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RESUMEN

Resumen: Como ya sabemos, las personas con discapacidad estan dentro de un grupo
social que parte con desventaja a la hora de acceder al empleo, pues se trata de personas
con riesgo de exclusion social. Es por ello que el objetivo principal del presente trabajo
es conocer qué leyes regulan la integracion laboral de estos y las caracteristicas de sus
contratos, al mismo tiempo que pretende determinar qué tipo de incentivos son los que
Espafia utiliza para animar a sus empresarios a contratar a estas personas, asi como las
obligaciones de las empresas en este ambito. Ademas, se estudiaran los diferentes tipos
de centros que se pueden constituir para que el acceso de los discapacitados al empleo no
les resulte tan dificultoso. Por Gltimo, se ofreceran gréaficas sobre su situacion en Espafia,
y se presentaran diferentes empresas espafiolas que ejercen la encomiable labor de evitar

la exclusion social por razon de discapacidad.

Palabras Clave: Discapacitados, Equipos Multiprofesionales, Centros Especiales de
Empleo, Centros Ocupacionales, Enclaves Laborales, Cuota de reserva, Contrato de

trabajo.

Abstract: As we know people with disabilities are in a social group that starts with a
disadvantage in access to employment, since they belong to a group of people at risk of
social exclusion. It is for this reason that the main objective of this work is to know what
laws regulate the employment of these and characteristics of their contracts, while is to
determine what kind of incentives are with which Spain praises entrepreneurs in this
country to hire these people, as well as the obligations of the companies in this field.
Furthermore we will try to share different types of centers can be in this country for the
access of the disabled to work, they may not be so difficult. Finally, a statistic of the
situation in Spain is added, and different Spanish companies engaged in this work to try

to eliminate this risk of social exclusion will be presented.

Keywords: Disabled people, Multidisciplinary teams, Special employmen centers,

Occupational centers, Occupational enclave, Booking fee, Work contract.
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1. INTRODUCCION

En nuestro pais existen varios grupos con riesgo de exclusion social y, entre ellos, esta el
que vamos a tratar en el presente documento, que afecta a casi 2,5 millones de personas:

es el caso de las personas con discapacidad.

En Espana se reflejan los derechos y obligaciones de estos en el Real Decreto Legislativo
1/2013, de 29 de noviembre, por el que se aprueba el Texto Refundido de la Ley General
de derechos de las personas con discapacidad y de su inclusion social, el cual comienza
por establecer el concepto tedrico de “persona con discapacidad”, diciendo al respecto
que son aquellas que “presentan deficiencias fisicas, mentales, intelectuales o
sensoriales, previsiblemente permanentes que, al interactuar con diversas barreras,
puedan impedir su participacion plena y efectiva en la sociedad, en igualdad de

condiciones con los demés.

Ademas, tendran la consideracion de personas con discapacidad aquellas a quienes se les
haya reconocido un grado de discapacidad igual o superior al 33%. Se considerara que
presentan una discapacidad en grado igual o superior al 33% los pensionistas de la
Seguridad Social que tengan reconocida una pension de incapacidad permanente en el
grado de total, absoluta o gran invalidez, y a los pensionistas de clases pasivas que tengan
reconocida una pension de jubilacion o de retiro por incapacidad permanente para el

servicio o inutilidad.

A todo esto, cabe decir que el procedimiento para el reconocimiento, la declaracién y la
calificacion del grado de discapacidad se rige por el Real Decreto 1971/1999 de 23 de
diciembre, de procedimiento para el reconocimiento, declaracién y calificacion del
grado de discapacidad.? La calificacion del grado de discapacidad responde a criterios
técnicos unificados, fijados mediante unos determinados baremos descritos en el Real
Decreto mencionado, siendo tanto objeto de valoracion las discapacidades que presente
la persona como, en su caso, los factores complementarios relativos, entre otros, a su

entorno familiar y situacion laboral, educativa y cultural, que dificulten su integracion

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

2 Articulo 4; Real Decreto 1971/1999 de 23 de diciembre, de procedimiento para el reconocimiento,
declaracion y calificacion del grado de discapacidad.



social. Asimismo, sera competencia reconocer este grado de los Organos
correspondientes de las Comunidades Auténomas a quienes hubieren sido transferidas
dichas funciones, y el Instituto de Migraciones y Servicios Sociales en el caso de Ceuta

y Melilla.

Es por ello que, con el presente trabajo, se pretende exponer la situacion laboral que
actualmente viven las personas con discapacidad, y si la normativa vigente es beneficiosa
para los intereses de los trabajadores con discapacidad, si el beneficio es para el
empresario Unicamente o, si por el contrario, ambos tienen algun tipo de beneficio, ya

sea econdmico, legal o de &mbito social.

Por otra parte, pretende mostrar y diferenciar los diferentes tipos de entes que se pueden
constituir en Esparia para que el acceso de las personas discapacitadas al mundo laboral
sea mas favorable y por ende, facilite su integracion social.

Por tanto, vamos a tratar temas de ambito juridico-laboral, es decir, vamos a ver que
existen diferentes normativas para cada situacion, que, entre otras cosas, aclaran los
derechos y deberes que tienen como trabajadores las personas discapacitadas; ademas,
veremos qué tipos de contratos estan vigentes actualmente en Espafia, y al mismo tiempo,
veremos como el Estado contribuye a que la integracion social de estas personas sea cada

dia mas favorable y, por tanto, haya menos recelo a contratar a personas con discapacidad.

Por ultimo, plantearé los derechos, deberes y obligaciones que tienen los empresarios a
la hora de contratar personas con discapacidad, asi como el funcionamiento de algunos

entes nacionales y como contribuyen a la integracion laboral de estas personas.

2. MARCO TEORICO

Las personas con discapacidad sufren una situacion excluyente, que provoca que tengan
mas probabilidad de vivir en la pobreza, una buena parte de los individuos necesitan de
su trabajo no sélo para satisfacer sus necesidades basicas de subsistencia, sino, también,
para realizarse como personas y sentirse utiles para los demas y para si mismos. Es por
ello que tener un empleo se considera algo mas que contar con un salario: supone para

esa persona sentir que tiene un lugar en la sociedad.



A pesar de que fueron varios los intentos para forjar una normativa que regulase la
situacion de las personas con discapacidad, no fue hasta 2006 que la Asamblea General
de las Naciones Unidas aprobo la “Convencion Internacional sobre los Derechos de las
Personas con Discapacidad”, que se ha venido implantando paulatinamente en los paises
miembros, y que tiene como objetivo promover, proteger y asegurar el goce pleno y en
condiciones de igualdad de todos los derechos humanos y libertades fundamentales por
todas las personas con discapacidad, promoviendo, a la vez, el respeto a su inherente
dignidad.

A raiz de esta, fueron surgiendo diferentes normas y leyes de ambito universal, europeo
Yy, por supuesto, también de &mbito estatal referentes a este aspecto, las cuales seran de

estudio pormenorizado a lo largo del presente trabajo.

3. OBJETIVOSY METODOLOGIA
3.1. Objetivos

A continuacién se exponen los objetivos, tanto generales como especificos, que se

pretenden alcanzar en el presente trabajo:
3.1.1. Objetivos generales:

1. Conocer la normativa juridica que afecta a las personas con discapacidad.

2. Valorar si la legislacién laboral a la que estan sujetas este tipo de personas es
beneficiosa o si, por el contrario, es discriminatoria.

3. Determinar qué obligaciones debe cumplir la empresa en Espafia y qué debe hacer
en el caso de ser imposible cumplir estas.

4. Determinar qué tipo de ayudas proporciona el Estado espafiol para integrar realmente

a estas personas en la sociedad.
3.1.2. Objetivos especificos:

1. Conocer qué empresas suelen colaborar con la integracion laboral y social de las
personas con discapacidad.

2. Conocer si el hecho de establecerse como Centro Especial de Empleo, es mas
beneficioso o, por el contrario, perjudica mas a la persona trabajadora con

discapacidad.



3.2. Método de trabajo

Para la realizacion de este trabajo he acudido a varios tipos de fuentes, ya que considero
que, en un tema de ambito social, el hecho de obtener puntos de vista desde una
perspectiva real es importante. A continuacion, describiré los tipos de fuentes que he

utilizado:
3.2.1. Fuentes Primarias

Se ha realizado una entrevista personal o, en su defecto, telefonica, con alguna de las
diferentes empresas y centros especiales de empleo de la comarca de Ferrolterra y alguna
de ambito nacional, para asi poder conocer desde dentro el funcionamiento de las mismas

y conocer aspectos que, a través de otras fuentes, no se hubiesen podido saber.
3.2.2.Fuentes Secundarias

Como no podia ser de otra manera, ya que en el presente trabajo se tratan temas juridicos,
se ha tenido que acudir también a los textos legales: la Constitucion Espafiola, la Ley del
Estatuto de los Trabajadores, Reales Decretos especificos de cada una de las materias
tratadas a lo largo del trabajo, etc. Ademas, me he sustentado en libros, articulos de
prensa, paginas web oficiales, entre otros.

4. LEGISLACION VIGENTE EN ESPANA EN MATERIA DE PERSONAS
DISCAPACITADAS

Para empezar a tratar este tema es importante comentar primero la normativa que esta
vigente en este sentido, y es que existe normativa de &mbito europeo, nacional e incluso

autonémico®.

Normativa de ambito universal:

Declaracion Universal de los Derechos Humanos: una vez aprobada y proclamada, la

Asamblea General pidié a todos los paises miembros que publicaran este texto y

3 Los derechos humanos son universales, pertenecen a todos los seres humanos, incluyendo a las personas
con discapacidad. En las Gltimas décadas se ha avanzado en la promulgacion de los derechos de estas
personas con el objetivo de provocar un cambio social que asegure su plena inclusion en la sociedad. Sin
embargo, alin existen barreras que impiden su participacidn activa en la misma.



dispusieran que fuera extendido en todas las escuelas y centros de ensefianza. Asi, la
Asamblea proclama esta Declaracion como un ideal coman por el que todos los estados
miembros deben esforzarse, para que tanto los individuos como las instituciones
promuevan, mediante la educacion, el respeto a estos derechos y libertades, y aseguren,
con medidas progresivas, su reconocimiento y aplicacion universales y efectivos, tanto
entre los estados miembros como entre los de los territorios colocados bajo su

jurisdiccion.

