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Presentaciones

TEXTOS PENDIENTES DE INCLUSION




INTRODUCCION

éPor gué este Manual?

Las bajas tasas de actividad y ocupacién de las personas con discapacidad
en nuestro pais, las dificultades para su inclusidon laboral, los déficits
existentes para la efectiva igualdad de oportunidades en su acceso,
promocion y desarrollo en el ambito laboral, las diferencias entre hombres
y mujeres con discapacidad en materia de empleo, etc. Todos estos
elementos ponen de relieve la necesidad de desplegar politicas,
estrategias, practicas y actuaciones dirigidas a activar a las personas con
discapacidad en el ambito laboral en condiciones de efectiva igualdad de
oportunidades.

En este sentido, estudios recientes revelan que uno de los factores mas
relevantes que explica la baja tasa de empleo de los personas con
discapacidad es la escasa utilizacion de la negociacion colectiva para
facilitar de forma activa su participacion en la vida laboral.

Por tales motivos, este MANUAL PARA LA NEGOCIACION COLECTIVA
INCLUSIVA EN MATERIA DE DISCAPACIDAD se plantea con la finalidad
ultima de contribuir a la inclusién laboral de las personas con discapacidad
y al ejercicio y disfrute de todos sus derechos en el ambito laboral, con
plenitud y en igualdad de oportunidades.

éA quién se dirige?

Este Manual se dirige a todas aquellas personas, agentes y operadores
sociales en cualquier ambito en que se despliega la negociacion colectiva:
negociadores de los convenios colectivos, empresarios, responsables de




recursos humanos, miembros de los comités de empresa y delegados de

personal, delegados sindicales, etc.

éQué objetivos persigue?

Servir de pauta a los negociadores de convenios colectivos,
acuerdos o pactos a la hora de incorporar la perspectiva de la
discapacidad en cualquier proceso de negociacion colectiva, desde
un enfoque integral, aportando asimismo ejemplos para Ia
introduccién en los convenios de clausulas que incidan en los/as
trabajadores/as con discapacidad en todos los ambitos.

Contribuir a la tranversalizacidon de |la discapacidad en el ambito de
la negociacidon colectiva, consiguiendo un mayor conocimiento y y
toma de conciencia de los distintos agentes que intervienen en los
procesos de negociacion colectiva sobre los elementos que se han
de incorporar para la inclusién, la no discriminacién y accesibilidad
de este grupo social en el ambito laboral.

e Avanzar en el efectivo cumplimiento de la normativa aplicable para

la igualdad de oportunidades y no discriminaciéon en el ambito
laboral, en las distintas modalidades de empleo ordinario, empleo
protegido, empleo con apoyo, etc., favoreciendo la incorporacion
en los convenios colectivos, acuerdos o pactos (o normas
convenidas) de disposiciones que contribuyan a la efectiva
aplicacidon de cuestiones como la cuota de reserva, adaptaciones de
puestos de trabajo, ajustes razonables, accesibilidad universal,
igualdad de oportunidades en el acceso al empleo, en la formacion
y promocion, visibilizacion y desarrollo de sus capacidades y
competencias, condiciones laborales mas favorables, proteccidon
social de los trabajadores con discapacidad, asi como de los
familiares con discapacidad de cualquier trabajador, etc.,,
considerando, ademas, en todos los casos la perspectiva de género
y su repercusiones especificas.




e Considerar en los procesos de negociacion colectiva el enfoque de
género, incluyendo asimismo medidas especificas que contribuyan a
la efectiva igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres con
discapacidad en el ambito laboral.

iComo se ha elaborado?

Su elaboracidn se ha realizado por el Comité Espaiol de Representantes
de Personas con Discapacidad (CERMI) contando con la participacidn, a
través de consultas y aportaciones, de los siguientes prescriptores
significados:

o Comision de Empleo del CERMI.

o Delegacion del CERMI de Derechos Humanos.
o Areade Género del CERMI.

o Direccion de los Servicios Juridicos del CERMI.

o Subdireccion General de Relaciones Laborales de la
Direccion General de la Funcion Publica del Ministerio de
Hacienda y Administraciones Publicas.

o Agentes sociales: UGT y CC.00, y CEOE.
o Economia social: CEPES y FEACEM.
o Operador relevante: Fundacion ONCE.

Este Manual no se ha realizado con la pretension de llegar a un texto
consensuado por parte de todos estos agentes, por lo que el contenido
recogido en el mismo no tiene por qué responder en todos los casos a
todas las posiciones de los prescriptores citados.

Asimismo, para elaborar su contenido se han tenido en cuenta las
distintas fuentes y referencias recogidas en el Anexo Il de este Manual.

éCual es el enfoque que orienta este Manual?




Este Manual se propone desde un modelo convencional que contempla la
discapacidad desde un punto de vista global e integrado, bajo el prisma de
la inclusion, la igualdad de oportunidades, la no discriminacién y la
accesibilidad es decir, una politica convencional especifica destinada a
incorporar de forma transversal la discapacidad en la negociacidn
colectiva.

Para desplegar una adecuada negociacion colectiva que incluya a las
personas con discapacidad, se entiende que:

e No es suficiente con incorporar clausulas aisladas en los convenios
colectivos (por ejemplo, estipulando la contrataciéon de
trabajadores para cumplir la obligacién recogida en el articulo 38.1
de la Ley 13/1982, de 7 de abril, de Integracion Social de los
Minusvdlidos (sic).

e No es suficientes reproducir preceptos de normas de rango legal o
reglamentario.

Se trata mas bien de ofrecer un modelo innovador que permita incorporar
a los convenios colectivos estipulaciones que hagan avanzar la igualdad y
combatan la discriminacién en el ambito laboral desde una perspectiva de
derechos humanos global y transversal, del mismo modo que en todas las
politicas en materia de discapacidad.

éQué implicaciones tiene este enfoque?

Considerando este enfoque global, integrado y transversal de la
discapacidad en el dmbito de la negociacién colectiva referido en el
apartado anterior, este Manual aporta:

e Ademas de ejemplos y pautas para la incorporacion de contenidos
especificos en los convenios colectivos (clausulas que afecten a
los/as trabajadores/as con discapacidad en todos los ambitos).

e Pautas y recomendaciones de proceso: por ejemplo para posibilitar
la participacion de las personas con discapacidad en los procesos de




negociacion colectiva, proporcionando para ello las medidas de
accesibilidad necesarias.

e Aspectos relativos al conocimiento, toma de conciencia vy
empoderamiento de los distintos agentes para la efectiva
incorporaciéon de la perspectiva de la discapacidad en los procesos
de negociacién colectiva: mediante una accion coordinada y una
conciencia creciente por todos los agentes y operadores sociales en
todos los ambitos en que se despliega la negociacién colectiva:
negociadores de los convenios colectivos, empresarios,
responsables de recursos humanos, miembros de los comités de
empresa y delegados de personal, delegados sindicales, etc.

éQué contenidos desarrolla este Manual?

Este Manual desarrolla en cuatro bloques el contenido que se resume a
continuacion. Tras dos primeros bloques introductorios que
contextualizan este Manual en la busqueda de respuestas al reto de
potenciar la negociacidon colectiva como instrumento para facilitar la
participacion y activacion de las personas con discapacidad en la vida
laboral y en el marco juridico de aplicacién, el Blogue lll recoge, con
caracter practico, la parte nuclear y aplicada, con las pautas y criterios
especificos para incorporar la perspectiva de la discapacidad en la
negociacion colectiva.

BLOQUIE I: El reto de potenciar la negociacion colectiva como instrumento
para facilitar la participacion y activacion de las personas con discapacidad
en la vida laboral.

En este blogue se aportan breves pinceladas sobre la situacién del empleo
de las personas con discapacidad en Espaia (y que se amplian en el Anexo
| del Manual) a partir:

1. De los datos que facilita el Instituto Nacional de Estadistica sobre el
“El Empleo de las Personas con Discapacidad”, a partir de la




Explotacidn de la Encuesta de Poblacidn Activa y de la Base Estatal
de Personas con Discapacidad.

2. De los datos que facilitan las Estadisticas Servicio Estatal Publico de
Empleo.

En segundo lugar, dentro de este bloque se recogen los factores que
limitan o condicionan la inclusién laboral de las personas con discapacidad
(el analisis de estos factores se amplia en el Anexo Il del Manual) y
finalmente se apunta el papel basico que ha de jugar de la negociacion
colectiva, desde un enfoque integral y transversal de la discapacidad,
como instrumento para potenciar el acceso al empleo de las personas con
discapacidad, asi como su promocién y desarrollo con pleno respeto a la
igualdad de oportunidades.

BLOQUE Il: El marco juridico aplicable en esta materia.

En este bloque se recoge el marco juridico aplicable en este ambito, tanto
desde la perspectiva de la igualdad de oportunidades de las personas con
discapacidad en el ambito del empleo, considerando su heterogeneidad:
igualdad de oportunidades y no discriminacion, medidas de accidn
positiva, accesibilidad universal, ajustes razonables, adaptaciones, etc.,
como desde la perspectiva especifica de la negociacion colectiva.

BLOQUE Ill: ¢Como desarrollar una negociacion colectiva inclusiva en
materia de discapacidad?

Este es el blogue central y practico de contenidos de este Manual, en el
que se recogen los elementos y pautas que se recomiendan incorporar en
los procesos de negociacién colectiva desde el abordaje integral vy
transversal de la discapacidad en este ambito. En concreto, se recogen las
siguientes cuestiones:

1. ¢Qué contenidos se han de incorporar en las clausulas
convencionales de los convenios colectivos para asegurar una
negociacion inclusiva en materia de discapacidad?




En este apartado se recogen contenidos que se consideran
necesarios, su fundamentacion y ejemplos generales de redaccion
para su incorporacion en los convenios colectivos (para su posterior
adaptacion especifica al dmbito o sector concreto del convenio,
empresa, territorio...).

2. ¢Qué aspectos se han de considerar para establecer una politica
especifica dirigida a la discapacidad en la negociacion colectiva?
Recoge varios elementos que se recomienda considerar para que la
negociacion colectiva vaya mas alla de la incorporacidn de clausulas
en los convenios.

3. ¢Qué pautas y recomendaciones se plantean para que el proceso de
negociacion colectiva garantice la participacion de las personas con
discapacidad y una incorporacion sistematica de la perspectiva
transversal de la discapacidad?

