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Abstract

En la sociedad actual continua existiendo un espacio de invisibilidad en torno a las
mujeres con discapacidad reconocida. Sufren las mismas desigualdades que en épocas
anteriores, pero con unos efectos, incluso, mas negativos. Obstaculos en &mbitos diversos
de la vida cotidiana, pero, sobre todo, en el acceso al empleo. A mayor abundamiento, los
nuevos escenarios introducidos por la revolucion digital y la industria 4.0 representan
para ellas un riesgo exponencial de exclusion digital y ponen en jaque su plena integracion
laboral. Pese a la articulacion de un marco juridico garante de la igualdad formal, la
pervivencia de discriminaciones significativas en el acceso al mercado de trabajo de este
colectivo no cesa. Ello evidencia que las normas legales son insuficientes per se, de modo
que, un fenomeno tan complejo debe abordarse adaptando las soluciones a las exigencias
de una realidad profundamente cambiante como la actual.

In today's society there continues to be a space of invisibility around women with
recognized disabilities, who suffer the same inequalities as in previous times, but with
even more negative effects. Obstacles in various areas of daily life, but, above all, in
access to employment. Furthermore, the new scenarios introduced by the digital
revolution and Industry 4.0 represent for them an exponential risk of digital exclusion
and put their full labour integration in check. Despite the articulation of a legal
framework that guarantees formal equality, the persistence of significant discrimination
in access to the labour market for this group does not cease. We understand that legal
norms are insufficient per se, so that such a complex phenomenon must be approached
from holistic, approaches adapting solutions to the demands of a profoundly changing
reality like the current one.

* Esta obra se enmarca en el contexto de los siguientes proyectos de investigacion:

- Proyecto de Investigacion “Las nuevas tecnologias y el impacto en el ambito laboral y de la seguridad
social: el impacto socioecondmico de la economia digital”, financiado por la Junta de Andalucia y la Union
Europea, con financiacion con fondos FEDER, (Ref. UMA18-FEDERJA-028).

- Grupo de Investigacion financiado por la Junta de Andalucia (PAIDI SEJ-347), “Politicas de Empleo,
Igualdad e Insercion social”.

127



IUSLabor 2/2021 Marina Fernandez Ramirez

Title: Disabled women, employment and technological progress. Polymorphology of a
systemic conflict

IUSLabor 2/2021, ISSN 1699-2938, p. 128-169
DOI. 10.31009/1USLabor.2021.i02.05

Fecha envio: 8.2.2021 | Fecha aceptacion: 1.3.2021

Palabras clave: mujer, discapacidad, empleo, progreso tecnoldgico, discriminacion,
nuevos itinerarios.

Keywords: women, disability, employment, technological progress, discrimination, new
itineraries.

Sumario

1. Cuestiones introductorias
2. Principales obstaculos en el acceso al empleo de las mujeres discapacitadas.
Reflexiones criticas
3. La mujer discapacitada frente al desafio de un mercado de trabajo digitalizado
4. Nuevos itinerarios de las politicas publicas para afrontar el problema
4.1. El eje de actuacion normativa de las politicas publicas en materia de
discapacidad.
4.2. 11 Plan Integral de Accién de Mujeres con Discapacidad 2013-2016
4.3. La Estrategia Espafiola de la Discapacidad 2016-2020
5. El papel de la negociacion colectiva en la insercion laboral de las mujeres
discapacitadas
6. Balance critico y propuestas de lege ferenda
7. Bibliografia

128



IUSLabor 2/2021 Marina Fernandez Ramirez

1. Cuestiones introductorias

De acuerdo con las distintas dimensiones dicotomicas desde las que se ha analizado
tradicionalmente la discapacidadl’ el paradigma o modelo social, centrado en la
integracion y en la inclusion, ha servido de fundamento para las luchas que han llevado a
cabo las personas con discapacidad (en adelante, PCD), desde la década de los setenta del
siglo pasado®. Precisamente, uno de los logros internacionales mas importantes de estas
luchas ha sido la aprobacion de la Convencion Internacional de los Derechos de las
Personas con Discapacidad en el afilo 2006 (CIDPCD). Con todo, el rasgo individual
presente en el discurso sobre la discapacidad puede hacer olvidar el rol que juega la
sociedad en la situacién de discriminacion y exclusion de las PCD. Lo social se pone de
manifiesto mediante dos &mbitos: la representacion social de instituciones,
principalmente publicas, y la sociedad en general®. Las instituciones, como responsables
de la discriminacién hacia las PCD, se manifiestan principalmente en los ambitos
educativos, de salud y de pensiones, pero, sobre todo y, sefialadamente, en el laboral®.

Tan es asi que, la integracion laboral, representa la razén de ser fundamental de las
politicas de discapacidad, siendo el empleo el principal elemento de participacion en la
vida publica contemporanea (y simbdlicamente de la condicidn de ciudadania plena) y,
por ende, carecer 0 no acceder a éste, ha supuesto una via de exclusion tradicional.
Teniendo en cuenta que las PCD representan alrededor del 15% de la poblacién mundial,
cifra que va en aumento, nada resulta baladi en la lucha de este colectivo. Una lucha
iniciada tras la segunda guerra mundial® y que, aunque orquestada desde flancos diversos,
siempre ha mantenido la proa puesta hacia la vinculacién del discapacitado con el mundo
del trabajo. Empezando por su nomenclatura, que ha pasado de PCD a personas con
diversidad funcional, terminologia mas actualizada® que no sélo se adectia mejor al perfil

1 Cfr. VERGARA HEIDKE, Adrian, “El discurso sobre la discapacidad: principales dimensiones dicotémicas”,
Revista Latinoamericana de Estudios del Discurso, vol. 19,2019, p. 94-110.

2 PALACIOS R12Z0, Agustina, El modelo social de discapacidad: origenes, caracterizacién y plasmacion en
la Convencion Internacional sobre los Derechos de las Personas con discapacidad, Madrid, Cinca, 2008,
p. 103.

3 VERGARA HEIDKE, Adrian, “El discurso sobre la discapacidad...”, op. cit., p. 105.

4 Cft. Plan de Accion de la Estrategia Espafiola sobre Discapacidad 2014-2020, p. 6 y ss.

5 Vid. el articulo “Disability rights around the world: from 1944 to the present day”, publicado por el diario
The Guardian, en el que, a través de una infografia cronologica, hace un repaso de la lucha de los
discapacitados por sus derechos sociales, laborales y juridicos.

® Inspirada en la “Convencién ONU sobre derechos [humanos] de las personas con discapacidad”, que se
basa en la pretendida conjugacion de los derechos de dignidad y libertad de las personas con
discapacidad/diversidad funcional. Vid. GONZALEZ RAMOS, Pilar, “Las Mujeres con discapacidad y sus
multiples desigualdades; un colectivo todavia invisibilizado en los Estados latinoamericanos y en las
agencias de cooperacion internacional”. XIV Encuentro de Latinoamericanistas Espafioles: Congreso
internacional, 2010, Santiago de Compostela, Espafia, p. 2741.
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de un grupo heterogéneo integrado por personas con deficiencia, discapacidad y
minusvalia, sino que, sobre todo, invita a alejarnos de la vision tradicional, peyorativa y
excluyente de la discapacidad entendida como déficit en la capacidad para realizar
cualquier tarea o trabajo’. Sin empleo no hay integracion ni participacion social de los
discapacitados. Por ello, las politicas de empleo para las PCD se han convertido en un
aspecto nuclear de integracion en la comunidad.

Aun asi, los avances en este campo, pese a los indudables esfuerzos realizados, son
insuficientes; y, si bien, hoy contamos con un conjunto de variables que identifican y
permiten medir correctamente lo que significa inclusion laboral y social de PCD, y ha
habido avances importantes en materia de acceso al empleo, otros aspectos tales como la
permanencia del discapacitado en el trabajo, la conciliacién, el derecho de sindicacion, o
el acceso a bienes, productos, servicios y entornos que ofrecen las empresas, siguen
siendo un intangible en las politicas empresariales®. Los datos de empleo revelan la
ausencia de una implementacion del compromiso social y empresarial en favor de la
integracion®, un alto indice de paro y unos niveles de precariedad superiores a la mediaZ®.
Laboralmente, pues, el impacto que sufren las PCD es doble y las variables que
contribuyen a esta realidad, son maltiples. El tipo de discapacidad, el grado, él género, la
pluridiscapacidad, o la inversién en capital humano influyen en la probabilidad de
participar en el mercado de trabajo, ya sea de forma negativa o positival.

Ser mujer, representa ademas una agravante cualificada que multiplica per se las
dificultades a las que se enfrentan los hombres discapacitados que quieren acceder al
mercado de trabajo y/o mantenerse dentro. En la Declaracion sobre el Reconocimiento de
los Derechos de las nifias y mujeres con discapacidad de 2007, se denuncia: “Que, las
nifias y mujeres con discapacidad siguen hoy en dia enfrentandose a los efectos de una
discriminacion clara y rotunda”. A pesar de los avances importantes obtenidos en los
ultimos afos, este tipo de discriminacion sigue representando un problema grave y

7 Con todo, es un término cuya aceptacion no acaba de ser pacifica. E1 Comité espafiol de Representantes
de Personas con Discapacidad (CERMI) sigue prefiriendo el término “discapacidad”, ya que segin la
organizacion la “diversidad funcional” no identifica la realidad del colectivo y de su movimiento social,
generando inseguridad juridica, incluso a la hora de rebajar las medidas de proteccion que necesitan.

8 Cft.: Los derechos humanos de las personas con discapacidad: guia practica para empresas, publicada por
CERMI y Business and Human Rights (BHR), 2019.

® RIBES MORENO, Maria Isabel, “Cabe utilizar la negociacion colectiva para integrar laboralmente a las
personas con discapacidad. Una propuesta a la luz de la experiencia francesa”, Lan Harremanak, n° 35,
2016, p. 360.

0Vid. ODISMET: 4 Informe del Observatorio sobre Discapacidad y Mercado de Trabajo de la Fundacién
ONCE, p. 20 y ss.

11 RODRIGUEZ ALVAREZ, Vanesa, CUETO IGLESIAS, Begona, “El trabajo de las personas con discapacidad
ante la crisis”, Revista Internacional de Organizaciones, n® 11, 2013, p. 6.
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alarmante. Los resultados muestran que, la mujer con discapacidad (en adelante, MCD),
esta doblemente discriminada. Por su condicion de mujer y por su condicion de
discapacitada. Participa en menor medida en el mercado laboral, tiene mayores
dificultades para permanecer en su puesto de trabajo y las condiciones asociadas a los
puestos que ocupa, tanto en parcialidad como en retribucion por igual trabajo, en las tasas
de ascensos, en el acceso a actividades de capacitacion y reciclaje profesional, en el
crédito y otros recursos productivos, son peores que para sus compafieros varones
discapacitados. Ademas, rara vez participan en los procesos de toma de decisiones
economicas. Y las estimaciones de la probabilidad de contratacion indefinida, es de tres
puntos porcentuales superior para los hombres que para las mujeres dejando constancia
de una mayor dificultad en mantener su estabilidad laboral.

Una realidad que pasa de poco halaguefia a muy preocupante cuando le agregamos el dato
cuantitativo. Segun el INE, en Espafia hay casi tres millones de mujeres con alguna
discapacidad, lo que supone un 60% de toda la poblacion con discapacidad®?. De hecho,
el binomio mujer-discapacidad, no sélo afecta a la participacion laboral sino a las
condiciones en las que se desarrolla dicha participacion. En suma, se demuestra que el
mercado laboral es sexuado — pensado para los hombres — y, ademas, “capacista” —
pensado para los capaces®. En este penoso escenario, el desconocimiento y la falta de
conciencia que muchas MCD tenian, y siguen teniendo, acerca de su propia identidad y
subjetividad femenina, y el convencimiento profundo de que la lucha por los derechos de
las mujeres era ajena, o a lo sumo, debia ser el objetivo de otros grupos sociales que nada
tenian que ver con el de la discapacidad®, ha sido quiza el peor de los escollos a sortear,
coadyuvando seriamente a la ralentizacion del reconocimiento de sus derechos y
libertades fundamentales sociolaborales. Con lo cual, y con esta premisa de fondo,
corroboramos que el mercado laboral del siglo XXI continGa planteando un sinfin de
barreras a las MCD sin que, como se vera, el diagnostico valorativo actual arroje
variaciones sustanciales respecto al tipo de problemas detectados en el pasado®®, aunque,
ciertamente, hayan mejorado en su enfoque y resultados*®.

12 Instituto Nacional de Estadistica (INE). Encuesta sobre Discapacidades, Deficiencias y estado de Salud.
Avance de resaltados. Datos basicos. Subdireccion General de Difusion Estadistica e Instituto Nacional de
Estadistica (INE). Madrid, 2019. (Disponible en web: http://www.ine.es/inebase/cgi/um).

13 SCUDIERI, Laura, GUAGLIANONE, Luciana, ESCUDERO, Ricardo y CRESPO PURAS, Carmen, Inclusion
sociolaboral de las mujeres con discapacidad. Manual. RISEWISE-AFADIS-UCM, Madrid, Espafia, 2019
(No publicado), p. 6.

14 CERML. La transversalidad de género en las politicas publicas de discapacidad, vol. 11,2013, p. 17.

15 Cfr. a este respecto, CES: Sobre la situacion del empleo de las personas con discapacidad y propuestas
para su reactivacion, Consejo Econémico y Social n® 4, Madrid, 1995, y CES, La situacion del empleo de
las personas con discapacidad en Esparia, Consejo Economico y Social, n° 5, Madrid, 2003.

16 Cfr. MERCADO GARCiA, Esther, AIZPURUA GONZALEZ, Eva y GARCIiA VICENTE, Luis Mariano,
“Avanzando hacia la igualdad de oportunidades en la inclusién sociolaboral de las personas con
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En el caso espafiol el principal problema de las MCD, ha sido y es su baja participacion
laboral, como recoge el 5 Informe del Observatorio sobre Discapacidad y Mercado de
Trabajo de la Fundacion ONCE?’, que las aboca a una situacion de empobrecimiento y
precariedad!®, y cercena todas las posibilidades de desarrollo de un proyecto de vida
propio y de una plena participacion en comunidad. Incluso se da la paradoja de que las
actuales caracteristicas contractuales impiden, en ciertos casos, que las MCD empleadas
se sitlen fuera del umbral de la pobreza. Desde el punto de vista de la contratacion, los
contratos de las MCD suponen Unicamente el 1,3% de todos los contratos a mujeres
realizados en Espafia durante 2017, una cifra casi irrisoria que hace patente la grave
dificultad del colectivo para acceder a un puesto de trabajo. Respecto a sus comparieros
hombres, las MCD suponen el 38,4% de las contrataciones a personas con diversidad
funcional, brecha que evidencia la doble discriminacion que sufren.