La Organizacion Internacional del Trabajo, presenta la Estrategia y plan de accion para
la inclusion de la discapacidad (2014-2017): Esta tiene por objeto lograr seis resultados
distintos, interrelacionados, que se complementan entre si y que son respaldados por

medidas eficaces de comunicacion interna y externa. Estos seis resultados a lograr son:

1. Mayor promocion de las normas internacionales relativas a las personas con
discapacidad.

2. Incorporar la perspectiva de la discapacidad en todos los programas e informes,
es decir, que las cuestiones relacionadas con la discapacidad tengan la visibilidad en
toda la gama de medios de accion de la OIT.

3. Prestarle mayor atencion a las personas con discapacidad en el trabajo con los
mandantes y en el area de cooperacion técnica de la OIT.

4. Promocion de préacticas internas incluyentes de la OIT para las personas con
discapacidad.

5. Una base de conocimientos mas solida.

6. Cooperacion estratégica reforzada con el sistema de Naciones Unidas.

Normativa de &mbito europeo:

La Union Europea es responsable de la politica de empleo y asuntos sociales
correspondiente a los gobiernos nacionales. Ha creado una serie de normas para que en
todos los paises de la UE tengan unos criterios minimos y claros en los que basarse a la

hora de hacer sus propias leyes, siempre con unos valores comunes.

Sabiendo que una de cada seis personas tiene discapacidad en la Unién Europea, esta
pretende defender y fomentar unos valores comunes, dentro del respeto a las tradiciones

culturales de cada Estado miembro, tratando de fomentar un desarrollo equilibrado y



sostenible; y por ello cuenta con varias normas fundamentales que hacen referencia a este

tema:

Carta de los derechos fundamentales de la UE: la Carta no tenia caracter juridicamente
vinculante hasta la adopcién del proyecto de Constitucién para Europa, si bien, como
consecuencia del fracaso del proceso de ratificacion de la misma, la Carta sigui6 siendo
una simple declaracion de derechos hasta a adopcion del Tratado de Lisboa. El uno de
Diciembre de dos mil nueve pasé a ser juridicamente vinculante, segun el articulo seis

del Tratado de la Unién Europea.

Esta retne en un Gnico documento los derechos que, hasta ahora, se repartian en distintos
instrumentos legislativos, como las legislaciones nacionales y comunitarias, asi como los
Convenios internacionales del Consejo de Europa, de las Naciones Unidas (ONU) y de la
Organizacion Internacional del Trabajo (OIT). Al dar mayor visibilidad y claridad a los
derechos fundamentales, establece una seguridad juridica dentro de la UE. Incluye un
preambulo introductorio, siete capitulos y un total de cincuenta y cuatro articulos,
prohibiendo cualquier tipo de discriminacion por motivos de discapacidad en su articulo
veintiuno, y reconociendo el derecho de las personas con discapacidad a la autonomia,
la integracion social y profesional, y la participacion en la vida de la comunidad en su

articulo veintiséis.

La Carta es aplicable a las instituciones europeas, en cumplimiento del principio de
subsidiariedad, y en ningln caso puede exceder las competencias y las tareas que los
Tratados le confieren; ademas también se podra aplicar a los paises de la UE cuando

aplican la legislacion comunitaria.

Tratado de funcionamiento de la Unidon Europea: este, junto con el Tratado de la Unién
Europea, constituyen los Tratados sobre los que se fundamenta la Unién, y ambos tienen
la misma validez juridica, su finalidad es mejorar constantemente las condiciones de vida
y de trabajo de sus pueblos. Asimismo, la Union tratara de luchar contra toda
discriminacion por raz6n de sexo, raza u origen étnico, religibn o convicciones,

discapacidad, edad u orientacion sexual, tal y como dicta el articulo diez de este Tratado.

Estrategia Europea 2020: es la estrategia de crecimiento de la UE para esta década. La

UE ha establecido para 2020 cinco ambiciosos, pero alcanzables, objetivos en materia de



empleo, innovacion, educacion, integracion social y clima/energia. Para garantizar que
cada Estado miembro adapte la Estrategia Europa 2020 a su situacion particular, la
Comisién Europea propone que los objetivos de la UE se traduzcan en objetivos y
trayectorias nacionales, es por ello que en Esparia se aprueba el Plan Nacional de Accion
para la Inclusion Social 2013-2016, el cual sigue y asume en su contenido las

Recomendaciones Especificas para Espafia emitidas por el Consejo de la UE.
Normativa de &mbito nacional:

En Espafia la primera norma de nuestro ordenamiento juridico, la Constitucion (CE), hace
referencia en el articulo 49%, entre los principios rectores de nuestra politica econémica y

laboral (Capitulo Tercero del Titulo Primero), a la discapacidad.
La Constitucion de supremacia normativa en un doble plano:

1. Supremacia formal (no puede ser modificada ni derogada por ninguna otra norma)
2. Supremacia material (despliega los efectos propios de cualquier otra norma: debe
ser cumplida por sus destinatarios y aplicada por los Tribunales de Justicia; y deroga las
normas anteriores que se opongan a sus disposiciones y determina la invalidez de

cualquier norma o acto producidos con posterioridad a su entrada en vigor).

El articulo 49 CE —como decia- supone el primer escaldn legislativo para la integracion
social de las personas con discapacidad, puesto que es un mandato directo a los poderes
publicos, haciendo obligatoria una politica de prevision, tratamiento, rehabilitacion e
integracion de los disminuidos fisicos, sensoriales y psiquicos, a los que daran la atencion
individualizada que requieren. El objetivo Gltimo es que las personas con discapacidad
puedan beneficiarse de todos los derechos constitucionales al igual que el resto de los

ciudadanos, incluyendo el derecho al trabajo que esta reconocido en su articulo 35.

La Ley del Estatuto de los Trabajadores, aprobado en la actualidad por el Real Decreto
legislativo 2/2015, de veintitrés de octubre, en su articulo diecisiete, sefiala que no podra

existir discriminacion de ningun tipo, incluido el caso de las personas con discapacidad.

4 Articulo 49 Constitucién Espafiola de 1978, dicta “Los poderes publicos realizardn una politica de
prevision, tratamiento, rehabilitacion e integracién de los disminuidos fisicos, sensoriales y psiquicos, a
los que prestaran la atencion especializada que requieran y los ampararan especialmente para el disfrute
de los derechos que este Titulo otorga a todos los ciudadanos.”



A raiz de esto tltimo, surgen los diferentes Convenios Colectivos, que son acuerdos entre
los representantes de los trabajadores y los empresarios para fijar las condiciones de
trabajo y productividad, siempre sujeto a lo previsto en el Titulo Tercero de la Ley del
Estatuto de los Trabajadores, pudiendo en estos pactar clausulas especificas que mejoren
la situacion de las personas con discapacidad. En Espafia, existe el “Convenio colectivo

general de centros y servicios de atencion a personas con discapacidad”.

Ademas, existen otras normas que regulan la situacion de los minusvalidos, algunas de

ellas son:

1) Ley 1/2013, por la que se aprueba el Texto Refundido de la Ley General del derecho
de las personas con discapacidad y de su inclusion social, la cual tiene como ley
precedente la Ley 13/1982, de integracion social del minusvalido (LISMI).

2) Real Decreto 2274/1985, por el que se regulan os centros ocupacionales de empleo.

3) Real Decreto 1368/1985, por el que se regula la relacion laboral de caracter
especial de los minusvalidos que trabajen en los centros especiales de empleo.

4) Real Decreto 290/2004, por el que se regulan los enclaves laborales como medida
de fomento del empleo de las personas con discapacidad.

5) Real Decreto 364/2005, por el que se regula el cumplimiento alternativo con
caracter excepcional de la cuota de reserva en favor de los trabajadores con

discapacidad, cuya norma anterior la Ley 27/2000, de Medidas Alternativas.
Estas ultimas las comentaremos mas en profundidad a lo largo del presente trabajo.
Normativa de ambito autonémico:

Las Comunidades Auténomas no tienen capacidad para legislar y, por tanto, en este caso
no existen leyes que rijan la situacion de las personas con discapacidad. En particular,
Galicia se basa en proporcionar ayudas y subvenciones que fomenten su contratacion o

incluso presentar programas de empleo. Algunas de estas subvenciones o ayudas son:

1) Programa de empleo con apoyo como medida de fomento de empleo de personas con
discapacidad en el mercado ordinario de trabajo; la cual tiene por objeto subvencionar
las entidades promotoras de proyectos de empleo con apoyo para financiar los costes
laborales y de la Seguridad Social de los preparadores laborales contratados para dar

apoyo a estos.



2) Subvencion por la contratacion de las personas con discapacidad en la empresa
ordinaria.

3) Subvencion de las entidades asociativas de los centros especiales de empleo.

4) Subvencion del coste salarial para el mantenimiento de centros especiales de
empleo.

5) Proyectos de creacién o ampliacién del cuadro de personal centros especiales de
empleo.

6) Subvenciones para el mantenimiento de centros especiales de empleo.

7) Subvenciones a las unidades de apoyo a la actividad profesional de los centros

especiales de empleo.

5. DIFERENTES TIPOS DE CENTROS QUE EXISTEN PARA PERSONAS CON
DISCAPACIDAD

Para comenzar este punto, diremos primero que, segun el ultimo Informe Anual del
Mercado de Trabajo Estatal, publicado en el afio dos mil quince por el Servicio Publico
de Empleo Estatal, y elaborado con datos del dos mil catorce, los datos estadisticos de la
contratacion de este grupo de personas ha experimentado un comportamiento muy
positivo en los Gltimos afios, y es que suponen el 1,21% de los contratos registrados en

ese afio.
5.1. Centros Especiales de Empleo

Segun el articulo cuarenta y tres de la Ley 1/2013, por la que se aprueba el Texto
Refundido de la Ley General de las personas con discapacidad y de su inclusion social,
los Centros Especiales de Empleo, a partir de ahora CC EE E, son definidos como®,
aquellos centros cuyo objetivo principal es el de realizar una actividad productiva de
bienes o de servicios participando regularmente en las operaciones del mercado, y tienen
como finalidad el asegurar un empleo remunerado para las personas con discapacidad; a
la vez que son un medio de inclusion del mayor numero de estas personas en el régimen
de empleo ordinario. Ademas, estos deberan prestar servicios de ajuste personal y social,

gue requieran dichas personas segun sus circunstancias, a través de las unidades de apoyo.

