de condicionar la prérroga extraordinaria ala contra-
tacién de un determinado ntmero de trabajadores por parte de una
empresa colaboradora constituye una via indirecta de exigir al encla-
ve un resultado, al objeto de constatar que esta favoreciendo en la
préctica el transito entre el empleo protegido y el mercado de trabajo

3 TUSET, P, “Los enclaves laborales como medida de fomento del empleo de las
personas con discapacidad: comentario al Real Decreto 290/2004, de 20 de febrero”. In-
formacion Laboral, 2005, n° 14, p. 15.
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ordinario. Segunda, porque impide que la misma actividad sea cu-
bierta de forma indefinida por ese u otro enclave, lo que favorece la
decision de internalizar el servicio y de incorporar a los trabajadores
desplazados a la plantilla de la empresa principal.

Dos: La necesaria estabilidad del trabajador en el enclave. Segiin
lo previsto en el art. 8.4 RD 290/2004, el centro especial de empleo sélo
podra sustituir a los trabajadores destinados en el enclave cuando exis-
ta una causa que lo justifique. Se facilita con ello el que la empresa co-
laboradora tenga un mejor conocimiento de las capacidades y de las
aptitudes reales de cada concreto trabajador con discapacidad, como
paso previo a su eventual incorporacién a la plantilla de la empresa.

Tres: La nulidad de las clausulas que prohiban el transito. La em-
presa colaboradora podra contratar trabajadores del enclave en
cualquier momento (art. 11.1 RD 290/2004) y se considera nula la
clausula del contrato que prohiba la contratacién del trabajador con
discapacidad que esté prestando servicios para el centro especial de
empleo (art. 5.4 RD 290/2004).

Cuatro: Los incentivos econémicos. Si la empresa colaboradora
contrata a un trabajador del enclave se puede beneficiar de determi-
nados incentivos econémicos cuya cuantia varia en funcién del gra-
do de discapacidad del trabajador. Si el empleado que transita del en-
clave a la empresa colaboradora no estuviese encuadrado en el
colectivo de trabajadores con especiales dificultades de acceso al
mercado de trabajo™*, aquélla tendria derecho a los incentivos econé-
micos previstos con caracter general. Ahora bien, si la empresa cola-
boradora contratara a un trabajador con especiales dificultades de
acceso al mercado de trabajo, tendria derecho: a) a una subvencién
de 7.814 € por contrato celebrado a jornada completa®®; b) a una bo-
nificacion del 100% de la cuota empresarial por todas las contingen-
cias y durante toda la vigencia del contrato; y ¢) a una subvencién por
adaptacion del puesto de trabajo.

Cinco: El reconocimiento de un derecho de retorno. Conforme al
art. 11.3 RD 290/2004, el trabajador con discapacidad, al ingresar en
la empresa colaboradora, pasara a la situacién de excedencia volunta-

5% Entendiendo por tales: a) las personas con paralisis cerebral, las personas con
enfermedad mental y las personas con discapacidad intelectual, con un grado de minus-
valia reconocido igual o superior al 33%; y b) las personas con discapacidad fisica o sen-
sorial con un grado de minusvalia igual o superior al 65% [art. 12.1, en relacién con el
art. 6.2 apartados a) y b) RD 290/2004].

55 Sila jornada de trabajo fuera inferior, la empresa percibiria la parte proporcional.
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ria en el centro especial de empleo en las condiciones que establezca el
convenio colectivo de aplicacién o, en su defecto, el art. 46.2 ET. Este
derecho de retorno puede contribuir a reducir la posible reticencia del
trabajador a transitar de un entorno protegido a otro normalizado.

No obstante lo anterior, estamos ante un régimen que presenta
algunas disfunciones de importancia:

Una.- La exigencia de un ntimero minimo de trabajadores desti-
nados en el enclave. El enclave debera estar formado por un determi-
nado ntmero de trabajadores con discapacidad. Asi, no podra ser in-
ferior a 5, cuando la empresa colaboradora tenga una plantilla de
mas de 50 trabajadores, ni a 3 en caso de que la plantilla fuese infe-
rior (art. 5.3 RD 290/2004). A este respecto, conviene tener en cuenta
que no se incluira en el cémputo a los encargados®®, salvo que éstos
fueran también trabajadores con discapacidad. Esta medida, justifi-
cada por parte de la doctrina por cuanto resulta adecuada para evi-
tar la existencia de cesion ilegal,’” encarece en nuestra opinién la
constitucién de un enclave como medida alternativa a la cuota de re-
serva, lo que disuade a los empresarios de su utilizacién y pondria en
entredicho el cumplimiento de uno de los objetivos pretendidos por
el legislador como es el de fomentar el crecimiento de la actividad de
los centros especiales de empleo [art. 2.d) RD 290/2004] o como favo-
recer la insercién en un entorno normalizado [art. 2.a) RD 290/
2004]. Sélo en el caso de que la empresa colaboradora tuviera una
plantilla de 250 empleados, el niimero minimo de trabajadores des-
plazados se equipararia con la obligacién derivada de la cuota de re-
serva. El problema es que estamos hablando de un porcentaje mini-
mo del tejido empresarial espanol, pues el nimero de entidades con
un volumen de plantilla superior a este umbral no llega a 5.000, lo
que representa un 0,36% sobre el total®®. Por lo expuesto, y en la mis-
ma linea que la propuesta defendida por el CERMI*?, abogamos por
la supresién de este requisito.