A la crudeza de lo descrito, y como significada novedad, se suma ahora la eclosién de la
era digital en su version negativa. El sector tecnoldgico continda ganando cuota de
mercado en el PIB mundial y hace que la tecnologia tenga progresivamente un mayor
calado en la vida de las personas, permitiéndoles el acceso a productos y servicios que
suponen también una mayor eficienciay el logro de progresos de desarrollo econémico y
social. En paralelo, y consecuencia de lo anterior, el trabajo, su contenido, su organizacién
y su disefio, asi como su normativa y su proteccion, estdn experimentando grandes
transformaciones, que exigen para su adaptacion cambios culturales y formativos de gran
envergadura. El enfoque tradicional del trabajo como modelo a seguir, atendiendo a los
nuevos escenarios introducidos por la revolucion digital y la industria 4.0, se ha agotado
para cualquier trabajador sin discapacidad y, a mayor abundamiento, para las PCD.
Pensemos que esta realidad implica para ellas un riesgo exponencial de exclusion digital
y laboral, considerando, ademas, la posible concurrencia simultanea o sucesiva en el
mismo sujeto de otras variables habituales de exclusion, geograficas, culturales,
generacionales, formativas, de discapacidad, o de género. Es la denominada brecha
digital, abierta como un crisol si el afectado es mujer y, ademas, discapacitada, y en el
que, la problematica que histéricamente ha acompariado a la MCD en su acceso al empleo
se funde ahora con el intrincado y emergente escollo tecnoldgico.

Sobre la premisa descrita, en este trabajo nos proponemos analizar los problemas
polimorficos y las discriminaciones juridicas a las que quedan expuestas las MCD, para
incorporarse al mercado laboral en igualdad de condiciones que las mujeres no

discapacidad”, Cuadernos de Trabajo Social, vol. 26-1, 2013, p. 95; Plan de Acciéon de la Estrategia
Espafiola sobre Discapacidad 2014-2020, p. 6 y ss.

17 Segtin datos del 5 Informe General del Observatorio sobre Discapacidad y Mercado de trabajo en Espafia
(ODISMET), 1.245.200 personas con discapacidad en edad activa son inactivas laboralmente; p. 21.

18 Casi tres de cada diez personas con discapacidad viven en riesgo de pobreza o exclusion social.
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discapacitadas. Primero, describiendo la realidad laboral de las MCD en Espafia desde un
enfoque esencialmente cuantitativo, valorativo y critico. Y, segundo, analizando el
conjunto de medidas publicas y privadas, asi como las politicas orientadas a la insercion
laboral de las PCD, teniendo en cuenta que los poderes publicos deben incorporar
acciones eficaces dirigidas a remover los obstaculos que impiden que la igualdad sea una
realidad en nuestras sociedades. Por Gltimo, y a modo de balance final, se hacen una serie
de propuestas de lege ferenda, en el intento de ofrecer algo de luz a lo que entendemos
son los aspectos més nucleares de este conflicto sistémico.

2. Principales obstaculos para el acceso al empleo de las mujeres discapacitadas.
Reflexiones criticas

Las PCD vy, en especial, las MCD, como colectivo especialmente vulnerable, tienen
derecho a ganarse la vida mediante un trabajo digno libremente elegido o aceptado en un
mercado laboral que sea abierto, inclusivo y accesible. Es més, en las MCD, el papel
central que ocupa el empleo es bastante mas trascendente que para el resto, toda vez que,
para ellas, no s6lo supone obtener una remuneracion, sino también otros beneficios entre
los que se incluyen el refuerzo de su identidad personal y el hecho de ser un medio para
estructurar y ocupar su tiempo, conseguir contactos sociales, responsabilidad vy
participacion productiva y, finalmente, dar un sentido de logro personal a su vidal®. De
modo que, conseguir trabajo, es casi mas beneficioso que cualquier otra intervencion
médica o social.

Es cierto que buena parte de la problematica que a continuacion expondremos sobre el
empleo y las MCD se puede extrapolar y aplicar a cualquier mujer; la diferencia estriba
en la mayor dificultad de aquéllas para acceder al empleo y mantenerlo por su mayor
exposicion a los procesos desencadenantes de discriminacion y, en consecuencia, a una
situacion, de partida, de clara desventaja respeto a las mujeres sin discapacidad®. Por lo
tanto, el ejercicio de su derecho al trabajo debe salvaguardarse y promoverse, incluso para
las mujeres a las que sobreviene una discapacidad durante el desarrollo del contrato. En
esta linea avanza la Agenda 2030 y los Objetivos de Desarrollo Sostenible en tanto que
defienden “Promover el crecimiento econémico sostenido, inclusivo y sostenible, el

19 BOARDMAN, Jed, GROVE, Bob, PERKINS, Rachel y SHEPHERD, Geoff, “Work and employment for people
with psychiatric disabilities”, The British Journal of Psychiatry, 182 (6), 2003, p. 467 y 468.

20 CARIACEDO PEREZ, Lola., “Mujeres Jovenes y nuevas tecnologias. Nuevas actrices y herramientas para
una vieja deuda”, en AGUINAGA Josune, (coord.), Revista de Estudios de Juventud, n® 83. Mujeres jovenes
en el siglo XXI. INJUVE. Madrid. 2008, p. 166 y 167.
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empleo pleno y productivo y el trabajo decente para todas las personas” (ODS 8) y
“Lograr la igualdad de género y empoderar a todas las mujeres y las nifias” (ODS 5)2.

Sin embargo, la realidad actual nos muestra un panorama muy diferente de modo que, los
indices de actividad, empleo y desempleo, asi como las condiciones laborales, son peores
en las MCD cuando las comparamos con los hombres con discapacidad y con las demas
personas sin discapacidad. Complementariamente, la situacion de alarma sanitaria que
padecemos (COVID), y sus contundentes repercusiones en el empleo, han afectado de
manera exponencial al colectivo de discapacitados??. En particular, a las MCD. De hecho,
un 64% de ellas, considera el acceso al empleo su mayor preocupacion en la situacion
derivada de la COVID-19%. Entre las razones, el miedo a la precarizacion de las
condiciones laborales, la pérdida de empleo o encontrarse con mayores dificultades a la
hora de acceder a un trabajo, sumandose la brecha digital para optar a puestos ofertados
a través de internet.

Insistimos en que el trabajo sigue siendo una de las vias fundamentales que garantiza a
las MCD la posibilidad de llevar una vida autbnoma e independiente, y ser, de esta
manera, protagonistas de sus propias vidas. Por tanto, la lectura al respecto es clara, y es
que algo falla cuando estas mujeres en busqueda activa de empleo se enfrentan en Espafia,
hoy por hoy, a la tirania de un mercado de trabajo que les sigue planteando obstéaculos tan
variados y complejos de sortear como los siguientes:

e Discriminaciones laborales directamente vinculadas con el género y la
discapacidad. Ser mujer y tener alguna discapacidad son variables que afectan de
manera casi determinante a la probabilidad de participar en el mercado de trabajo. Se
trata de una doble discriminacién que reproduce las diferencias de género ya
existentes en el mercado laboral global, destacando una menor participacion
femenina, aungue, en términos generales, con peores condiciones para las MCD,
tanto en la incorporacion, como en la evolucion posterior de su trayectoria laboral?.
Asimismo, no podemos obviar la perspectiva interseccional en la discriminacion que
sufren las MCD, es decir, la interaccion simultanea de varias diferencias humanas
segun género, razaletnia, clase, religion, orientacion sexual, edad, capacidad,
ciudadania, identidad nacional, contexto geopolitico o condiciones de salud, toda vez

2L Conviene sefialar que, no obstante, estos objetivos no son juridicamente obligatorios; su cumplimiento y
su éxito se basan en las politicas, planes y programas de desarrollo sostenible de cada pais.

22 Vid.: Informe de deteccion de necesidades de las mujeres con discapacidad. Impacto de la COVID-19,
elaborado por la Confederacion Espafiola de Personas con Discapacidad Fisica y Organica (COCEMFE).
23 Vid.: Informe de deteccion de necesidades de las mujeres con discapacidad..., op. cit.

24 En el informe: Integracion en el mercado laboral de mujeres con discapacidad atendiendo a su nivel de
estudios, CNIIE e Instituto de la Mujer y para la Igualdad de Oportunidades, 2015, p. 15.
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que las sitta en el plano de la discriminacion maltiple y la méxima vulnerabilidad
social y laboral®,

Grosso modo, durante el periodo 2008-2011, la tasa de actividad ha disminuido y la
de paro ha aumentado, aunque se ven ciertas diferencias entre colectivos y género.
En el afio 2011, las mujeres tuvieron menor tasa de actividad y mayor tasa de paro
que sus comparfieros varones. Concretamente, la tasa de actividad de las mujeres fue
del 33% frente al 69,3% de los hombres, mientras que la tasa de paro supero el 27%
frente al 22,2% de los hombres. En el caso de las MCD, y segun datos de 2017, el
ultimo afio del que el INE tiene informacion, los numeros no difieren tanto con los
de los hombres de su misma condicion. El 65% de ellas se encuentran inactivas a
nivel laboral, y de las que se encuentran en activo, sélo trabaja el 25,6%, frente al
26% en el caso de los hombres. Las cifras muestran que las mujeres no sélo tienen
una menor tasa de participacion en el mercado laboral, sino que, ademas, tienen
mayores dificultades para permanecer en su puesto laboral y, cuando participan en el
mismo, muestran mayores tasas de paro?,

La tasa de inactividad de las MCD en Espafia asciende al 64,8%, una cifra superior
a la de los hombres con discapacidad y mucho peor que la de la poblacion sin
discapacidad. Ello hace que muchas MCD en edad laboral no solo no tengan trabajo,
sino que ni siquiera estén en el proceso de busqueda. Asimismo, mostraria una
importancia primaria de discriminacién por discapacidad y la doble discriminacion
relacionada con la diferencia de género y, por tanto, podria tomarse como un apoyo
para recomendar el mantenimiento y el refuerzo de las medidas de promocion de
acceso de las mujeres en general?’. Esa menor tasa de participacion en el mercado
laboral de las PCD se debe a factores individuales y factores socioldgicos vy, en el
caso de las MCD, se trata de un fenémeno complejo que auna dos condiciones, las
cuales, de forma independiente, constituyen una causa en si de baja participacion.
Por un lado, la menor tasa de actividad de las PCD, y por otro, las menores tasas de
participacion que presentan las mujeres. Es por ello que se habla de una doble
discriminacion: por ser mujer y por pertenecer al colectivo de discapacitados®®.

% BALLESTER CARDELL, Maria, “Mujer y discapacidad”, en VVAA.: La discriminacién miltiple en los
ordenamientos juridicos espariol y europeo, Rosario SERRA (Dir.), Valencia, Tirant lo Blanch, 2013, p. 6.
2 Cfr. Integracion en el mercado laboral de mujeres con discapacidad..., op. cit., p. 15.

21 DAVILA QUINTANA, Carmen Delia, MALO OCANA, Miguel Angel, “Género, discapacidad y posicion
familiar: La participacion laboral de las mujeres con discapacidad”, Cuadernos Aragoneses de Economia,
16 (1), 2006, p. 61-82.

28 Para un estudio en profundidad, RUiz CASTILLO, Maria del Mar, Igualdad y no discriminacién. La
proyeccion sobre el tratamiento laboral de la discapacidad, ed. Bomarzo, 2010.
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La importancia de seguir apoyando a las MCD en su acceso al empleo es crucial, asi
como garantizar que su contratacion no obedezca exclusivamente a la coyuntura del
momento, sino que sea extensible y sostenible en cualquier ciclo econdmico. Pero,
asimismo, es clara la contundente necesidad de que, en el desarrollo de las politicas
y también en el propio despliegue normativo, se tenga en cuenta la perspectiva de
género y, particularmente, la perspectiva de género transversal. Entendemos que,
desde las politicas publicas de igualdad y empleo, no se han prestado suficientes
apoyos a las discriminaciones mdultiples, y que ha llegado el momento de sumar
acciones positivas necesarias para apostar por el talento y la plena participacion
social de las MCD?°, e incluir el enfoque de género de forma transversal en todas las
actuaciones vinculadas a este objetivo®. Igualmente, es necesario que se atienda a un
enfoque de la discapacidad no como un todo y de forma homogénea, pues se estaria
contribuyendo a provocar discriminacion, dado que existen tantos tipos de
discapacidad como PCD. El analisis de las capacidades de los individuos -en este
caso las mujeres- sera fundamental para su inclusién en la sociedad y, como veremos,
también a la hora de explicar su relacion con las TIC3!,

Todavia queda mucho por hacer en relacion a la insercién laboral de las PCD, tanto
en el &mbito interno espafiol como en el europeo. Por ello, el presidente del Foro
Europeo de la Discapacidad ha pedido a la nueva Comision Europea que haga un
seguimiento del proceso de implantacién y desarrollo de la Directiva sobre Igualdad
de Trato en el Puesto de Trabajo y de Ocupacion®? y aumente la inversion a cargo de
los fondos estructurales en acciones dirigidas a conseguir la insercion laboral de este
colectivo. Asimismo, ha puesto de relieve la necesidad de una mayor vigilancia de
las directivas existentes y aprobar mas normas antidiscriminacion de caréacter
horizontal. Lograr la igualdad de las MCD, el derecho a no ser discriminada y a la
inclusion, debe ser complementado con el derecho a recibir apoyo y asistencia®, asi
como con la implementacion de intervenciones institucionales y legales para evitar
la discriminacion y la exclusion social en un tratamiento holistico y transversal del
problema. Implicaria la transformacion de habitos, actitudes y comportamientos,

29 Sobre la importancia de las acciones positivas en las politicas de empleo, cfr. MARTIN TRILLO, Patricia,
“Analisis critico de las politicas publicas de empleo en la Discapacidad y el Género”, Documentos de
trabajo social: Revista de trabajo y accion social, n® 60, 2017, p. 149.

% Cfr. La Transversalidad de Género en las Politicas Publicas de Discapacidad, vol. I, publicado por
CERMI, 2012, p. 36 y 37.

