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Resumo

Neste traballo recéllese todo o referente do punto de vista lexislativo a situacion de desigualdade
da muller que sofre unha discapacidade, asi como tamén se valoran as politicas de emprego e
contratacion reguladas no marco xuridico espafiol e europeo. Do mesmo xeito, tratase a inser-
cion laboral da muller con discapacidade a través do emprego con apoio e faise referencia as
cifras das mulleres discapacitadas contratadas, as cales revelan a sta discriminacion con res-

pecto aos homes discapacitados.

Palabras chave: muller, discapacidade, desigualdade, emprego.

Abstract

This paper includes everything from the legislative point of view concerning the situation of
inequality of the woman who suffers from a disability. Employment and recruitment policies,
as regulated in the Spanish and European legal framework, are also evaluated. Likewise, we
address the labour insertion of women with disabilities through supported employment.
Reference is made to the figures of disabled women employed, which reveal their discrimination

with respect to disabled men.

Keywords: women, disability, inequality, employment.
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1. Introducion

Até hai moi pouco o mundo do traballo e a discapacidade estaban totalmente distan-
ciados, e mais ainda no caso das mulleres, ao concorrer sobre elas unha dupla discri-
minacién por razén de sexo e da sua condicidn de traballadoras con discapacidade.
Con todo, a nosa sociedade deu un paso adiante no intento de achegar a muller ao
mundo do traballo en igualdade de condicions coa promulgacion de leis tan importan-
tes como a Lei 39/1999, do 5 de novembro, para promover a conciliacion da vida
familiar e laboral das persoas traballadoras'; a Lei organica 3/2007, do 22 de marzo,
para a igualdade efectiva de mulleres e homes? ou a Lei 2/2007, do 28 de marzo, do
traballo en igualdade das mulleres de Galicia®.

Por outra banda, os responsables das politicas de emprego preocuparonse de estudar o
tema e promover o emprego das traballadoras con discapacidade coa publicacion da
Lei 13/1982, do 7 de abril, de integracion social das persoas con discapacidade® e o
Real decreto 1451/1983, do 11 de maio, polo que en cumprimento do previsto na Lei
13/1982 se regulan o emprego selectivo e as medidas de fomento do emprego dos
traballadores con discapacidade®. O devandito real decreto foi modificado posterior-
mente polo Real decreto 170/2004, do 30 de xaneiro®, e mais tarde polo Real decreto
lei 3/2012, do 10 de febreiro, de medidas urxentes para a reforma do mercado labo-
ral’, cuxa disposicion final décimo segunda establece que as accions e medidas de
politicas activas de emprego reguladas nesta norma teran o caracter de medidas estatais
para os efectos da sua aplicacion no conxunto do Estado por parte das comunidades
auténomas e o Servizo Publico de Emprego estatal, nos seus respectivos ambitos
competenciais, no marco da Estratexia espafiola de emprego 2012-2014% e respecto
dos ambitos de politicas activas de emprego considerados na devandita estratexia.

"' BOE do 6 de novembro de 1999.

2 BOE do 23 de marzo de 2007.

3 DOG do 13 de abril de 2007.

* BOE do 30 de abril de 1982.

> BOE do 4 de xufio de 1983.

¢ BOE do 31 de xaneiro de 2004.

"BOE do 11 de febreiro de 2012.

§ Aprobada polo Real decreto 1542/2011, do 31 de outubro, BOE do 19 de novembro de 2011.
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Pola stia vez, o Real decreto 27/2000 establece medidas de caracter excepcional alter-
nativas ao cumprimento da cota de reserva do 2% en favor de traballadores
discapacitados en empresas de cincuenta ou mais traballadores, asi como prevé a
realizacion de contratos nun centro especial de emprego para o cumprimento da
devandita reserva’.

Mais cal ¢ a realidade das mulleres con discapacidade no mundo do traballo na época
en que vivimos, en que a crise econdmica e salarial ¢ tanto o noso cabalo de batalla
como posiblemente o das futuras xeracions? Preto do 12% da poboacion espaifiola ten
unha discapacidade. O total de persoas en idade laboral (entre 16 e 64 anos) cun grao
de discapacidade igual ou superior ao 33% ¢é de 30 828 100, das cales o 54,58% son
homes fronte ao 45,41% de mulleres. A media das persoas discapacitadas empregadas
no ano 2008 foi do 33%, sendo o grupo maioritario o dos homes. No 2009 o descenso
foi importante, até chegar aun 15%. Nos anos 2010 e 2011 as persoas con discapacidade
demandantes de emprego aumentaron nun 118,49%, e na contratacién nacional as
mulleres foron as mais prexudicadas pola reducion no numero de contratos'’.