% Responsables del equipo destinado a la empresa colaboradora cuya presencia en
elenclave es ineludible en virtud del art. 8.2 RD 290/2004.

S ESTEBAN, R.y FUSTE, J.M., “Los enclaves laborales de centros especiales de
empleo en empresas ordinarias (una aproximacion critica tras un periodo de experi-
mentacion)”, Revista de Trabajo y Seguridad Social, 2007, n° 4, p. 176.

* Ministerio de Trabajo e Inmigracién. Boletin de Estadisticas Laborales. Empre-
sas inscritas en la Seguridad Social: Empresas segiin tamano. Enero de 2010.

* PEREZ, L., dir., Estrategia global de accién para el empleo de personas con disca-
pacidad 2007-2008. Propuesta Cermi. Cinca, Madrid, 2007, p. 53.
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Dos.- La propia debilidad de la garantia de retorno. Como hemos
visto, el trabajador que ingrese en la empresa colaboradora pasaraala
situacion de excedencia en el centro especial de empleo. Salvo que el
convenio colectivo prevea una regulacién especifica, el RD 290/2004
se remite al art. 46.2 ET y, por tanto, al régimen juridico de la exceden-
cia voluntaria, de lo que se derivan determinadas consecuencias: a)
que esta garantia s6lo se reconoce a los trabajadores que acrediten una
antigiiedad de un afio en la empresa; b) que el derecho de retorno ha
de ser ejercido en un periodo determinado: después de transcurridos
cuatro meses desde el cese y necesariamente antes de los cinco afnos; ¢)
que quien haya ejercido este derecho, no podra volver a solicitarlo has-
ta que no hayan transcurrido cuatro anos; y d) que el trabajador que
decida incorporarse a la plantilla de 1a empresa usuaria sélo conserva
en.el centro especial de empleo una mera expectativa al reingreso en
las vacantes de igual o similar categoria que hubiere o se produzcan en
la empresa. Como se desprende de lo anterior, la aplicacién del régi-
men propio de la excedencia voluntaria a estos supuestos de transicién
carece de todo sentido y desvirtia esta garantia de empleo. Comparti-
mos por ello la opinién de quienes consideran la conveniencia de ha-
ber previsto un régimen especifico, mas protector, para estas exceden-
cias por transicion®, pues no podemos perder de vista que uno de los
mayores obstaculos al transito es, precisamente, la voluntad de los
propios trabajadores discapacitados, reacios a acceder a un entorno
normalizado que se presume amenazante y hostil. En la practica, los
tnicos trabajadores que encontrarian un incentivo para su incorpora-
cion en la empresa colaboradora serfan aquellos que estuviesen vincu-
lados al centro especial de empleo a través de un contrato por obra o
servicio determinado condicionado a la vigencia de la contrata; traba-
jadores que seran en la practica un porcentaje minoritario pues no ol-
videmos que el art. 6.4 RD 290/2004 exige que el 75% de los trabajado-
res destinados en el enclave acrediten tres meses de antigiiedad en el
centro especial de empleo, lo que impide su contratacién ad hoc en ta-
les casos.

3.1.3.2. El empleo con apoyo
El empleo con apoyo representa un importante mecanismo de in-
tegracion de las personas con discapacidad en un entorno normali-

% ESTEBAN, R. y FUSTE, .M., “Los enclaves laborales de centros especiales de
empleo en empresas ordinarias (una aproximacion critica tras un perfodo de experi-
mentacién)”. Revista de Trabajo y Seguridad Social, 2007, n° 4, p. 182.
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zado. Regulado por el RD 870/2007°, se define como el conjunto de
acciones de orientacién y acompanamiento individualizado en el
puesto de trabajo, prestadas por preparadores laborales especializa-
dos que tienen por objeto facilitar la adaptacion social y laboral de
trabajadores con discapacidad con especiales dificultades de inser-
cién laboral en empresas del mercado ordinario de trabajo (art. 2.1
RD 870/2007).