31 GoMIZ PASCUAL, Maria Pilar, “TIC y mujeres con discapacidad una ventana al mundo”, Revista de
Estudios de Juventud, n° 111, 2016 (Ejemplar dedicado a: Jovenes e identidades), p. 121.

32 DIRECTIVA 2006/54/CE DEL PARLAMENTO EUROPEO V DEL CONSEJO, de 5 de julio de 2006
relativa a la aplicacion del principio de igualdad de oportunidades e igualdad de trato entre hombres y
mujeres en asuntos de empleo y ocupacion. (DOCE L 204/23).

33 Declaracion de Madrid, 2002. (Disponible en: www.discapnet.es).
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fomento del empleo como factor clave para la insercion social, aseguramiento de la
salud, aseguramiento frente a riesgos profesionales, sistema general de pensiones,
apoyo especial a las mujeres y menores con discapacidad, apoyo a las familias,
servicios que promuevan vida independiente, servicios de rehabilitacion, barreras y
practicas institucionales, sector cultural comunicaciones, etc. La transversalidad en
este ambito (mainstreaming de género)** es determinante, pues supone que las
actuaciones que desarrollan las Administraciones Publicas no se limitan Gnicamente
a programas especificos pensados exclusivamente para estas personas, sino que
comprenden las politicas y lineas de accion de carécter general en cualquiera de los
ambitos de actuacion puablica, en donde se tendran en cuenta las necesidades y
demandas de las MCD.

e Prejuicios de las empresas a la contratacion de discapacitados. Uno de los grandes
retos que tienen las empresas publicas y privadas hoy en dia es asumir que, ademas
de tener una funcidn econdmica o productiva tienen, también, una funcion y una
dimensién de caracter social; una responsabilidad con los ciudadanos y con la
sociedad con la que conviven. Una de estas acciones sociales, como bien ha definido
la propia OIT®, consiste en llevar a cabo la integracion de las PCD en el ambito
laboral como parte coadyuvante esencial a la integracion social de las mismas.
Ciertamente, la contratacion de PCD se ha incrementado a un ritmo superior al
general. En concreto, en estos 10 ultimos afios, ha aumentado un 109% y mantiene
su tendencia al alza anotando, en 2018, el mejor registro de toda la serie historica con
116.873 contratos. Entre las causas que subyacen a esta realidad destacan el paulatino
y creciente cambio de mentalidad por parte de las empresas, que empiezan a apostar
por la diversidad y las politicas de inclusion como palanca de competitividad®. Todo
ello unido a factores como el desarrollo de la tecnologia inclusiva o las adaptaciones
tecnoldgicas, posibilita el acceso de las PCD a puestos de trabajo a los que antes no
tenian acceso.

Sin embargo, a pesar de los citados avances, la desigualdad de las PCD en disposicion
de trabajar continGa siendo un caballo de batalla importante. De un lado, los Centros
Especiales de Empleo, siguen configurandose como nichos fundamentales para la

3 Vid. ALUA FERNANDEZ, Rosa Ana., “La transversalidad de los Derechos Humanos en las politicas
publicas y su eficacia en periodos de crisis”, en VVAA: El derecho internacional de los derechos humanos
en periodos de crisis: estudios desde la perspectiva de su aplicabilidad, BONET 1 PEREZ, Jaume y SAURA
ESTAPA, Jaume (Coords.), 2013, p. 31-52.

% Vid. “Gestion de las discapacidades en el lugar de trabajo”. Repertorio de recomendaciones précticas de
la OIT. Oficina Internacional del Trabajo. Ginebra, 2002. (Disponible en: http://www.ilo.arg/).

% Segtin un informe de ADECCO: VIII Informe de Tecnologia y Discapacidad, 2019, p. 7 y ss.
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integracion laboral de PCD*. Y en cuanto a la contratacion ordinaria, los
discapacitados todavia se enfrentan a estereotipos instaurados, tales como su bajo
rendimiento y poca productividad, absentismo laboral por enfermedad, falta de
inclusion en el equipo, incomodidad de los clientes a la hora del trato, o problemas
de adaptabilidad con él entorno fisico®. El resultado es que solo uno de cada cuatro
discapacitados en edad laboral trabaja (25,9%), frente al 64,4% de la poblacién
general®,

En las MCD, la tasa de empleo es practicamente la mitad (24,9%) que en las mujeres
sin discapacidad*’, dato que constituye un indicador del fuerte impacto de la
discapacidad en el empleo. De nuevo aqui la condicién de ser mujer dificulta el
acceso laboral, pues el desempleo es mayor que entre los varones. A todo ello se
afiade el que, la reserva de plazas que establece la ley como forma de discriminacion
positiva hacia este colectivo (articulo 42 LGD), se incumple sistematicamente tanto
por las empresas privadas como por la administracion piblica®!, siendo simbélico e
insatisfactorio el grado de cumplimiento de la cuota de reserva (2%). Ni siquiera la
perspectiva de que la contratacion de trabajadores discapacitados supone una ventaja
para el negocio por los beneficios econdmicos y fiscales que conlleva, ha terminado
de persuadir a las empresas. De hecho, las bonificaciones en la cuota a la Seguridad
Social para favorecer la incorporacion al mercado laboral de los trabajadores con
discapacidad mediante un contrato de trabajo estable*?, constituyen un incentivo a
las empresas que resultd eficaz en su momento. Sin embargo, también pone de
manifiesto que, en ausencia de dichos incentivos, la probabilidad que tienen las PCD

37 MORATALLA SANTAMARIA, Pablo, “Centros Especiales de Empleo”, CIRIEC - Espaiia., Revista juridica
de economia social y cooperativa, n° 29, 2016, p. 235-274.

38 Sobre la necesidad de erradicar las percepciones negativas del trabajo desarrollado por discapacitados,
vid. SCUDIERIL, Laura, GUAGLIANONE, Luciana, ESCUDERO, Ricardo, y CRESPO PURAS, Carmen, Inclusion
sociolaboral..., op. cit., p. 59 y 60.

% “Informe Olivenza 2019 sobre la situacion general de la discapacidad en Espafia”, p. 321.

40 Informe “Mujer con discapacidad...”, op. cit., p. 26.

41 FERNANDEZ ORRICO, Francisco Javier, “Cuotas de reserva y ajustes razonables para trabajadores con
discapacidad en el &mbito laboral ordinario”, Revista Espaiiola de Derecho del Trabajo, n° 195, 2017 parte
Estudios, Editorial Aranzadi, S.A.U., Cizur Menor, 2017, p. 16.

42 Bonificaciones en la cuota de la Seguridad Social que van desde los 3.500 Euros y pueden ascender hasta
los mas de 6.000 dependiendo del grado de discapacidad, sexo y edad del trabajador ademas del tipo de
contrato y jomada laboral. En buena légica, los contratos temporales recibiran una bonificacion inferior al
contrato indefinido. La regulacion de las reducciones y bonificaciones de cuotas a la Seguridad Social para
las personas con discapacidad se regulan fundamentalmente, en el caso de los trabajadores por cuenta ajena,
en el Real Decreto Legislativo 1/2013, de 29 de noviembre, Ley 43/2006, de 29 de diciembre y Ley
45/2002, de 12 de diciembre. Vid. SEPE: Guia de Bonificaciones y Reducciones a la Contratacién Laboral,
abril 2019, p. 4y 5

(Disponible en: file:///C :/Users/Usuario/AppData/Loca]/Teiiip/BR_SS GUIA_GENERAL 2020,pdf).
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de acceder al mercado laboral mediante un contrato indefinido es muy escaso o nulo.
Asimismo, se demuestra que este incentivo a la contratacion de discapacitados suele
beneficiar sobre todo al colectivo masculino. En concreto, segin el INE*, de los
trabajadores discapacitados que tienen bonificaciones/reducciones en las
cotizaciones para el afio 2019, 30,9% son hombres frente al 21, 4% de mujeres.

En sintesis, necesitamos cambiar el discurso aprehendido y estereotipado respecto a
la contratacion de PCD, por cuanto que limita el talento a un perfil determinado®*. La
contratacion de discapacitados, refuerza la politica de diversidad de las empresas,
dando como resultado una cultura corporativa abierta, sin prejuicios, en sintonia con
la sociedad y, por tanto, mas competitiva, mejora del clima laboral, y refuerza la
imagen y reconocimiento social de una empresa, convirtiéndola en un modelo a
seguir para otras. A esta conclusion llegan, precisamente, la Fundacion ONCE y
Reputation Institute, en su reciente estudio “El impacto de la inclusién laboral y
social de las personas con discapacidad en la reputacion empresarial”*®. Uno de los
principales objetivos ha sido demostrar empiricamente lo que ya se intuia y es que,
las empresas que son percibidas con un nivel alto en sus politicas de inclusion laboral
y social de las PCD, ven beneficiada su reputacién y el apoyo que reciben, lo que
implica un impacto positivo en su cuenta de resultados.

e Clara segregacion horizontal y vertical en el empleo. Hay que terminar con las
dificultades de las MCD a la hora de acceder a determinadas profesiones y
dificultades para poder desarrollarse profesionalmente. En términos absolutos, la
ocupacion mayoritaria para las MCD es la de trabajadoras de los servicios de
restauracion, personales, proteccion y vendedoras, que emplea 2.470.400 mujeres*®.
Y hay que destacar la proporcién de mujeres en algunas de las ocupaciones, por
ejemplo, las empleadas contables, administrativas y otras empleadas de oficina
suponen un 66%, y las que ocupan puestos en ocupaciones elementales, es decir,
trabajadoras no cualificadas, suponen casi un 60%. Con respecto a las ocupaciones
donde las mujeres no tienen mucha o casi ninguna representacion son las siguientes:
trabajadoras cualificadas en el sector agricola, ganadero, forestal y pesquero
(18,91%), artesanas y trabajadoras cualificadas de las industrias manufactureras y la

4 INE: Empleo de las Personas con Discapacidad (EPD)-Afio 2019, p. 7y 8.

4 GIL GARCES, Esteban, “Discapacidad, empleo y nuevas tecnologias”, Revista de Trabajo y Seguridad
Social, CEF, n° 204, 2000, p. 113.

4 (https://www.fecetc.org/wp-content/uploads/2019/09/190927-informe_inclusion_y reputacion Bequal.
pdf). Vid. p. 20 y ss.

4 Observatorio de las Ocupaciones 2019. Informe del Mercado de Trabajo de las Personas con
Discapacidad Estatal, Servicio Publico de Empleo Estatal (SEPE), p. 36 y ss.
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construccion (7,69%), operadoras de instalaciones y maquinaria y montadoras
(12,69%), y, por ultimo, las empleadas en ocupaciones militares (8,88%).

Estamos ante el llamado “techo de cristal”, metafora creada para referirse a la
existencia de barreras invisibles que encuentran las mujeres a la hora de abrirse paso
en su carrera profesional e ir progresando hacia puestos de mayor responsabilidad®’.
A esto afiadimos otra barrera como la falta de visibilidad femenina, ya que provoca
muchos prejuicios sobre las capacidades de las mujeres para acceder a esos puestos
de responsabilidad o recibir galardones por su trabajo. Por otro lado, la
infravaloracion tradicional del trabajo de las mujeres hace que éstas necesiten de mas
esfuerzo para estar igual de legitimadas, llegando a estar en muchas ocasiones
sobrecualificadas para los puestos que desempefian. Como se ha expresado?®, se
aprecia que las MCD se encuentran concentradas en unas determinadas ocupaciones,
lo que pondria de manifiesto la posible existencia de una desigualdad en el mercado
de trabajo, con respecto a las mujeres sin discapacidad, que podria derivar en
diferencias en los salarios, las condiciones laborales o los ascensos profesionales.
Esto significa que las MCD estan sobrerrepresentadas o infrarrepresentadas segun la
ocupacion.

e Brecha salarial. Existen diferencias salariales en contra de las PCD, sefialando que
estas cobran entre un 15 y un 20% menos en promedio*®. Los hombres discapacitados
cobran un 21,2% en percepciones integras anuales y un 13,9% al dia a jornada
completa. Ademas, se ha verificado que las mujeres estan siendo ocupadas en mayor
proporcion en aquellas empresas que estan obligadas por ley a mantener la cuota de
reserva para PCD de 50 o mas trabajadores. El salario medio bruto anual de las MCD
es de 17.365 euros, frente al de los hombres con discapacidad que es de 20.614,2
euros. La brecha salarial se agrava si se comparan los datos con la remuneracion de
la poblacion sin discapacidad (25.924,43 euros los hombres y 20.131,41 euros las
mujeres)®.

Existe una clara necesidad de que las administraciones impulsen politicas de
activacion sociolaboral de las MCD que incidan en la formacion, como fase previa

47 CORDERO MARTIN, Guadalupe y GARRIDO REINA, Paloma, “Intervenir en el techo de cristal desde
practicas innovadoras”, Revista Educativa Hekademos, 18, Afio VIII, diciembre 2015, p. 12.

48 CARRIZOSA PRIETO, Carlos, “La segregacion ocupacional de las personas con discapacidad en Espafia”,
Anales de economia aplicada 2007 / coord. B. MOYANO PESQUERA, Pedro, SOMARRIBA ARECHAVALA,
Noclia; FERNANDEZ ARUFE, Josefa (dir.), y ROJO GARCIA, José Luis (dir.), vol. 9, 2007, p. 50-68.

4% CERMI. Manual para la negociacion colectiva inclusiva en Materia de discapacidad, ed. CINCA, junio
2013, p. 26.

50 Cfr. 5 Informe General del Observatorio sobre discapacidad y Mercado de trabajo en Espaiia, p. 62.
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para alcanzar la plena participacion en el empleo. Estas politicas deben ir dirigidas
prioritariamente a aquellas MCD que se enfrentan a mas obstaculos a la hora de
encontrar trabajo, especialmente las mujeres con discapacidad intelectual o del
desarrollo, asi como las mujeres del entorno rural y con pluridiscapacidades,
articulandose los apoyos en el empleo que, en cada caso, sean precisos.

Serias dificultades para obtener estudios profesionales competitivos. El nivel
educativo es un elemento fundamental en la incorporacion al mercado laboral y
emerge como variable claramente vinculada a la actividad laboral; asi, a mayor nivel
de estudios, mayor tasa de actividad®l. En Espafia, ha aumentado sensiblemente el
porcentaje de jovenes con estudios universitarios y nuestro pais se encuentra entre
los paises europeos que presentan un mayor porcentaje de jovenes con estudios
superiores (42,3%), en linea con el objetivo establecido por la Estrategia Europea
2020°, Asimismo, el porcentaje de mujeres sin discapacidad que han obtenido un
nivel formativo superior es del 48,6%, mientras que esta misma tasa para las MCD
es de un 34,2%.