En este apartado se contienen las pautas y recomendaciones que se
han de tener en cuenta en el proceso de negociacion colectiva.
Entre otras cuestiones: participacion de las personas con
discapacidad en los procesos de negociacidn colectiva o medidas de
accesibilidad que habrian de incorporarse para garantizar esta
participacion efectiva, asi considerando los recursos, tecnologias y
medios humanos de apoyo con los que las personas con
discapacidad deben contar para poder ejercer esta participacion.

4. iQué pautas y recomendaciones se plantean para implicar a los
distintos agentes clave que intervienen en procesos de negociacion
colectiva en un progresivo conocimiento, sensibilizacion vy
empoderamiento hacia la efectiva incorporacidon de la perspectiva
de la discapacidad en estos procesos?
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BLOQUE | — EL RETO DE POTENCIAR LA NEGOCIACION
COLECTIVA COMO INSTRUMENTO PARA FACILITAR LA
PARTICIPACION Y ACTIVACION DE LAS PERSONAS CON
DISCAPACIDAD EN LA VIDA LABORAL

l.1. El empleo de las mujeres y hombres con discapacidad
en Espafa: breves pinceladas.

Las bajas tasas de actividad y ocupacién de las personas con discapacidad

en nuestro pais, ponen de relieve la necesidad de desplegar politicas y

actuaciones dirigidas a activar a las personas con discapacidad en el

ambito laboral en condiciones de efectiva igualdad de oportunidades,

siendo la utilizacién de la negociacion colectiva uno de los instrumentos

mas relevantes para facilitar de forma activa su participacion en la vida

laboral.

Algunos datos al respecto (ampliado en el Anexo | de este Manual):

En 2011, solo el 36,6% de las personas con discapacidad estan activas
laboralmente (bien trabajando o en busqueda activa de empleo) frente al
76,4% de las personas sin discapacidad: la tasa de actividad la poblacién sin
discapacidad duplica la de las personas sin discapacidad.

Ademads, esta tasa es del 33% en el caso de las mujeres con discapacidad (frente
al 39,6% en el caso de los hombres con discapacidad).

La tasa de empleo entre las personas con discapacidad es del 26,7% frente al
59,8% en entre las personas sin discapacidad (el 29,1% en el caso de los
varones con discapacidad y el 23,9% en el caso de las mujeres con
discapacidad).

La tasa de actividad de las personas con discapacidad psiquica (intelectual y
mental) es del 27,8% (frente al 39,3% en el caso de personas con discapacidad
fisica y 50,2 en el caso de personas con discapacidad sensorial) y la de empleo,
tan solo del 17,1% (frente al 29,7% en el caso de personas con discapacidad
fisica y 40,4% en el caso de personas con discapacidad sensorial).

El porcentaje de contratacion temporal de personas con discapacidad es del
23,1% vy el de contratacion indefinida del 76,9%.
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e El peso de la contratacion en Centros Especiales de Empleo respecto al total de
contrataciones registradas para personas con discapacidad ha venido
incrementandose progresivamente desde 2006 (del 47,5% al 68,4%).

® Existen diferencias salariales en contra de las personas con discapacidad,
sefialando que éstas cobran entre un 15 y un 20% menos en promedio.

® El empleo con apoyo, modalidad especialmente inclusiva, no alcanza ni de lejos
el desarrollo que deberia tener en Espafia, por la inadecuacion de su normativa
reguladora y el escasisimo apoyo publico que recibe.

Ademds, el tratamiento de esta materia requiere considerar la
heterogeneidad de las persona con discapacidad. Las medidas que se
planteen para potenciar la contratacion de las personas con discapacidad
a través de la negociacidon colectiva no pueden obviar las profundas
diferencias existentes segun tipo de discapacidad y grado de discapacidad,
asi como las diferencias por edad y las que se producen entre mujeres y
hombres con discapacidad, o conectadas con factores como el de
residencia (medio rural).

Asimismo, tampoco se pueden eludir las diferencias que, con caracter
general, se producen en la inclusion laboral para las personas con
discapacidad en las entidades de economia social con respecto a otras
empresas. En concreto, las entidades de economia social ejercen un papel
esencial en el ambito de la cohesion social, que se evidencia en aspectos
relacionados con la composicidn de sus plantillas, la calidad del empleo, la
igualdad de oportunidades y su especializacidon productiva.
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|.2. Factores que limitan o condicionan la inclusion laboral
de las personas con discapacidad.

El estudio Impacto de la negociacion colectiva sobre los trabajadores y
trabajadoras con discapacidad de la Fundacién Largo Caballero pone de
relieve que las personas con discapacidad tienen una paraddjica cosa en
comun: su heterogeneidad y sus diferencias. Como consecuencia de ello,
en la discriminacién laboral de este grupo social inciden especialmente
una serie de factores diversos: tipo y grado de discapacidad, edad, sexo,
nivel educativo, entorno de residencia, etc.

Considerando prioritariamente los aspectos y referencias que aporta este
estudio’, se resumen a continuacién diversos factores que limitan o
condicionan la insercion e integracion laboral de las personas con
discapacidad. En el Anexo Il de este Manual se profundiza en el analisis de
estos factores.

Se distinguen los siguientes factores:

1. Los factores directamente relacionados con las caracteristicas y
heterogeneidad de las personas con discapacidad, tales como el
tipo de discapacidad, el grado de discapacidad reconocido, sexo,
edad, nivel de estudios y/o de cualificacion.

2. Los factores relacionados con las caracteristicas del entorno
familiar, relacional y comunitario, como la concepcion subjetiva
anclada en el ambito familiar y en el ambito laboral sobre que Ia
discapacidad es una limitacién absoluta en relacion al empleo, el
caracter protector de las familias, la adecuacién del puesto de
trabajo, el acondicionamiento de los puestos de trabajo de las
personas con discapacidad, el tipo de habitat en el que se reside
(urbano o rural), la cultura, los enfoques, los estereotipos y los
prejuicios con los que se percibe la insercion de las personas con
discapacidad, el nivel de estudios, etc.

! Impacto de la negociacion colectiva sobre los trabajadores y trabajadoras con discapacidad, Fundacion
Largo Caballero, 2012; La insercion laboral de las personas con discapacidad, Fundacién ONCE. Programa
Operativo. PricewaterhouseCoopers; Perspectivas del mundo empresarial respecto a la contratacion de
personas con discapacidad, Fundacién ONCE, 2008.
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3.

Factores relacionados con el equilibrio entre el cumplimiento de la
normativa aplicable y la sensibilizacion del tejido empresarial: tales
como el déficit en un desarrollo sistemdatico de mecanismos
efectivos de seguimiento, control y apoyo para el cumplimiento de
la cuota de reserva, la necesidad de acometer un tratamiento
especifico del absentismo por enfermedad en el caso de las
personas con discapacidad, la tendencia hacia practicas vinculadas
con el compromiso y la responsabilidad social de las empresas en el
ambito de la inclusidon laboral de personas con discapacidad,
superando el desconocimiento generalizado del tejido empresarial
sobre la discapacidad y de la heterogeneidad de las personas con
discapacidad.

Factores relacionados con medidas de accidon positiva y elementos
de apoyo para la inclusién laboral, tales como el papel de las
subvenciones, bonificaciones e incentivos para la contratacién de
las personas con discapacidad como medidas de accidn positiva, la
intermediacién laboral como funcion clave para la insercién laboral
de las personas con discapacidad, o el papel de los proyectos y
medidas de accidon positiva y otros apoyos para elevar el nivel de
cualificaciéon de las personas con discapacidad desde la educacién
inclusiva obligatoria, la formacion no obligatoria y la formacion
profesional.
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|.3. El reto de introducir una politica especifica dirigida a
la discapacidad en la negociacidn colectiva.

Segln los estudios mas recientes en el ambito de la inclusién laboral de las
personas con discapacidad, uno de los principales factores que explican la
baja tasa de empleo de las personas con discapacidad, es la escasa
utilizacidon de la negociacién colectiva.

El estudio de los contenidos de la negociacién colectiva dirigidos al
tratamiento de los problemas de las personas que presentan
discapacidades realizado por la Fundacidon Largo Caballero pone de
manifiesto:

e Una limitacion tanto cuantitativa como cualitativa en su
tratamiento, asi como una consecuente desarticulacion del mismo,
lo que ofrece como resultado una realidad atomizada y carente de
cualquier tipo de estructuracion.

e La presencia de regulaciones muy esporadicas, habitualmente
insertas en la regulacion de otras materias mas generales o como
simples especificidades en la regulacidon de contratos y cuestiones
de similar naturaleza.

Siendo la negociacion colectiva un instrumento bdsico para contribuir a la
inclusidn laboral de las personas con discapacidad y al ejercicio y disfrute
de todos sus derechos en el ambito laboral, con plena igualdad de
oportunidades, es preciso un salto cualitativo al menos en estas dos
dimensiones:

e Por un lado, en la profundizacion sobre la incorporacion de
elementos que permitan mejorar la contratacion y las condiciones
de trabajo de este grupo de poblacién mediante clausulas
favorecedoras de este objetivo.

e Por otro lado, en el establecimiento en la negociacion colectiva de
una auténtica politica especifica dirigida al tratamiento de la
discapacidad y sus problemas de implantacidon en el conjunto del
tejido empresarial y en cada una de las empresas.

Ademas, en paralelo a ambas cuestiones, es preciso contemplar y aplicar:
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Pautas y recomendaciones que se han de tener en cuenta en el
proceso de negociacion colectiva. Entre otras cuestiones:
participacion de las mujeres y hombres con discapacidad en los
procesos de negociacién colectiva.

Pautas y recomendaciones para mejorar el conocimiento,
sensibilizacion y empoderamiento de los distintos agentes para la
efectiva incorporacion de la perspectiva de género y de la
discapacidad en los procesos de negociacién colectiva, asi como
para dotar los recursos, tecnologias y medios humanos de apoyo
para garantizar la accesibilidad de las personas con discapacidad en
estos procesos..

Todos estos aspectos se desarrollan en el Bloque Ill de este Manual.