Son tres los participes de esta concreta medida de insercién: el
promotor del programa, la empresa del mercado ordinario de traba-
joy el trabajador discapacitado que presente especiales dificultades
de integracién laboral (ya sea por el grado o por el tipo de discapaci-
dad®®) que se encuentre desempleado o esté contratado por un centro
especial de empleo. Es el promotor el que contrata al preparador la-
boral y la empresa del mercado ordinario la que contrata al trabaja-
dor discapacitado. En virtud de un convenio de colaboracién entre
ambos empresarios, el primero destina a su trabajador al centro de
trabajo del segundo con el propésito de acompaniar, de forma indivi-
dualizada y en el mismo puesto de trabajo, al destinatario final del
programa. Esta medida de insercién se concibe con caracter tempo-
ral, de manera que su puesta en practica lleva aparejada la retirada
del apoyo personalizado®.

Elrégimen juridico del empleo con apoyo merece una valoracién
muy positiva por varios motivos: a) porque favorece el acceso al mer-
cado ordinario no sélo desde un entorno protegido, sino también
desde la situacién de inactividad (art. 3.1); b) por su caracter gratuito
para la empresa ordinaria (art. 4); ¢) por el hecho de que se exija que
los preparadores acrediten un nivel minimo de formacién y una ex-
periencia de al menos un ano en actividades de integracién laboral
de personas con discapacidad (art. 7) y que dediquen un porcentaje

' RD 870/2007, de 2 de julio, por el que se regula el programa de empleo con apo-
yo como medida de fomento de empleo de personas con discapacidad en el mercado or-
dinario de trabajo (BOE 14-07-2007, n°® 168).

2 Entendiéndose por tales, a estos efectos: a) las personas con paralisis cerebral o con
una enfermedad mental o personas con discapacidad intelectual en grado superior o igual al
33% [art. 3.1.a) RD 870/2007); b) las personas con discapacidad fisica o sensorial en un gra-
do superior o igual al 65% [art. 3.1.b) RD 870/2007); y ¢) las personas sordas o con discapa-
cidad auditiva en un grado superior o igual al 33% (DA 12 RD 87(0/2007).

% ESTEBAN, R., La regulacién estatal del empleo con apoyo: un mecanismo necesa-
rio para el empleo normalizado de las personas con discapacidad, Comunicacién al XVIII
Congreso Nacional de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Sacial. Vigo, 10y 11 de
mayo de 2007.
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minimo de su jornada a cada trabajador discapacitado en funcién del
grado de minusvalia y de sus dificultades de integracién; y finalmen-
te d) por la existencia de incentivos econémicos al objeto de financiar
los costes laborales de los preparadores (art. 8).

El problema que se aprecia es el desconocimiento por parte de
las empresas de este concreto mecanismo de insercién lo que requie-
re, por parte del Gobierno, campanas de difusiéon del empleo con
apoyoy de buenas practicas al respecto.

3.2. El derecho a ganarse la vida mediante un trabajo
libremente elegido

Los Estados Partes reconocen el derecho de las personas con dis-
capacidad a trabajar en igualdad de condiciones que los demés (art.
27.1 de la Convencién), lo que incluye el derecho a ganarse la vida
mediante un trabajo “libremente elegido o aceptado”. Nuestro Orde-
namiento Juridico efectivamente reconoce, con caracter general, el
derecho ala libre eleccién de profesion u oficio y a la promocién pro-
fesional a través del trabajo [arts. 35 CE, 4.1.a) y 4.2.b) ET]. No obs-
tante, partiendo de las especiales dificultades que encuentran los tra-
bajadores discapacitados tanto para acceder al mercado de trabajo,
como para promocionar en el empleo, el reconocimiento de la Con-
vencion del derecho a un trabajo libremente elegido puede entrar en
colisién con algunos de nuestros preceptos.

Por ejemplo, el art. 6 RD 1451/1983 permite que, por convenio co-
lectivo, se establezcan los puestos de trabajo que quedan reservados a
los trabajadores minusviélidos. Este precepto, aun cuando pretender fa-
vorecer la integracion de las personas con discapacidad en el mercado
de trabajo, dificulta el ejercicio del derecho a ganarse la vida mediante
un trabajo libremente elegido, al ser un tercero quien determina el con-
creto puesto de trabajo que queda reservado para las personas con dis-
capacidad. A mayor abundamiento, este mecanismo de insercién puede
revertir en herramienta de cierta marginacién al no promover la inser-
cién sino en una categoria profesional determinada. Ademas, el empre-
sario que cumpla el cupo del 2% cubriendo los puestos de trabajo expre-
samente reservados a las personas con discapacidad, carece de
incentivos para contratar minusvalidos en puestos de trabajo distintos.