O mundo do traballo en termos unicamente econdmicos busca a obtencion do maior
beneficio e rendibilidade e o/a traballador/a ¢ o medio, o instrumento, necesario para
conseguilo; ora ben, mentres cumpra os requisitos do mercado, pois de non ser asi
non tera a posibilidade de achegarse ao taboleiro de xogos. Non podemos esquecer
este feito cando falemos das posibilidades que ten unha persoa con discapacidade,
mais ainda de se tratar dunha muller, de traballar dentro dunha empresa. Asi, o funda-
mental para lograr unha integracion laboral habitual ou unha inclusion laboral que
permita o acceso ao mundo laboral da muller con discapacidade é poder acceder a
unha empresa normalizada con base nuns criterios de seleccion iguais para todas as
persoas (formacion, experiencia laboral, capacidades persoais etc.) que a sitien nun
lugar ou outro da escala laboral, para poder realizar un traballo en igualdade de
condicidns co resto do persoal que ocupa un posto similar (contrato, salario, prestacions,
despedimento etc.).

* BOE do 26 de xaneiro de 2000. Foi derrogado en todo o que se opuxer polo Real decreto 364/2005, do
8 de abril, BOE do 20 de abril de 2005.

10°OBSERVATORIO DAS OcUPACIONS (2012) [en lifia] Informe del mercado de trabajo de las personas con
discapacidad. Estatal. Datos 2011. Dispoiiible no enderezo web <http://www.sepe.es/contenido/obser-
vatorio/mercado_trabajo/1888-1.pdf>.
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O motivo da separacidn entre traballo, discapacidade e muller ao longo da historia ¢ a
exclusion social a que estiveron sometidas estas persoas desde sempre. Eis 0 motivo
polo que non tiveron acceso nin & formacion nin 4 aprendizaxe das habilidades sociais
indispensables para entraren no mundo do traballo. Porén, no Libro Branco «Crece-
mento, competitividade, emprego. Retos e pistas para entrar no século XXI» publica-
do pola Comision Europea!! sinalase que:

Os niveis inaceptablemente altos de paro, pobreza e exclusion social estan en conflito cos
obxectivos consensuados da Union en relacion co emprego, a proteccion social e a igualdade
de oportunidades. O financiamento dos sistemas de politica social en toda a Union depen-
de dos empregos. Por iso, para que a Unidén poida conciliar uns niveis sociais altos coa
capacidade de competir nos mercados mundiais, é necesario dar a mais alta prioridade a
creacion de novos postos de traballo, que permitan a integracion de todas as persoas na
economia e na sociedade.

2. Emprego

Diversas estimacions oficiais indican que as persoas con discapacidade tefien taxas de
desemprego duas ou tres veces superiores 4 media, e que a duracion do seu desemprego
¢ mais longa que a do resto da poboacion. Ademais, nos periodos de recesion econd-
mica esta aféctalles de forma desproporcionada e, por tanto, sofren mais os periodos
de incerteza e de inestabilidade economica. A pesar do manifestado pola nosa Consti-
tucion no art. 49'2, que establece que os poderes publicos realizaran unha politica de
integracion social das persoas con discapacidade para estas gozaren dos dereitos que
o titulo I outorga a toda a cidadania, isto esta lonxe de producirse.

Posto que a independencia econdmica é fundamental para o exercicio doutras liberda-
des, esta forma de discriminacion repercute seriamente sobre a calidade de vida das
persoas con discapacidade, e por iso ¢ obriga dos poderes publicos de acordo co sina-
lado no art. 40 da Constitucion realizar unha politica orientada ao pleno emprego e
fomentar unha politica que garanta a formacion e a readaptacion profesionais. Neste
sentido, na loita en prol da igualdade real e efectiva de todas as persoas ten especial

1 COM(1993) 700.
2BOE do 29 de decembro de 1978.
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relevancia a aprobacion na sede da Organizacidon das Nacions Unidas, o dia 13 de
decembro de 2006, da Convencion sobre os dereitos das persoas con discapacidade,
entre os cales se recollen, entre outros, os dereitos civis e politicos, a accesibilidade, &
participacion e a inclusion, 4 educacion, a satde, ao traballo e o emprego e 4 protec-
cion social.