16



BLOQUE II: EL MARCO JURIDICO APLICABLE PARA LA
IGUALDAD DE LAS PERSONAS CON DISCAPACIDAD EN EL
AMBITO LABORAL Y EN LA NEGOCIACION COLECTIVA

I1.1. Marco juridico de la igualdad de oportunidades de las
personas con discapacidad en el ambito del empleo.

La Convencion de las Naciones Unidas sobre los Derechos de las Personas
con Discapacidad avanza hacia la consecucién de un modelo social y de
diversidad. En aras a este modelo, establece la necesidad de asegurar
todas las condiciones necesarias para la inclusidn, la accesibilidad universal
y la efectiva igualdad de oportunidades de las personas con discapacidad
en todos los ambitos, asi como la adopcion de medidas de accion positiva
dirigidas a asegurar el ejercicio de todos sus y a eliminar las barreras que
impiden o dificultan su participacion plena y efectiva en la sociedad, en
igualdad de condiciones con las demas.

En efecto, su propdsito es el de promover, proteger y asegurar el goce
pleno y en condiciones de igualdad de todos los derechos humanos y
libertades fundamentales por todas las personas con discapacidad, y
promover el respeto de su dignidad inherente (articulo 1).

Para asegurarlo, los Estados Partes (entre ellos, el Reino de Espafia) se
comprometen a asegurar y promover el pleno ejercicio de todos los
derechos humanos y las libertades fundamentales de las personas con
discapacidad sin discriminacién alguna por motivos de discapacidad. Entre
sus compromisos se recogen los siguientes:

e Adoptar todas las medidas legislativas, administrativas y de otra indole que sean
pertinentes para hacer efectivos los derechos reconocidos en la Convencion.

e Tomar todas las medidas pertinentes, incluidas medidas legislativas, para
modificar o derogar leyes, reglamentos, costumbres y practicas existentes.

e Tener en cuenta, en todas las politicas y todos los programas, la proteccion y
promocién de los derechos humanos de las personas con discapacidad; que
constituyan discriminacidn contra las personas con discapacidad;
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Tomar todas las medidas pertinentes para que ninguna persona, organizacion o
empresa privada discrimine por motivos de discapacidad.

En materia de empleo y ocupacién, son destacables dos de las
disposiciones de la citada Convencidn (articulos 26 y 27):

El articulo 26 (habilitacién y rehabilitacidn) dispone que “los Estados
Miembro adoptaran medidas efectivas y pertinentes, incluso mediante el
apoyo de personas que se encuentren en las mismas circunstancias, porque las
personas con discapacidad puedan lograr y mantener la maxima
independencia, capacidad fisica, mental, social y vocacional, y la inclusién y
participacién plena en todos los aspectos de la vida. Para este objetivo, los
Estados Miembros organizaran, intensificardn y ampliardn servicios vy
programas generales de habilitacion y rehabilitacién, en particular en los
ambitos de la salud, la ocupacion, la educacion y los servicios sociales...”.

El articulo 27 (trabajo y ocupacién) establece que “los Estados
Miembro reconocen el derecho de las personas con discapacidad a trabajar, en
igualdad de condiciones con las otras; esto incluye el derecho a tener la
oportunidad de ganarse la vida mediante un trabajo libremente escogido o
aceptado en un mercado y un entorno laborales que sean abiertos, inclusivos y
accesibles a las personas con discapacidad. Los Estados Miembro
salvaguardaran y promoveran el ejercicio del derecho al trabajo, incluso para
las personas que adquieran una discapacidad durante la ocupacién, adoptando
medidas pertinentes, incluida la promulgacién de legislacidn, entre ellas:

a) Prohibir la discriminacion por motivos de discapacidad con respecto a
todas las cuestiones relativas a cualquier forma de ocupacidn, incluidas
las condiciones de seleccion, contratacion y ocupacion, la continuidad
en la ocupacion, la promocién profesional y unas condiciones de trabajo
seguras y saludables;

b) Proteger los derechos de las personas con discapacidad, en igualdad de
condiciones con las otras, a condiciones de trabajo justas y favorables, y
en particular a igualdad de oportunidades y de remuneraciéon por
trabajo de igual valor, a condiciones de trabajo seguras y saludables,
incluida la proteccion contra el acoso, y a la reparaciéon por agravios
sufridos;

c) Asegurar que las personas con discapacidad puedan ejercer sus
derechos laborales y sindicales, en igualdad de condiciones con el resto;

d) Permitir que las personas con discapacidad tengan acceso efectivo a
programas generales de orientacidn técnica y vocacional, servicios de
colocacién y formacion profesional y continua;
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e) Alentar las oportunidades de ocupacién y la promocidn profesional de
las personas con discapacidad al mercado laboral y apoyar a la
busqueda, obtencidén, mantenimiento del trabajo y retorno a este;

f) Promover oportunidades empresariales, de ocupacidon por cuenta
propia, de constitucién de cooperativas y de inicio de empresas propias;

g) Emplear a personas con discapacidad en el sector publico;

h) Promover la ocupacidon de personas con discapacidad en el sector
privado mediante politicas y medidas pertinentes, que pueden incluir
programas de accion afirmativa, incentivos y otras medidas;

i) Velar porque se realicen ajustes razonables para las personas con
discapacidad en el puesto de trabajo;

j) Promover la adquisiciéon por las personas con discapacidad de
experiencia laboral en el mercado de trabajo ordinario;

k) Promover programas de rehabilitacion vocacional y profesional,
mantenimiento de la ocupacién y reincorporacién al trabajo dirigidos a
personas con discapacidad”.

También resulta de interés considerar el articulo 24 de la Convencidn
relativo a la educaciéon, que prevé que los Estados Partes reconocen el
derecho de las personas con discapacidad a la educacion. Con miras a
hacer efectivo este derecho sin discriminacion sobre la base de la igualdad
de oportunidades, los Estados Partes aseguraran un sistema de educacion
inclusivo a todos los niveles asi como la ensefanza a lo largo de la vida,
con miras a:

a) Desarrollar plenamente el potencial humano y el sentido de la
dignidad y la autoestima y reforzar el respeto por los derechos
humanos, las libertades fundamentales y la diversidad humana;

b) Desarrollar al maximo la personalidad, los talentos y la creatividad
de las personas con discapacidad, asi como sus aptitudes mentales y
fisicas;

c) Hacer posible que las personas con discapacidad participen de
manera efectiva en una sociedad libre.

Desde la perspectiva de género, el 22 manifiesto de los derechos de las
mujeres y nifas con discapacidad de la Union Europea. Una herramienta
para activistas y responsables politicos adoptado por la Asamblea General
del Foro Europeo de la Discapacidad, a propuesta de su Comité de
Mujeres, pone de relieve en el ambito de empleo que, tal y como
reconoce la Convencion en su articulo 27, “las mujeres con discapacidad
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deben tener el derecho a ganarse la vida mediante un trabajo libremente
elegido o aceptado en un mercado y un entorno laboral que sean abiertos,
inclusivos y accesibles. El ejercicio del derecho al trabajo debe
salvaguardarse y promoverse, incluso para las mujeres que adquieran una
discapacidad durante el empleo, adoptando medidas pertinentes, incluida
la promulgacion de legislacidon antidiscriminatoria”.

En el ambito europeo, la Directiva 2000/78/CE para la igualdad de trato en
el empleo y la ocupaciéon por motivos de religién o convicciones, de
discapacidad, de edad o de orientacion sexual, establece un marco general
para la igualdad de trato en el trabajo y la ocupacién tiene como objeto
establecer un marco general para luchar contra la discriminacidn, entre
otras, por motivos de discapacidad, en el ambito del trabajo y Ia
ocupacion, con el fin de que en los Estados miembros se apliquen el
principio de igualdad de trato (articulo 1)

Desde la perspectiva de la orientaciéon de politicas en el ambito europeo
en esta materia, la Estrategia Europea sobre Discapacidad 2010-2020: un
compromiso renovado para una Europa sin barreras prevé lo siguiente en
el ambito de empleo:

“Los empleos de calidad aseguran una independencia econémica, fomentan los
logros personales y ofrecen la mejor proteccion frente a la pobreza. Sin
embargo, la tasa de empleo de las personas con discapacidad se sittua solo en
torno al 50%. Para alcanzar las metas de crecimiento que se ha propuesto la UE,
es necesario que un numero mayor de personas con discapacidad ejerzan una
actividad laboral remunerada en el mercado de trabajo “abierto”. La Comision
explotard el pleno potencial de la Estrategia Europa 2020 y de su “Agenda de
nuevas cuadlificaciones y empleos” facilitando a los Estados miembros andlisis,
orientaciones politicas, intercambios de informacion y otro tipo de apoyo. Dard
también a conocer mejor la situacion de las mujeres y los hombres con
discapacidad respecto al empleo, identificard retos y propondrd soluciones.
Prestara especial atencion a la juventud con discapacidad en su transicion de la
educacion al empleo. Abordard la movilidad interna en el mercado laboral
«abierto» y en talleres protegidos a través del intercambio de informacion y del
aprendizaje mutuo. Asimismo, tratard la cuestion de las actividades por cuenta
propia y de los empleos de calidad, sin descuidar aspectos como las condiciones
de trabajo y la promocion profesional, contando con la participacion de los
interlocutores sociales. La Comision intensificard su apoyo a las iniciativas
voluntarias que promueven la gestion de la diversidad en el lugar de trabajo,

? Esta Directiva fue objeto de trasposicién al ordenamiento juridico estatal por la Ley 62/2003,
de 30 de diciembre, de medidas fiscales, administrativas y del orden social (articulos 34 a 43).
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tales como «cartas de la diversidad» firmadas por la empresa o iniciativas de
empresa social.

La actuacion de la UE apoyard y complementard los esfuerzos nacionales
destinados a: analizar la situacion de las personas con discapacidad en el
mercado laboral; luchar para evitar que las personas con discapacidad caigan
en la trampa o entren en la cultura de las prestaciones por discapacidad, que les
disuaden de entrar en el mercado laboral;, contribuir a su integracion en el
mercado laboral a través del Fondo Social Europeo (FSE); desarrollar politicas
activas del mercado; mejorar la accesibilidad de los lugares de trabajo;
desarrollar servicios de colocacion profesional, estructuras de apoyo y
formacion en el lugar de trabajo; promover el uso del Reglamento general de
exencion por categorias, que permite conceder ayudas estatales sin notificacion
previa a la Comision.