5 Articulo 43; Ley 1/2013, por la que se aprueba el Texto Refundido de la Ley General de los derechos de
las personas con discapacidad y de su inclusion social.



Sabiendo que, los servicios de ajuste personal y social, permiten ayudar a superar las
barreras, o dificultades que las personas trabajadoras con discapacidad de los CC EE E
tengan en el proceso de incorporacion a un puesto de trabajo, y en la permanencia y

progresion en el mismo.

La plantilla de los CC EE E estara compuesto por el mayor numero de trabajadores con
discapacidad que permita la naturaleza de la actividad productiva y, en todo caso, por el
70% de aquella y solicitando previamente la calificacion de CC EE E a la administracién

competente.

A tenor del Real Decreto 1368/1985, por el que se regula la relacion laboral de caracter
especial de los minusvalidos que trabajen en los centros especiales de empleo, seran
sujetos de este tipo de relacion laboral, por un lado, los trabajadores con una minusvalia
reconocida en grado igual o superior al 33% y, por tanto, una disminucion de su capacidad
de trabajo, por otro, la constitucion de estos centros pueden ser realizada por las
Administraciones Publicas, directamente o0 en colaboracion con otros organismos, o, por
entidades, personas fisicas, juridicas o comunidades de bienes que tengan capacidad
juridica de obrar para ser empresarios. Pueden tener caracter publico o privado, con o sin
animo de lucro vy, por supuesto, es indispensable la calificacion e inscripcién en el
Registro de Centros del Servicio Publico de Empleo Estatal, o en el de la correspondiente

Administracion Autondmica.

Los trabajadores podran concertar por si mismos el contrato con estos centros cuando, de
conformidad con lo establecido en los articulos seis y siete del LET, tengan plena
capacidad de obrar segin lo dispuesto en el Codigo Civil, o teniendo la capacidad de
obrar limitada, hubiesen obtenido una autorizacion de su representante legal.

En los CC EE E, todos los trabajadores con discapacidad deberan acceder desde la
correspondiente Oficina de Empleo, la cual clasificard a los demandantes de empleo
protegidos en razon del tipo y grado de minusvalia que tuviesen reconocido por los
Equipos Multiprofesionales® y también valorara la adecuacion del candidato a las

caracteristicas del puesto de trabajo solicitado.

6 Articulo 12; RD 1/2013, por el que se aprueba el Texto Refundido de la Ley General de los derechos las
personas con discapacidad y de su inclusién social
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En este caso, los contratos deberan ser formalizados por escrito y con cuadriplicado
ejemplar y se presentardn para su registro y visado en la Oficina de Empleo
correspondiente. El objeto de estos contratos para el trabajador minusvalido debe ser
productivo y remunerado, adecuandose a las circunstancias individuales del trabajador,
favoreciendo asi su adaptacion y su posterior integracion laboral; el encargado de valorar
el grado de adaptacion es el Equipo Multiprofesional que los someterd a una revision al

menos cada dos afos.

Ademas, cabe decir que en Espafia, hasta hace poco tiempo, los contratos de trabajo tenian
un modelo exclusivo para los CC EE E, pero en la actualidad todos los contratos son
iguales, sin distincion, la Gnica peculiaridad es que en las “Clausulas especificas” del
contrato se debe marcar la opcion de “Clausula especifica de personas con discapacidad
en CC EE E”, pudiendo asi acceder a los beneficios de los que este tipo de centros pueden

gozar.

Por altimo, mencionar el elevado numero de absentismo que existe en los CC EE E con
respecto a una empresa ordinaria, lo cual se debe a que los trabajadores por sus
dificultades psiquicas, fisicas o sensoriales son mas propensos a que su enfermedad

aumente llevandoles a faltar al trabajo con mas frecuencia.
5.2. Centros Ocupacionales

Vienen regulados en el Real Decreto 2274/1985, de 4 de diciembre, por el que se regulan

los Centros Ocupacionales para minusvalidos.

Estos constituyen un servicio social para el desarrollo personal de los discapacitados para
que estos puedan integrarse socialmente, permitiéndoles superar los obstaculos
individuales que la discapacidad les supone y, por tanto, tienen la finalidad de
proporcionarles servicios de terapia ocupacional y de ajuste personal y social, cuando por
su grado de discapacidad les sea dificil integrarse en una empresa o en un CC EE E, es

decir, no tienen caracter de centro de trabajo en ningun caso. ’

7 Articulo 2; RD 2274/1985, de 4 de diciembre, por el que se requlan los Centros Ocupacionales para
minusvdlidos.
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Podran ser creados por las Administraciones Publicas y por Instituciones o personas
juridicas privadas sin animo de lucro y la calificacion e inscripcion se efectuara en el
Registro de Centros Ocupacionales del Instituto Nacional de Servicios Sociales o, en su
caso, en el Registro del Organismo competente de la Comunidad Auténoma

correspondiente.

Ademas, su financiacion dependera de quien haya sido el promotor del mismo, es decir,
si han sido promovidos por una Administracion Pablica seran financiados con cargo a sus
propios presupuestos y, por otro lado, cuando se trate de instituciones o personas juridicas
privadas sin &nimo de lucro podran obtener subvenciones de sostenimiento que tengan

establecidas para este fin las Administraciones Publicas en sus presupuestos.

Su sistema de trabajo tenderd a favorecer la futura incorporacion del minusvalido al
trabajo productivo, y podran establecer recompensas o premios con el fin de motivar la
integracion en las actividades del centro, pero estas recompensas 0 premios deberan estar

supervisados por los Equipos Multiprofesionales.

Estos centros deben tener en plantilla a profesionales de caracter técnico y de apoyo,
siendo las titulaciones de estos adecuadas a las diferentes actividades que se realicen en
el centro. Y por supuesto, las instalaciones deberan estar correctamente adecuadas para

prestar sus servicios.
5.3. Enclaves Laborales

Estos vienen regulados en el Real Decreto 290/2004, de 20 de febrero, por el que se
regulan los enclaves laborales como medida de fomento al empleo de las personas con

discapacidad.

Se entiende por enclave laboral el contrato mercantil entre una empresa del mercado
ordinario de trabajo, llamada empresa colaboradora, y un centro de empleo, calificado
como tal, cuyo objeto es la realizacion de obras o servicios que guarden relacién directa

con la actividad normal de aquélla y para cuya realizacion un grupo de trabajadores con
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discapacidad del CC EE E se desplaza temporalmente al centro de trabajo de la empresa

colaboradora.?

El contrato con los enclaves laborales debe reunir una serie de contenidos minimos
(identificacion de las partes, determinacion de la obra o servicio objeto del contrato, del
centro de trabajo, duracion, nimero de trabajadores y precio convenido). En este caso los
trabajadores seran personas con discapacidad pertenecientes a un centro especial de

empleo.

Ademaés, como minimo el 60% de los trabajadores del enclave deberé presentar especiales

dificultades para el acceso al mercado ordinario de trabajo, en concreto:

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

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

3. Las mujeres con discapacidad no mencionadas anteriormente con un grado de
discapacidad reconocido igual o superior al 33%. Este grupo podré alcanzar hasta

un 50% del total del enclave.

El otro 40% restante de los trabajadores del enclave deberan ser trabajadores con

discapacidad con un grado de discapacidad reconocido de, como minimo, el 33%.

Por otra parte, el 75% de los trabajadores tendra una antigliedad minima de 3 meses en el
CC EE E. Los trabajadores, al ingresar en la empresa colaboradora, pasaran a situacion
de excedencia voluntaria en el CC EE E en las condiciones que el convenio colectivo
establezca o, en su defecto, el articulo 46.2 y 5 del Texto Refundido de la Ley del Estatuto
de los Trabajadores, que dicta lo siguiente: “2. El trabajador con al menos una
antigiedad en la empresa de un afio tiene derecho a que se le reconozca la posibilidad
de situarse en excedencia voluntaria por un plazo no menor a cuatro meses y no mayor
a cinco afios. Este derecho so6lo podra ser ejercitado otra vez por el mismo trabajador si

han transcurrido cuatro afios desde el final de la anterior excedencia ”. “5. El trabajador

8 Articulo 1; Real Decreto 290/2004, de 20 de febrero, por el que se regulan los enclaves laborales como
medida de fomento al empleo de las personas con discapacidad.
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excedente conserva solo un derecho preferente al reingreso en las vacantes de igual o

similar categoria a la suya que hubiera o se produjeran en la empresa”.

Una vez finalizado el contrato de enclave, todos los trabajadores seguirdn manteniendo
su relacion laboral con el CC EE E, salvo aquellos que hubieran sido contratados
Unicamente para trabajar en este bajo la modalidad de obra o servicio determinado o

aquellos que se incorporen a la empresa colaboradora.

La duracion de estos sera como minimo de tres meses y como maximo de tres afios,
pudiendo prorrogarse hasta un maximo de seis afios cuando se acredite la contratacion
indefinida por la empresa colaboradora u otra empresa ordinaria de un trabajador con
discapacidad del enclave (en empresas de hasta veinte trabadores) y de dos (en empresas
con mas de veinte trabajadores). Una vez transcurridos los seis afios de duracion maxima,
el enclave finaliza, no impidiendo que el CC EE E y la empresa colaboradora suscriban

un nuevo contrato de enclave para otra actividad.®

Por Gltimo, cabe mencionar que, segun la Confederacién Nacional de Centros Especiales
de Empleo, estos estan presentes tan solo en el 9,59% de los centros.

6. TIPOS DE CONTRATOS LABORALES

En Espafia, en la actualidad, existen cuatro grandes grupos de tipos de contratos de
trabajo, los cuales, cada uno de ellos, puede incluir clausulas especificas para
determinados grupos de personas o en relacion al ente que lleve a cabo dicho contrato.
Por tanto, vamos a explicar cada uno de ellos, basdndonos exclusivamente en las personas

discapacitadas.

Para ello, empezaremos diciendo las caracteristicas que deben tener los trabajadores para

ser contratados:

» Debe tratarse de un trabajador con discapacidad con un grado igual o superior al 33%,
reconocido como tal por el organismo competente, o pensionistas de la Seguridad
Social que tengan reconocida una pension de incapacidad permanente en el grado de

total, absoluta o gran invalidez, o pensionistas de clases pasivas que tengan reconocida

% Articulo 5; Real Decreto 290/2004, de 20 de febrero, por el que se regulan los enclaves laborales como
medida de fomento al empleo de las personas con discapacidad.
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una pension de jubilacion o de retiro por incapacidad permanente para el servicio o
inutilidad.