Por otro lado, los incentivos econémicos (bonificaciones y subven-
ciones) establecidos para la contratacién de trabajadores con discapa-
cidad exigen, entre otros requisitos, que los trabajadores se encuen-
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tren en situacién de desempleo. Es maés, el programa para el fomento
recogido en la Ley 43/2006 excluye de su ambito de aplicacién las con-
trataciones de aquellos desempleados que hayan finalizado su relacién
laboral de caracter indefinido en otra empresa en un plazo de tres me-
ses previos a la formalizacién del contrato [art. 6.1.c) Ley 43/2006),
salvo cuando el empleado se incorpore ala plantilla colaboradora pro-
viniendo de un centro especial de empleo (art. 6.3 Ley 43/2006). Como
se desprende de lo expuesto, nuestro legislador potencia el acceso al
mercado de trabajo desde una situacion de inactividad; pero no asi, la
promocién profesional entre empresas distintas. Creemos que conven-
dria, a este respecto, modificar los arts. 2.2 Ley 43/2006 y 8 RD 1451/
1983 para permitir que la empresa pueda tener derecho a los incenti-
vos por contratacion aun cuando el trabajador con discapacidad no
acceda a la empresa desde una situacién de desempleo, al igual que
ocurre con los trabajadoras victimas de la violencia de género.

A mayor abundamiento, la reforma operada por el RD-Ley 5/2006,
supuso un cambio en la tradicional configuracién de los incentivos al
empleo que pasaron de ser bonificaciones porcentuales a ser deduccio-
nes en las cuotas a la Seguridad Social de importe fijo. Este tipo de in-
centivos no favorece la promocién del empleado dentro de una misma
empresa por cuanto la cuantia de la bonificacién se mantiene a pesar de
que el trabajador realice una categoria superior que conlleve un mayor
salario y, en consecuencia, un incremento de la base de cotizacién.*

En este sentido interesa destacar que uno de los objetivos de la
Estrategia Global de Accién para el Empleo de Personas con Disca-
pacidad 2008-2012 es precisamente asegurar que los incentivos a la
contratacién no supongan una barrera al desarrollo profesional de
los trabajadores con discapacidad (objetivo 4.9)

3.3. El principio de mantenimiento del empleo en caso de
discapacidad sobrevenida

Otro de los principios que consagra la Convencién es el del man-
tenimiento en el empleo en los supuestos de discapacidad sobreveni-
da. El art. 27.1 exige a los gobiernos que salvaguarden el derecho al
trabajo, incluso, de las personas que adquieran una discapacidad du-
rante el empleo, y en el apartado k) de este mismo articulo, se impone

% PEREZ, J., “Las politicas de integracién laboral”, Revista del Instituto de Estu-
dios Econémicos, 2008, n° 2-3., p. 306.



220 Cristina Aragon Gomez

a los Estados la obligacién de promover el mantenimiento del em-
pleo y la reincorporacién al trabajo de las personas con discapaci-
dad.

Nuestro Ordenamiento trata de garantizar el mantenimiento del
empleo de las personas con discapacidad mediante determinados in-
centivos econémicos. Por un lado, las bonificaciones previstas en el
programa de fomento del empleo de la Ley 43/2006 para los trabaja-
dores con discapacidad se prolongan durante toda la vigencia del
contrato. Por otro, la transformacién en indefinido de un contrato
formativo o de fomento del empleo suscrito con un trabajador con
discapacidad genera el derecho a la obtencién de las bonificaciones
reguladas en el programa de fomento del empleo (art. 2.2.1 Ley 43/
2006) y, en el segundo caso, también de las subvenciones previstas en
el RD 1451/1983 (DA 12.6 Ley 43/2006). El problema es que estos in-
centivos se refieren exclusivamente a la contratacién ex novo y a la
transformacién de determinados contratos temporales en indefini-
dos. Salvo un concreto supuesto de caracter absolutamente excepcio-
nal —que después mencionaremos—, no se reconocen incentivos al
mantenimiento del empleo del trabajador que adquiera una minusva-
lia o al que se le reconozca una incapacidad permanente durante el
desarrollo de la relacién laboral.

A mayor abundamiento, una de las pocas exclusiones del progra-
ma de fomento del empleo que afecta a los desempleados con disca-
pacidad, con caracter general, es aquella que deja fuera de su &mbito
de aplicacién a quienes, en los 24 meses anteriores a la contratacion,
hubieran prestado servicios en la misma empresa, grupo de empre-
sas o entidad, mediante un contrato por tiempo indefinido. Se evita
con ello el fraude que supondria el que la empresa, tras una discapa-
cidad sobrevenida del trabajador, acordara con el empleado la reso-
lucién de larelacién laboral, con el propésito de contratarle con pos-
terioridad —una vez que éste se hubiera inscrito como demandante
de empleo—y de beneficiarse de los correspondientes incentivos a la
contratacion de trabajadores discapacitados.