Posibilitar que muchas personas con discapacidad tengan ingresos por

7

actividades laborales en el mercado de trabajo “abierto””.

Por otro lado, también es destacable el Plan de Accion 2005-2016 del
Consejo de Europa para las personas con discapacidad®, cuyo objeto es
incluir los fines y objetivos del Consejo de Europa en materia de derechos
de las personas, de no discriminacion, de igualdad de oportunidades, de
ciudadania y de participacion, dentro de un marco europeo relativo a la
discapacidad.

En concreto, su Linea de Accidn n2 5 se refiere al empleo, orientacion y
formacién profesionales y plantea un conjunto de actuaciones orientadas
a la consecucién de dos objetivos:

1) Promover el empleo de las personas con discapacidad en el mercado de trabajo

asociando medidas antidiscriminatorias y acciones positivas a fin de garantizar
la igualdad de oportunidades a las personas con discapacidad.

2) Luchar contra la discriminacién y promover la participacion de las personas con
discapacidad en los ambitos de evaluacidon, de orientacion y de la formacién
profesionales, asi como en los servicios relacionados con el empleo.

En nuestro pais, la Constitucion Espainola establece la dignidad de la
persona como fundamento del orden politico y de la paz social (articulo
10), reconoce la igualdad ante la ley, sin que pueda prevalecer
discriminacién alguna (articulo 14), y obliga a los poderes publicos a

* Recomendacion Rec(2006)5 del Comité de Ministros a los Estados miembros sobre el Plan
de Accién del Consejo de Europa para la promocion de derechos y la plena participacion de las
personas con discapacidad en la sociedad: mejorar la calidad de vida de las personas con
discapacidad en Europa 2006-2015.

http://www.coe.int/t/e/social cohesion/soc-sp/Rec(2006)5%20Spain.pdf
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promover las condiciones para que la libertad y la igualdad de las personas
sean reales y efectivas, removiendo los obstaculos que impidan o
dificulten su plenitud y facilitando su participacion en la vida politica,
cultural y social (articulo 9.2.).

En relacion con el empleo, su articulo 40 dispone que “los poderes publicos
promoverdn las condiciones favorables para el progreso social y econémico y para una
distribucion de la renta regional y personal mds equitativa, en el marco de una politica
de estabilidad econdmica. De manera especial realizardn una politica orientada al
pleno empleo. Asimismo, fomentardn una politica que garantice la formacion y
readaptacion profesionales; velardn por la seqguridad e higiene en el trabajo y
garantizardn el descanso necesario, mediante la limitacion de la jornada laboral, las
vacaciones periddicas retribuidas y la promocion de centros adecuados”.

Ademads, en materia de discapacidad y, en congruencia con estos

preceptos, obliga a los poderes publicos a realizar “una politica de previsidn,
tratamiento, rehabilitacion e integracion de personas disminuidas fisicas, sensoriales y
psiquicas, a los que prestardn la atencion especializada que requieran y los amparardn

especialmente para el disfrute de los derechos” (articulo 49).

El primer desarrollo normativo de estas disposiciones se llevé a cabo
mediante la aprobacion de la Ley 13/1982, de 7 de abril, de Integracion
Social de los Minusvalidos (LISMI), aun vigente y de plena aplicacion.

En concreto, su Titulo VII (De la integracion Laboral) recoge diversas
medidas con la finalidad de lograr la integracion de las personas con

discapacidad en el empleo “en condiciones que garanticen la aplicacién del
principio de igualdad de trato, en el sistema ordinario de trabajo o, en su defecto, su
incorporacion al sistema productivo mediante la formula especial de trabajo protegido”

(articulo 37.1.).

Este Titulo constituye, ademas, el punto de partida y marco basico a partir
del cual ha surgido posterior normativa de desarrollo en relacién con el
empleo (ordinario y protegido), enclaves laborales, empleo con apoyo, o
medidas alternativas a la cuota de reserva para personas trabajadoras con
discapacidad por parte de las empresas, entre otras que se refieren mas
adelante.

Con posterioridad a la LISMI, la Ley 51/2003, de 2 de diciembre, de
igualdad de oportunidades, no discriminacion y accesibilidad universal de
las personas con discapacidad (LIONDAU) supone un antes y un después
en la orientacion de nuestro marco juridico en esta materia. Establece
medidas para garantizar y hacer efectivo el derecho a la igualdad de
oportunidades de las personas con discapacidad en todos los ambitos de
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la vida politica, econdmica, cultural y social, incorporando para ello una
doble estrategia de intervencidon: la estrategia de la lucha contra la
discriminacién y la de la accesibilidad universal.

Segln la misma, “se entenderd que se vulnera el derecho a la igualdad de
oportunidades de las personas con discapacidad cuando se produzcan discriminaciones
directas o indirectas, acosos, incumplimientos de las exigencias de accesibilidad y de
realizar ajustes razonables, asi como el incumplimiento de las medidas de accion

positiva legalmente establecidas” (articulo 4).

Con el fin de garantizar este derecho, su Articulo 8.2. (de acuerdo con la
nueva redaccion de la Ley 26/2011, de 1 de agosto, de adaptacién
normativa a la Convencion Internacional sobre los Derechos de las
Personas con Discapacidad) obliga a los poderes publicos a adoptar las
“medidas de accion positiva suplementarias para aquellas personas con discapacidad
que objetivamente sufren un mayor grado de discriminacion o presentan menor
igualdad de oportunidades, como son las mujeres con discapacidad, los nifios y nifias
con discapacidad, las personas con discapacidad con mds necesidades de apoyo para el
ejercicio de su autonomia o para la toma libre de decisiones y las que padecen una mds
acusada exclusion social por razon de su discapacidad, asi como las personas con
discapacidad que viven habitualmente en el medio rural”.

Por medidas de accion positiva entiende “aquellos apoyos de cardcter especifico
destinados a prevenir o compensar las desventajas o especiales dificultades que tienen
las personas con discapacidad en la incorporacion y participacion plena en los dmbitos

de la vida politica, econémica, cultural y social” (articulos 5, 8.1.y 9).

Por igualdad de oportunidades se entiende la “ausencia de toda
discriminacion, directa o indirecta, por motivo de o sobre la base de discapacidad,
incluida cualquier distincion, exclusion o restriccion que tenga el propdsito o el efecto
de obstaculizar o dejar sin efecto el reconocimiento, goce o ejercicio en igualdad de
condiciones por las personas con discapacidad, de todos los derechos humanos y
libertades fundamentales en los dmbitos politico, economico, social, cultural, civil o de
otro tipo. Asimismo, se entiende por igualdad de oportunidades la adopcion de
medidas de accidon positiva orientadas a evitar o compensar las desventajas de una
persona con discapacidad para participar plenamente en la vida politica, econdmica,

cultural y social” (articulo 1).

En cuanto a las “medidas contra la discriminacion” (articulo 7) las mismas
podran consistir en prohibicion de conductas discriminatorias y de acoso,
exigencias de accesibilidad y exigencias de eliminacién de obstaculos y de
realizar ajustes razonables.
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a. Conducta de acoso: toda conducta relacionada con la discapacidad de una
persona, que tenga como objetivo o consecuencia atentar contra su dignidad o
crear un entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo.

b. Exigencias de accesibilidad: los requisitos que deben cumplir los entornos,
productos y servicios, asi como las condiciones de no discriminaciéon en normas,
criterios y practicas, con arreglo a los principios de accesibilidad universal de
disefio para todos.

c. Ajuste razonable: las medidas de adecuacion del ambiente fisico, social y
actitudinal a las necesidades especificas de las personas con discapacidad que,
de forma eficaz y practica y sin que suponga una carga desproporcionada,
faciliten la accesibilidad o participacion de una persona con discapacidad en
igualdad de condiciones que el resto de los ciudadanos.

Por accesibilidad universal se entiende la “condiciéon que deben cumplir los
entornos, procesos, bienes, productos y servicios, asi como los objetos o instrumentos,
herramientas y dispositivos, para ser comprensibles, utilizables y practicables por todas
las personas en condiciones de seguridad y comodidad y de la forma mds auténoma y
natural posible. Presupone la estrategia de disefio para todos y se entiende sin perjuicio

de los ajustes razonables que deban adoptarse” (articulo 2.c).

Asimismo, en materia de accesibilidad universal y de no discriminacién se
ha de tener en cuenta la Ley 27/2007 por la que se reconocen las lenguas
de signos espafnolas y se regulan los medios de apoyo a la comunicacion
oral de las personas sordas, con discapacidad auditiva y sordociegas,
segun la cual ninguna persona podra ser discriminada ni tratada
desigualmente, directa o indirectamente, por ejercer su derecho de
opcion al uso de la lengua de signos espanola y/o de las lenguas de signos
propias de las Comunidades Autonomas y/o de medios de apoyo a la
comunicacién oral en cualquier ambito, sea publico o privado.

Como consecuencia de estas disposiciones, la igualdad de oportunidades y
la accesibilidad universal, ya no son solo una declaracion de intenciones
en los textos normativos, sino que se acompafian de la exigencia de
medidas concretas que las garanticen.

El empleo, no obstante, no es uno de los ambitos especificos de aplicacidon
de la LIONDAU. Es la Ley 62/2003, de 30 de diciembre, de medidas
fiscales, administrativas y del orden social, en sus Arts. 34 a 43 Ia
normativa que realiza la transposicion a nuestro ordenamiento de la
citada Directiva Europea 2000/78/CE para la igualdad de trato en el
empleo y la ocupacion.
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Estas disposiciones se orientan a establecer medidas “para que el principio de
igualdad de trato y no discriminacion sea real y efectivo en el acceso al empleo, la
afiliacion y la participacion en las organizacion sindicales y empresariales, las
condiciones de trabajo, la promocion profesional y la formacion profesional
ocupacional y continua, asi como en el acceso a la actividad por cuenta propia y al
ejercicio profesional y la incorporacion y participacion en cualquier organizacion cuyos
miembros desempefien una profesion concreta” (articulo 34.1).

Segln su articulo 34.2. “el principio de igualdad de trato supone la ausencia de
toda discriminacion directa o indirecta por razon del origen racial o étnico, la religion o
convicciones, la discapacidad, la edad o la orientacion sexual de una persona”.