Estar inscrito en el Servicio Publico de Empleo.

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

Quedan excluidos los trabajadores que hayan finalizado su relacion laboral de caracter
indefinido en un plazo de 3 meses previos a la formalizacion del contrato. No sera de
aplicacion en el supuesto de contratacion de trabajadores con discapacidad procedentes
de CC EE E tanto en lo que se refiere a su incorporacion a una empresa ordinaria,
como en su posible retorno al CC EE E de procedencia o a otro CC EE E. Tampoco
sera de aplicacion dicha exclusion en el supuesto de incorporacién a una empresa
ordinaria de trabajadores con discapacidad en el marco del programa de empleo con
apoyo. Esta exclusion no seré aplicar cuando la finalizacién de los contratos sea por
despido reconocido o declarado improcedente o por despido colectivo.

Las dos tltimas exclusiones no se aplicaran cuando se trate de trabajadores con especiales

dificultades para su insercion laboral. A estos efectos se considerara que existen dichas

especiales dificultades cuando el trabajador esté incluido en alguno de los grupos

siguientes:

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

2. Personas con discapacidad fisica o sensorial, con un grado de discapacidad

reconocido igual o superior al 65%.

A continuacién pasaremos a especificar los tipos de contratos y sus caracteristicas

individuales:

El contrato indefinido ordinario es aquel que se concierta sin establecer limites de tiempo

en la prestacion de los servicios, y puede celebrarse tanto en jornadas parciales como

completas.
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En el caso de que esta contratacion sea llevada a cabo por un Centro Especial de Empleo,
los trabajadores deberan cumplir los requisitos ya mencionados, estos deben facilitar la
adaptacion profesional del trabajador para desempefiar las tareas de su puesto de trabajo
o completar la formacion necesaria para el mismo, podra realizarse un periodo de
adaptacion, considerado como “periodo de prueba”, que no excedera en ningan caso de 6
meses; la necesidad de que exista este periodo serd valorado por el Equipo
Multiprofesional. La jornada laboral vendra dispuesta por lo establecido en el Capitulo
I1, Seccion Quinta, del Titulo I de la LET, sin perjuicio de que no se podran realizar mas
de ocho horas diarias de trabajo efectivo; no podran realizar horas extraordinarias salvo
por fuerza mayor; el trabajador, siempre con aviso Y justificacion previos, podra ejercer
su derecho a ausentarse del trabajo por cuestiones médicas y/o para participar en acciones
de orientacién, formacion y readaptacion profesional, siempre remunerado a no ser que

se exceda de diez dias en un mismo semestre.

El trabajo a realizar por el trabajador discapacitado en los CC EE E debera ser productivo
y remunerado, adecuado a las caracteristicas individuales del trabajador y favoreciendo
su adaptacion personal y social. Para garantizar esto, el Equipo Multiprofesional les
sometera a revision al menos cada dos afios: si el resultado fuese negativo, debera declarar
la inadecuacién del mismo, colocando al trabajador en otro puesto adecuado a sus
caracteristicas dentro del propio Centro, y en el caso de no ser posible se cesara la

prestacion de servicios.

Por altimo, también se puede dar el caso de que el contrato lo lleve a cabo un Enclave
Laboral. Este tipo de contrato esta sujeto a la R.D. 290/2004, de veinte de febrero, por el
que se regulan los enclaves laborales como medida de fomento del empleo de las
personas con discapacidad. Por tanto, en este caso cabe resaltar que una vez finalizado
el contrato entre la empresa colaboradora y el centro especial de empleo, todos los
trabajadores con discapacidad que hubieran prestado servicios en el enclave laboral
seguiran manteniendo su relacion laboral con el centro especial de empleo, salvo aquellos
que hubieran sido contratados para trabajar en el enclave bajo la modalidad de obra o

servicio determinado.

El contrato temporal o de fomento de empleo es aquel que tiene por objeto e
establecimiento de una relacion laboral entre empresario y trabajador por un tiempo

determinado, con una duracion de entre doce meses y tres afos, con prorrogas no
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inferiores a 12 meses, pudiéndose establecer una jornada completa o parcial; al contrario
que los contratos indefinidos, estos solo tendran formalidad si son realizados por escrito.
Existen varias causas que pueden llevar a este tipo de contratos con temporalidad.

Los trabajadores deberan cumplir los mismos requisitos establecidos para la contratacion
indefinida mencionada con anterioridad. Y estos tendran el derecho de percibir una
compensacion econdémica equivalente a doce dias de salario por afio de servicio, una vez

finalizado el contrato de trabajo.

En el caso de que la empresa hubiese despedido en los doce meses anteriores a una nueva
contratacion, de un contrato indefinido por despido improcedente o por despido colectivo,

ésta debera solicitar trabajadores siempre en la Oficina de Empleo correspondiente.

Los que sean llevados a cabo por los Centros Especiales de Empleo, podréan ajustarse a
cualquier modalidad del contrato de duracion determinada establecida en el ET,
exceptuando el contrato de trabajo a distancia. En los casos en que se realice un contrato
de formacion, este estara ajustado a los dispuesto en el articulo once del ET, es decir, la
duracion maxima podré ampliarse previo informe favorable del Equipo Multiprofesional
y cuando el trabajador, debido a su minusvalia o circunstancias personales y
profesionales, no haya alcanzado el nivel minimo de conocimientos para desempefiar su
puesto de trabajo, sin exceder esta ampliacion de seis meses. Al mismo tiempo, el Equipo
Multiprofesional debera informar del Plan de formacién.

En los contratos celebrados a través de los CC EE E podra también establecerse un
periodo de adaptacion que no podré exceder de 6 meses. Y en lo referente a la jornada de
trabajo, descansos, fiestas, vacaciones y permisos se regira por lo establecido en la LET,

concretamente en la Seccion quinta del Capitulo 1l del Titulo .

Las empresas también obtendran en este caso incentivos, beneficios o subvenciones por
la contratacion de personas con discapacidad bajo los contratos temporales o de fomento

de empleo.

El contrato para la formacion tiene por objeto la cualificacion profesional de los
trabajadores en un régimen de alternancia de actividad laboral retribuida en una empresa
con actividad formativa recibida en el marco del sistema de formacion profesional para

el empleo o del sistema educativo. El trabajo debe estar relacionado con el perfil
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profesional del titulo de formacién o del certificado de profesionalidad. No se podra
contratar por més del periodo méximo de contratacion en la misma o distinta empresa,
salvo que la formacion inherente al nuevo contrato tenga por objeto la obtencion de
distinta cualificacion profesional, y tampoco se podra contratar a un trabajador que ya

haya desempefiado ese puesto en la misma empresa por un tiempo superior a doce meses.

Este tipo de contratos suele tener unos limites maximo y minimo de edad de la persona a
contratar, pero en el caso de los discapacitados no existe ningun tipo de limitacion. Y la
retribucion sera la fijada en Convenio, eso si, sin que pueda ser inferior al SMI en funcion

del trabajo efectivo.

Con respecto a la duracidn, estos estaran comprendidos entre uno y tres afios, aunque en
el caso de los discapacitados, podra ampliarse hasta cuatro afios siempre que el Servicio
Publico de Empleo lo admita. EI tiempo efectivo de trabajo, no podra superar el 75% de
la jornada laboral durante el primer afio de contrato, y durante el segundo y tercer afio, 0
cuarto si procede, sera del 85% de la jornada maxima, debiendo dedicar el tiempo restante
a la formacion tedrica; y para las personas con discapacidad intelectual podréa dedicarse
hasta un 25% del tiempo de trabajo efectivo a realizar procedimientos de rehabilitacion,
habilitacion o de ajuste personal y social. Cabe decir que, en los CC EE E no sera
necesario fijar un tiempo dedicado a la formacion teérica cuando el contrato se haya
realizado con una persona con discapacidad psiquica cuyo grado de discapacidad no le
permita realizar aquélla, pudiendo la empresa en esta situacion designar a otro trabajador
para que supervise y realice un seguimiento del discapacitado a lo largo del proceso
formativo. La oferta formativa podra flexibilizarse asi como facilitar de la accesibilidad
a los centros de formacidn, si fuera necesario, de acuerdo con lo que establece el Real
Decreto 1529/2012 de ocho de noviembre, por el que se desarrolla el contrato para la
formacion y el aprendizaje y se establecen las bases de formacion profesional dual, que
dicta entre otras cuestiones, las diferentes modalidades de imparticion de la llamada

“Formacion Dual”:

1. Presencial (en el centro formativo o en la empresa, de forma exclusiva en la
empresa 0 como colaboracion con el centro de formacion).

2. Adistancia (tele-formacion o mixta).
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El Contrato en practicas tiene por objeto la obtencion por el trabajador de la practica
profesional adecuada al nivel de estudios cursados, ya que no solo se trata de adquirir
experiencia en un trabajo determinado, sino también de que esa experiencia actle sobre
los estudios cursados. Podra concertarse con quienes estuvieren en posesion de titulo
universitario o de formacion profesional de grado medio o superior o titulos oficialmente
reconocidos como equivalentes, de acuerdo con la Ley Organica 5/2002, de diecinueve
de junio, de las Cualificaciones y de la Formacion Profesional, que habiliten para el

ejercicio profesional.

El plazo en estos contratos es de cinco afios desde la obtencién del titulo, sin perjuicio de
que los menores de treinta afios de edad, no tendrén limite y, en el caso de las personas
discapacitadas, el plazo desde la obtencidon de la titulacion sera de siete afios, y no existira

limite alguno para los menores de treinta y cinco afios.

La duracion estara comprendida entre los seis meses y los dos afios, dentro de cuyos
limites los Convenios Colectivos de ambito sectorial podran determinar la duracion del
contrato. Si el contrato en préacticas se hubiera concertado por tiempo inferior a dos afios,
se podrén acordar hasta dos prérrogas, con una duracion minima de seis meses cada una.
El periodo de prueba no podra superar el mes para los contratos en practicas celebrados
con trabajadores con titulo de grado medio o de certificado de profesionalidad de nivel 1
0 2, ni dos meses para los celebrados con trabajadores que estén en posesion de titulo de
grado superior o de certificado de profesionalidad de nivel 3, salvo lo dispuesto en
convenio colectivo. Es importante decir también, que, no se podra contratar en la misma
o distinta empresa por tiempo superior a dos afios por la misma titulacion o certificado de
profesionalidad, y tampoco en el caso de superar los dos afios en la misma empresa, bajo

este tipo de contratacion, aunque la titulacién sea diferente.