Por otro lado, como sabemos, la merma de la capacidad profesio-
nal puede ser causa de extincién del contrato de trabajo, ya sea por
ineptitud sobrevenida [art. 52 a) ET] o por el reconocimiento de una
incapacidad permanente [art. 49.1.e) ET]. Asi es, la pérdida o el dete-
rioro de las facultades profesionales derivados de una discapacidad
producida durante la relacion laboral podria ser justa causa de despi-
do objetivo via art. 52.a) ET, en la medida en que encontraria encuadre
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en el concepto de ineptitud sobrevenida, definido por la jurispruden-
cia como la “inhabilidad o carencia de facultades profesionales que tie-
ne su origen en la persona del trabajador, bien por falta de preparacién o
de actualizacion de sus conocimientos, bien por deterioro o pérdida de
sus recursos de trabajo, percepcion, destreza, falta de capacidad de con-
centracion, rapidez, etc.”®>

Por su parte, la incapacidad permanente (en sus grados de total,
absoluta y gran invalidez) es igualmente causa de extincién del con-
trato de trabajo [art. 49.1.e) ET]. Ahora bien, mientras la incapacidad
permanente absoluta y la gran invalidez son causa automatica de ex-
tincion, la incapacidad permanente total para la profesién habitual
exige la decision de la empresa de acogerse a esta causa extintiva, en
la medida en que no impide que el profesional desemperie otra profe-
sién u oficio y cabe que el empresario reubique al trabajador en otro
puesto de trabajo compatible con su capacidad residual. En definiti-
va, en tal caso, estamos ante un supuesto en el que no se impone la ex-
tincién, sino que se habilita al empresario para que decida la resolu-
cién del contrato.®

Lo que ocurre es que nuestro Ordenamiento no obliga al empre-
sario, ni en uno, ni en otro caso, a reubicar al trabajador en otro
puesto aunque existiera una vacante en la empresa de tales caracte-
risticas. Tanto la ineptitud, como la incapacidad, habilitan al empre-
sario a extinguir la relacién laboral.

El art. 1 RD 1451/1983 si que reconoce el derecho del trabajador
al que se le ha reconocido una incapacidad permanente parcial, a ser
reubicado en un puesto de trabajo adecuado con su capacidad resi-
dual. Esta proteccion no se ha hecho extensiva ni a la incapacidad
permanente total, ni a la ineptitud sobrevenida. No cabe duda que re-
sulta complejo defender una regulacién que imponga, en todo caso,
la reubicacién del trabajador en otro puesto de trabajo compatible
con su capacidad residual. Lo que si que cabria, en nuestra opinion,
serfa condicionar la extincién del contrato a la imposibilidad de la
reubicacién, siendo necesario al respecto el informe de la represen-
tacién legal de los trabajadores, o incentivar econémicamente el
mantenimiento del empleo, en la linea abierta por la DA 72 Ley 2/
2008 para los supuestos de cambio de puesto con motivo en la enfer-

5 STS de 2 de mayo de 1990.
% NUNEZ, C., La integracién laboral de las personas con discapacidad, Escuela Li-
bre, Madrid, 2000, p. 332.
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medad profesional del trabajador. En esta tltima direccién se orienta
la Estrategia Global para el empleo de personas con discapacidad
2008-2012 que aboga por “estudiar la posibilidad de ayudas para la
adaptacion de puestos de trabajo en los casos de discapacidad sobreve-
nida y en los de cambio de puesto de trabajo en la empresa y de movili-
dad geogrifica” (objetivo 6.6).

No obstante, es cierto que sf se prevén determinadas garantias al
mantenimiento del empleo, como la suspension del contrato de tra-
bajo si el 6rgano de calificacion de la incapacidad permanente consi-
dera previsible la recuperacién del trabajador (art. 48.2 ET) o como
el reconocimiento de un derecho preferente al reingreso en la dltima
empresa en la que el trabajador hubiera prestado servicios, en el caso
de que hubiera recuperado —total o parcialmente— su capacidad la-
boral (art. 2 RD 1451/1983).

a) La suspension del contrato de trabajo: Si el 6rgano que califica
la invalidez considera que es previsible la recuperacién del trabaja-
dor en el plazo de dos anos, asi se lo hara saber al empresario con la
finalidad de que el contrato de trabajo no se extinga, sino que quede
en suspenso (art. 7.2 RD 1300/1995%). La empresa, durante este lap-
so de tiempo, tendria la obligacién de reservar al trabajador su pues-
to de trabajo para el caso de que éste recuperara su capacidad profe-
sional (art. 48.2 ET). A este respecto, no podemos perder de vista que
toda incapacidad es susceptible de revisién en tanto el interesado no
haya cumplido la edad de jubilacién (art. 143 LGSS). El art. 48.2 ET
parte de una revisién por mejoria no ya posible sino probable; proba-
bilidad de la que se deriva la suspensién —y no la extincién— de la
relacion laboral con reserva del puesto de trabajo.