Por su parte, el articulo 35, dispone que “para garantizar en la prdctica la plena
igualdad por razon de origen racial o étnico, religion o convicciones, discapacidad, edad
y orientacion sexual, el principio de igualdad de trato no impedird que se mantengan o
se adopten medidas especificas a favor de determinados colectivos destinadas a
prevenir o compensar las desventajas que les afecten relativas a las materias incluidas
en el ambito de aplicacidn de la presente seccion”.

Por otro lado, en el ambito de la integracidén laboral hay que tener en
cuenta el Titulo VIl de la Ley 13/1982, de 7 de abril, de Integracion Social
de los Minusvadlidos (LISMI) (De la integracion Laboral) recoge diversas
medidas con la finalidad de lograr la integraciéon de las personas con

discapacidad en el empleo, “en condiciones que garanticen la aplicacién del
principio de igualdad de trato, en el sistema ordinario de trabajo o, en su defecto, su
incorporacion al sistema productivo mediante la formula especial de trabajo protegido”

(articulo 37.1).

La LISMI establece un primer marco legal que trata de regular, de manera
general, las medidas orientadas a hacer efectivo el derecho de las
personas con discapacidad a la integracién social. Respecto a la
incorporacién al mercado de trabajo, establece que las medidas
desarrolladas a estos efectos deberan estar presididas por los principios
de equiparacion/ igualdad de oportunidades, de no- discriminacién y de
integracion.

La medida mas interesante desde la perspectiva practica que establece la
LISMI para la integracidon de las personas con discapacidad en el empleo
ordinario, es la cuota de reserva de empleo para el acceso de personas

con discapacidad. La misma recoge que “las empresas publicas y privadas que
empleen a un numero de 50 6 mds trabajadores vendrdan obligadas a que de entre
ellos, al menos, el 2% sean trabajadores minusvdlidos” (articulo 31.8.)
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En desarrollo de esta disposicion, y con particular interés para la actividad
que desarrollan los Centros Especiales de Empleo, el Real Decreto
364/2005, de 8 de abril, por el que se regula el cumplimiento alternativo
con caracter excepcional de la cuota de reserva a favor de los trabajadores
con discapacidad en su articulo 2 se recogen las medidas alternativas que
las empresas podran aplicar para cumplir la obligacién de reserva de
empleo a favor de las personas con discapacidad:

= La celebraciéon de un contrato mercantil o civil con un centro
especial de empleo, o con un trabajador auténomo con
discapacidad, para el suministro de materias primas, maquinaria,
bienes de equipo o cualquier otro tipo de bienes necesarios para
el normal desarrollo de la actividad de la empresa que opta por
esta medida.

= La celebraciéon de un contrato mercantil o civil con un centro
especial de empleo, o con un trabajador auténomo con
discapacidad, para la prestacién de servicios ajenos y accesorios
a la actividad normal de la empresa.

= Realizacién de donaciones y de acciones de patrocinio, siempre
de caracter monetario, para el desarrollo de actividades de
insercion laboral y de creacién de empleo de personas con
discapacidad, cuando la entidad beneficiaria de dichas acciones
de colaboracion sea una fundaciéon o una asociacion de utilidad
publica cuyo objeto social sea, entre otros, la formacién
profesional, la insercion laboral o la creacion de empleo en favor
de las personas con discapacidad que permita la creacién de
puestos de trabajo para aquéllas y, finalmente, su integracién en
el mercado de trabajo.

= La constitucion de un enclave laboral, previa suscripcion del
correspondiente contrato con un centro especial de empleo, de
acuerdo con lo establecido en el Real Decreto 290/2004, de 20
de febrero, por el que se regulan los enclaves laborales como
medida de fomento del empleo de las personas con
discapacidad.

Con respecto a la normativa especifica sobre los Centros Especiales de
Empleo, por un lado, el articulo 42.1 de la Ley 13/1982, de 7 de abril, de
Integracidn Social de los Minusvalidos (en su Titulo VII sobre integraciéon
laboral), los define como aquellos cuyo objetivo principal es el de realizar
un trabajo productivo, participando regularmente en las operaciones del
mercado, y teniendo como finalidad la asegurar una ocupacidn
remunerada y la prestacién de servicios de ajuste personal y social que
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requieran sus trabajadores minusvalidos; a la vez que sea un medio de
integracion del mayor numero de Minusvalidos al régimen de trabajo
normal.

Segln su articulo 42.2 su plantilla estara constituida por el mayor nimero
de trabajadores minusvalidos que permita la naturaleza del proceso
productivo y, en todo caso, por el 70% de aquella. A estos efectos no se
contemplara el personal no minusvalido dedicado a la prestacion de
servicios de ajuste personal y social. (Se entenderdn por servicios de
ajuste personal y social los de rehabilitacion, terapéuticos, de integracion
social, culturales y deportivos, que procuren al trabajador minusvalido del
Centro Especial de Empleo una mayor rehabilitacién personal y una mejor
adaptacion de su relacion social —articulo 42.3-).

Por su parte, el articulo 43 de esta Ley dispone que “en atencién a las
especiales caracteristicas que concurren en los Centros Especiales de Empleo y porque
estos puedan cumplir la funcion social requerida, las Administraciones publicas podrdn,
de la forma que reglamentariamente se determine, establecer compensaciones
econdmicas, destinadas a los Centros, para ayudar a la viabilidad de los mismos,
estableciendo para lo cual, ademds, los mecanismos de control que se estimen
pertinentes. Los Criterios para establecer estas compensaciones econdmicas serdn que
estos Centros Especiales de Empleo reunan las condiciones de utilidad publica y de
imprescindibilidad y que carezcan de dnimo de lucro”.

Con respecto a los enclaves laborales, su regulacidn se recoge por el Real
Decreto 290/2004, de 20 de febrero, como medida de fomento del
empleo de las personas con discapacidad.

Segun su articulo 1 se entiende por enclave laboral el contrato entre una
empresa del mercado ordinario de trabajo, llamada empresa
colaboradora, y un centro especial de empleo para la realizacién de obras
o servicios que guarden relacién directa con la actividad normal de aquélla
y para cuya realizacion un grupo de trabajadores con discapacidad del
centro especial de empleo se desplaza temporalmente al centro de
trabajo de la empresa colaboradora.

Con respecto al Empleo con Apoyo, su regulacién se recoge por el Real
Decreto 870/2007, de 2 de julio, por el que se regula el programa de
empleo con apoyo como medida de fomento de empleo de personas con
discapacidad en el mercado ordinario de trabajo.

Segln su articulo 2 se entiende por empleo con apoyo el conjunto de
acciones de orientacion y acompanamiento individualizado en el puesto
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de trabajo, prestadas por preparadores laborales especializados, que
tienen por objeto facilitar la adaptacion social y laboral de trabajadores
con discapacidad con especiales dificultades de insercidn laboral en
empresas del mercado ordinario de trabajo en condiciones similares al
resto de los trabajadores que desempeian puestos equivalentes.
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BLOQUE Iil: ¢§COMO DESARROLLAR UNA NEGOCIACION
COLECTIVA INCLUSIVA EN MATERIA DE DISCAPACIDAD?

Tal como se pone de relieve en apartados anteriores, la negociacidon
colectiva es un instrumento basico para contribuir a la inclusién laboral de
las personas con discapacidad y al ejercicio y disfrute de todos sus
derechos en el ambito laboral, con plena igualdad de oportunidades.

Para desarrollar una negociacion colectiva inclusiva en materia de
discapacidad es preciso un salto cualitativo en estas dos dimensiones (tal
como apunta el estudio de la Fundacién Largo Caballero antes citado):

e Por un lado, en la profundizacion sobre la incorporacion de
elementos que permitan mejorar la contratacion y las condiciones
de trabajo del colectivo mediante clausulas favorecedoras de ello.

e Por otro lado, en el establecimiento en la negociacidn colectiva de
una auténtica politica especifica dirigida al tratamiento de la
discapacidad y sus problemas de aplicacion en el conjunto del tejido
empresarial y en cada una de las empresas.

Ademas, en paralelo a ambas cuestiones, es preciso contemplar y aplicar:

e Pautas y recomendaciones que se han de tener en cuenta en el
proceso de negociacion colectiva. Entre otras cuestiones:
participacion efectiva y accesible de las mujeres y hombres con
discapacidad en los procesos de negociacidn colectiva.

e Pautas y recomendaciones para mejorar el conocimiento,
sensibilizacion y empoderamiento de los distintos agentes para la
efectiva incorporacion de la perspectiva de género y de Ia
discapacidad en los procesos de negociacidn colectiva.

1.1. Incorporacion sistematica de clausulas
convencionales inclusivas en materia de discapacidad en
los convenios colectivos.
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éiDesde qué enfoque u orientacion se plantea la incorporacion
sistematica de estas clausulas?

No hay que perder de vista que la propuesta de clausulas que se proponen
en este apartado para su incorporacidon sistematica en los convenios
colectivos responde al enfoque general que inspira este Manual dirigido a
conseguir un modelo convencional que contemple la discapacidad desde
un punto de vista global e integrado, bajo el prisma de la igualdad de
oportunidades, la no discriminacion y la accesibilidad universal: una
politica convencional especifica destinada a incorporar de forma
transversal a la discapacidad en la negociacién colectiva.

Desde este enfoque, se pretende con ello superar la inclusion aislada y
parcial de algunas clausulas que, en muchos casos, se limitan a reproducir
cuestiones de estricto cumplimiento legal o reglamentario (por ejemplo,
limitdandose a estipular la contratacion de trabajadores para cumplir la
obligacién recogida en el articulo 38.1 de la Ley 13/1982, de 7 de abril, de
Integracion Social de los Minusvalidos).

Se trata mas bien de ofrecer un modelo innovador que permita incorporar
a los convenios colectivos estipulaciones que hagan avanzar la igualdad y
combatan la discriminacion en el ambito laboral:

e Superando la normativa y no limitdndose a transcribirla.

e Desarrollando la normativa legal a través de una regulacion
convencional que vaya mas alla de la misma.

e Adaptando la normativa legal a la realidad tanto de las empresas
como de los grupos de personas en situacion de discapacidad.