También la poblacién sin discapacidad que estd empleada, en general, tiene una
mayor formacion, siendo méas alta la proporcion de mujeres con estudios
universitarios (47,8% en 2015) que de hombres (37,7%). Las MCD que trabajan estan
maés formadas que los varones. Del colectivo de interés con estudios universitarios,
el 55,5% son mujeres, mientras que del grupo que no tiene formacion, no alcanza el
30%®*. Este resultado es importante, puesto que muestra como la participacion de las
mujeres en el mercado laboral viene precedida de una mayor formacion, y se traduce
en que, las personas que poseen estudios universitarios, tienen una probabilidad de
acceder a un contrato indefinido de 11,6 puntos porcentuales mayor que las que
carecen de esta formacion y, ademas, la probabilidad de pasar a un contrato
indefinido, habiendo estado sin empleo durante los dos afios anteriores, es 6 puntos
porcentuales superior que la de un trabajador sin formacién.

Con todo, es generalizada tanto en mujeres como hombres con discapacidad, su
formacion media-baja. De hecho, a lo largo de su vida profesional, el 80% de los
trabajos que desempefian las PCD son de cualificacion baja o0 media en consonancia
con su nivel de estudios. La Encuesta del INE sobre “Insercion Laboral de Titulados
Universitarios 2019, pone de relieve la muy escasa presencia de estudiantes con
discapacidad dentro del alumnado de este nivel educativo; de hecho, los graduados

515 Informe General del Observatorio sobre discapacidad y Mercado de trabajo en Espafia, p. 22.

52 Consejo Econdémico y Social (CES). Informe 2015. Competencias Profesionales y Empleabilidad.
% EUROPE 2020 TARGETS.

54 Cfr. Informe sobre “Integracion en el mercado laboral...”, op. cit., p. 15.
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universitarios con discapacidad del curso 2013-2014 presentaban a finales del afio
2019 una tasa de actividad del 83,1%, 10 puntos menos que los graduados
universitarios sin discapacidad. La tasa de empleo era del 75,4% (10 puntos menos
que los graduados universitarios sin discapacidad) y la tasa de paro, cinco afios
después de titularse, era del 9.2% (un punto mas que los graduados universitarios sin
discapacidad). Se confirma pues que, todas aquellas politicas dirigidas a fomentar la
ensefianza universitaria entre las PCD, tendrdn un efecto positivo sobre su
incorporacion al mercado laboral mediante contratos de trabajo estables. En la
sociedad del conocimiento la exclusion estd ligada cada vez mas a los niveles
educativos y no hay duda de que, la formacion universitaria, es la mejor garantia de
acceso a empleos cualificados y de calidad para las PCD, asi como que éste tiene que
ser un objetivo para todas ellas. Lamentablemente, todavia son pocos los
discapacitados que poseen estudios universitarios, entre un 6 y un 8%, es decir, poco
mas de 20.000 universitarios con discapacidad. Lo que significa apenas el 1,3% del
total. Desde esta perspectiva, entendemos que es absolutamente preciso revisar 1os
itinerarios y las barreras que existen en las etapas educativas anteriores para favorecer
la inclusion de las PCD.

e Temporalidad y trabajo a tiempo parcial. Como ponen de manifiesto los analisis
existentes, una misma persona es contratada en el afio una media de 2,16 veces, lo
que evidencia la temporalidad de la contratacion®. Tan solo el 9% de los contratos
dirigidos al colectivo con discapacidad tienen caracter indefinido, mientras que la
contratacion temporal es de un 90,3% evidenciando de nuevo la precariedad del
mercado de trabajo®. Atendiendo al tipo de contrato, la precariedad se hace
manifiesta con méas fuerza. El 37,2% de los contratos realizados al colectivo se
agrupan bajo la categoria de “eventuales, por circunstancias de la produccion” y otro
32,2% corresponde a “obra o servicio”. La relacion entre discapacidad y trabajo a
tiempo parcial se menciona en la mayoria de los estudios sobre la participacion
laboral de este colectivo.

En un marco en el que las MCD representan el 38,6% de los contratos realizados,
son ademas ellas las que tienen una mayor posibilidad de permanecer en trabajos a
tiempo parcial que los hombres con discapacidad®’. Es mas, puede decirse que, las
MCD, siguen siendo las destinatarias de la jornada parcial (25,5% frente al 10,7% de

55 Informe Olivenza 2019 sobre la situacion general de la discapacidad en Espaiia, p. 332.
% Ibidem, p., 39.

5 PAGAN RODRIGUEZ, Ricardo, “Transtions to part-time woric at olderages: The case of people with
disabilities in Europe”, Disability&Society, 27 (1), 2012, p. 95-115.
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los hombres)®®, aspecto éste que reafirma su situacion de mayor fragilidad
estructural, en tanto que la retribucion salarial y la posibilidad de promocién
profesional asociadas a esta tipologia de jornada son menores que las vinculadas a la
contratacion a tiempo completo®. Hay que tener en cuenta, que, en estos sectores,
buena parte de la plantilla tiene ocupaciones elementales con bajos salarios. La
reduccion de la jornada supone que los ingresos percibidos no aseguran la posibilidad
de una vida independiente®.

e Entornos de trabajo inseguros. Fuera de los Centros Especiales de Empleo,
garantizar entornos de trabajo seguros es una circunstancia que no facilita la
contratacion de PCD, porque genera una conciencia en la empresa de incremento de
gastos®’. Tengamos en cuenta que, a medida que avanza la sociedad del riesgo
también lo hace el antagonismo entre los afectados por el riesgo y los que se
benefician de ellos®?. Lo que no varia, es el principio rector de la prevencion
consistente en adaptar el puesto de trabajo al trabajador y no a la inversa®®,

Normalmente, las necesidades de los trabajadores con discapacidad deben tenerse en
cuenta en la fase de disefio y planificacion de la actividad empresarial, siendo
aplicable a todas las discapacidades, incluidas las de movilidad, aprendizaje, visuales
0 auditivas. Cuando no es asi, la contratacion de discapacitados exige, en la mayor
parte de los casos, una inversion econdmica adicional para adaptar su puesto de
trabajo que no todas las empresas estan dispuestas a hacer. A ello tampoco ayuda la
falta de concrecion legislativa y los difusos limites dentro de los que se mueve esta
obligacion empresarial impregnada de subjetividad.

Con relacion a las MCD garantizar entornos de trabajo seguros supone, de manera
afiadida, proporcionarle un entorno laboral libre de una discriminacién, violencia y

%8 Cft. 5 Informe General del Observatorio sobre discapacidad y Mercado de trabajo en Espatia, p. 54.

%9 MERCADO GARCIA, Esther, AIZPURUA GONZALEZ, Eva y GARCIA VICENTE, Luis Mariano, “Avanzando
hacia la igualdad de oportunidades...”, op. cit., p. 99.

60 SCUDIERI, Laura, GUAGLIANONE, Luciana, ESCUDERO, Ricardo, y CRESPO PURAS, Carmen, “Inclusion
socio-laboral...”, op. cit., p. 64 y 65.

61 Cfr. MORATALLA SANTAMARIA, Pablo, “Centros Especiales de Empleo”, CIRIEC - Espafia. Revista
Juridica de economia social y cooperativa, n° 29, 2016, p. 235-274.

62 BECK, Ulrich, “Risk Society”, SAGE publications, London, 1942, p. 46.

83 Tal y como disponen los articulos 4.2.d) del Estatuto de los Trabajadores, 15.d) de la Ley de Prevencion
de Riesgos Laborales y 40.2 de la LGD. Cftr. sobre la cuestion, RIVAS VALLEJO, Pilar, “Derechos
fundamentales y prevencion de riesgos laborales a la luz de la Ley General de los derechos de las personas
con discapacidad”. VVAA: Los derechos fundamentales inespecificos en la relacion laboral y en materia
de proteccion social, XXIV Congreso Nacional de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social, Pamplona,
mayo de 2014 / Asociacion Espaiiola de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social, p. 2.
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acoso, la mayor parte de las veces, invisible®. Para ello, una medida importante seria
la formacion exhaustiva de los trabajadores en materia de igualdad, no
discriminacion y acoso que tenga en cuenta la necesidad de que las organizaciones
acepten la diversidad en todas sus politicas y practicas. Sus destinatarios principales
deberian ser los superiores jerarquicos, los responsables y profesionales de la
seguridad y salud, los representantes de los trabajadores y cualquier persona que
participe en la evaluacién de riesgos y en los comités de seguridad de la empresa.

e Desarrollo de actividades elementales, no monetizadas y economia sumergida. En
términos absolutos, la actividad econdémica donde se contrata a mas PCD
corresponde al sector servicios que aglutina el 82,7% de las personas con
discapacidad ocupadas, lo que evidencia claramente la terciarizacion de nuestra
economia. Las ocupaciones donde se registran mayores volimenes de contratos a
PCD son: limpieza (43.220), peones de las industrias manufactureras (28.505),
conserjes de edificios (7.828) y empleados de ventas de apuestas (5.866). En general,
nos encontramos con ocupaciones de baja cualificacion centradas en ocupaciones
elementales. Derivadamente, esta situacion de paupérrima retribucién e
infracotizacion, aboca a las MCD a carecer de pension contributiva y hacer un mayor
uso de las no contributivas® y, asimismo, limita o excluye las posibilidades de crear
planes de pensiones complementarios o acudir a otros sistemas de prevision social®®,
pese a las condiciones especiales y ventajas adicionales que se otorga a los
discapacitados en este ambito.

Es evidente que, si no se emprenden medidas correctoras y preventivas enérgicas, la
situacion conduce a incrementar todavia mas el porcentaje de discapacitados que vive
de la economia sumergida (actividades de prosumo), empleo no declarado, y
situaciones de explotacion laboral. Con este objetivo, es preciso dar visibilidad y
contabilizar todas las contribuciones no monetizadas que las MCD realizan en el
ambito de la reproduccién de la vida y que son esenciales para que el sistema
econdmico, tal cual esta concebido en la actualidad, siga funcionando. La riqueza de
un pais no solamente se produce en el “mercado”, sino que también existen otras
esferas de generacidn de servicios tradicionalmente ignoradas cuya responsabilidad

64 INIESTA MARTINEZ, Almudena y MUNOZ SANCHEZ, Praxedes, “Invisibilidad de la violencia de género en
mujeres con diversidad funcional”, International Journal of Developmental and Educational Psychology.
Revista de Psicologia, vol. 4,1n° 1, 2017, p. 195-202.

8 GIMENEZ LOPEZ, Dulce y RAMOS LORENTE, Maria del Mar, “La discriminacion de las mujeres
discapacitadas en Espafia”, Revista del Ministerio de Trabajo e Inmigracion, n® 45, 2003 (Ejemplar
dedicado a: Asuntos sociales), p. 61-76.

86 MALO OcARA, Miguel Angel, CUETO IGLESIAS, Begofia, y RODRIGUEZ ALVAREZ, Vanesa,
“Compatibilizando pensiones por discapacidad y empleo en Espafia”, Papeles de economia espafiola, n°
161, 2019, p. 55-70.
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sigue recayendo en las mujeres®’. En este contexto, como se vera a continuacion,
fomentar el autoempleo de los discapacitados debe ser otra medida prioritaria por
parte de las politicas pablicas, de modo que las PCD vy, particularmente, las MCD
puedan desarrollar sus propios negocios.

e Deébil fomento institucional del emprendimiento de los discapacitados.
Normativamente, el fomento del emprendimiento también ha alcanzado a las PCD.
Ello, a través de incentivos fiscales y de Seguridad Social a quienes se establezcan
como trabajadores por cuenta propia, a tenor de la Ley 11/2013, de 26 de julio, de
medidas de apoyo al emprendedor y de estimulo del crecimiento y de la creacién de
empleo y la Ley 14/2013, de 27 de septiembre, de apoyo a los emprendedores y su
internacionalizacion. Por tanto, cierto es que se vienen arbitrando medidas de apoyo
para incentivar al emprendedor discapacitado que se establezca como auténomo®®,
En concreto, el articulo 32 LETA, en redaccién aportada por el articulo 4 de la Ley
6/2017, de 24 de octubre y apdo. 4, D.F. 3 del Real Decreto-ley 28/2018, de 28 de
diciembre, para la revalorizacién de las pensiones publicas y otras medidas urgentes
en materia social, laboral y de empleo, regula las reducciones y bonificaciones de
cuotas a la Seguridad Social para las PCD que se establezcan como trabajadores por
cuenta propia.

También se han establecido, desde 2019, beneficios en la cotizacion a la Seguridad
Social para las MCD, inicial o sobrevenida, victimas de violencia de género y
victimas del terrorismo que se establezcan como trabajadores por cuenta propia. Y
una de las novedades 2020 de la Seguridad Social, ha sido la actualizacion de las
ayudas de las Mutuas, mediante complementos para ayudar a los autbnomos que
sufren alguna discapacidad, tras haber sufrido un accidente laboral o enfermedad
profesional. Sin embargo, conviene no llevarse a engafios, pues la realidad arroja
unos resultados lamentables en este ambito. ElI volumen de PCD en alta en el
Régimen Especial de Auténomos para 2017, apenas representa el 1,43 % sobre el
total de afiliados (el 0,66 % sobre el total de autbnomos), frente al el 16,29 % en los
auténomos sin discapacidades®®. Ademas, se trata de un corpusculo generado en gran
medida por la reincorporacién al mercado laboral de personas con discapacidades
sobrevenidas, en el marco de una compleja casuistica de incapacidades permanentes.

7 NIETO ROJAS, Patricia, “Politicas de proteccion a los menores con discapacidad, dependientes o enfermos
cronicos. En especial, su recepcion por la Seguridad Social y el Sistema para la Autonomia y Atencion a la
Dependencia”, Revista Espariola de Derecho del Trabajo, n° 217, 2019 parte Estudios, Editorial Aranzadi,
S.A.U., 2019, p. 162.

88 «Analisis DAFO y Diagnostico de necesidades...”, op. cit., p. 5.