La retribucion, a no ser que se disponga otra cosa en Convenio Colectivo, no sera inferior
al 60% o al 75% del salario estipulado en Convenio Colectivo para el puesto a

desempefiar, durante el primer y segundo afo de vigencia.

En todos los contratos mencionados, la empresa puede obtener una serie de ayudas,
bonificaciones, subvenciones o incentivos, que variaran dependiendo del tipo de entidad
que los lleve a cabo y del tipo de contrato del que se trate. Estos beneficios seran

mencionados en el Apartado 7 de este documento.
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7. CUOTAS DE RESERVA

El origen de la politica de cuotas de reserva de empleo para personas con discapacidad se
encuentra en Europa en los afios posteriores a la 1* Guerra Mundial, debido al elevado
namero de afectados por una discapacidad que esta habia dejado. Esta reserva de puestos
se utilizaba en empresas con un determinado volumen de trabajadores, quedando
obligadas las empresas a cumplir esta norma, teniendo consecuencias economicas el
incumplimiento de esta. Esta norma fue ampliandose y cambiando con los afios, y cada

pais fue desarrollando su propio sistema de cuotas y contribuciones.

Actualmente no se puede considerar como una modalidad de acceso al empleo para
personas con discapacidad, pero si un apoyo para estas, contribuyendo cada dia con mas

capacidad de generacion de empleo.

Pues bien, en Espafia también se utiliza este sistema de cuotas y queda establecido en el
articulo 38.1 de la Ley de Integracion Social de los Minusvalidos, dictando que “las
empresas publicas y privadas que den ocupacién a un nimero de trabajadores fijos que
exceda de cincuenta, estaran obligadas a colocar un nimero de trabajadores disminuidos

i3

no inferior al 2% de la plantilla”.

El reiterado incumplimiento que se produjo respecto de la cuota de reserva por parte del
sector empresarial, y con la finalidad de facilitar las formas en que se pudiera cumplir con
dicha cuota, dado que muchas empresas justificaban su incumplimiento en la
imposibilidad de poder contratar a personas con discapacidad cualificadas para los
puestos de trabajo ofertados, dio lugar al Real Decreto 27/2000, de Medidas Alternativas,
que ofrece en su articulo 1 una forma alternativa de cumplir con la obligacion de reserva,
y una excepcionalidad, el cual fue modificado y ampliado por el Real Decreto 364/2005
por el que se regula el cumplimiento alternativo con caracter excepcional de la cuota de

reserva en favor de los trabajadores con discapacidad.

Con respecto a la posibilidad de exencion en la cuota de reserva, podran acogerse a dicha
medida, a través de acuerdos recogidos en la negociacion colectiva sectorial de ambito
estatal y, en su defecto, de ambito inferior, a tenor de lo dispuesto en el articulo ochenta
y tres de la LET o, también, a través de la ausencia de aquéllos, por opcion voluntaria del

empresario, siempre que en ambos supuestos se aplique alguna de las medidas
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alternativas. Se entenderd que concurre, entre otras causas, la nota de excepcionalidad
comentada anteriormente cuando la no incorporacion de un trabajador minusvéalido a la
empresa obligada se deba a la imposibilidad de que los servicios publicos de empleo o las
agencias de colocacion puedan atender la oferta de empleo después de haber efectuado
todas las gestiones de intermediacion necesarias para dar respuesta a los requerimientos
de la misma y concluirla con resultado negativo o cuando existiendo demandante
acrediten no estar interesados en las condiciones de trabajo ofrecidas en la misma. En
todo caso, el Servicio Publico de Empleo Estatal (el antiguo Instituto Nacional de
Empleo) o los Servicios Publicos de las CCAA con competencia para ello, deberan
comunicar a la empresa la certificacion sobre la existencia o inexistencia de demandantes

de empleo, en el plazo de los dos meses siguientes a la recepcion de la oferta.

Dicha certificacion tendra una validez de dos afios, pudiendo ampliarse hasta un maximo

de tres en funcion de la naturaleza de la actividad de la empresa.

Por otro lado estan las ya mencionadas Medidas Alternativas, a las cuales podra acogerse
la empresa en orden a cumplir la cuota de reserva y siempre en beneficio del

discapacitado, estas son las siguientes:

12, Realizacién de un contrato mercantil o civil con un centro especial de empleo, o
con un trabajador auténomo discapacitado, para el suministro de materias primas,
maquinaria, bienes de equipo, o de cualquier otro tipo de bienes necesarios para el normal

desarrollo de la actividad de la empresa que opta por esta medida.

22, Realizacion de un contrato mercantil o civil con un Centro especial de empleo, o
con un trabajador auténomo discapacitado, para la prestacion de servicios ajenos y

accesorios a la actividad normal de la empresa.

3% Realizacion de donaciones y de acciones de patrocinio, siempre de caracter
monetario, para el desarrollo de actividades de insercion laboral y de creacidén de empleo
de personas con discapacidad, cuando la entidad beneficiaria de dichas acciones de
colaboracion sea una fundacién o una asociacion de utilidad publica cuyo objeto social
sea, entre otros, la formacion profesional, la insercion laboral o la creacion de empleo en
favor de los minusvalidos que permita la creacion de puestos de trabajo para los mismos

y, finalmente, su integracién en el mercado de trabajo.
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48, Constitucion de un enclave laboral, previa suscripcion del correspondiente contrato
con un centro especial de empleo, de acuerdo con lo establecido en el real decreto por el
que se regulan los enclaves laborales como medida de fomento del empleo de las personas

con discapacidad.

Asimismo, también se regula el importe de las medidas alternativas, que dependera de la
medida a tratar en cada caso; en las medidas 1, 2 y 4 tendra que ser, al menos, 3 veces el
IPREM anual por cada trabajador con discapacidad dejado de contratar por debajo de la
cuota del 2%; y en el caso de la medida 3 habra de ser, como minimo, de un importe de
1,5 veces el IPREM anual por cada trabajador dejado de contratar por debajo del
porcentaje establecido.

Por altimo, hemos de decir que, para calcular el nimero de trabajadores contratados a

efectos de cumplir esta cuota de reserva, mensualmente se debe tener en cuenta:

1. El periodo de referencia para el calculo son los tltimos 12 meses.
2. Para calcular el nmero de trabajadores de la empresa, es decir, la media anual, se
suman los siguientes tres tipos de contratos:
a) Contratos Indefinidos, donde cada contrato tiene el valor de 1 trabajador, ya
sea este a tiempo parcial o completo.
b) Contratos Temporales, con duracién > a un afio, cada contrato tiene el valor
de 1 trabajador.
c) Contratos Temporales, con duracion < a un afio, se sigue el siguiente calculo:
- Entre doscientos y trescientos sesenta y cinco dias de duracion, tienen valor
de un trabajador

- Inferiores a doscientos dias de duracion, en este caso el calculo seria:

Total dias trabajados
200 dias
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8. BENEFICIOS PARA LAS EMPRESAS

Como ya se ha mencionado anteriormente, las empresas o centros que celebren contratos
laborales con personas con discapacidad, independientemente del tipo de estos, tendran
el derecho de percibir una serie de incentivos (subvenciones, reducciones y/o

bonificaciones). Por tanto, en este punto nos vamos a centrar en analizar esta cuestion:

» Para los contratos indefinidos, segin la Ley 43/2006, para la mejora del
crecimiento y del empleo, procedente del Real Decreto 5/2006, para la mejora
del crecimiento y del empleo, disponen de los siguientes beneficios:

Subvencion de 3.097,- € por cada contrato celebrado a tiempo completo y, cuando el
contrato sea celebrado a tiempo parcial, dicha subvencion serd proporcionalmente
reducida a la jornada pactada. Y otra de 901,52.- € para la adaptacion de puestos de

trabajo, eliminacion de barreras o dotacion de medios de proteccion personal.
Bonificacion de las cuotas empresariales de la Seguridad Social de:

De forma anual de 4.500.- €/afo durante toda la vigencia del contrato, pudiendo esta
cuantia incrementarse 5.100.- €/afio siempre que el trabajador discapacitado pertenezca a
alguno de los siguientes grupos:

a. Personas con paralisis cerebral, personas con enfermedad mental o personas con
discapacidad intelectual, con un grado de minusvalia reconocido igual o superior al 33%.
b. Personas con discapacidad fisica o sensorial, con un grado de minusvalia

reconocido igual o superior al 65%.

Cuando el trabajador, en el momento de la contratacién, tuviese cuarenta y cinco afios de
edad o mas, o se tratase de una mujer, la bonificacion dicha anteriormente se
incrementara, en 1.200.- €/afio o en 850.- €/afio, respectivamente, sabiendo que estos

incrementos nunca seran compatible entre si.

Deduccion de la cuota integra del Impuesto de Sociedades en la cantidad de 9.000.- € por
persona de incremento del promedio de la plantilla de trabajadores con discapacidad, y

de 12.000.- € si la discapacidad es igual o superior al 65%.
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Cuando se celebren en Centros Especiales de Empleo, estos podran recibir ayudas de

tres tipos, y cada una de ellas tendré sus bonificaciones especificas, tales como:

1. Ayudas para financiar parcialmente proyectos generadores de empleo; las cuales

seran subvencionadas con:

N° de trabajadores en plantilla con Importe por puesto de trabajo creado con

discapacidad caracter estable

>90% del total de la plantilla 12.020,24.- € por puesto de trabajo

Entre el 70% y el 90% del total de la  9.015,18.- € por puesto de trabajo
plantilla

Tabla 1: Tesoreria General de la Seguridad Social

Dichas subvenciones se concederan que el CC EE E justifique adecuadamente la

inversién

2. Ayudas de apoyo al mantenimiento de puestos de trabajo en CC EE E; las cuales

consistiran en las siguientes bonificaciones y/o subvenciones:

- Bonificacion del 100% de la cuota empresarial a la Seguridad Social
(incluyendo accidente de trabajo y enfermedad profesional y las cuotas de
recaudacion conjunta).

- Subvenciones:

Tipo Importe |
Coste Salarial 50% del SMI. En el caso de ser a tiempo
parcial, esta experimentara una
reduccion proporcional a la jornada
laboral.