El plazo de dos anos previsto por el legislador constituye un pe-
riodo maximo, transcurrido el cual cesa la causa de la suspensiény
emerge la de extincion. A este respecto, creemos que es necesario fle-
xibilizar la duraciéon maxima de este periodo de letargo de la relacién
laboral, al objeto de que sea el servicio de valoracién de incapacida-
des el que lo determine en funcién de la concreta incapacidad del tra-
bajador. En caso contrario, las personas afectadas por una patologia
cuyo proceso de recuperacion es lento y prolongado, se encontrarian
ante una situacion de cierta indefensién pues habrian perdido su de-

7 RD 1300/1995, de 21 de julio, por el que se desarrolla, en materia de incapacida-
des laborales del sistema de la Seguridad Social, la Ley 42/1994, de 30-12-1994, de me-
didas fiscales, administrativas y de orden social (BOE 19-08-1995, n° 198).
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recho a la reserva del puesto de trabajo y tiinicamente mantendrian
una expectativa al reingreso en el caso de que existieran vacantes.®®

b) La preferencia absoluta a la reincorporacién en caso de recu-
peracién: Conforme a lo previsto en el art. 2.1 RD 1451/1983, los
trabajadores que hubieran cesado en la empresa por habérseles re-
conocido una incapacidad permanente (en los grados de total o ab-
soluta) y recuperaran su plena capacidad laboral, gozaran de prefe-
rencia absoluta para su readmisién en la dltima empresa al objeto
de cubrir la primera vacante que se produzca en su categoria o gru-
po profesional. Ahora bien, si el trabajador al que se le ha reconoci-
do una incapacidad permanente total o absoluta, tras haber recibi-
do las prestaciones de recuperacién profesional, continuara afecto
de una incapacidad permanente parcial, tendra también preferencia
absoluta para su readmision en la tiltima empresa, pero esta vez para
ocupar la primera vacante que resulte adecuada a su capacidad resi-
dual (art. 2.2 RD 1451/1983). La empresa que readmitiera al trabaja-
dor, en cualquiera de los supuestos mencionados con anterioridad,
tendria derecho a la reduccién del 50% en la cuota patronal por con-
tingencias comunes, durante un periodo de dos anos (art. 2.3 RD
1451/1983).

Laregulacién contenida en el art. 2 RD 1451/1983 plantea varios
problemas practicos. En primer lugar, esta proteccién se otorga en
exclusiva a aquellos trabajadores que han visto extinguido su contra-
to de trabajo con motivo del reconocimiento de una incapacidad per-
manente. Y en este sentido, hemos de tener en cuenta que tal recono-
cimiento, segun la jurisprudencia del Tribunal Supremo (STS 14-10-
1991, R° 344/1991) reviste una estructura compleja por cuanto cons-
tata, al mismo tiempo, la existencia de unaincapacidad para el traba-
jo de caracter definitivo y el cumplimiento de los requisitos necesa-
rios para tener derecho a la prestaciéon del sistema publico de
pensiones. Si ambos aspectos no son susceptibles de contestacién re-
ciproca, el INSS eludiria el pronunciamiento sobre la incapacidad.
Por lo tanto, si el interesado cumpliera los requisitos médicos y no asi
los juridicos, no tendria derecho a la prestacién y, en consecuencia,
no se le reconoceria una situacién de incapacidad. El contrato no po-
dria extinguirse, por tanto, con base en el art. 49.1.e) ET pero, par-

% ESTEBAN, R., Contrato de trabajo y discapacidad. Ministerio de Trabajo y Asun-
tos Sociales, Madrid, 1999, p. 399, defiende un plazo de suspension de seis afos desde
que se inicié la incapacidad temporal.
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tiendo de la existencia de una efectiva incapacidad para el trabajo,
nada obsta para que el empresario resuelva la relacién laboral por
ineptitud sobrevenida. Si con posterioridad, el trabajador recupera-
ra su aptitud profesional se encontraria en una situacién de total des-
proteccién. En la practica, esta siendo la negociacion colectiva la que
otorga una solucién al problema. Por ejemplo, el art. 53 del I Conve-
nio colectivo de Safety Kleen Espana, S. A.*® reconoce a los trabaja-
dores que devienen ineptos “los derechos de permanencia en la empre-
sa y reincorporacion a la misma que se contemplan en el Real Decreto
1451/1983, de 11 de mayo”.