89 Observatorio de las Ocupaciones 2019. Informe del Mercado de Trabajo de las Personas con
Discapacidad Estatal (datos 2018), p. 25 y ss.
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Se necesita pues, fomentar el espiritu emprendedor, especificamente, digital, a traves
de medidas en educacidn, innovacion y politicas fiscales especificas que estimulen
la actividad’®. Desde este Gltimo plano, convendria ademas asignar recursos
suficientes a los servicios existentes de financiacion publica, y adoptar las medidas
oportunas para eliminar los obstaculos de acceso a la microfinanciacion.

e Un entorno familiar que suele actuar como factor impeditivo de acceso al empleo o
mantenimiento del puesto de trabajo. Como sujeto activo de empleo, curiosamente,
una de las dificultades principales para que la MCD acceda al mercado de trabajo
laboral procede, fundamentalmente, de la sobreproteccion de su entorno familiar™, y
la creencia de que la incapacidad le va a impedir poder desarrollar una vida laboral
plena. EI miedo del propio entorno familiar de la discapacitada a que no se adapte es
el que, en muchas ocasiones, obstaculiza esa integracion laboral 2.

Como receptores de cuidado, la situacién del discapacitado provoca en ocasiones un
efecto colateral determinante en el entorno laboral de sus familiares, que muchas
veces culmina con la pérdida del empleo de éstos’®, especialmente si son mujeres.
De hecho, buena parte de la inactividad femenina obedece a la asuncion de
responsabilidades familiares; correlacion que se incrementa en el caso de los menores
con discapacidad, dependientes o con una enfermedad crénica’. Hay que lograr la
conciliacion laboral efectiva de las familias que tienen personas con discapacidad,
mediante apoyos institucionales para que el familiar-cuidador (normalmente mujer)
pueda mantenerse en el mercado de trabajo.

El mismo problema se observa cuando es la MCD la proveedora de esos cuidados.
Para describir un mapa completo de la realidad actual, es necesario hacer un apunte
a la actual situacion de pandemia dada su negativa incidencia en multiples ambitos
del mundo de la discapacidad. Concretamente, la COVID-19 ha provocado la pérdida
de la autonomia del discapacitado por una mayor dependencia de terceras personas
y de necesidades de apoyo no cubiertas o por el contrario, por tener mayores
responsabilidades familiares de cuidado de mayores 0 menores; como se pone de

0 CEOE. “Plan Digital 2020...”, op. cit., p. 6.

"l Matriz cultural de la sobreproteccion que se constituye en respuesta a las condiciones sociales que,
historicamente, han constituido ¢l ambiente en que las familias y las personas que presentan discapacidad
han debido desenvolverse, como pone de manifiesto AVARIA SAAVEDRA, Andrea, “Discapacidad:
Exclusion/ Inclusion”, Revista de la Maestria de Antropologia y Desarrollo, n° 5, 2001, p. 10 y 11.
(Disponible en http:/www. rehue. csocdales.uchile. el).

2 MERCADO GARCIA, Esther, AIZPURUA GONZALEZ, Eva y GARCIA VICENTE, Luis Mariano, “Avanzando
hacia la igualdad de oportunidades...”, op. cit., p. 99.

3 Fundacién Adecco; Previsora Bilbaino Seguros, Informe Discapacidad y Familia, 2018, p. 4.

"4 NIETO ROIAS, Patricia, “Politicas de proteccion a los menores con discapacidad...”, op. cit., p. 164.
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manifiesto en un informe reciente’®, un 31% de las mujeres entrevistadas consideran
que su responsabilidad en relacion a los cuidados aumentd bastante o mucho con la
pandemia. A la luz del escenario descrito, es clara la necesidad de impulsar politicas
de promocién de la autonomia personal y de atencién a las personas en situacion de
dependencia que, en el marco de una politica de cuidados (concebida desde un
enfoque de derechos humanos), tenga en consideracion la realidad de las MCD, no
solamente como receptoras de cuidado, sino también como proveedoras del mismo,
circunstancia que suele ignorarse de manera sistematica.

Potenciar estas politicas ha de ser un asunto de Estado, en un contexto en el que
muchas trabajadoras se ven abocadas al abandono total o parcial de su carrera, debido
a unas responsabilidades familiares_que no pueden compatibilizar con su desempefio
profesional. La Administracion Publica debe proporcionar un marco legal que,
acompafiado del compromiso de las empresas, permita que dicha conciliacion sea
real y efectiva. Con este objetivo, convendria introducir la discapacidad como
supuesto del articulo 34.8 ET (adaptaciones de la duracion y distribuciéon de la
jornada de trabajo, en la ordenacion del tiempo de trabajo y en la forma de
prestacion), dado que no lo contempla como excepcion y, en esa medida, las
necesidades adicionales de las familias que tienen PCD no quedan cubiertas. Se
propone promover un marco legal que amplie esta normativa, garantizando formulas
como la utilizacion de la jomada continua, el horario flexible u otros modos de
organizacion del tiempo de trabajo y descansos que faciliten la compatibilidad de la
conciliacion de la vida personal y profesional de las PCD o de los trabajadores que
conviven con ellas.

Dado que la experiencia nos indica que, cerrar con éxito reformas que modifiquen la
norma y la reorienten hacia una mejor atencion a algunos subcolectivos, no es facil,
complementariamente, seria muy efectivo utilizar también politicas de la
Administracion Publica ajenas al Derecho del Trabajo, como puede ser una incisiva
politica de intervencion familiar o educativa, por mencionar dos ambitos que pueden
repercutir positivamente en un aumento de la tasa de empleo y de actividad de las
MCD'S.

5 Vid.: Informe de deteccion de necesidades de las mujeres con discapacidad. Impacto de la COVID-19,
elaborado por la Confederacion Espailola de Personas con Discapacidad Fisica y Organica (COCEMFE),
2020.

6 SCUDIERI, Laura, GUAGLIANONE, Luciana, ESCUDERO, Ricardo, y CRESPO PURAS, Carmen, Inclusiéon
socio-laboral de las mujeres..., op. cit., p. 60.
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Desempleo, pobreza y exclusion social. Las tasas de pobreza y exclusion entre las
PCD son manifiestamente mayores que las del resto de la poblacion’’. Si ya antes de
la crisis, el 28,7% de las personas con discapacidad en la UE se encontraba en
situacion de riesgo de padecer pobreza, y tan solo el 50,8% tenia un empleo, la
pandemia por COVID ha terminado de agravar la situacion. De hecho, 1.208.900
PCD en edad activa, se encuentran fuera del mercado laboral. Ademas, los contratos
a PCD han caido un 22,8 por ciento entre febrero y marzo, pasando de los 9.082 a
los 7.397 y han dejado en el primer trimestre del afio la cifra méas baja de contratacion
desde 2016, con 25.811 contratos, que suponen un 7,7 % menos que el mismo
periodo de 20109.

En el caso de las MCD, el 6,5% se encuentra en situacion de pobreza severa y un
17,3% en situacion de pobreza moderada’®. El riesgo de pobreza afecta al 30,4% de
las MCD, 6 puntos mas que la poblacion sin discapacidad”®. Ello sin contar con que
muchas PCD que trabajan (como se ha visto, especialmente mujeres), tienen
contratos tan precarios y salarios tan bajos, que gozan de escasa o0 nula garantia de
proteccion a la luz del cierre de las empresas®. Para paliar esta situacion y hacer
frente a la reconstruccion tras la pandemia del coronavirus, el CERMI y el EDF piden
destinar recursos suficientes de la UE para los grupos sociales en riesgo de exclusién,
incluidas las PCD.

Asimismo, la tasa de paro de las MCD es de 25,0%, 10 puntos superior a la de la
poblacion sin discapacidad®®, habiendo, entre los parados de larga duracion, una
mayor presencia femenina.

Existe pues una elevada incidencia del desempleo, el trabajo informal y la
precariedad laboral en personas con baja formacion y en grupos de poblacion con
mayor riesgo de exclusion (inmigrantes, poblacion gitana, personas con discapacidad
y personas trabajadoras mayores), con especial incidencia en las mujeres, asi como
un elevado porcentaje de personas en riesgo de pobreza y exclusion social, en
general, y, especialmente, la infantil y juvenil. A mayor abundamiento, las PCD
tienen mas dificultades para superar todas las crisis, viéndose especialmente
abocadas a la precariedad de la economia sumergida o al paro de larga duracion.

" CERMI, Derechos humanos y discapacidad Informe Espaiia, 2019, p. 388.

78 “Informe Olivenza 2019 sobre la situacion general de la discapacidad en Espafia”, p. 305 y ss.

9 Cft. 9° Informe AROPE 2019, p. 16.

80 RODRIGUEZ ALVAREZ, Vanessa y CUETO IGLESIAS, Begofia, “El trabajo de las personas...”, op. cit., p. 6.
81 INE, 2018.
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3. La mujer discapacitada frente al nuevo desafio de un mercado de trabajo
digitalizado

Los avances tecnoldgicos tienen una muy estrecha relacion con la inclusion de las PCD
y se han convertido en aliados imprescindibles al mejorar, en términos generales, su
calidad de vida®. Sin embargo, la hoja de ruta actual va dirigida a fijar la mirada mas alla
del hogar de las PCD para reconfigurar su participacion en el mundo del trabajo.
Discapacidad y revolucion digital son dos variables, pues, destinadas a entenderse como
reto en un futuro préximo. En concreto, las nuevas tecnologias de la informacion y la
comunicacion (NNTT) son una formidable herramienta para mejorar la integracion
laboral y un auténtico proyector del talento y capacidades de estos empleados. Pero
también pueden convertirse en una nueva e insalvable barrera para muchas PCD si no se
trazan las adecuadas politicas publicas; no olvidemos la polarizacion del mercado laboral
que provoca la digitalizacion, creando, por un lado, empleos de alta formacion y altos
salarios y, devaluando, por otro, gran parte del trabajo no especializado®.

Para las MCD el problema se ve agravado dado que, el género, es uno de los
condicionantes fundamentales que inciden en esa brecha, configurando un anélisis
especifico comun a todas las sociedades®*. La brecha digital de género las enfrenta a un
verdadero peligro de quedar excluidas de estos avances, como puso de relieve el Foro
Europeo de Discapacidad (en adelante, FED) en su “Manifiesto sobre la Sociedad de la
Informacion y la Discapacidad”®, de modo que, en la actualidad, las MCD no tienen
garantia de que la Sociedad de la Informacion vaya a mantener la promesa de convertirse
en una sociedad totalmente accesible para todos. La competencia por el talento digital
sera creciente, y mas aln en un contexto en el que el mercado laboral estd cambiando y
cambiard mas radicalmente a medida que se vayan implantando nuevas tecnologias.
Surge la certeza de una obsolescencia programada que sitla a los trabajadores frente a
una frontera inexpugnable solo capaz de ser derribada por la formacién continua,
permanente e infinita®®. En este contexto, no se puede seguir formando para un mundo
que ya no existe®’.

82 Como pone de relieve la Encuesta de la Fundacion Adecco y Keysight Technologies Spain, (Disponible
en: https://fimdacioiradecco.org/informe-tecnologia-y-discapacidad/).

8 Cfr. ultimo e interesantisimo informe de MIT Work of the Future (fall 2019 report).

8 CARIACEDO PEREZ, Lola, “Mujeres Jovenes y nuevas tecnologias...”, op. cit., p. 166y 167.

8 Foro Europeo de Discapacidad; Manifiesto Europeo, ante la Sociedad de la Informacion y las Personas
con Discapacidad, p. 10 y 15. (DOC EDF 99/3).

8 CARRIZOSA PRIETO, Esther, “Lifelong learning e industria 4.0. Elementos y requisitos para optimizar el
aprendizaje en red”, Revista Internacional y Comparada de Relaciones Laborales y Derecho, n° 1, vol. 6,
2018, p. 42 y ss.

87 Por cada seis empresas espafiolas que requieren los servicios de un profesional TIC, solo hay un perfil
capacitado y formado para asumir este trabajo. Son datos extraidos del estudio “Empleabilidad y talento
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Asimismo, la actual situacion de pandemia ha incrementado un balance negativo al
respecto, como ponen de manifiesto los datos. Segun el informe del COCEMFE®, mas
del 38% de las MCD participantes en su encuesta considera que la brecha digital ha
empeorado en su situacién actual bastante o mucho, y que la interrupcion en la atencion
presencial de los servicios publicos, ha dificultado el acceso a recursos y apoyos
necesarios para minimizar el impacto negativo de la crisis sanitaria de la COVID-19. Son
tiempos de oportunidad, pero también de temor. Se trata del miedo natural a que todas
estas tendencias de cambio, coyunturales o definitivas, generen y aumenten todavia mas
la inseguridad econdmica y la desigualdad existente en un &mbito tan central de la vida
como el empleo. No podemos olvidarnos del desarrollo acelerado de la inteligencia
artificial, los algoritmos y el impacto que la robotizacion y los procesos de automatizacion
estan teniendo en el empleo, la destruccion de puestos de trabajo y el descenso de las
cotizaciones. Para contribuir a la creacion de un nuevo marco de referencia en este
ambito, contamos con la ventaja de que, el proceso de cambio, todavia se encuentra a una
escala reducida, con lo cual, es el momento idoneo para abordar y gestionar los posibles
impactos que pueda tener sobre el trabajo®°.

Es fundamental, para empezar, fomentar un ecosistema nacional para el desarrollo y el
reconocimiento del talento habilitador de la transformacion digital en Espafia con el fin
de promover, educar y formar en las nuevas competencias digitales que demandan las
organizaciones del sector TIC y otros sectores que estan en el proceso de digitalizacion®.
Y es preciso identificar todos los posibles riesgos de exclusion digital y actuar tanto con
medios publicos como privados, para evitar cualquier brecha y favorecer la inclusion
digital de las PCD%, especialmente, sabiendo que existe y persiste una generalizada infra-
rrepresentacion de las mujeres en sector TIC y también entre las profesiones con
especializacion en dichas tecnologias®?. Si queremos evitar que el trabajo de las PCD vy,
de la MCD, en particular, quede abocado a servicios manuales de baja cualificacion, la
formacion vy el reciclaje deberan ser obligados y orientarse hacia la empleabilidad, pues,

digital 20197, elaborado por la Fundacion VASS y la Universidad Autonoma de Madrid (UAM), que ponen
en evidencia el gran déficit de talento digital que sufre nuestro pais.

8 Vid.: Informe de deteccion de necesidades de las mujeres con discapacidad. .., op. cit.

8 Cft. informe: El mercado laboral digital a debate. Plataformas, Trabajadores, Derechos y WorkerTech,
Fundacion Cotec, 2019, p. 56.