Por otro lado, no hay que perder de vista que el objeto de este Manual es
servir de pauta a los negociadores de convenios colectivos de empresa o
sector, en cualquier ambito territorial, a la hora de incorporar clausulas
que afecten a los trabajadores y trabajadoras con discapacidad.

En este sentido, las clausulas-tipo que se sugieren son meros ejemplos
para inspirar la labor de los negociadores.
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éQué criterios se plantean para la elaboracién de las cldusulas?

Se recomienda realizar una separacién en los convenios entre la
regulacion de los aspectos laborales y la incorporacién de
elementos favorecedores de la inclusion de personas con
discapacidad (aunque pueda haber conexién entre ambos, se
considera que la habitual practica de combinar la regulacion de
condiciones generales de trabajo o de contratacién con los aspectos
que favorecen la insercidn no permiten una identificacidon
suficientemente clara de la intencionalidad de la insercidén laboral
de personas en situacion de discapacidad).

Se recomienda realizar previamente un proceso de
homogeneizacién de los criterios aplicables y orientaciones
comunes entre quienes van a participar en la negociacion, para
favorecer el abordaje de estas clausulas desde un enfoque global e
integrado, bajo el prisma de la inclusion, la igualdad de
oportunidades y la no discriminacion.

Puede resultar de gran utilidad para los negociadores el
conocimiento de la lista de materias que, sobre la cuestién de la
discapacidad, bien han sido remitidas por la ley a la negociacion
colectiva, bien constituyen terrenos en los que la regulacion
convencional no esta prohibida o limitada por aquella.

Se recomienda no perder de vista la incorporacion de mecanismos
para el seguimiento y evaluacion del cumplimiento de estas
clausulas para evitar una insuficiente eficacia o falta de ejecutividad
de las regulaciones contractualizadas. Es decir, prever actuaciones
ante el incumplimiento de lo pactado, y mecanismos eficaces de
supervision y administracion de los convenios en esta materia.

Se recomienda tener en cuenta tanto la incorporaciéon de clausulas
gue favorezcan la igualdad para las personas con discapacidad,
como la revisién del conjunto de clausulas de los convenios para
eliminar todas aquellas cuestiones que puedan suponer
desigualdades, discriminaciones o limitaciones de cualquier tipo
para las personas con discapacidad.

Por ejemplo, los negociadores deberian velar por la no inclusién en
los convenios de limitaciones (no justificadas objetivamente por
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razones de salud y seguridad, u otras similares) a la ocupacién de
trabajadores con discapacidad en determinadas categorias o grupos
profesionales concretos. En general, se observa una escasa
presencia de clausulas que eviten las discriminaciones de cualquier
tipo hacia las personas con discapacidad.

e Al margen de las clausulas que regulen condiciones especificas de
contratacion y condiciones de trabajo mas favorecedoras para los
trabajadores con discapacidad, deberian promoverse las
regulaciones que den lugar a procesos de andlisis compartidos,
periddicos o continuados, o compromisos de trabajo conjunto,
respecto a las practicas y politicas de insercion laboral de las
personas con discapacidad en las empresas y a las condiciones de
accesibilidad, las adaptaciones y ajustes razonables de forma
individualizada, atendiendo a las caracteristicas concretas del
puesto, del entorno y de la persona.

éQué clausulas se proponen y con qué propuesta de redaccion?

A) CLAUSULA SOBRE DEFINICION DE PERSONA CON

DISCAPACIDAD.

¢Qué se propone?

Introducir de forma sistematica en los convenios la definicion sobre
“persona con discapacidad”.

En concreto, utilizando la definicidn legal prevista en el articulo 1 de la
Convencion sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad y el
articulo 1.2 de la Ley 51/2003, de 2 de diciembre, de igualdad de
oportunidades, no discriminaciéon y accesibilidad universal de las
personas con discapacidad.

Redaccion tipo que se propone para incluir esta cldusula:

“Son personas con discapacidad aquellas que presenten
deficiencias fisicas, mentales, intelectuales o sensoriales a largo
plazo que, al interactuar con diversas barreras, puedan impedir su
participacion plena y efectiva en la sociedad, en igualdad de
condiciones con los demds. Tendrdn la consideracion de personas
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con discapacidad aquellas a quienes se les haya reconocido un
grado de discapacidad igual o superior al 33%. En todo caso, se
considerardn que presentan una discapacidad en grado igual o
superior al 33% los pensionistas de la Seguridad Social que tengan
reconocida una pension de incapacidad permanente en el grado
de total, absoluta o gran invalidez, y a los pensionistas de clases
pasivas que tengan reconocida una pension de jubilacion o de
retiro por incapacidad permanente para el servicio o inutilidad.
Los principios y derechos laborales en materia de igualdad y no
discriminacion serdn de aplicacion a las personas con
discapacidad, con independencia de la existencia de
reconocimiento oficial de la situacion de discapacidad o de su
transitoriedad.”

Ademas de la nocidn legal, los convenios colectivos deben abrirse
e incluir las situaciones de discapacidad de hecho, tengan o no
reconocimiento administrativo con arreglo a los criterios citados
anteriormente, es decir, han de comprender a las personas con
discapacidad, con independencia del grado de discapacidad con
que hayan sido valoradas, como sujetos de los
derechos/principios de inclusion, no discriminacion, de igualdad
de oportunidades y de accesibilidad universal.

B) CLAUSULA GENERAL SOBRE NO DISCRIMINACION.

¢Qué se propone?

Se recomienda la incorporaciéon de clausulas que expresen el
compromiso de los negociadores de llevar a la practica medidas
dirigidas a combatir toda forma de discriminacién en el ambito de las
relaciones laborales.

Tiene el caracter de declaracion programatica.
Redaccidn tipo que se propone para incluir esta clausula:

“Ambas partes se comprometen a respetar los principios y
derechos laborales en materia de igualdad y a combatir la
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discriminacion por razones de sexo, estado civil, discapacidad,
edad, origen racial o étnico, condicion social, religion o
convicciones, ideas politicas, orientacion sexual, afiliacion o no a
un sindicato, asi como por razon de lengua, dentro del Estado
espanol.”

C) CLAUSULAS SOBRE INSTRUMENTOS ESPECIFICOS DE
GESTION PARA ASEGURAR LA NO DISCRIMINACION POR

RAZON DE DISCAPACIDAD EN LA NEGOCIACION Y EN LA
APLICACION DE LOS CONVENIOS.

¢Qué se propone?

Asegurar el desarrollo de mecanismos e instrumentos especificos que
garanticen:

« Tanto que la negociacion colectiva no incorpore ningun tipo de
cldusula que suponga cualquier modo de discriminacion,
desigualdad o limitaciéon para las personas por motivo de su
discapacidad o elementos o situaciones asociadas a esta.

e Como que la posterior aplicaciéon del convenio colectivo en lo
relativo a la inclusidon de las personas con discapacidad, su igualdad
de oportunidades y no discriminacion disponga de mecanismos
especificos de seguimiento, evaluacion vy exigibilidad de
cumplimiento.

En definitiva, para llevar a la practica los compromisos asumidos en la
negociacion, se sugiere crear instrumentos que permitan su gestion en
el ambito de las empresas.

Redacciones tipo que se proponen para incluir estas clausulas:

e COMISONES DE IGUALDAD Y NO DISCRIMINACION EN MATERIA
DE DISCAPACIDAD (o grupo de trabajo especifico en materia de
discapacidad si se crea una Comision de Igualdad de ambito mas
amplio).

“Se podrd crear una [Comision de Igualdad y no discriminacion en
materia de discapacidad] [grupo de trabajo especifico en materia
de discapacidad], compuesto por la direccion de la empresa y los
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representantes de los trabajadores, con el fin de promover
politicas activas a favor de las personas con discapacidad en la
empresa.

En todo caso, se creard dicha [Comision] [grupo de trabajo] en las
empresas de mds de 250 trabajadores. También existird
representacion de trabajadores con discapacidad en dicha
[Comisidn] [grupo de trabajo]”.

Asimismo, cabria afiadir, a fin de complementar a la Comision:

“Se podrda crear un Observatorio Sectorial que supervise el
cumplimiento de los principios de inclusion, igualdad y no
discriminacion y facilite la informacion necesaria, de forma
accesible, sobre la realidad para complementar y apoyar el
trabajo de la Comision”.

PLAN DE IGUALDAD Y NO DISCRIMINACION EN MATERIA DE
DISCAPACIDAD (o capitulo especifico en materia de discapacidad
dentro de un Plan de Igualdad de ambito mds amplio).
“Las empresas podradn elaborar y aplicar, de forma negociada con
los representantes de los trabajadores, un [Plan de Igualdad y no
discriminacion en materia de discapacidad] [capitulo especifico en
materia de discapacidad dentro de un Plan de Igualdad]

En todo caso, se elaborard y aplicard dicho [Plan] [capitulo] en las
empresas de mds de 250 trabajadores.

Las caracteristicas que deben reunir dicho [Plan] [capitulo] son:
- Se realizara un diagndstico de la situacion de partida.

- Se fijaran los concretos objetivos de igualdad por alcanzar, las
estrategias y prdcticas por adoptar para su consecucion, asi como
el establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y
evaluacion de los objetivos fijados.

- Contemplardn, entre otras, las materias de acceso al empleo,
promocion y formacion, retribuciones, ordenacion del tiempo de
trabajo, modificacion, suspension o extincion de la relacion
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laboral, prevencion de riesgos laborales, conciliacion laboral,
personal y familiar, y prevencion del acoso.

- Se incluiran medidas de accesibilidad universal, ajustes
razonables y adaptaciones de los puestos de trabajo.

- Se garantiza el acceso de la representacion legal de los
trabajadores y trabajadoras o, en su defecto, de los propios
trabajadores y trabajadoras, a la informacion sobre su contenido
y la consecucion de sus objetivos, que serd proporcionado de
forma accesible.”

D) CLAUSULAS SOBRE INGRESO EN EL TRABAJO.

¢Qué se propone?

Se considera que no resulta necesario repetir en el Convenio la
obligacién recogida en el articulo 38.1 de la Ley 13/1982 (cuota de
empleo del 2% de trabajadores con discapacidad en empresas de 50 o
mas trabajadores), salvo que se quiera mejorar (por ejemplo, aumentar
el porcentaje del 2% o extenderlo a empresas de menos de 50
trabajadores, lo que puede ser factible en convenios de ambito
empresarial).