Adaptacion de puesto de trabajo y No podra ser superior a 1.803,04.- €
eliminacion de barreras

arquitectdnicas

Destinada a equilibrar y sanear

financieramente a los CC EE E (una

sola vez)

Equilibrar el presupuesto de aquellos

CC EE E que carezcan de &nimo de

lucro y sean de utilidad publica e

imprescindible

Tabla 2: Tesoreria General de la Seguridad Social
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Los CC EE E podran recibir asistencia técnica destinada al mantenimiento de puestos de
trabajo, pudiendo ser concedida a instancia de parte o de oficio cuando el estudio del
expediente asi lo demande.

3. Ayudas para las Unidades de Apoyo a la Actividad Profesional, entendiéndose
como tal los Equipos Multiprofesionales enmarcados dentro de los servicios de
ajuste personal y social de los CC EE E, que mediante el desarrollo de distintas
funciones y cometidos permiten ayudar a superar las barreras, obstaculos o
dificultades que sus trabajadores con discapacidad tienen en el proceso de

incorporacion a un puesto de trabajo, asi como la permanencia en el mismo.

Cuando se celebren con trabajadores procedentes de Enclaves Laborales, las ayudas

dependeréan de si la empresa colaboradora contrate a un trabajador con discapacidad que:

a. Tengan paralisis cerebral, enfermedad mental o deficiencia intelectual con un
grado > 33%, o que tenga discapacidad fisica o sensorial con grado > 65%;
b. Sean mujeres con discapacidad con grado de minusvalia > 33% y que no haya

sido incluida en los casos anteriores

Por tanto, en el primer caso las ayudas consisten en subvencion de 7.814.- € por cada
contrato celebrado a jornada completa, o la cuantia proporcionalmente reducida acorde a
la jornada de trabajo pactada.

Y en el segundo caso tendran derecho a la subvencion de 3.907.- € por cada contrato
celebrado a jornada completa, o la cuantia proporcionalmente reducida acorde a la jornada
de trabajo establecida

En ambos casos, tendran también el derecho a una subvencién por adaptacion de puesto
de trabajo y eliminacion de barreras de conformidad con lo establecido en el Real Decreto
1451/83, de 11 de mayo, modificado por el RD 170/2004, de 30 de enero.

» Para los contratos temporales o de fomento de empleo, segun la Ley 43/2006
para la mejora del crecimiento y del empleo (procedente del Real Decreto 5/2006,
para la mejora del crecimiento y del empleo), disponen de los siguientes

beneficios:
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Bonificacion de las cuotas empresariales a la Seguridad Social:

De 3.500.- €/afio durante toda la vigencia del contrato, con un méximo de 100% de la
base de cotizacion, siempre siendo proporcional a la jornada de trabajo pactada, ya sea
completa o parcial. Dicha cuantia se aumentara a 4.100.- €/ano para las personas con
parélisis cerebral, enfermedad mental o discapacidad intelectual, con un grado de
discapacidad igual o superior al 33%; Yy, para las personas con discapacidad fisica o

sensorial, con un grado de discapacidad igual o superior al 65%.

Estas cuantias anuales, podran incrementarse en otros 600.- €/afio para las personas
mayores de 45 afios de edad y para las mujeres, hasta un total de 4.100 0 4.700.- €/afio en
cada caso. Estos incrementos son compatibles, es decir, una mujer mayor de 45 afios,

disfrutara de un incremento de 1.200.- €/afio.

Cuando se celebren en Centros Especiales de Empleo, tendran derecho a las mismas
ayudas y bonificaciones gque en el mismo caso referente a los contratos indefinidos, ya

mencionados anteriormente.

» Para los contratos de formacién, segun el articulo 11.2 del Real Decreto
Legislativo 2/2015, Estatuto de los Trabajadores, el Real Decreto 1529/2012, por
el que se desarrolla el contrato para la formacion y el aprendizaje y se establecen
las bases de la formacion profesional dual disponen de los siguientes incentivos:

Reduccidn de las cuotas empresariales a la Seguridad Social por contingencias comunes,
asi como las correspondientes a las contingencias profesionales, desempleo, fondo de
garantia salarial y formacion profesional, del 100% si el contrato se realiza en una
empresa con una plantilla de menos de doscientos cincuenta empleados, o del 75% en el

caso de que la plantilla sea superior a dicha cifra.

También obtendran una reduccion de las cuotas que los trabajadores pagan a la Seguridad

Social, del 100% de estas durante toda la vigencia del contrato, incluyendo la prorroga.

» Para los contratos en practicas, segun el articulo 11.1 del Real Decreto
Legislativo 2/2015, Estatuto de los Trabajadores (procedente del Real Decreto

488/1998), dispondran de los siguientes beneficios:
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Una reduccion del 50% de la cuota empresarial por contingencias comunes si se celebra

a tiempo completo con trabajadores con discapacidad, durante la vigencia del contrato.

Y una subvencién para la adaptacion de puestos de trabajo, eliminacion de barreras o
dotacion de medios de proteccion personal, siempre que su duracion sea igual o superior

a doce meses.

Y para terminar con este punto, nombrar los incentivos que tienen cuando se realizan
conversiones de contratos temporales o de fomento de empleo y en préacticas, en contratos
indefinidos, que seran los mismos beneficios que para los contratos indefinidos; y cuando
la conversion sea de contratos de formacion en indefinidos, tendran derecho a una
reduccion en la cuota empresarial a la Seguridad Social de 1.500.- €/afio, durante tres

afnos, y, en el caso de las mujeres la cantidad asciende a 1.800.- €/afio.

Cuando estos se celebren en Centros Especiales de Empleo, la bonificacion sera del
100% de la cuota empresarial a la Seguridad Social por todos los conceptos y cotas de

recaudacion en conjunto.
9. CASOS CONCRETOS

Por Gltimo, vamos a exponer algunos ejemplos de empresas y centros especiales de
empleo que a dia de hoy existen en Espafia, en nuestra Comunidad Auténoma y también

dentro de nuestra localidad.

En primer lugar, expondremos las empresas que colaboran con la insercién de las

personas discapacitadas de ambito estatal:

Por la importancia que tiene hablaremos del Grupo Fundosa, o lo que es lo mismo, la
Fundacién ONCE.

En este caso, su maxima prioridad es la creacion de empleo de personas con discapacidad,

desde el convencimiento de que el empleo es un factor esencial para la inclusion social.

10 Ser discapacitado no deberia ser descalificado de tener acceso a cada aspecto de la vida.-Emma
Thompson
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Esta, destina anualmente al menos el 60% de su presupuesto para su Plan de formacion y

empleo, a este fin.

Considera un factor determinante, la formacion, para que la empleabilidad de las personas
discapacitadas pueda avanzar en la participacion en el mercado de trabajo. Por ello, estas
actuaciones de formacion para el empleo se realizan a través de la actividad de la
Asociacion FSC- INSERTA y de la Asociacion FSC Discapacidad.

FSC- INSERTA!, atiende tanto las necesidades de empresarios como de discapacitados,

potenciacion su valor y favoreciendo su insercion laboral.

Por tanto, su mision es la gestion de los recursos humanos y aportar valor a las personas
con discapacidad. Esta ademas actla como punto de conexion entre empresarios
comprometidos con los valores de la responsabilidad social empresarial, los demandantes
de empleo discapacitados y los trabajadores de la entidad, y la generacién de capital
social, a través del desarrollo de sus objetivos, en el marco del Programa Por Talento de

la Fundacion ONCE y el Fondo Social Europeo.
Dichos objetivos son los siguientes:

1. Fomentar el empleo de las personas con discapacidad como medio para impulsar su
integracion laboral, y por tanto su insercion social.

2. Desarrollar un sistema de formacién dindmico y flexible. Y ademéas potenciar las
capacidades emprendedoras del colectivo.

3. Identificar y apoyar iniciativas generadoras de empleo para personas con discapacidad.

4. Desarrollar acciones de sensibilizacion, difusion y cambio de actitudes hacia el sector

social de las personas con discapacidad.

A continuacion hablaremos de una multinacional, que tiene gran importancia a nivel

autonémico, esta es Inditex:

Esta gran empresa gallega entiende la creacion de empleo como un ejercicio responsable,

por eso el Grupo lleva a cabo diferentes iniciativas que tienen como objetivo favorecer la

11 “Las personas con discapacidad son un ejemplo de superacion, de meritocracia. Teniendo dificultades,
ellos, por su compromiso, por su actitud ante la vida, han sabido superar estos obstaculos y ser un ejemplo
para todos los compaiieros” Javier Lopez Galiacho Director de Responsabilidad Corporativa de FCC
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integracion laboral de colectivos con necesidades especiales o en situacion de
vulnerabilidad. Uno de ello es el Programa For&From, que fomenta la inclusion laboral

de personas con algun tipo de discapacidad fisica o intelectual.

El Programa For&From es un proyecto para la integracion laboral de personas con
discapacidad, a partir de la creacion de una red de tiendas, en colaboracion con entidades
sociales, bajo el modelo de franquicia de Inditex. EI modelo parte del suministro de ropa
de campanas anteriores que es puesta a la venta a precios reducidos por parte de estas
organizaciones. De esta forma, a partir de una donacion inicial por parte de Inditex para
la construccion de la tienda, el modelo se hace autosostenible y aporta beneficios estables
a las organizaciones sociales a través de la venta del producto. La tienda, gestionada por
personas con diversos tipos de discapacidad severa, convierte un espacio comercial en

un centro de referencia para la inclusion, la accesibilidad y la eliminacion de barreras.

Actualmente, este programa cuenta con ocho establecimientos comerciales en Esparia, en
colaboracion con cuatro entidades de economia social: Fundacion Moli d'en Puigvert,
Confederacion Galega de Persoas con Discapacidade y la Asociacion Pro-
Discapacitados Psiquicos de Alicante y Moltacte, las cuales proporcionan empleo estable

a mas de 50 personas con discapacidad.

El programa aspira a ser un modelo puente hacia la integracion en tiendas ordinarias a
partir de la experiencia adquirida por los beneficiarios dentro del modelo for&from, el
cual genera un ecosistema de acompafiamiento Optimo para el aprendizaje en

colaboracion con entidades con contrastada experiencia en el ambito de la discapacidad.