% Cfr. Manifiesto por el liderazgo de la transformacion digital de la economia espafiola mediante el
desarrollo del talento, elaborado por Ametic, CCOO y UGT, 2017, p. 4.

91 Vid. TORRES GONZALEZ, Arancha, “Inclusion Digital, un plan de accion para combatir el analfabetismo
y la exclusion digital”, Capital humano: revista para la integracion y desarrollo de los recursos humanos,
n°® 348, 2019, p. 15.

92 MARTINEZ-CANTOS, José Luis y CASTANO COLLADO, Cecilia, “La brecha digital de género y la escasez
de mujeres en las profesiones TIC”, Panorama Social, n® 25,2017, p. 53.
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si el avance del mercado es rapido, tanto méas deberé serlo la adaptacién como clave de
oportunidad.

En el “Plan Digital 2020” de la CEOE®, uno de los capitulos mas importantes es el
dedicado a eliminar todo tipo de brechas digitales provocadas por motivos diversos,
incluida la discapacidad. Este Plan, que pretende influir tanto en las asociaciones
empresariales que abarca la organizacion, como en el Gobierno, partidos, asociaciones,
instituciones y sindicatos, puede ser un ejemplo a seguir. Pero ademas, como medidas
complementarias a las politicas pablicas que gestionen en este &mbito, quiza no estaria
de mas, de un lado, la creacion de un observatorio de brecha digital con participacion de
todos los sectores implicados, incluidas, especialmente, las asociaciones de personas con
diversidad funcional, que elabore los indicadores de referencia para la medicion de los
diferentes tipos de brecha y proponga los objetivos a lograr anualmente para la
eliminacion de barreras®, y, de otro, disefiar un catalogo de cursos de formacion digital
para ayudar a colectivos vulnerables.

Por tanto, particularmente determinante serd que las MCD no se queden fuera del proceso
de transformacion digital que afecta al mercado laboral, y superar asi, como hemos puesto
de manifiesto supra, la segregacion horizontal y vertical a las que se ven sometidas. Para
ello, es necesario promover politicas que contemplen la utilizacion activa de las
tecnologias de la informacion de cara a facilitar la insercién laboral de las PCD con
caracter general y, en particular, respecto de los colectivos mas desfavorecidos que en la
actualidad no disfrutan de igualdad de oportunidades en el empleo. Dado que la mayoria
de las contrataciones se han realizado en Centros Especiales de Empleo®, es vital
plantearse la necesidad de aproximar las necesidades de las PCD al &mbito tecnolégico y
empresarial. Las empresas ordinarias deben poder contar con soluciones accesibles para
las PCD, disponiendo de entornos mas abiertos y proclives a su incorporacion®®.

4. Nuevos itinerarios de las politicas publicas para afrontar el problema

4.1. El eje de actuacion normativa de las politicas publicas en materia de discapacidad
Aunque es cierto que el colectivo de PCD ha constituido un eje de actuacion prioritario
en las politicas publicas sociales desarrolladas en los Gltimos afios, y ha experimentado

cambios importantes, pasando de politicas tradicionales basadas en transferencias de
renta y subsidios, hacia politicas més activas centradas en la integracion efectiva en el

% CEOE. Plan Digital 2020: la digitalizacion de la sociedad espafiola, 2017, p. 134 y ss.
% Ibidem, p. 135.

% Cft. Real Decreto 2273/1985.

% Cft. VIII Informe de Tecnologia y Discapacidad, 2019, p. 16 y ss.
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mercado laboral y en la sociedad®’, la integracién sociolaboral solo se podra considerar
efectiva para las PCD cuando exista absoluta igualdad en el acceso y condiciones
laborales respecto a cualquier otro trabajador sin discapacidad.

Tanto en el derecho internacional como en las legislaciones nacionales, la discriminacion
positiva es el instrumento clave de una politica de reduccion de las desigualdades entre
los diferentes grupos sociales. Pretende promover una mayor igualdad de hecho o, por lo
menos, garantizar a los miembros de los grupos con desventaja una verdadera igualdad
de oportunidades. En consecuencia, el principal objetivo de las politicas publicas en esta
materia ha sido y es conseguir la plena igualdad de oportunidades, la no discriminacion,
la accesibilidad universal y el ejercicio real de derechos por parte de las PCD en igualdad
de condiciones respecto con el resto de ciudadanos.

A la consecucion de estos objetivos responde el desarrollo del Real Decreto Legislativo
1/2013, de 29 de noviembre, por el que se aprueba el Texto Refundido de la Ley General
de derechos de las personas con discapacidad y de su inclusion social (en adelante, LGD).
El fin de esta norma es armonizar, unificar y actualizar el complejo marco normativo
precedente®, ya derogado, desde el prisma de los derechos, y conforme a lo previsto en
la CIDPCD.

Pues bien, el capitulo VI de la LGD, bajo la rabrica de “derecho al trabajo”, recoge las
garantias del mismo, la no discriminacion directa e indirecta y la igualdad de trato. Sigue
el esquema de la antigua Ley 13/1982 de 7 de abril, de Integracion Social de Minusvalidos
(LISMI) y toma los preceptos sobre la no discriminacion y las medidas de accion positiva
de la Ley 51/2003, de 2 de diciembre, de igualdad de oportunidades, no discriminacion y
accesibilidad universal de las personas con discapacidad (LIONDAU). En concreto, la
norma distingue diversas vias de participacion laboral, de modo directo: el empleo
ordinario; los centros especiales de empleo y el empleo autdnomo; e, indirectamente, la
posibilidad de subvenciones a la contratacion y bonificaciones en la cuota de la Seguridad
Social. Aunque la intencion del legislador ha sido claramente propiciar una compensacion

9% MERCADO GARCIiA, Esther, AIZPURUA GONZALEZ, Eva y GARCIA VICENTE, Luis Mariano, “Avanzando
hacia la igualdad de oportunidades en la inclusion socio-laboral de las personas con discapacidad”.
Cuadernos de Trabajo Social, vol. 26-1, 2013, p. 101. Instituto Nacional de Estadistica (INE). Encuesta
sobre Discapacidades, Deficiencias y estado de Salud. Avance de resaltados. Datos basicos. Subdireccion
General de Difusion Estadistica e Instituto Nacional de Estadistica (INE). Madrid, 2000. (Disponible en
web: http://www.ine.es/inebase/cgi/um).

% La Ley de integracion social de los minusvalidos (Ley 13/1982, de 7 de abril); la Ley de Igualdad de
oportunidades, no discriminacion y accesibilidad universal de las personas con discapacidad (Ley 51/2003,
de 2 de diciembre); y la Ley de infracciones y sanciones en materia de igualdad de oportunidades, no
discriminacion y accesibilidad universal de las personas con discapacidad (Ley 49/2007, de 26 de
diciembre).
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hacia la brecha productiva que la discapacidad puede suponer como detrimento en el
proceso productivo ordinario, el cambio, no ha supuesto, como se razonara, una
modificacion sustancial de las vias y métodos para la integracion laboral de las PCD como
medida imprescindible para lograr una vida plena e independiente.

De las dos medidas previstas, la primera, ha intentado superar la asimetria normativa
mediante programas de apoyo en el empleo (acompafiamiento individualizado para
facilitar la adaptacion) o el establecimiento de una cuota minima del 2% de reserva de
puestos de trabajo para PCD, tanto en empresas publicas como privadas (articulo 42
LGD). Ahora bien, su cumplimiento puede estar exento siempre que se justifique
debidamente frente a la autoridad laboral y se cumplan una serie de medidas alternativas.
Desde el principio de su singladura, ha sido este uno de los aspectos mas controvertidos
dado que, al flexibilizarla, el propio legislador ha propiciado que las empresas puedan
sortear la medida sin problemas, convirtiendo la excepcion en regla, alegandose, por
sistema, la dificultad de encontrar en niimero y cualificacion suficiente el volumen
requerido de trabajadores con discapacidad®. Mediante la segunda, se ha previsto la
relacion laboral de caracter especial de las PCD en los Centros Especiales de Empleo
[articulo 2.1.g) ET], al tiempo que ha regulado su creacion, la de enclaves laborales
(pasarelas para la transicion al empleo ordinario) y las compensaciones econdmicas en
atencion a las especiales caracteristicas que concurren y asi puedan desarrollar la funcién

social requeridal®.

Complementariamente a estas medidas, tanto la LGD como la CIDPCD, también trabajan
en el desarrollo de los siguientes objetivos:

e Laejecucion del Plan de Accion de la Estrategia Espafiola sobre Discapacidad 2014-
2020 en colaboracion con las Comunidades Autonomas, con el tejido asociativo de
la discapacidad y con el resto de ministerios. Este nuevo plan se distribuye en dos
fases diferenciadas. La primera fase ocupa los afios 2014 a 2016 y la segunda el
periodo 2017 a 2020.

e En el ambito del empleo publico, a través de acciones positivas como la reserva en
las ofertas de empleo publico de un cupo de plazas no inferior al 7% para personas
con discapacidad, celebrandose procesos selectivos independientes para el 2% de

% Segun la encuesta recientemente realizada a una muestra de 400 empresas privadas, no agrarias de
cincuenta y mas personas empleadas que estan obligadas a contratar a PCD en un nimero equivalente al
2% de sus plantillas. Una cuota que incumple el 42,5% de las empresas. Vid. SCUDIERI, Laura.,
GUAGLIANONE, Luciana, ESCUDERO, Ricardo, y CRESPO PURAS, Carmen, “Inclusion socio-laboral...”, op.
cit., p. 58 y 59.

100 Cfr. MORATALLA SANTAMARIA, Pablo, “Centros Especiales de Empleo”, op. cit., p. 5 Y Ss.
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dichas plazas reservadas para PCD intelectual. Asimismo, se reservan anualmente al
menos el 7% de las plazas ofertadas de formacién sanitaria especializada para ser
cubiertas por personas con discapacidad.

e Impulso del didlogo civil mediante la participacion de las asociaciones y entidades
relacionadas con la discapacidad en el disefio, aplicacion y seguimiento de las
politicas publicas que afecten directa e indirectamente a la discapacidad, a través del
Consejo Nacional de la Discapacidad y de otros 6rganos y procedimientos y de
reuniones informales con las entidades, ademés de la continua coordinacion y
colaboracion con las mismas.

e En el ambito de la participacion social, fortaleciendo la capacidad de interlocucion
del tercer sector de accidn social ante la Administracion del Estado.

e La sensibilizacion social a través de los Premios Reina Sofia de discapacidad,
convocados anualmente, se ha visto reforzada con la creacion del premio de
Tecnologias de la Accesibilidad en el 2014 y del premio de Cultura Inclusiva en el
2015, cumpliendo con la Estrategia Integral de Cultura para Todos.

e En materia de accesibilidad, se ha aprobado el Real Decreto 1056/2014, de 12 de
diciembre, por el que se regulan las condiciones bésicas de emision y uso de la tarjeta
de estacionamiento para PCD!. Mediante esta norma se garantiza la seguridad
juridica de cualquier ciudadano con discapacidad con movilidad reducida y unas
condiciones iguales de uso de la tarjeta de aparcamiento en todo el territorio nacional.
También en este terreno de la accesibilidad, anualmente se realiza un informe sobre
la aplicacion de la “Estrategia Integral de Cultura para Todos. Accesibilidad a la
cultura para las personas con discapacidad”'%2, en el que se recogen los avances en
la aplicacion de las medidas establecidas en la Estrategia.

e Ennoviembre de 2015 el Gobierno aprob¢ la “Estrategia Espafiola en Trastornos del

Espectro del Autismo” 1%

, marco de referencia en la definicion de las politicas y
acciones estatales en este ambito. A través de 15 lineas estratégicas con objetivos
definidos en campos como la educacion, el empleo, la salud, la accesibilidad o la
participacion, entre otros, la Estrategia esta orientada a constituir el soporte esencial
para mejorar la inclusion social, la calidad de vida y la proteccion de los derechos de

las personas con trastornos del espectro del autismo.

101 BOE n° 309, de 23 de diciembre de 2014.
102 Cfr. https://www.mscbs.gob.es/ssi/discapacidad/docs/estrategia_cultura_para_todos.pdf.
103 Cft. https://www.mscbs.gob.es/ssi/discapacidad/informacion/estrategiaEspanolaAutismo.htm.
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e LaRed Espafiola de Informacién y Documentacion sobre Discapacidad (en adelante,
REDID) es el resultado de la colaboracion de los servicios de documentacion e
informacion sobre discapacidad vinculados al Ministerio de Sanidad, Servicios
Sociales e Igualdad. Estd formada por el Centro Espanol de Documentacion sobre
Discapacidad (en adelante, CEDD), el Observatorio Estatal de la Discapacidad (en
adelante, OED) y el Servicio de Informacion sobre Discapacidad (en adelante, SID).
La REDID coordina la labor documental, informativa e investigadora de sus
componentes en materia de discapacidad, mejorando y ampliando la oferta de
informacion destinada a personas con discapacidad, a expertos y al resto de los
ciudadanos, contribuyendo a la gestion del conocimiento en el ambito de la
discapacidad, facilitando el acceso a los datos, analisis ¢ informaciones mas
relevantes e impulsando el intercambio de ideas y experiencias. Ademas de la labor
de coordinacién, la REDID ha promovido la publicacion de la Revista Espafiola de
Discapacidad y la creacion del Repositorio Iberoamericano de Discapacidad.

e La Oficina de Atencion a la Discapacidad (en adelante, OADIS) dependiente de la
Direccioén General de Politicas de Apoyo a la Discapacidad trabaja en: la promocion
de la igualdad de oportunidades, la no discriminacion y la accesibilidad universal de
las personas con discapacidad; informacion, sensibilizacion y trato con tareas
formativas sobre el derecho a la igualdad de oportunidades, no discriminaciéon y
accesibilidad universal de las personas con discapacidad; apoyo y asesoramiento a
personas con discapacidad que han sido objeto de discriminacidon en materias
relacionadas con las telecomunicaciones y la sociedad de la informacion, los espacios
publicos urbanizados, infraestructuras y edificacion, relaciones con las
administraciones publicas, los transporte, los bienes y servicios a disposicion del
publico, la administracion de justicia y el patrimonio cultural; y recomendaciones a
los distintos ministerios para que tengan en cuenta el grado de cumplimiento sobre
la no discriminacion y la accesibilidad universal de las PCD.