Resulta sorprendente que el campo de aplicacién del art. 13 D.
2531/1970™ —ya derogado— fuese mucho més amplio, pues recono-
cia el derecho a la reincorporacion a los trabajadores que hubieran
cesado en la empresa por “la disminucion de su capacidad”, cuando
obtuvieran plena recuperacién funcional.

En segundo lugar, el trabajador cesado por incapacidad, al no
formar parte de la plantilla, no tiene facilidad para conocer si se ha
producido o no una vacante en su categoria profesional, por lo que
en la practica resulta dificil ejercer el derecho a la reincorporacién.
Ademas, el legislador no concreta cuéles son las consecuencias del
incumplimiento de esta obligacién por parte de la empresa. La au-
sencia de readmisién, ¢constituiria un despido? Nada dice el legisla-
dor al respecto y esté siendo la doctrina judicial la que esta dando
respuesta a esta cuestion, equiparando el supuesto a la ausencia de
readmisién tras una excedencia voluntaria y aplicando, de forma
analégica, la doctrina jurisprudencial recaida sobre ésta tltima
(STSJ Catalufia 5-09-2002, R° 521/2002).

3.4. El principio de igualdad de remuneracién por trabajo de
igual valor

Segun lo previsto en el art. 27.1.b) de la Convencién, los Estados
Partes protegeran los derechos de las personas con discapacidad, en
igualdad de condiciones con los demas, a condiciones de trabajo jus-
tas y favorables, y en particular, la igualdad de oportunidades y de re-
muneracién por trabajo de igual valor.

% BOE 199 de 20/8/2007.
0 D.2531/1970, de 22 de agosto, sobre empleo de trabajadores minusvalidos (BOE
15-09-1970, n° 221).
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Nuestro Ordenamiento Juridico consagra este principio de igual
remuneracién por trabajo de igual valor en el art. 28 ET, si bien dirigi-
do a evitar la discriminacién salarial por razén de sexo. Adviértase que
el principio de igualdad de remuneracién sélo se predica ante trabajos
de valor equivalente. Partiendo del tenor literal del art. 27.1.b) del tra-
tado de las Naciones Unidas, cabria admitir la reduccién del salario
con base en una merma del rendimiento motivada por la discapaci-
dad. De hecho, resulta necesaria una cierta flexibilidad para evitar
que el desequilibrio entre las prestaciones de la relacién laboral favo-
rezca la extincién del contrato. Conviene tener en cuenta, a este res-
pecto, los diferentes regimenes previstos por nuestro legislador para
los trabajadores discapacitados.

Uno de ellos es el de la incapacidad permanente. Como sabemos,
la declaracién de invalidez permanente es causa de extincién del
contrato de trabajo conforme a lo expuesto en el art. 49.1.e) ET. No
obstante lo anterior, en el caso de que al trabajador se le hubiera re-
conocido una incapacidad permanente en el grado de total, cabria
que la empresa no se acogiera a esta causa extintiva y le encomenda-
ra funciones compatibles con su capacidad residual. En tal caso, y se-
gtn lo establecido en el art. 24.3 Orden de 15 de abril de 19697, si la
invalidez afectara a la capacidad exigida para desempenar el nuevo
puesto de trabajo, el empleado “podrd convenir con el empresario que
el salario asignado a ese puesto de trabajo se reduzca en la proporcion
que corresponda a su menor capacidad, sin que tal reduccion pueda ex-
ceder, en ninguin caso, del 50 por 100 del importe de la pension”. Como
se aprecia de lo expuesto, esta medida se caracteriza, en primer lu-
gar, por su origen paccionado. Y, en segundo, por establecer un limite
de reduccién (el 50%), pero no una garantia de salario minimo. A
este respecto, se plantea la duda de si cabria la posibilidad de abonar
al trabajador una retribucién inferior al Salario Minimo Interprofe-
sional o resultaria de aplicacién, con caracter supletorio, el art. 27
ET. La doctrina mas solvente se inclina por la primera opcién, en la
medida en que, en tal caso, se permite la compatibilidad entre el sala-
rioy la prestacion por incapacidad permanente total en base a lo pre-
vistoen el art. 141 LGSS™.

" Orden de 15 de abril de 1969, de prestaciones por invalidez en el Régimen Gene-
ral de la Seguridad Social (BOE 8-05-1969, n® 110).