Su primera tienda se implanté en 2002 en Palafolls, sirviendo como experiencia piloto, y
demostro que esta iniciativa mejora la salud de los trabajadores y prueba que el caracter
solidario del programa es también viable econdmicamente; por lo que sucesivamente se
fueron abriendo el resto de tiendas por toda la geografia espafiola, siendo la dltima

apertura en el pasado afio 2015, en Culleredo (A Corufa).
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A continuacion, hablaremos de un Centro Especial de Empleo, de ambito local:
Amil Lago: Fuertes Servicios Generales

Fuertes es un CEE sin animo de lucro y por tanto su finalidad principal deberd ser la
integracion laboral de personas con discapacidad en CC EE E y sus beneficios deberén
reinvertirse totalmente en el propio centro o en otro de igual condicion. Tiene centros a
lo largo de toda la geografia espafiola, cada una regida por las normas propias de la

Comunidad Auténoma a la que pertenecen.

En este caso, no recluta a las personas de forma interna, sino que acude a asociaciones
concretas para hacerlo, ya que asi ahorran ese gasto y al mismo tiempo saben que
adquieren a la persona adecuada para el puesto solicitado. En Galicia, suelen acudir a
asociaciones como COGAMI y FUNDOSA.

Podrian acudir también al SEPE pero en este caso el reclutamiento es muy poco especifico
y se encontrarian con demasiadas personas candidatas, siendo muchas de ellas no aptas
para el puesto de trabajo. Ejemplo:

Si la oferta de trabajo en concreto es para buscar un:

Limpiador En este caso el SEPE publicaria esta oferta tal, por lo tanto el n2
Con certificado de discapacidad de discapacitados que pudiesen optar, segun estas
caracteristicas al puesto, serian muchos, y muchos de ellos por
circunstancias de medicacién u otras cosas no podrian
desempefiarlo.

Con carnet de conducir
Residente en Ferrol

En el caso de la Asociacidon buscarian a la persona que se
adecuase mas al puesto, tanto por su formacién, su
disponibilidad horaria, su régimen de tratamientos...

Los puestos de trabajo deben adaptarse a las personas y no al revés.

Ademas, trabaja en muchos centros de trabajo de empresas ordinarias de la zona de
Ferrolterra, las cuales son clientes de Fuertes que contratan sus servicios, una vez que
este CC EE E se hayan presentado y ofrecido a la empresa ordinaria, ya que esta Ultima

por si sola no suele acudir a este tipo de Centros para buscar los servicios requeridos.

Pues bien, una vez concertado el contrato mercantil entre empresa y CC EE E, existe una
persona que funciona como mediadora entre empresa ordinaria y los trabajadores que
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fuertes pone a realizar los servicios solicitados, es decir, la empresa ordinaria no podra en
ningin momento dirigirse a este personal ni exigirle ninguna tarea, sera ese mediador el
que se encargue de poner a los trabajadores al corriente de la tareas que deben
desempefiar. Al mismo tiempo este personal estara contratado, asegurado y remunerado

por la empresa Fuertes.

Como ya se ha dicho, las empresas con més de cincuenta trabajadores estan obligados a
cumplir con la cuota de reserva estipulada por Ley o, en su defecto, a aplicar las Medidas
Alternativas -razén por la que se menciona en este punto-, pudiendo Fuertes, como CC
EE E, ayudar a la empresa ordinaria a cumplir con dichas medidas al ser contratada; de
este modo las empresas ordinarias también aumentarian su compromiso e imagen

solidaria para el resto de la poblacion.

Los beneficios fiscales y laborales a los que optarian las empresas por contratar los

servicios de Fuertes serian:
- LABORALES:

1. Computa como la creacion de puestos de trabajo a favor de personas con
diversidad funcional.

2. La facturacion equivalente a tres veces el IPREM anual supone la creacion
indirecta de un puesto de trabajo para personas con diversidad funcional.

3. La realizacion de donaciones a favor de la Fundacion FUERTES, computa como
creacion de puestos de trabajo a favor de personas con diversidad funcional.

4. Las donaciones equivalentes a 1,5 veces IPREM anual, suponen la creacion
indirecta de un puesto de trabajo para personas con diversidad funcional.

- FISCALES:

1. Larealizacion de donaciones a favor de entidades sin fines lucrativos, dan derecho a
deducir de la cuota integra del impuesto de sociedades, el 35% de la base de la deduccion,
de acuerdo con el régimen fiscal de las entidades sin fines lucrativos y de los incentivos
fiscales al mecenazgo.

2. Los convenios de colaboracion empresarial en actividades de interés general tendran

la consideracion de gastos deducibles al determinar la base imponible del impuesto sobre
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sociedades, de acuerdo con la Ley 49/2002, de régimen fiscal de las entidades sin fines

lucrativos y de los incentivos fiscales al mecenazgo.

Por otra parte, cabe decir qu, la empresa Fuertes hace unos afios tuvo un Enclave Laboral,
el cual desmantelaron debido a que las exigencias para su mantenimiento eran muy
costosas y de dificil cumplimiento. Para el CC EE E, un enclave laboral es una especia
de “puente” hacia la empresa ordinaria. Una de las exigencias es que los trabajadores del
enclave laboral deben estar “aislados”, es decir, han de tener en el centro de trabajo un
espacio y una tarea concreta que solo podran realizar estas personas y nadie mas, por lo
que el coste que supone esto para el CC EE E resulta muy elevado y en ocasiones no les

compensa, como sucedio en este caso.

Ademas, se exigen una serie de memorias anuales, econdmicas, financieras y de personal

que ocupan mucho tiempo Yy trabajo.
Por alusion a ellos hablaremos de COGAMI, que también es de ambito local:

Esta es una entidad carente de &nimo de lucro, declarada de utilidad pablica y constituida
por 53 asociaciones y delegaciones de personas con discapacidad. Su objetivo principal
es conseguir la plena inclusion de las personas con discapacidad en todos los ambitos de

la sociedad.

Desenvuelve diversos programas de formacion que se adaptan a las necesidades y
capacidades de las personas con discapacidad, con la finalidad de dotarlos de
competencias para su capacitacion y su desenvolvimiento profesional. Y también realizan

cursos referentes a varios ambitos laborales.

Ademas trabaja como centro colaborador del Servicio Publico de Empleo de Galicia, a
través del Servicio de Intermediacion Laboral, y sus principales tareas o actividades son:
entrevistas laborales, orientacion laboral, visitas a empresas, acciones grupales de

técnicas de busqueda de empresa, gestion de ofertas de empleo.

En el afio 2014 lograron colocar a 1.728 personas con discapacidad, de las 27.500 que
estaban inscritas, lo que resulta un nimero muy importante, especialmente si tenemos en

cuenta la crisis que sufre nuestra comarca.
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COGAMI cuenta con un equipo de trabajo formado por personal técnico como Direccion
Técnica/Coordinacion, Trabajadores Sociales, Terapeutas Ocupacionales, Psicologos,
Educadores Sociales, Enfermeros, Fisioterapeutas, Gerocultores, personal de atencion
directa y personal de servicios. Cuenta con un total de 118 trabajadores, de los cuales el
37% con personas con discapacidad, a los que se les ofrece la realizacidén de cursos

formativos para poder mejorar y seguir avanzando.

Cuenta con financiacion de administraciones publicas autonomicas, locales, estatales,
europeas provinciales y también de fundaciones privadas, para poder llevar a cabo su

tarea.

Actualmente COGAMI presta los siguientes servicios:

1. Informacién, 4. Formacion 8.
asesoramiento y 5. Empleo > Sistema 9. Ocio
orientacion Intermediacion 10. Autoempleo

2. Intervencion social Laboral 11. Servicios de

3. Dinamizacion 6. Voluntariado social promocion de
asociativa 7. Accesibilidad autonomia personal
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10. CONCLUSIONES

Una vez visto el contenido del presente trabajo, paso a exponer las conclusiones que se

deducen del mismo, que completo con mi particular opinién al respecto.
Conclusiones:

Primera. Existe una multitud de leyes y normas, de ambito internacional, europeas,
estatales e incluso locales, que pretenden regular y favorecer la situacion de las personas
con discapacidad.

Segunda. En Espafia, como ocurre con muchos otros sectores de actividad, existe el
“Convenio colectivo general de centros y servicios de atencidbn a personas con
discapacidad”, en el cual se regulan las condiciones de trabajo entre empresas y los
trabajadores de los centros de trabajo y de los servicios de atencion a las personas

discapacitadas.

Tercera. Existen diferentes tipos de centros especificos, que pretenden favorecer de una
manera concreta la empleabilidad de las personas discapacitadas y a su vez la inclusion

social y laboral de estos.

Cuarta. En nuestro pais existen varias modalidades de contratacion susceptibles de
aplicarse a personas con discapacidad, si bien podran utilizarse inicamente si se cumplen
los requisitos establecidos. Los contratos laborales que vayan a ser efectuados por CC EE
E deberan cumplir muchos més requisitos que los establecidos para una empresa

ordinaria.

Quinta. Las obligaciones que deben cumplirse por las empresas estaran en funcion de si
son éstas ordinarias o constituyen centros especiales de empleo, como la cuota de reserva
o las medidas alternativas, en el caso de los CC EE E, no tienen este tipo de obligacion
pero si deben contar con Equipos Multiprofesionales para asi ayudar a las personas con

discapacidad, entre otras.

Sexta. Existe, como una de las obligaciones a que se refiere la anterior conclusién, la
llamada “cuota de reserva” de puestos de trabajo, que se utiliza en empresas con un

determinado volumen de trabajadores, estableciéndose para ellas la exigencia de que, al
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menos, un 2% de la plantilla tenga la consideracion de trabajador con discapacidad.
Existen casos en los que caben excepciones, siempre que los servicios publicos de empleo
certifiquen la imposibilidad de ello, aunque tiene establecido un tiempo méaximo de

duracion.

Séptima. En caso de no poder cumplir con la obligacién de cuota de reserva, las empresas
ordinarias deben cumplir con unas medidas alternativas, siempre en beneficio de las

personas con discapacidad.

Octava. Ademéas de las obligaciones que tienes las empresas, estas también tienen
beneficios, y es que por la contratacion de personas con discapacidad podran obtener
subvenciones, reducciones y/o bonificaciones que dependeran del tipo de contrato laboral
que se realice, el grado de discapacidad reconocido e incluso edad y sexo de estos

trabajadores.
Opinién.