En todo caso, debe evitarse cualquier clausula que restrinja o limite su
aplicacion, que seria ilegal. Se trata de una medida de inclusién en el
empleo ordinario que se ha de aplicar por parte de las empresas con 50
0 mas trabajadores.

El objetivo de las cldusulas sobre ingreso en la empresa es incidir en
que los procesos de seleccion y contratacién de las empresas se
incorporen a candidatos con discapacidad, bien sea para cumplir la
reserva de empleo de la LISMI (2%) o por aplicacién de los objetivos en
el marco de la politica de responsabilidad social de la empresa.

Ademas, se ha de promover en los procesos de negociacion colectiva el
cumplimiento de la cuota de reserva del 2% en las empresas de mas de
50 trabajadores, estableciendo cldusulas especificas de cumplimiento
identificando las actividades y los puestos de trabajo mas acordes a los
perfiles profesionales de las personas con discapacidad.
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Otro aspecto que puede contemplarse en los convenios colectivos es el
de las medidas alternativas al cumplimiento de la obligacion de reserva
de empleo (2%), de conformidad con el articulo 38.1 de la Ley 13/1982,
de 7 de abril. El objetivo de dichas cldusulas debe ser incentivar el
recurso realmente excepcional a estas formulas (donaciones, contratos
con centros especiales de empleo y a trabajadores auténomos con
discapacidad, etc.), primando siempre la contratacién directa de
trabajadores con discapacidad.

Redacciones tipo que se proponen para incluir estas clausulas:

e PROCESOS DE SELECCION Y CONTRATACION DE LAS EMPRESAS
QUE INCORPOREN CANDIDATQOS CON DISCAPACIDAD:
“En los procesos de seleccion y contratacion de trabajadores se
solicitaran personas con discapacidad que tengan el perfil
adecuado a la oferta de empleo.

Se garantizard la igualdad, la no discriminacion y la accesibilidad
en el proceso selectivo en cuanto a las pruebas y en la decision de
contratacion.

Se adaptaradn las pruebas y, en general, todo el proceso selectivo,
a las necesidades especificas de las personas con discapacidad. En
especial, se adoptardn, para las personas con discapacidad que lo
soliciten, medidas de adaptacion y ajustes razonables de medios y
tiempos atendiendo a las caracteristicas especificas que la
persona pueda tener para la realizacion de las pruebas.”

e PRIORIDAD POR LA CONTRATACION DIRECTA DE TRABAJADORES
CON DISCAPACIDAD FRENTE A LA APLICACION DE MEDIDAS
ALTERNATIVAS A LA CUOTA DE RESERVA:

“En el caso de las empresas de 50 o mds trabajadores, obligadas a
contar con un 2% de personas con discapacidad entre los mismos,
se utilizara preferente y prioritariamente la contratacion directa.
Solo se recurrira a las medidas alternativas reglamentarias en los
casos que existan probadas causas excepcionales que motiven la
especial dificultad para incorporar trabajadores con discapacidad
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a la plantilla de la empresa, por razones de cardcter productivo,
organizativo, técnico o economico.

Las empresas, en caso de no existir dichas razones, deberdn
realizar todo tipo de gestiones de intermediacion laboral, con
especial atencion a los proporcionados por entidades del tercer
sector de la discapacidad, para encontrar a trabajadores con
discapacidad con la idoneidad adecuada al perfil profesional que
precisen.”

E) CLAUSULA SOBRE DISCAPACIDAD SOBREVENIDA.
¢Qué se propone?

Facilitar la conservacion del empleo de las personas con discapacidad
sobrevenida, que puedan seguir desarrollando una actividad laboral
dentro de la misma empresa compatible con su nueva situacion. De lo
contrario, se esta apartando de la vida activa a muchas personas que
desean seguir trabajando, lo que ademas de una exclusién puede
sobrecargar innecesariamente el sistema fiscal y de proteccién social.

Un estudio sectorial sobre discapacidad sobrevenida® pone de relieve
que el 44% de las personas en esta situacion no volvieron a trabajar
tras la discapacidad, lo que muestra en qué medida la discapacidad
sobrevenida supone una ruptura sociolaboral. Ademas, en la gran
mayoria de los casos (77%), de aquellas personas que trabajaron tras
sobrevenir la discapacidad, la reincorporacion al mundo laboral supuso
un cambio de puesto y de empresa, lo que demuestra las dificultades
para la reincorporacion al empleo.

El tema discapacidad sobrevenida y mantenimiento en el empleo es
uno de los asuntos en los que la negociacién colectiva puede ser un
buen instrumento de mejora.

La negociacidn colectiva, en el marco de la normativa vigente, puede
incentivar el objetivo de facilitar la conservacién del empleo de las
personas con discapacidad sobrevenida.

Redaccidn tipo que se propone para incluir esta clausula:

* Estudio sectorial. Discapacidad sobrevenida, Fundosa Social Consulting, 2006
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“Las empresas promoverdn activamente la conservacion y
mantenimiento del empleo de las personas a las que, mientras se
encuentra vigente la relacion laboral, se les reconozca una
discapacidad o incapacidad permanente de Seguridad Social o
andlogas, derivada de enfermedad, accidente laboral o no, o por
cualquier otro motivo.

A tal efecto, realizardn las adaptaciones y ajustes razonables que
fueren precisos, la formacion y reciclaje profesional, el cambio de
puesto de trabajo o funciones, siendo voluntaria para el
trabajador la aceptacion de las nuevas condiciones de trabajo, e
informando a los representantes legales de los trabajadores.

Para garantizar la operatividad de este compromiso empresarial
se aprobard en la empresa un procedimiento sobre
mantenimiento en el empleo de los trabajadores a los que se les
reconozca una discapacidad o invalidez permanente.

La [Comision de Igualdad y no discriminacion en materia de
discapacidad] [grupo de trabajo especifico en materia de
discapacidad] recopilard informacion técnica sobre las medidas
de adaptacion y ajuste razonable, pudiendo solicitar asistencia
técnica de las Instituciones publicas y privadas especializadas.”

F) CLAUSULAS SOBRE CONCILIACION.
¢Qué se propone?

Los Convenios se suelen ocupar de la conciliacién laboral en materia de
jornada, horarios de trabajo y permisos desde la dptica de las personas
con discapacidad que tienen bajo su cuidado o guarda los trabajadores,
pero no asi de los propios trabajadores con discapacidad. Pero estos
suelen tener necesidades especificas que afectan a la conciliacion de la
vida laboral y personal diferentes de los trabajadores sin discapacidad.
Se trataria de incorporar ajustes razonables en este sentido. La
Convencion de las Naciones Unidas entiende por “ajustes razonables”
las modificaciones y adaptaciones necesarias y adecuadas que no
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impongan una carga desproporcionada o indebida, cuando se
requieran en un caso particular, para garantizar a las personas con
discapacidad el goce o ejercicio, en igualdad de condiciones con las
demads, de todos los derechos humanos y libertades fundamentales
(articulo 2).

La negociacidn colectiva, en el marco de la normativa vigente, puede
incorporar clausulas diversas que contribuyan a este objetivo.

Redacciones tipo que se proponen para incluir estas clausulas:

e FLEXIBILIDAD DE HORARIOS DE TRABAJO:

“El trabajador con discapacidad o el trabajador que tenga a su
cuidado una persona con discapacidad tiene derecho a flexibilizar
su horario de trabajo, siempre que justifique la necesidad de la
adaptacion de su horario de trabajo y ésta sea compatible con la
organizacion del trabajo.

La flexibilizacion del horario de trabajo podrd consistir en:
A) Adelantar o retrasar la hora de inicio o finalizacion del trabajo.
B) Elegir turno, si ese es el sistema de trabajo de la empresa.

C) Acumular mds horas de trabajo en el dia, semana o mes,
compensdndolas con horas o dias de descanso, dentro de los
limites legales.

e REDUCCION DE JORNADA:

“El trabajador con discapacidad o el trabajador que tenga a su
cuidado una persona con discapacidad tiene derecho a la
reduccion de jornada de trabajo diaria, con la disminucion
proporcional del salario entre, al menos, un octavo y un maximo
de la mitad de la duracion de aquella.”

e PERMISOS:
“El trabajador con discapacidad o el trabajador que tenga a su

cuidado una persona con discapacidad tiene derecho a los
permisos necesarios para participar en tratamientos de
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autonomia personal, habilitacion, rehabilitacion, médicos o
psicoldgicos motivados por la discapacidad. Dichos permisos no

serdn retribuidos, salvo acuerdo con la empresa.”

G) CLAUSULA SOBRE CAMBIO DE CENTRO DE TRABAJO Y

EXTINCION DEL CONTRATO DE TRABAJO.
¢Qué se propone?

El Estatuto de los Trabajadores (articulos 40.5 y 51.5) remite a la
negociacion colectiva el establecimiento de clausulas que reconozcan
la prioridad de permanencia en el centro de trabajo o en la empresa a
favor de trabajadores de ciertos grupos, tales como trabajadores con
cargas familiares, mayores de determinada edad o personas con
discapacidad, en los supuestos de movilidad geografica y despido
colectivo. De esta prioridad disfrutan directamente los representantes
legales de los trabajadores.

Se puede concretar en el Convenio los supuestos en que operaria esta
prioridad. Las cargas familiares se podrian hacer equivalentes a la
definicion legal de familia numerosa. En el caso la edad, se puede
utilizar la barrera de los 50 anos, que es la que se emplea para los
procesos de recolocacidon previstos en la regulacion legal de los
despidos colectivos, o los 45 afios, que determina un grupo con
especiales dificultades de insercién laboral.

Redaccion tipo que se propone para incluir esta cldusula:

“Los trabajadores que pertenezcan a una familia numerosa, los
mayores de 50 (o 45) afos y las personas con discapacidad
tendran prioridad de permanencia en el centro de trabajo o en la
empresa en los siguientes supuestos:

En los traslados de trabajadores a otro centro de trabajo que
implique cambio de residencia.

Cuando el cambio de centro de trabajo, aunque no implique
cambio de residencia, afecte a una persona con discapacidad, por
causas justificadas, tales como el alejamiento de su domicilio o de
los centros donde reciba tratamientos de habilitacion,
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rehabilitacion, médicos o psicoldgicos o preparacion para su
autonomia motivados por la discapacidad.