Asi mesmo, debe facerse referencia ao Plan de accidon europeo en materia de discapa-
cidade 2006-2015, en que salientan tres obxectivos operativos: (1) a plena aplicacion
da Directiva 2000/78/CE do Consello, do 27 de novembro de 2000, relativa ao esta-
blecemento dun marco xeral para a igualdade de tratamento no emprego e a ocupa-
cion'; (2) integrar adecuadamente as cuestions relativas a discapacidade nas politicas
comunitarias; e (3) potenciar a accesibilidade para todos; e 4 Comunicacién da Comi-
sion sobre a situacion das persoas con discapacidade na Union Europea: Plan de ac-
cion europeo 2006-2015, que plasma o compromiso europeo de garantir que as per-
soas con discapacidade sexan tratadas como cidadas e axentes socioeconomicas activas
que contriblien 4 construcién dunha Europa sustentable e solidaria que ofrece iguais
oportunidades para todos.

As politicas de emprego dos distintos paises da Union Europea enfocaron esta situa-
cion de forma mais ou menos diferente, mais con resultados practicamente similares.
Uns desde a perspectiva asistencial, que considera as persoas con discapacidade como
suxeitos de coidados especiais que poden desempefiar unha actividade mais ocupa-
cional que laboral, polo que no mellor dos casos son susceptibles de recibir axudas
econdmicas e/ou de apoio que lles permiten permanecer nesa contorna protexida.
Outros desde a perspectiva da integracion, que olla para as persoas con discapacidade
como suxeitos de dereitos e obrigas, onde o dereito ao traballo é un entre outros.
A diferenza cualitativa entre estas dias maneiras de entender as persoas con discapa-
cidade e a sta relacion coa sociedade € substancial; porén, en ambos os casos a taxa
de desemprego neste colectivo rolda o 90%. Nas situaciéns mais favorables, doutra
parte, as actividades tradicionalmente asignadas as persoas con discapacidade son
aquelas mais relacionadas coa economia mergullada, actividades de baixa cualifica-
cidn, ocupacionais e dificilmente produtivas.

3 DOCE do 2 de decembro de 2000.
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En xeral os puntos febles mais frecuentes no proceso de integracion econdmica das
persoas con discapacidade son os seguintes:

* Os empresarios descofiecen por completo os programas de emprego (métodos,
ferramentas etc.) para as persoas con discapacidade e as capacidades potenciais destas
no posto de traballo.

* A falta de informacion ou os datos inexactos sobre as persoas con discapacidade,
que reforzan as barreiras psicoloxicas dos empresarios.

» A falta de informacion sobre o dereito a prestacions e beneficios economicos que
existen para os empresarios que empregaren traballadores con discapacidade.

» Unha lexislacion inadecuada e insuficiente por causa dunha formacién profesional
deficiente.

» Un apoio insuficiente as empresas ao longo do proceso de empregabilidade.

* O escaso nivel de participacion das persoas discapacitadas na actividade sindical, ao
que se une o escaso interese dos representantes sindicais en defenderen este colectivo.

Para corrixir esta situacion puxéronse en practica diferentes estratexias de emprego
para persoas con discapacidade, que varian dependendo da filosofia aplicada e dos
obxectivos perseguidos, con efectos dispares. Ao respecto compre mencionarmos a
reforma laboral acometida coa Lei 43/2006, do 29 de decembro, para a mellora do
crecemento e do emprego'*, que supuxo o establecemento de importantes bonificacions
para a contratacion indefinida das persoas con discapacidade'. Asi mesmo, cabe
sinalarmos que a Lei 8/2005, do 6 de xufio'®, fixo posible compatibilizar as pensions
de invalidez na sua modalidade non-contributiva co traballo remunerado.

“BOE do 30 de decembro de 2006.

15 Tales bonificacions non s eran as mais elevadas en relacion con outros colectivos, senon que tifian en
conta a vez todas as variables posibles: o sexo, a idade, o tipo e o grao de discapacidade. Norma
recentemente modificada pola Lei 3/ 2012, do 6 de xullo, de medidas urxentes para a reforma do merca-
do laboral e o Real decreto lei 20/2012, do 13 de xullo, de medidas para garantir a estabilidade orzamentaria
e de fomento da competitividade.