Por estos motivos, son necesarias todavia muchas y continuadas decisiones politicas de
generacion de cambio en lo referido a discapacidad. Es en el debate politico, social y
juridico sobre la discapacidad y su lugar en la sociedad donde se va a determinar, entre
otros, el contenido, extension y garantia de los derechos de las PCD. Hay que impulsar
las politicas sobre discapacidad con un enfoque transversal y holistico como unica
estrategia para comenzar a borrar prejuicios y reconocer derechos como personas. El
principio de “Transversalidad” debe entenderse no s6lo en relacion con las actuaciones
disefiadas para mejorar y garantizar los derechos de las PCD, sino como un elemento
esencial para que, incorporando a las PCD en la méxima medida y en todos los &mbitos
de la realidad social, éstas coadyuven a la consecucion de objetivos de caracter general y
estratégico de toda la poblacion y de todas las politicas. Relacionado con la
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transversalidad ha de entenderse la “Compatibilidad”, haciéndose necesario acunar el
hecho de que cualquier actuacion, fisica, de infraestructuras, presupuestaria o legislativa
que se ejerce sobre los derechos de las PCD es plenamente compatible con el entorno del
ecosistema social, politico y administrativol®. Ello implica, ademas, la necesidad de
promover un “Cambio cultural” integral en la sociedad y la incorporacion de la
componente de discapacidad desde los 6rganos de politica social, para avanzar un escalon
en la madurez cultural y administrativa de las Administraciones Publicas®.

4.2. Il Plan Integral de Accion de Mujeres con Discapacidad 2013-2016

El Comité Espanol de Representantes de Personas con Discapacidad (CERMI) ha
elaborado a través de su Area de Género el II Plan Integral de Accién de Mujeres con
Discapacidad  2013-2016%%, como  herramienta estratégica para impulsar
sistematicamente las politicas publicas de género y discapacidad en los proximos tres
afos. La situacion de discriminacion y exclusion de las mujeres y nifias con discapacidad,
asi como la de las mujeres cuidadoras de PCD, sigue siendo en nuestro pais un problema
de primer orden que exige la adopcién de medidas especificas que incidan sobre las
causas reales que le dan origen. El trabajo desarrollado por el CERMI en este &mbito ha
servido para mostrar como la confluencia de dos ejes de discriminacidon, como el género
y la discapacidad, generan situaciones de violacion de derechos humanos que han pasado
totalmente inadvertidos y que merecen ser abordados de manera sistematica a partir de
un nuevo enfoque, que permita poner el acento en aquellos dmbitos por donde las
organizaciones de PCD y del movimiento de mujeres no se han detenido.

Un plan de estas caracteristicas se enmarca en las denominadas “medidas de accion
positivas”, entendidas como estrategias que tienen un caracter limitado en el tiempo y que
cuyo objetivo es contribuir a eliminar prejuicios, actitudes, discursos y practicas que
dificultan a un determinado grupo social alcanzar una situacién real de igualdad de
oportunidades; en este caso, las mujeres y nifias con discapacidad fundamentalmente,
aungue no en exclusiva. Este Il Plan viene a dar continuidad al trabajo ya iniciado en
2005 con el I Plan Integral de Accion del CERMI, introduciendo, por un lado, una serie
de mejoras, que son fruto del aprendizaje de los Gltimos afios, asi como objetivos y
medidas que dan continuidad a las que en su dia fueron incluidas en el | Plan y acciones
novedosas que tratan de dar respuesta a realidades no tenidas en cuenta anteriormente, o
que no fueron consideradas prioritarias.

104 Cft. Plan de Accion de la Estrategia Espafiola sobre Discapacidad 2014-2020, p. 60.

105 Ibidem, p. 60 y 61.

106 (https://www.cermi.es/es/colecciones/ii-plan-integral-de-acci%C3%B3n-de-mujeres-con-discapacidad-
2013-2016).
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Este seria el caso de la inclusion en este Il Plan de las mujeres cuidadoras de PCD, cuya
situacion presenta caracteristicas especificas que deben ser abordadas en este marco.
Precisamente el Preambulo de la CIDPCD sefala al respecto la importancia de que las
familias de las PCD reciban también proteccion y asistencia para que asi puedan
contribuir a que las personas con discapacidad gocen de sus derechos plenamente y en
igualdad de condiciones. Aqui se inscribirian las mujeres cuidadoras del entorno familiar
(prioritariamente madres, parejas, hijas y hermanas) que han sido contempladas en este
I1 Plan con el fin de promocionar sus derechos para alcanzar la igualdad de oportunidades,
sin prejuicio de que sean las mujeres y las nifias con discapacidad las protagonistas del
grueso de objetivos y medidas propuestos en el mismo.

Para su elaboracidon se ha tomado como marco legal y ejecutivo de referencia fundamental
dos tratados internacionales de derechos humanos, como son: la Convencion sobre la
Eliminacion de todas las formas de discriminacion contra la mujer, adoptada por Naciones
Unidas en el afio 1979'%, y la ya mencionada supra CIDPCD, adoptada también por
Naciones Unidas en 2006. Complementariamente, se han tenido presente otros
documentos de relevancia, como por ejemplo la “Declaracion del Milenio”1%, adoptada
por Naciones Unidas en el afio 2000 y la “Estrategia Europea de Discapacidad 2010-2020:

Un compromiso renovado para una Europa sin barreras”°.

4.3. La Estrategia Espafiola de la Discapacidad 2016-2020

La ultima decision del Gobierno de Espafia, la Estrategia Espafiola de la Discapacidad
2012-2020*1°, es una muestra de ese proceso incesante de intensificacion de las politicas
publicas de discapacidad. La Estrategia tiene como propdsito configurarse como el
elemento troncal de una visién y una accidon consolidadas e integrales a largo plazo, que
sirva de referencia permanente y sea la hoja de ruta de las futuras politicas publicas en
materia de discapacidad en Espafia, asi como de las demas politicas publicas que tengan
incidencia en la esfera de las PCD. Para ello, se realiza un diagnostico de la situacion
actual de las PCD, y se define un objetivo marco: coadyuvar al cumplimiento de los
objetivos cuantificados relacionados con el mercado laboral, la educacion, la pobreza y

107 Adoptada y abierta a la firma y ratificacion, o adhesion, por la Asamblea General en su resolucion
34/180, de 18 de diciembre de 1979. Entrada en vigor: 3 de septiembre de 1981, de conformidad con el
articulo 27. BOE n° 69, de 21 de marzo de 1984.

198 Naciones Unidas, Asamblea General (A/RES/55/2), 13 de septiembre de 2000.

109 COMISION EUROPEA, Bruselas, 15.11.2010 COM (2010) 636 final.

110 Aprobada el 14 de octubre de 2011 por el Consejo de Ministros a propuesta del Ministerio de Sanidad,
Politica Social e Igualdad. (https://sid.usal.es/idocs/F8/FDO26112/Estrategia2012_2020.pdf).
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la exclusion social previstos en la Estrategia Europea 2020 y en el Programa Nacional de

Reformas de Espafia 201111,

Asimismo, se prevén objetivos clasicos e imprescindibles como la accesibilidad a los
entornos, la mejora del conocimiento sobre la situacion vital de las PCD, la participacion,
la igualdad de trato y la no discriminacion. Estos objetivos predeterminan unas lineas de
actuacion o medidas estratégicas, que deben inspirar todas las politicas y acciones
publicas que puedan incidir, aunque sea tangencialmente, en la esfera de derechos y en la
situacion de las PCD. Las medidas estratégicas de la Estrategia Espafiola sobre
Discapacidad 2012-2020 se articulardn y concretaran en dos planes de accion,
correspondientes a los periodos 2012-2015 y 2016-2020, y en su ejecucion participaran
todas las administraciones, por lo que serd relevante la busqueda del acuerdo respecto al
contenido de dichos planes. Con todo, la Estrategia ha sido criticada por la doctrina al no
incorporar medidas concretas de accidon positiva, lo que hubiera favorecido la
consecucion de su objetivo principal'?.

5. El papel de la negociacion colectiva en la insercion laboral de las mujeres
discapacitadas

No hay duda en cuanto a que, la negociacion colectiva (NC, en delante), no sélo es, como
se ha dicho, “un derecho fundamental y una herramienta poderosa para conseguir el éxito
economico y la equidad social, sobre todo en tiempos de transformacion profunda’, sino
que, a la vez, “contribuye a la adaptabilidad, la agilidad y la resiliencia de las empresas,
los mercados laborales y las economias” 3. De este modo, la NC, representa hoy el
centro neuralgico de estrategias negociadas de adaptacion y de transicion ante los cambios
en la futura gobernanza del trabajo, siendo innegable el papel protagonista que ha de
desempefiar en el presente y en el futuro del trabajo. Y ello, especialmente, en un
momento en el que la digitalizacion de la economia presenta multiples implicaciones y
efectos en las relaciones laborales, y en el que, un fendmeno tan complejo, no permite

una enumeracion cerrada de sus repercusiones!,

En este mare magnum de incertidumbres y certezas, la NC emerge, de un lado, como una
herramienta determinante para promover la integracion de las MCD en el empleo

M (https://www.lamoncloa.gob.es/consejodeministros/Paginas/enlaces/29042011ProgramaEstabilidadRef
ormas.aspx).

112 PEREZ PEREZ, Jorge, “La cuota de reserva a favor de las personas con discapacidad: una vision critica
de la regulacion de las medidas alternativas a su cumplimiento”, Revista Doctrinal Aranzadi Social, vol. 5,
n®4,2012,p. 135a 137.

113 Cfr.: Negociacion colectiva: guia de politicas. Lima: OIT, 2016, p. 4 y ss.

114 ALVAREZ CUESTA, Henar, “El didlogo social y la negociacion colectiva como herramientas para lograr
una transicion digital justa”, Lan harremanak: Revista de relaciones laborales, n° 42, 2019, p. 16.
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ordinario!®®, a la zaga de su integracion social plena; y, de otro, como un instrumento
privilegiado para que, a través del mismo, organizaciones sindicales y empresariales
tomen bajo su responsabilidad la resolucioén de problemas que atafien de forma directa a
su ambito exclusivo de actuacion, es decir, a las relaciones laborales (en este caso del
colectivo de personas discapacitadas), tanto en el nivel de empresas como en el nivel
superior a las mismas, o sea, los sectores en cada nivel (provincial, Comunidad
Autonoma, Estatal).

Precisamente, a raiz de los ultimos Acuerdos Interprofesionales a nivel estatal (Il y IV
Acuerdo para el empleo y la negociacion colectiva, AENC), la negociacion colectiva ha
de abordar las cuestiones relacionadas con la integracion laboral de las PCD en el empleo
ordinario. El III AENC 2015-2017%¢, prorrogado por el IV AENC 2018-2020'!" en
materia de proteccion de PCD, encomienda a los convenios colectivos tener en cuenta, de
una parte, las caracteristicas de los sectores y las empresas, las capacidades y aptitudes
de los trabajadores y la posible adaptacion de los puestos de trabajo a efectos de favorecer
la incorporacién al empleo ordinario de los trabajadores con discapacidad; y, de otra, la
discapacidad de que se trate en relacion con los necesarios ajustes razonables que se deban
realizar en la adaptacion de los puestos de trabajo.

Sin embargo, nos evidencia que realmente aporta pocas novedades respecto de las
previsiones normativas sobre el empleo ordinario de las PCD, limitdndose bien a realizar
declaraciones de intenciones de los firmantes o a reiterar lo previsto en la normativa sobre
el empleo ordinario de las PCD!!8, Asimismo, el IIl AENC establece que mediante la NC
se favorecera la incorporacion al empleo de los trabajadores con discapacidad, atendiendo
a determinados factores. Por lo que nos hallamos ante una mera una declaracion de
intenciones, dado que no aporta ningiin valor afiadido, ya que las PCD tienen, como el

resto de personas, derecho al trabajo™°.

Por su parte, el IV AENC, cuyo ambito territorial es estatal, realmente no ha establecido
nada nuevo respecto de la integracion laboral de las PCD en empresas del mercado
ordinario de trabajo, en las que el porcentaje mayoritario de trabajadores estd compuesto
por personas sin discapacidad. Ello se debe a que verdaderamente no estamos ante un

115 RIBES MORENO, Maria Isabel, “Cabe utilizar la negociacion colectiva...”, op. cit., p. 366.

116 BOE n° 147, de 20 de junio de 2015.

17 BOE n° 173, de 18 de julio de 2018.

118 BARBANCHO TOVILLAS, Fernando, ROMEO, Marina, y YEPES-BALDO, Monserrat, “IV AENC e
integracion laboral de las personas con discapacidad jnuevo impulso para la negociacion colectiva? ”, Lan
harremanak: Revista de relaciones laborales, n® 42,2019, p. 1-20.

119 BARBANCHO TOVILLAS, Fernando, ROMEO, Marina, y YEPES-BALDO, Monserrat, “IV AENC e
integracion laboral de las personas con discapacidad...”, op. cit., p. 10.
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nuevo acuerdo interconfederal, sino ante una especie de adenda, que se anade al

precedente!?’.

De modo que, en computo global, el tratamiento relativo a la insercion laboral de los
trabajadores discapacitados en los convenios colectivos es escaso, disperso, poco
sistemético y en la mayoria de los casos, con nulo compromiso contractual!?!. De hecho,
los convenios colectivos que han tratado la cuestion suponen un nimero relativamente
reducido tanto en la NC sectorial como en la de empresa. Esto pone de manifiesto una
primera limitacion cuantitativa; de esta limitacion se deriva como consecuencia inmediata
la escasa utilizacion y por lo tanto el papel insuficiente que en esta cuestion viene jugando
la NC y las parcas posibilidades de que, en estas condiciones, pueda lograr una incidencia
importante sobre el problema del empleo de las PCD'?2. Pero también evidencia una
limitacion cualitativa; el andlisis de la NC sectorial y empresarial sefiala una escasa
voluntad de insercion de cldusulas que vayan dirigidas a este colectivo, de hecho, solo
esporadicamente figuran algunas que revelen el compromiso con el empleo de las PCD,
incluso cuestiones como pueden ser la necesidad de realizar los ajustes razonables para
los puestos ocupados por discapacitados tienen escasa implantacion'?3. Todo ello da lugar,
aparte de a una frugal profundidad de los contenidos, a una realidad atomizada, carente
de estructuracion y de sistematicidad en su tratamiento. Las cldusulas asi pactadas agotan
rapidamente su recorrido aplicativo y no dan oportunidad apenas a realizar nuevos
planteamientos en ulteriores negociaciones del convenio'?,

Abordar las posibles causas a las que responde este fendmeno, requeriria un analisis
monografico que excede de nuestro proposito. Pero, no cabe duda que, en una primera
aproximacion al problema, se vislumbran claramente dos causas sobre las que poder
sustentarlo. Una, vinculada con cémo la disrupcion sistémica y global que representan las
nuevas tecnologias, y que amenazan con desregular completamente el mercado de trabajo
tal como lo conocemos hoy en dia, supone un plus de complejidad que retrae seriamente
a las partes negociadoras, especialmente, tratandose de trabajadores discapacitados. Y
otra, la profunda crisis de los sindicatos sostenida en el tiempo. Las organizaciones
sindicales, en cuya accion ha venido descansando en gran medida el derecho del trabajo,

120 FERNANDEZ AVILES, Jose Antonio, “El didlogo social se mueve: ;qué novedades nos trae el IV Acuerdo
para el Empleo y la Negociacion Colectiva?”, Revista de Trabajo y Seguridad Social, Comentarios y casos
practicos, n® 428, 2018, p. 7.