Por ultimo, comentar que la discapacidad es un problema que produce privacion y
limitacién de capacidades a muchas personas en Espafia, pero también que afecta
gravemente a la calidad de vida de estas, creando una desigualdad ante la sociedad. Asi,
para alcanzar la meta de una igualdad plena, los gobiernos deben seguir adoptando
medidas que logren mejorar la inclusion social y laboral de las personas con discapacidad.
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la actividad autdnoma y otras peculiaridades de cotizacién ( Seguridad Social, 2015)

Noticias de prensa:

- Inditex abrird un nuevo “outlet” atendido por discapacitados. (La Voz de
Galicia, 01/02/2010)

- Inditex abre en A Corufia la tienda social For&From gestionada por empleados
con discapacidad. (El Ideal Gallego, 11/09/2015)

» Legislacion

Ley 13/1982, de 7 de abril, de Integracién Social de los Minusvalidos (LISMI),
Boletin Oficial del Estado, nim. 103, de 30 de abril de 1982. ACTUAL: Real Decreto
Legislativo 1/2013, de 29 de noviembre, por el que se aprueba el Texto Refundido
de la Ley General de derechos de las personas con discapacidad y de su inclusion
social

Real Decreto 27/2000, de 14 de enero, por el que se establecen medidas alternativas
de caracter excepcional al cumplimiento de la cuota de reserva del 2 por 100 en favor
de trabajadores discapacitados en empresas de 50 o0 mas trabajadores, Boletin Oficial
del Estado, de 26 de enero de 2000.

Real Decreto 290/2004, de 20 de febrero, por el que se regulan los enclaves laborales
como medida de fomento del empleo de las personas con discapacidad, Boletin
Oficial del Estado, de 21 de febrero de 2004.

36



4)

5)

6)

7)

8)

9)

Real Decreto 1971/1999 de 23 de diciembre, de procedimiento para el
reconocimiento, declaracion y calificacion del grado de discapacidad.
Real Decreto 2274/1985 por el que se regulan os centros ocupacionales de empleo.

Real Decreto 1368/1985 por el que se regula la relacion laboral de caracter especial
de los minusvalidos que trabajen en los centros especiales de empleo.

Real Decreto 290/2004 por el que se regulan los enclaves laborales como medida de
fomento del empleo de las personas con discapacidad.

Real Decreto 364/2005 por el que se regula el cumplimiento alternativo con caracter
excepcional de la cuota de reserva en favor de los trabajadores con discapacidad,
cuya norma anterior la Ley 27/2000, de Medidas Alternativas

Real Decreto 1529/2012 de 8 de noviembre, por el que se desarrolla el contrato para

la formacidn y el aprendizaje y se establecen las bases de formacion profesional dual

10) Real Decreto 27/2000, Real Decreto de Medidas Alternativas
11) Ley 43/2006 para la mejora del crecimiento y del empleo. Procedente del Real

Decreto 5/2006, para la mejora del crecimiento y del empleo

12) Real Decreto Legislativo 1/1995, Estatuto de los Trabajadores en su redaccion dada

por la Ley 3/2012;

13) Constitucién Espafiola de 1978.

14) Carta de los derechos fundamentales de la Unién Europea.

15) Declaracién universal de los derechos humanos.

16) Tratado de funcionamiento de la Unidn Europea.

17) Estrategia y plan de accién para la inclusién de la discapacidad (2014-2017),

Organizacion Internacional del Trabajo.
» Péginas web

1. https://www.sepe.es/contenidos/personas/encontrar empleo/empleo personas di

scapacidad/centros especiales empleo.html

http://www.enclaveslaborales.com/enclave.html

http://www.feacem.es/es/centros-especiales-de-empleo/que-son

www.seg-social.es (Seguridad Social)

www.ine.es (Instituto Nacional de Estadistica)

https://www.inditex.com/es/sustainability/employees/integration

N o o s w P

http://www.odismet.es
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e

https://www.sepe.es/indiceObservatorio/buscar.do?indice=1&tipo=2&periodo=a

nual&ambito=Nacional&tema=03&idioma=es

Entrevistas personales

Amil Lago Servicios Generales S.L. (Poligono Industrial Vilar do Colo)
Cogami (R/Sanchez Calvifio,47 Ferrol)

Fundacién ONCE (Canton Grande, 3 A Corufia)

FSC-Inserta (C/Juana de Vega, 15 A Corufia)
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12. ANEXOS

ANEXO I: Estadisticas

Ahora nos centraremos en estadisticas oficiales para mostrar la situacion de las personas
discapacitadas en el mercado laboral. Hasta el momento solo se encuentran datos oficiales
del afio 2014, publicadas en diciembre de 2015 por el Instituto Nacional de Estadistica.

En Espafia el nimero de personas con certificado de discapacidad y en edad de trabajar
era de 1.335.100 personas en 2014, lo que supone un 4,4% de la poblacion total en edad
laboral. Este colectivo tiene una baja participacién en el mundo laboral, lo que nos lleva
a mostrar a continuacion datos comparados con la poblacion sin discapacidad en la misma

situacion.

Se ofrecen datos con respecto al sexo, edad, tipo de contrato, entre otras variables, pero
comenzaremos mostrando los generales de la evolucion de las tasas de actividad, empleo
y desempleo de ambos colectivos, observando un significativo aumento del desempleo

dentro de este colectivo.

Evolucion de las tasas de actividad, empleo y paro
en el afio 2014 (%)

100
80

77

60 58,2
38 32,2
40 25,7 24,4 ’
. ]
0
Actividad Empleo Paro
B Personas sin discapacidad Personas con discapacidad

Tabla 3: Evolucion de las tasas de actividad, empleo y desempleo, 2014. Instituto
Nacional de Estadistica.

A continuacion, mostraremos un analisis de como han evolucionado estas tasas en los
ultimos afios, donde podremos observar que la tasa de empleo ha aumentado de forma

similar a la que se puede ver en la poblacion sin discapacidad.
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Personas sin discapacidad

2010 2011 2012 2013 2014
T. Actividad 76,1 76,5 77,2 77,2 77
T. Empleo 60,9 60,2 58,1 57,1 58,2
T. Paro 19,9 21,4 24,7 26 24,4
Personas con discapacidad

2010 2011 2012 2013 2014
T. Actividad 36 36,7 36,7 37,4 38
T. Empleo 27,5 26,8 26,8 24,3 25,7
T. Paro 23,6 26,8 33,2 35 32,2,

Tabla 4: Poblacion de 16 a 64 afios y relacion con la actividad economica (%6).

Evolucién en los Ultimo afios. Instituto Nacional de Estadistica.

Segun el sexo al que pertenecen, y como Yya sucede en la poblacién general de Espafia,

las mujeres tienen menos presencia activa en el mundo laboral, aunque en este caso, en

el afio 2014, la tasa de actividad estaba mas proxima a la masculina que en la poblacién

sin discapacidad. Con respecto a la tasa de empleo pasa algo similiar y es que los hombres

tienen mayor tasa de empleo que las mujeres discapacitadas y, como consecuencia de

todo esto, la tasa de paro era mayor en las mujeres que en los hombres, ocurriendo lo

mismo en la poblacion sin certificado de discapacidad. Mostramos a continuacion los

datos:

Hombres
Tasa de Paro &
T. Empleo — 63'3
82,8

T. Actividad —

0 20 40 60

Personas sin discapacidad

B Personas con discapacidad

80

100

Mujeres

25,4

T. Paro

T. Empleo — 53'1

T. Actividad —

71,2

0 20 40 60

Personas sin discapacidad

B Personas con discapacidad

80

Tabla 5: Tasas de actividad, empleo y paro (%) por sexo. Afio 2014. INE.
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Otro aspecto a observar es la evolucion de la actividad por grupos de edad, y es que este
factor repercute mucho en la participacion de la poblacion en el mercado laboral,
afectando mas a la poblacién més joven y a los grupos de mayor edad.

PERSONAS SIN DISCAPACIDAD

80 28 67,6
60 58 55,3 M De 16 a 24 afos
41,7
40 18,6 253 212 M De 25 a 44 afios
20 De 45 a 64 afios
0
T. Actividad T. Empleo T. Paro
PERSONAS CON DISCAPACIDAD
80 67,6
60 51,4 N
377 34 37 B De 16 a 24 aios
40 ’ ’
27,9 24,2 26,1 m De 25 a 44 afios
20 ? . De 45 a 64 afios
0
T. Actividad T. Empleo T. Paro

Tabla 6: Evolucion de la actividad por grupos de edad (%) Afio 2014. INE.

En el siguiente grafico podremos observar las diferencias que existen con respecto al afio
anterior (2013), del cual debemos destacar el aumento en la actividad y el empleo de los
jovenes con discapacidad, ademas se observa como en los grupos de 25 a 44 el desempleo
aumenta en menor medida en las personas con discapacidad que en el resto de la

poblacion.

Personas sin discapacidad

Personas con discapacidad

5 2,7 10 5,7
0108 12 s omo 31,27
0 — 0 —_ — -
. -0,2 . ._0,9 -5 -0,5 24
533 3 3 -10 6,8 5,4
T. Actividad T. Empleo T. Paro T. Actividad T. Empleo T. Paro

B De 16 a 24 aflos M De 25 a 44 afios

De 45 a 64 afios

B De 16 a 24 afios M De 25 a 44 afios

De 45 a 64 ainos

Tabla 7: Variacion de datos con respecto al afio 2013 de la evolucion de la actividad

(%). INE.
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Por ultimo, hablaremos de la ocupacién. Como ya sabemos, las personas con

discapacidad, en su mayoria, son trabajadores asalariados, el tipo de contrato que mas se

utiliza es el indefinido a jornada completa y el sector en que mas suelen desempefiar su

actividad es el sector Servicios. Por ello, a continuacién veremos los datos estadisticos

que confirman la informacion anterior:

S CtOr SerViCios |G O 806
Jornada Completa | 3h%)
Contrato Indefinido dgnj
Asalariad 05 | l— | 50, 7

65 70 75 80 85 90 95

Personas sin discapacidad B Personas con discapacidad

Tabla 8: Ocupacion mas habitual (%). 2014. INE.

Otros SerViCiOS | 10,4
Jornada ParCial e — 150
Contrato Tem DO al | ) 524’

Cuenta Propia  p— 10,3
0 5 10 15 20 25 30

Personas sin discapacidad B Personas con discapacidad

Tabla 9: Resto de ocupacion (%). 2014. INE
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