1 BOE do 7 de xuifio de 2005.
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Polo que ao emprego publico se refire, a Orde APU/3416/2007, do 14 de novembro'?,
pola que se establecen as bases comuns que rexeran os procesos selectivos para o
ingreso ou 0 acceso en corpos e escalas da Administracion xeral do Estado, asegura a
reserva dunha cota non inferior ao 5% das vacantes nas convocatorias de probas se-
lectivas correspondentes as ofertas de emprego publicas anuais; impide a acumula-
cion, en todo caso, 4 quenda ordinaria das prazas reservadas, asi como fai referencia a
adaptacion e os axustes razoables de tempos e medios nas probas de acceso. Na oferta
de emprego publico do ano 2008 incrementouse até un 7% o minimo da cota de reser-
va naqueles corpos e escalas que cubrisen o 5% nas ofertas de 2006 e 2007, e por
primeira vez apareceron publicadas no Boletin Oficial do Estado, xunto co texto do
real decreto de oferta de emprego publico, a reserva e a adxudicacion de prazas como
mellora da difusion',

Posteriormente na Lei 35/2010, do 17 de setembro, de medidas urxentes para a refor-
ma do mercado de traballo', tamén se acollen medidas a favor das persoas con
discapacidade, ao se establecer na disposicion adicional vixésimo cuarta que o Goberno
procedera nun prazo de doce meses, no marco da Estratexia global de accion para o
emprego das persoas con discapacidade 2008-2012, a revision do Real decreto 1368/
1985, do 17 de xullo, polo que se regula a relacion laboral de caracter especial das
persoas con discapacidade que traballen nos centros especiais de emprego®, alén de
se manteren as bonificacions da Seguridade Social e de fomento da contratacion.
Mais recentemente, a Lei 3/2012, do 6 de xullo?', de medidas urxentes para a reforma
do mercado laboral, e o Real decreto lei 20/2012, do 13 de xullo?’, de medidas para
garantir a estabilidade orzamentaria e de fomento da competitividade, mantefien as
bonificacions & contratacion de persoas con discapacidade.

7 BOE do 27 de novembro de 2007.

18 O Real decreto 264/2011, do 28 de febreiro, polo que se aproba a oferta de emprego publico para o ano
2011, mantén no artigo 7 unha reserva do 7% do emprego publico para as persoas con discapacidade.

Y BOE do 18 de setembro de 2010.
2 BOE do 8 de agosto de 1985.

2 BOE do 7 de xullo de 2012.

22 BOE do 14 de xullo de 2012.
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3. Politicas de contratacion

En primeiro lugar, compre sinalarmos que a integracion laboral das persoas con
discapacidade nos contornos ordinarios de traballo constitiie desde hai décadas un
obxectivo da lexislacion espafiola, a comezar pola Constitucion, cuxo artigo 35.1 es-
tablece o deber de traballar e o dereito ao traballo de todas as persoas, mentres o xa
mencionado artigo 49 apunta que «os poderes publicos realizaran unha politica de
prevision, tratamento, rehabilitacion e integracion dos diminuidos fisicos, sensoriais
e psiquicos, 0s que lles prestaran a atencion especializada que requiran, e ampararanos
especialmente para que gocen dos dereitos que este titulo lles outorga a todos os
cidadansy. Pola stia vez, a Lei 13/1982, do 7 de abril, de integracion social das persoas
con discapacidade, comeza o seu titulo VII, dedicado & integracion laboral, sinalando
como finalidade primordial da politica de emprego dos traballadores con discapacidade
a sua integracion no sistema ordinario de traballo.

Mais recentemente promulgaronse a Lei 51/2003, do 2 de decembro, de igualdade de
oportunidades, non-discriminacion e accesibilidade universal das persoas con discapa-
cidade, que sinala na sua exposicion de motivos que «as persoas con discapacidade
constitiien un sector de poboacion heteroxéneo, pero todas tefien en comin que, en
maior ou menor medida, precisan de garantias suplementarias para vivir con plenitude
de dereitos ou para participar en igualdade de condicions cd resto de cidadans na vida
econdmica, social e cultural do pais»®; e a Lei 49/2007, do 26 de decembro, pola que se
establece o réxime de infraccions e sancions en materia de igualdade de oportunida-
des, non-discriminacién e accesibilidade universal das persoas con discapacidade®.