2 ESTEBAN, R., Contrato de trabajo y discapacidad. Ministerio de Trabajo y Asun-
tos Sociales, Madrid, 1999, p. 347.
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El segundo supuesto para el que se prevé una especifica regula-
cién es la incapacidad permanente parcial. La incapacidad perma-
nente, en el grado de parcial, por cuanto ocasiona al trabajador una
disminucién del rendimiento que no le impide realizar las tareas fun-
damentales de su profesién habitual, no es causa de extincién del
contrato de trabajo. Ahora bien, de acuerdo a lo previsto en el art. 1
RD 1451/1983, si el empresario acredita tal disminucién del rendi-
miento, podria disminuir proporcionalmente el salario del trabaja-
dor. No obstante, esta reduccidn se encuentra sujeta a varios limites.
En primer lugar, sélo cabe aplicar la reduccién salarial en caso de
que la empresa no disponga de un puesto de trabajo adecuado a la ca-
pacidad residual del trabajador. En segundo lugar, la reduccién no
podra superar el 25% de los ingresos. Finalmente, el trabajador que
preste servicios a jornada completa debera percibir, al menos, el im-
porte del salario minimo interprofesional. A diferencia de la anterior,
en este caso, la reduccién del salario no tiene caracter paccionado,
sino que puede aplicarse por decisién unilateral del empresario. Lo
que es obvio es que para que proceda la disminucion salarial, el em-
presario deberd acreditar la correlativa disminucién del rendimiento
por parte del trabajador, sin que ésta pueda darse por supuesto, ni
presuponerse de un modo abstracto (STSJ Galicia 24-11-2000, R°
2446/1997). Sobre el empresario recae, por tanto, la carga de probar
la efectiva disminucién del rendimiento, asi como su cuantificaciény
duracién. Por otro lado, esta especifica regulacién si que garantiza a
los trabajadores a los que se les ha reconocido una incapacidad per-
manente parcial —que no son beneficiarios de una pensién vitalicia,
sino de una indemnizacién a tanto alzado— una percepcién minima
mensual.

Por tltimo, el art. 12.c) RD 1368/1985 regula el contrato de bajo
rendimiento que, no obstante su denominacién, no constituye una
modalidad contractual especifica, sino un pacto salarial dentro del
propio contrato de trabajo.”” Podra celebrarse este acuerdo cuando,
con motivo de las circunstancias personales del trabajador, su rendi-
miento laboral sea inferior al normal en un 25%; circunstancia que
ha de ser constatada por el equipo multiprofesional correspondiente.
Ahora bien, el precepto establece un limite a la reduccién del salario
por cuanto éste no podra exceder de un 25% del mismo.

™ GARRIDO, E., E/ trabajo de minusvdlidos en centros especiales de empleo, Tirant
lo blanch, Valencia, 2000, p. 115.
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De todo lo anteriormente expuesto se pone de manifiesto la inten-
cién del legislador de primar el mantenimiento del empleo del traba-
jador con discapacidad, frente al mantenimiento de sus anteriores
condiciones laborales. La reduccién salarial se plantea asi como la
alternativa a la extincién del contrato de trabajo, al objeto de acomo-
dar las distintas prestaciones de la relacion laboral y de evitar que el
empresario prescinda de los servicios del trabajador al producirse un
desequilibrio entre aquéllas.

El conjunto normativo apuntado presenta importantes disfuncio-
nes. En primer lugar, la posibilidad de reducir el salario por disminu-
cién del rendimiento se prevé exclusivamente para estos tres supuestos
concretos, lo que puede plantear problemas en caso de incapacidad
permanente absoluta’ o ineptitud sobrevenida por discapacidad.

En segundo lugar, no se establecen criterios objetivos con los que
poder cuantificar la efectiva disminucion del rendimiento, por lo que
el principio de igualdad retributiva podria quedar en entredicho.
Convendria, por tanto, exigir la intervencién de un tercero imparcial
como el comité de empresa o, en su defecto, de los delegados de per-
sonal al objeto de paliar posibles arbitrariedades empresariales.”

Finalmente, no se establecen mecanismos homogéneos de adap-
tacién salarial. Partiendo de la existencia de diferentes regimenes de
reduccién del salario, convendria establecer criterios uniformes que
aseguraran, en todo caso, la percepcién de unos ingresos minimos
(computando, eso si, tanto el salario como la posible prestacién per-
cibida).

™ Tiendo en cuenta adem4s la corriente jurisprudencial que, interpretando el art.
135.5 LGSS1974 y el art. 141.2 LGSS, flexibiliza la compatibilidad entre el trabajo y la
pensién (STS 30-01-2008, R° 480/2007).

S ESTEBAN, R. en VV.AA. Trabajo y proteccidn social del discapacitado, Albacete,
Bomarzo, 2007, p. 73, aboga por la intervencién de los Equipos Multiprofesionales.