121 ScUDIERI, Laura, GUAGLIANONE, Luciana, ESCUDERO, Ricardo, CRESPO PURAS, Carmen, Inclusién
socio-laboral..., op. cit., p. 58.

122'vid. Guia para favorecer el empleo de las personas con discapacidad a través de la negociacion colectiva,
2014, Fundacion F. Largo caballero, p. 39. (http://portal.ugt.org/fflc/estudios/guiaS_1.pdf).

123 RIBES MORENO, Maria Isabel, “Cabe utilizar la negociacion colectiva...”, op. cit., p. 386.

124 Vid. Guia para favorecer el empleo de las personas con discapacidad..., op. cit., p. 39.
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encuentran nuevas y serias dificultades para su funcionamiento!?; reforzarla es

irrenunciable si pretendemos una transicion justa a la digitalizacion'?®, que favorezca una
transformacion inclusiva en términos de empleo y condiciones de trabajo, y contribuya a

prevenir y mitigar los riesgos de segmentacion y exclusion social'?’.

Por tanto, quiz4, un paso normativo necesario en la resolucion del problema de insercion
laboral de las MCD, seria el de integrar estos contenidos a través de la negociacion
colectiva, estableciendo dichas menciones como una propuesta de contenido minimo en
los convenios, de forma similar a la puesta en practica para contribuir a la reduccién de
la desigualdad por género en el &mbito laboral de acuerdo a la Ley Organica 3/2007%28,

A mayor abundamiento, y sobre la situacion descrita ya de por si preocupante, se alza
otra casi mas destacada. Se trata de la grave incoherencia normativa que existe con
relacion a la discapacidad sobrevenida y su tratamiento legislativo, en tanto que supone,
en la mayoria de los casos, una ruptura con el mundo laboral'?®. Recordemos que,
mientras las leyes invitan a realizar adaptaciones necesarias de los puestos de trabajo a
las PCD, el Estatuto de los Trabajadores (ET), ex articulo 49, facilita la expulsion de los
mismos del mercado de trabajo en caso de incapacidad sobrevenida. Asi, la consecuencia
de una declaracion de Incapacidad Permanente (IP) Total, Absoluta o Gran Invalidez
implica la extincion no indemnizada de la relacion laboral, con dos salvedades:

e Que, a juicio del érgano de calificacion, la incapacidad del trabajador pueda ser
objeto de revision por mejoria. En ese caso el contrato no se extingue, sino que queda
suspendido por un periodo de dos afios. Si en ese tiempo el trabajador mejora tiene
derecho a su puesto de trabajo (articulo 48.2 ET).

125 GOERLICH PESET, José Maria, “Revolucién tecnoldgica y futuro del empleo. Reflexiones de un jurista
del trabajo”, Comision Episcopal de Pastoral Social. La técnica al servicio del desarrollo humano integral.
XXIV Curso de formacion en Doctrina Social de la Iglesia Mesa redonda Madrid, 12 septiembre, 2017, p.
1-5. (http://www.instituto-social-leonxiii.org).

126 Asi se pone de manifiesto en el informe de la OIT: Trabajar para un futuro mas prometedor: una
primavera de esperanza para los trabajadores, en el que se reconoce que los sindicatos tienen un papel clave
que desempefiar y que son colaboradores esenciales para la creacion de un nuevo contrato social.

127 Sobre los retos que plantea la digitalizacion para la accion sindical, véase RODRIGUEZ FERNANDEZ,
Maria Luz, “Sindicalismo y negociacion colectiva 4.0”, Temas Laborales, n° 144, 2018, p. 31 y ss.

128 RIBES MORENO, Maria Isabel, “Cabe utilizar la negociacion colectiva...”, op. cit., p. 366.

129 Apenas 236.000 personas estan en situacion activa en Espafia, de un total de 989.000 en edad de trabajar,
lo cual arroja una tasa de actividad del 31,1% (dos puntos por debajo en las mujeres). Otros datos indican
que apenas un 0,2% de la poblacién regresa de manera inmediata al mercado de trabajo y que, casi la mitad,
gueda en situacion inactiva percibiendo una prestacion. Para mas de 700.000 personas el periodo de
permanencia sin trabajar es superior a 5 afios.
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e Elsegundo caso, es cuando el convenio colectivo de aplicacién recoja el derecho del
trabajador en IP Total a ocupar un puesto de trabajo en la empresa compatible con su
estado. Si ese puesto de trabajo conlleva una retribucion menor, se compensa con la
pensién que se percibe.

Es cierto que, desde la vertiente econOmica, el trabajador queda protegido con la
prestacion correspondiente en estos supuestos de invalidez, pero el trabajo, y no puede
olvidarse esto, tiene otra dimension de realizacion personal y dignificacion del
individuo®®®, que debe ampararse igualmente. Por eso, es tan determinante que en la NC
se incluya una clausula de este tipo (presente, por cierto, en varios convenios colectivos,
sobre todo de grandes empresas), estableciendo criterios de permanencia, tanto para las
empresas privadas como para la Administracion y los servicios publicos. Se trata de
adaptar los puestos de trabajo, cualificar a la persona trabajadora en funcion de su nueva
capacidad y garantizar que, en ninguno de los casos, suponga una merma de sus
condiciones laborales. Desde aqui, instamos al legislador a una revision y a un cambio de
la actual ordenacion para proteger de forma amplia a todas las PCD en el ambito laboral
y social, y corregir esta grave incoherencia normativa.

6. Balance final y propuestas de lege ferenda

1. Tal como hemos descrito supra, las MCD representan un colectivo con especiales
dificultades de integracion laboral. El primero de los retos al que nos enfrentamos pues,
y muestra primera propuesta de /ege ferenda, es la de promover una mayor penetracion
de este colectivo en el empleo ordinario, dado que el 71% de los contratos siguen
firmandose en el ambito protegido de los Centros Especiales de Empleo. Ciertamente,
cumplen una importantisima misién social, pero muchas veces se olvida el caracter
transitorio que marca la ley y el hecho de que la empresa ordinaria representa el maximo
exponente de inclusion sociolaboral. Las politicas publicas tienen que generar
oportunidades de empleo para las personas en situacion de mayor vulnerabilidad,
disefiando itinerarios personalizados de insercidon para personas en riesgo o en situacion
de exclusion social como ocurre con las MCD. En este sentido, hay que incorporar una
perspectiva transversal de género y discapacidad en las distintas actuaciones que se llevan
a cabo por parte de la Administracion Publica, e implantar politicas publicas de empleo
que tengan presente el género y la discapacidad y, por tanto, la situacion especifica de
estas trabajadoras, asi como su discriminacion multiple a consecuencia de la
interseccionalidad de otros factores discriminantes, como edad, orientacién sexual,
minorias étnicas, ser victima de violencia de género, estar en riesgo de pobreza, etc.

130 para un estudio en profundidad sobre el valor diverso del trabajo, vid. CERDA FioL, Antonia, Las
dimensiones sociales del trabajo en la actualidad, Universitat de les Illes Balears, 2017.
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Estas medidas, han de ir complementadas con aquellas otras dirigidas a recibir apoyo y
asistencia, asi como con la implementacion de intervenciones institucionales y legales
para evitar la discriminacion y la exclusion social en un tratamiento holistico y transversal
del problema. Ello implicaria la transformacion de hébitos, actitudes y comportamientos,
fomento del empleo como factor clave para la insercion social, aseguramiento de la salud,
aseguramiento frente a riesgos profesionales, sistema general de pensiones, apoyo
especial a mujeres y menores con discapacidad, apoyo a las familias, servicios que
promuevan la vida independiente, servicios de rehabilitacion, barreras y practicas
institucionales, sector cultural, comunicaciones, etc. Y, ademas, ayudaria a promover un
necesario “Cambio cultural” integral y de mentalidad en la sociedad y la incorporacion
de la componente de discapacidad desde los drganos de politica social, para avanzar un
escalon en la madurez cultural y administrativa de las Administraciones Publicas.

2. Asimismo, existe una clara necesidad de fomentar politicas de promocién de la
autonomia personal y de atencion a las personas en situacién de dependencia, que, en el
marco de una politica de cuidados (concebida desde un enfoque de derechos humanos),
tome en consideracion la realidad de las MCD, no solamente como receptoras de cuidado,
sino también como proveedoras del mismo, circunstancia ésta, que suele ignorarse de
manera sistematica. Con este objetivo proponemos, de lege ferenda, introducir la
discapacidad como supuesto del articulo 34.8 ET, dado que no lo contempla como
excepcién y, en esa medida, las necesidades adicionales de las familias que tienen PCD
no quedan cubiertas. Se propone, pues, promover un marco legal que amplie esta
normativa garantizando férmulas como la utilizacion de la jomada continua, el horario
flexible u otros modos de organizacion del tiempo de trabajo y descansos que faciliten la
compatibilidad de la conciliacion de la vida personal y profesional de las MCD o de los
trabajadores que conviven con ellas.

3. Aunque la Negociacion Colectiva (NC) emerge como una herramienta determinante
para promover la integracion de las MCD en el empleo ordinario, el analisis de la
negociacion sectorial y empresarial espafiola demuestra que, en computo global, el
tratamiento relativo a la insercién laboral de los trabajadores discapacitados en los
convenios colectivos es escaso, disperso, poco sistematico y en la mayoria de los casos,
con nulo compromiso contractual. De hecho, los convenios colectivos que han tratado la
cuestion, aparte de ser un numero relativamente reducido, tanto en el ambito sectorial
como en el de empresa, destacan por una escasa voluntad de insercion de clausulas que
vayan dirigidas a este colectivo; es mas, solo esporadicamente figuran algunas que
revelen el compromiso, casi siempre muy limitado, con el empleo de las PCD, e incluso
cuestiones como pueden ser la necesidad de realizar los ajustes razonables para los
puestos ocupados por discapacitados tienen poca o nula implantacion. Por tanto, quiza,
un paso normativo necesario en la resolucion del problema de insercién laboral de las
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MCD, y ahi radica nuestra tercera propuesta de lege ferenda, seria el de integrar estos
contenidos a través de la negociacion colectiva, estableciendo dichas menciones como
una propuesta de contenido minimo en los convenios, de forma similar a la puesta en
préactica para contribuir a la reduccion de la desigualdad por género en el ambito laboral
de acuerdo a la Ley Orgénica 3/2007.

Ademas, se propone una rectificacion normativa del articulo 49 ET en tanto que supone,
en la mayoria de los casos, una ruptura con el mundo laboral. Recordemos que, mientras
las leyes invitan a realizar adaptaciones necesarias de los puestos de trabajo a las MCD,
el ET, ex articulo 49, facilita la expulsién de los mismos del mercado de trabajo en caso
de incapacidad sobrevenida es tan determinante que en la NC se incluya una clausula de
este tipo, estableciendo criterios de permanencia, tanto para las empresas privadas como
para la Administracion y los servicios publicos. Se trata de adaptar los puestos de trabajo,
cualificar a la persona trabajadora en funcién de su nueva capacidad y garantizar que, en
ninguno de los casos, suponga una merma de sus condiciones laborales.

4. Constatada, por ultimo, la importancia que tiene la formacion en la inclusion
sociolaboral de colectivos vulnerables, es necesario aplicar politicas dirigidas a fomentar
la ensefianza universitaria entre las PCD, dado que tendran un efecto determinante sobre
su incorporacion al mercado laboral mediante contratos de trabajo estables. En la sociedad
del conocimiento la exclusion estd ligada cada vez mas a los niveles educativos. Desde
esta perspectiva, entendemos que es absolutamente preciso revisar los itinerarios y las
barreras que existen en las etapas educativas anteriores para favorecer la inclusion de las
PCD. Por ello, nuestra cuarta propuesta de lege ferenda esta orientada a la necesidad de
impulsar politicas de activacion sociolaboral de las MCD que incidan en la formacion,
como fase previa para alcanzar la plena participacion en el empleo, especialmente las
MCD intelectual o del desarrollo, asi como las mujeres del entorno rural y con
pluridiscapacidades, articuldndose los apoyos en el empleo que, en cada caso, sean
necesarios.

En este marco, hay que impedir que estas trabajadoras se queden atras en el proceso de
transformacion digital que también afecta, y de manera plena, al mercado laboral. No solo
como medida de insercion laboral, sino como forma de evitar la segregacion horizontal y
vertical a las que se ven sometidas.

Para empezar, proponemos fomentar un ecosistema nacional para el desarrollo y el
reconocimiento del talento habilitador de la transformacion digital en Espafia con el fin
de promover, educar y formar en las nuevas competencias digitales que demandan las
organizaciones del sector TIC y otros sectores que estan en el proceso de digitalizacion.
Y, asimismo, proponemos identificar todos los posibles riesgos de exclusion digital y
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actuar tanto con medios publicos como privados, para evitar cualquier brecha y favorecer
la inclusion digital de las PCD, especialmente, sabiendo que existe y persiste una
generalizada infrarrepresentacion de las mujeres en sector TIC y también entre las
profesiones con especializacion en dichas tecnologias. Pero, ademds, como medidas
complementarias a las politicas publicas que gestionen en este ambito, proponemos, de
un lado, la creacion de un observatorio de brecha digital con participacion de todos los
sectores implicados, incluidas, especialmente, las asociaciones de personas con
diversidad funcional, que elabore los indicadores de referencia para la medicion de los
diferentes tipos de brecha y establezca los objetivos a lograr anualmente para la
eliminacion de barreras. Y, de otro, disefiar un catdlogo de cursos de formacion digital
para ayudar a colectivos especialmente vulnerables como las MCD.
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