Desde unha perspectiva supranacional non podemos deixar de mencionar o Convenio
n.° 159 da Organizacion Internacional do Traballo, do 22 de xufio de 1983, sobre a
readaptacion profesional e o emprego das persoas invalidas®, asi como a Recomen-
dacion 86/379/CE, do 24 de xullo de 1986%, sobre o emprego das persoas discapacitadas
na Comunidade, en que se lle da preferencia ao emprego no medio ordinario das
persoas discapacitadas.

» BOE do 3 de decembro de 2003.
2 BOE do 27 de decembro de 2007.
» BOE do 19 de maio de 1972.

26 DOUE do 2 de decembro de 2000.
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No tocante a isto, ¢ de resaltar a importancia crecente do emprego con apoio como
elemento de éxito nos procesos de integracion de persoas con discapacidade afecta-
das de especiais dificultades en contornos laborais ordinarios. Tamén ¢ de indubidable
valor o acollemento que o emprego con apoio tivo na normativa autonémica. Esta
opcion que ofrece o ambito laboral consiste nun emprego integrado na comunidade
dentro de empresas normalizadas, para persoas con discapacidade, mediante a provi-
sion dos apoios necesarios dentro e fora do lugar de traballo e en condicions laborais
o mais similares posibles &s doutros traballadores sen discapacidade nun posto equi-
parable dentro da mesma empresa.

A actividade da poboacion espafiola no seu conxunto, que na década do 2000 se
incrementara dunha forma notable, nos ultimos anos sufriu unha forte minoracion,
cun importante paro que afecta tanto &4 poboacion en xeral como aos traballadores
discapacitados. Asi, pasouse dunha taxa de actividade do 64,4% en 1999, do 67,1%
en 2002 e do 72,6% en 2007 a outra do 36,2% en 2010%, ano a partir de que continuou
baixando. Os datos estatisticos existentes, todos os estudos e diagndsticos, coinciden
en salientar que as taxas de participacion no emprego das persoas con discapacidade
no noso pais non son satisfactorias. Ademais, este déficit agudizase no caso das mulleres
con discapacidade, tanto no relativo s taxas de actividade como as de ocupacion, e
dunha maneira mais acentuada coa actual crise econdmica.

Tratase dun problema complexo, que obedece a causas variadas, entre as que pode-
mos citar as barreiras con que se atopan as persoas con discapacidade, as carencias
educativas e formativas, os baixos salarios, as prestacions economicas e axudas que
desincentivan a insercion laboral, o deficiente desenvolvemento de politicas activas
de emprego e de formulas flexibles de organizacion do tempo de traballo e a percep-
cion que do traballo das persoas discapacitadas tefien as persoas con e sen discapaci-
dade. Isto €, falamos de prexuizos infundados sobre o desempefio laboral deste colec-
tivo, a inexistencia dunha igualdade de tratamento real e efectiva, o insuficiente
cumprimento da obriga da cota de reserva para as persoas con discapacidade ¢ a estru-
tura actual das axudas e subvencions & contratacion.

7 Datos tirados da Enquisa de poboacion activa e da base estatal de persoas con discapacidade 2010 do
INE.
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A relacion laboral por motivo dunha discapacidade sobrevida ¢ compatible cos prin-
cipios de igualdade de tratamento no emprego vixentes en Europa e en Espafia, se-
gundo se expon na Directiva 2000/78/CE, que, entre outros moitos aspectos, determi-
na a necesidade de os empresarios adoptaren medidas adecuadas e axustes razoables
para garantiren a igualdade das persoas con discapacidade no ambito laboral. Asi, a
Lei 62/2003, do 30 de decembro, de medidas fiscais, administrativas e da orde so-
cial®®, norma de transposicion da citada directiva, introduciu unha serie de medidas
para a aplicacion do principio de igualdade de tratamento e non-discriminacion, entre
outras causas, por razon de discapacidade, complementando o establecido para o &mbito
laboral na Lei 51/2003%. Con todo, poderia dicirse que con este exercicio de transpo-
sicidén non se desenvolveu abondo o ambito de aplicacion das medidas propostas nin
o contido da obriga de realizar axustes razoables, ainda que si se adaptou posterior-
mente 4 Convencion internacional sobre os dereitos das persoas con discapacidade
aprobada pola Asemblea Xeral da Organizacion das Nacions Unidas en 2006.

4. Situacion da muller con discapacidade na empresa

Os empresarios que apostan pola inclusion laboral da muller discapacitada tefien unha
percepcion socioloxica da discapacidade e unha concepcion social da empresa que
xorde dunha determinada vision do social. Para eles o tema da inclusion laboral é
unha responsabilidade de todos e apuntan que é necesaria a vontade da empresa para
propiciala. Para que isto sexa posible serd necesario cumprir dous requisitos: que as
empresas estean dispostas a se adaptaren as condicions da muller discapacitada, dunha
parte; e, da outra, a existencia dun proxecto social, pois seria moi dificil que se producise
a sua incorporacion ao mundo do traballo se utilizdsemos os baremos da inclusion
habitual. Por tanto, compre reducir as esixencias, mais tamén é necesario que exista
un proxecto detras da muller con discapacidade que asuma o papel de demandante e
que asesore durante todo o proceso, que constaria de duas fases:

22 BOE do 31 de decembro de 2003.

2 Modificada pola Lei 26/2011, do 1 de agosto, de adaptacién normativa & Convencion internacional
sobre os dereitos das persoas con discapacidade.
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* A primeira caracterizariase por unhas condicidns especiais de traballo que lle per-
mitan adquirir destrezas técnicas e outras para posibilitar a stia integracion persoal e
social, adquirir experiencia laboral e interiorizar o que significa ser traballadora, muller
e discapacitada.

» Na segunda fase produciriase unha contratacion en igualdade de condicidons sempre
que a muller con discapacidade cumprise con criterios estandar de rendibilidade. Esta
muller, nesta fase, seria unha traballadora e, xa que logo, estaria suxeita aos mesmos
dereitos e obrigas que os demais.

Con todo, boa parte dos empresarios consideran que as mulleres con discapacidade
non son rendibles como traballadoras, subestimanas tanto por se tratar de mulleres
como por seren discapacitadas, xa que carrexan uns esforzos adicionais que contabi-
lizan como gastos irrecuperables e non como capital humano para a empresa. Doutra
banda, as condicions actuais do mercado de traballo, a escaseza de postos, a gravidade
do desemprego e a inestabilidade laboral endémica son graves impedimentos para a
inclusion laboral das discapacitadas.

Asi, o III Plan de accion para persoas con discapacidade 2012-2015, que establece un
amplo numero de obxectivos e actuacions en seis areas de accion xeral (atencion
social, atencidn a dependencia, promocion da autonomia persoal, satide, educacion e
emprego), inclie un programa especifico para as mulleres con discapacidade co
obxectivo de adecuar as politicas de emprego para evitar a stia dupla discriminacion.
Tampouco debe esquecerse a accion lexislativa dos ultimos anos que incide
transversalmente na integracion social das persoas con discapacidade, como € o caso
da Lei orgénica 2/2006, do 3 de maio, de educacion’®; a Lei organica 3/2007, do 22 de
marzo, para a igualdade efectiva de mulleres e homes; a Lei organica 7/2007, do 12 de
abril, do Estatuto basico do empregado publico®', e a Lei 20/2007, do 11 de xullo, do
Estatuto do traballo autéonomo??.

30 BOE do 4 de maio de 2006.
3 BOE do 13 de abril de 2007.
2 BOE do 12 de xullo de 2007.
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5. Contratacion e insercion laboral. Emprego con apoio

Con data do 15 de outubro de 1997 o Ministerio de Traballo e Asuntos Sociais ¢ o
Comité Espafiol de Representantes de Persoas con Discapacidade (CERMI) subscri-
biron un acordo polo que se establece un plan de medidas urxentes para a promocion
do emprego das persoas discapacitadas. No seu apartado I'V.9, rotulado «Contratacion
e insercion laboral. Emprego con apoio», exponse que «o Goberno, co fin de favore-
cer a integracion dos discapacitados no mercado ordinario de traballo, e no contexto
das novas modalidades de contratacion derivadas do Acordo interconfederal para a
estabilidade do emprego, comprométese a establecer un sistema de emprego semipro-
texido». Posteriormente, o 3 de decembro de 2002, os mesmos interlocutores asinan
un segundo acordo sobre medidas para mellorar as oportunidades de emprego das
persoas con discapacidade.

Como se explicou mais arriba, o emprego con apoio ¢ o emprego das persoas con
discapacidade integrado na comunidade dentro das empresas ordinarias, proporcio-
nandolles os apoios necesarios dentro e fora do lugar do traballo ao longo da vida
laboral. Debe reunir condicions similares en tarefas e soldo as doutros traballadores
sen discapacidade que ocupen un posto equiparable dentro da mesma empresa. Esta-
dos Unidos foi o primeiro pais que apostou, xa finais da década do setenta, por incor-
porar nas empresas os discapacitados non s¢ fisicos, senon tamén psiquicos, a través
do denominado emprego con apoio.

A finalidade deste tipo de emprego € que as persoas con discapacidade desenvolvan
habilidades basicas, sociais e laborais co fin de melloraren as stas posibilidades de
integracion sociolaboral en xeral e na empresa ordinaria en particular. Asi, consiste
nun sistema estruturado de formacion real no posto de traballo que lles vai permitir a
estas persoas adquiriren as destrezas, habilidades e cofiecementos que o seu posto de
traballo demanda, asi como tamén atenderd outros aspectos complementarios como
poden ser a autonomia nos desprazamentos, o control de horarios, as relacions sociais
cos superiores, os compaifieiros da empresa e a sua actividade xeral diaria. O obxectivo
¢ lograr un traballo remunerado e mantelo unha vez conseguido.

A diferenza fundamental do emprego con apoio a respecto doutros programas radica,
como pode verse, na figura do/a preparador/a laboral, cuxa mision é a de formar as
persoas nas tarefas especificas do posto de traballo e axudalas a relacionarse cos seus
compaifieiros de formacion. Este apoio vai retirdndose gradualmente, até que so6 queda
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del un control periddico, de forma que nunca se produce a desvinculacion total dos
tutelados. De igual maneira, no emprego con apoio os traballadores discapacitados
forman parte dun persoal composto por traballadores «normaisy», ao contrario que nos
centros especiais de emprego, en que so participan persoas discapacitadas, o que moitos
consideran contraproducente se o que se persegue € instaurar finalmente a integracion
social das persoas con discapacidade.

En calquera caso e a pesar da situacion actual, existen diferentes asociacions e funda-
cidéns que se adheriron e mesmo crearon proxectos de emprego con apoio, € tamén
distintos organismos oficiais e centros ocupacionais e especiais, tanto privados como
publicos ou concertados, consideraron viable esta opcion, na idea de que na actuali-
dade os procesos de maduracion, de desenvolvemento individual e de satisfaccion
persoal pasan pola formacidn para realizar un traballo e pola insercién no mundo
laboral. Asi o considera o Real decreto 870/2007, do 2 de xullo, polo que se regula o
programa de emprego con apoio como medida de fomento do emprego de persoas
con discapacidade no mercado ordinario de traballo®, que no artigo 2.1 define o em-
prego con apoio deste xeito:

Enténdese por emprego con apoio o conxunto de accions de orientacion e acompafiamento
individualizado no posto de traballo, prestadas por preparadores laborais especializados,
que tefien por obxecto facilitar a adaptacion social e laboral de traballadores con
discapacidade con especiais dificultades de insercion laboral en empresas do mercado
ordinario de traballo en condicions similares ao resto dos traballadores que desempefian

postos equivalentes.

Mentres tanto, no artigo 3 define quen son os seus destinatarios:
1. Os destinatarios finais do programa de emprego con apoio seran traballadores con
discapacidade inscritos nos servizos publicos de Emprego como demandantes de emprego
non ocupados, ben como traballadores con discapacidade contratados por centros especiais

de emprego, sempre que, en ambos 0s casos, se encontren nalgin dos supostos que se

describen a seguir:

3 BOE do 14 de xullo de 2007.
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a) Persoas con pardlise cerebral, persoas con enfermidade mental ou persoas con
discapacidade intelectual cun grao de minusvalidez recofiecido igual ou superior ao 33%.

b) Persoas con discapacidade fisica ou sensorial cun grao de minusvalidez recofiecido
igual ou superior ao 65%.

2. Os traballadores deberan ser contratados por unha empresa do mercado ordinario de
traballo para seren empregados efectivamente na organizacion produtiva da empresa me-
diante un contrato indefinido ou de duracion determinada, sempre que a duracion do con-
trato sexa, neste caso, como minimo de seis meses. No suposto de contratacion a tempo
parcial, a xornada de traballo sera polo menos do 50 por 100 da xornada dun traballador a
tempo completo comparable.

Estas empresas teran dereito aos beneficios previstos na normativa sobre contratacion de
traballadores con discapacidade nos termos establecidos nela.

3. En caso de que o traballador con discapacidade contratado procedese do cadro de persoal
dun centro especial de emprego, pasara 4 situacion de excedencia voluntaria nese centro
nas condicions que establecen o artigo 46.2 ¢ 5 do texto refundido da Lei do Estatuto dos
traballadores, aprobado polo Real decreto lexislativo 1/1995, do 24 de marzo, e, se for o

caso, o convenio colectivo de aplicacion.

As entidades promotoras do emprego con apoio definense (artigo 4) como aquelas
que, ao longo do proceso de insercion laboral, se faran cargo das funcions de media-
cion laboral, formacion no posto de traballo, apoio e seguimento dos traballadores.
A mediacién laboral, como funcién basica da entidade promotora, sera desenvolvida
por un/ha preparador/a laboral ou ben por un equipo profesional cuxas funcidns vefien
reguladas no artigo 8. Poderan ter tal condicion as entidades publicas e privadas sen
animo de lucro que a administracion competente, logo de avaliacion, determine que
poden levar a cabo tales funcions, para o que necesitaran estar inscritas no rexistro de
entidades promotoras de emprego con apoio (artigos 5 e 6).

Por outra banda, teran a consideracion de entidades empregadoras aquelas empresas
ou organismos publicos en que se desenvolveren procesos de emprego con apoio**
tendentes a integracion permanente de persoas con discapacidade.

3% Os devanditos procesos contan con diversas modalidades.
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Cando o emprego con apoio se desenvolva mediante enclaves de acordo co Real de-
creto 290/2004, do 20 de febreiro, polo que se regulan os enclaves laborais como
medida de fomento do emprego das persoas con discapacidade®, o vinculo laboral
conservarase ou formalizarase, de ser o caso, entre a persoa con discapacidade e a
entidade promotora, ainda que a actividade laboral se desempefiara na entidade
empregadora. Poden usarse todas as modalidades de contratacion, incluido o contrato
para a formacion, e ao enclave seralle de aplicacion con caracter subsidiario o disposto
na Lei 14/1994, do 1 de xufio, pola que se regulan as empresas de traballo temporal®
(capitulos I1I e IV). A relacion entre as entidades promotora e empregadora basearase
nun convenio de colaboracion e posta a disposicion. Canto as relacions laborais na
entidade empregadora, tratase das seguintes:

* A entidade empregadora exerce as actividades de control e direccion dos
traballadores.

A entidade empregadora sera a responsable da proteccion en materia de seguridade
e saude no traballo dos traballadores.

e Os traballadores serd remunerados de acordo co convenio colectivo da entidade
empregadora.

Canto aos limites do enclave, concrétanse en que a sua duracidon sera de tres anos.
Pasado ese prazo a entidade empregadora debe contratar directamente por un periodo
de tres anos parte do volume de traballadores con discapacidade acollidos (cando
menos un). De non cumprir con isto non poderia beneficiarse do enclave durante tres
anos como minimo.

No entanto, mais adiante a Lei 35/2010, do 17 de setembro, ampliou de forma excepcio-
nal até o 31 de decembro de 2012 unha duracién maxima de seis anos para os enclaves
laborais regulados no Real decreto 290/2004; ademais, na disposicion transitoria un-
décima figura que o Goberno podera modificar a duracion dos enclaves laborais®’.

35 BOE do 21 de febreiro de 2004.
3¢ BOE do 2 de xufio de 1994.

370s seus artigos 12 e 13, sobre incentivos para a contratacion pola empresa colaboradora de traballadores
con discapacidade que presentan especiais dificultades para o acceso ao mercado ordinario de traballo e
incentivos para a contratacion pola empresa colaboradora doutros traballadores con discapacidade do
enclave, respectivamente, foron modificados polo Real decreto lei 3/2011, do 18 de febreiro, e o Real
decreto lei 3/2012, do 10 de febreiro.
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