En los supuestos de extincion de contratos de trabajo fundada en
causas economicas, técnicas, organizativas o de produccion”.

H) CLAUSULA RELATIVA A LAS PERCEPCIONES ECONOMICAS

¢Qué se propone?

Las cldusulas de los convenios colectivos que relacionan Ilas
percepciones econdmicas con las personas con discapacidad, aunque
son muy poco frecuentes, suelen ser de dos tipos. Por un lado, las que
establecen complementos salariales a tanto alzado asociados al
reconocimiento de la situacion de discapacidad. Por otro, aquellas
percepciones dirigidas mas concretamente a compensar los mayores
costes en los que, para realizar el desempefio de la actividad laboral,
deben incurrir las personas con discapacidad, por ejemplo unos
mayores costes de transporte.

Cuando ello sea posible, conviene enfocar el asunto desde la
perspectiva de objetivar los mayores costes materiales que el
desarrollo de la actividad laboral entrafia para las personas con
discapacidad. Por lo que en materia retributiva se deberia tender por
un enfoque claramente compensatorio que, al reparar esos costes
superiores a los de los demas trabajadores iguala la remuneracion real,
y estimula el desarrollo de la actividad laboral, especialmente en los
tramos retributivos mas bajos.

Redaccion tipo que se propone para incluir esta cldusula:

“En la retribucion de los trabajadores con discapacidad se
considerara la compensacion de los costes suplementarios que
estos asuman para el desarrollo de su actividad laboral, con
respecto a otros trabajadores sin discapacidad en su mismo grupo
o categoria profesional (por ejemplo, en su caso: costes de
transporte adaptado o accesible para acceder al centro de
trabajo)”.
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l11.2. Introduccion de una politica especifica dirigida a la
discapacidad en la negociacion colectiva.

Un adecuado despliegue de un modelo de negociacién colectiva que
contemple de manera efectiva la discapacidad desde un punto de vista
global e integrado, bajo el prisma de la inclusién, la igualdad de
oportunidades, la no discriminacion y la accesibilidad (politica
convencional especifica destinada a incorporar de forma transversal a la
discapacidad en la negociacion colectiva), requiere tener en cuenta
elementos que van mas alld de la incorporacion de cldusulas en los
convenios colectivos.

En cualquiera de los niveles posibles teniendo en cuenta la estructura
concreta de la negociacion colectiva en cada sector, se podria plantear
como objetivo el disefio de una politica especifica destinada a Ia
discapacidad, para lo cual seria necesario:

e Comenzar por la apertura de un capitulo concreto del convenio que
estableciera, mas alla de cldusulas concretas, una verdadera politica
al respecto.

e Se deberian definir los objetivos generales y también especificos de
esa politica.

e Junto a ello, seria preciso establecer unos instrumentos que
permitieran la gestion de esa politica, asi como su aplicacidon
concreta. Esos instrumentos podrian ser los recogidos dentro de las
denominadas en el apartado anterior “CLAUSULAS SOBRE
INSTRUMENTOS ESPECIFICOS DE GESTION PARA ASEGURAR LA NO
DISCRIMINACION POR RAZON DE DISCAPACIDAD EN LA
NEGOCIACION Y EN LA APLICACION DE LOS CONVENIOS”
recogiendo las COMISONES DE IGUALDAD Y NO DISCRIMINACION
EN MATERIA DE DISCAPACIDAD (o grupo de trabajo especifico en
materia de discapacidad si se crea una Comisidon de Igualdad de
ambito mds amplio), el Observatorio Sectorial o el PLAN DE
IGUALDAD Y NO DISCRIMINACION EN MATERIA DE DISCAPACIDAD
(o capitulo especifico en materia de discapacidad dentro de un Plan
de Igualdad de dmbito mas amplio).
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El convenio colectivo sectorial estableceria de esa forma una
remision al ambito de la empresa de la concrecidn de la politica de
discapacidad, lo cual daria lugar la negociacién articulada de esta
politica, y facilitaria una mayor receptividad por parte de los
convenios y acuerdos de empresa, aumentando la presencia
cuantitativa de esta cuestion.

En concreto, en el caso de los Planes, habria de recogerse entre su
contenido:

e Especificacion de las finalidades y objetivos, de forma
integrada con los objetivos productivos de la empresa y
con los aspectos que definan sus relaciones laborales y
la gestion de recursos humanos.

e Establecer los porcentajes u objetivos de contratacion
de personas con discapacidad que se desean alcanzar y
los planes temporales para hacerlo, asi como las formas
y modalidades mas adecuadas. También los
mecanismos de movilidad y readaptacion laboral para
aquellos supuestos de discapacidad sobrevenida.

e Desarrollar el proceso de adecuacidon de puestos de
trabajo respetando los principios de igualdad de
oportunidades,  accesibilidad wuniversal 'y no
discriminacion.

e Implantar un presupuesto plurianual revisable para
acometer las tareas de adaptacion personal a las
condiciones y caracteristicas del trabajo. Y de los
puestos de trabajo a las condiciones de accesibilidad.

e Formular un sistema de colaboracién y asesoramiento
técnico a la empresa y a la representacion sindical por
parte de las entidades del sector de la discapacidad.

Por su parte, las COMISIONES DE IGUALDAD, ademas de desplegar
el seguimiento, evaluacién y control de todos los elementos
necesarios para la igualdad de oportunidades y no discriminacion de
las personas con discapacidad en la empresa, podrian encargarse:

e De aspectos como la regulacién de las condiciones
especificas que permitan la adaptacion de horarios y
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otras condiciones a las peculiaridades de los
trabajadores en situacién de discapacidad.

e Del seguimiento y evaluacién periddica del desarrollo y
aplicacion del PLAN DE |IGUALDAD Y NO
DISCRIMINACION EN MATERIA DE DISCAPACIDAD.

I11.3. Pautas y recomendaciones que se han de considerar
en el proceso de negociacion colectiva.

Un adecuado despliegue de un modelo de negociacidon colectiva que
contemple de manera efectiva la discapacidad desde un punto de vista
global e integrado, bajo el prisma de la igualdad de oportunidades y la no
discriminacién requiere contemplar asimismo varias cuestiones para un
adecuado desarrollo del proceso de negociacion colectiva.

En particular, se recomienda:

e Asegurar la participacion de las mujeres y hombres con
discapacidad en las comisiones negociadoras y en las comisiones
paritarias de aplicacion e interpretacion de los Convenios. Nadie
como las propias personas con discapacidad son conscientes de las
barreras y obstaculos que se presentan en la vida laboral diaria y
pueden ofrecer soluciones adecuadas para remediarlos.

e Se crearan foros o comités en los que participen las Organizaciones
Sindicales y Empresariales y las asociaciones mas representativas de
las personas con discapacidad y sus familias en los ambitos estatal y
autondmico. Ello con el fin de realizar el seguimiento de la
negociacion colectiva en todos los aspectos que afectan a las
personas con discapacidad

e Introducir una formacion previa inicial a todas las personas que van
a participar en un proceso de negociacidon colectiva (con la
colaboracion de entidades representativas de las personas con
discapacidad y sus familias) sobre la perspectiva de género y la
discapacidad y su heterogeneidad, los factores que pueden
comportar desigualdades o situaciones de discriminacidon por
motivo de género y discapacidad en materia laboral, la normativa
aplicable, las posibles clausulas que se pueden incorporar para
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asegurar una negociacion colectiva inclusiva en materia de
discapacidad...

La negociacidon colectiva es uno de los elementos que no debe
obviarse a la hora de modificar el actual escenario de discriminacion
y de desigualdad por razén de género y discapacidad.

Por todo ello, es fundamental establecer incentivos reforzados que
fomenten la participacion de las mujeres con discapacidad.

e Se ha de asegurar la realizacion de una lectura del conjunto de las
cldusulas del convenio teniendo en cuenta tanto las cuestiones que
favorezcan directamente la igualdad para las personas con
discapacidad, como la revisién del conjunto de cldusulas de los
convenios para eliminar todas aquellas cuestiones que puedan
suponer desigualdades, discriminaciones o limitaciones de cualquier
tipo para las personas con discapacidad.

e Asegurar la incorporacion de mecanismos, medios humanos de
apoyo e instrumentos de gestion para garantizar la no
discriminacién por razén de discapacidad en la negociacion y en la
aplicacién de los convenios:

o Tanto para que la negociacion colectiva no incorpore ningun
tipo de clausula que suponga cualquier modo o forma de
discriminacidn, desigualdad o limitacién para las personas con
discapacidad por motivo de su discapacidad o el uso de la
lengua de signos.

o Como para una adecuada aplicacion del convenio colectivo en
lo relativo a la inclusién de las personas con discapacidad, su
igualdad de oportunidades y no discriminacién: mecanismos
especificos de seguimiento, evaluacion y exigibilidad de
cumplimiento.

o Es importante asegurar la accesibilidad de las personas con
discapacidad a los procesos de negociacion colectiva para
asegurar su participacion.

I1l.4. Pautas y recomendaciones para el empoderamiento
de los protagonistas de la negociacion colectiva.
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Avanzar en un modelo de negociacion colectiva que contemple de manera
efectiva la discapacidad desde un punto de vista global e integrado, bajo el
prisma de la igualdad de oportunidades, la no discriminacién y la
accesibilidad universal, asimismo requiere una accién coordinada y una
toma de conciencia creciente por todos los agentes y operadores sociales
en todos los ambitos en que se despliega la negociacidon colectiva:
negociadores de los convenios colectivos, empresarios, responsables de
recursos humanos, miembros de los comités de empresa y delegados de
personal y delegados sindicales.

Por otro lado, no se debe ignorar la potente capacidad de transformacidn,
empoderamiento y visibilizacion que conlleva que las mujeres con
discapacidad ocupen posiciones que comporten poder en el ambito de la
representacion sindical.

En particular, se recomienda:

e Desplegar acciones de sensibilizacion y formacién (con la
colaboracion de las entidades representativas de las personas con
discapacidad, asi como de los sindicatos y patronales) en los
distintos niveles (negociadores de los convenios colectivos,
empresarios, responsables de recursos humanos, miembros de los
comités de empresa y delegados de personal, delegados sindicales)
sobre la discapacidad y su heterogeneidad, los factores que pueden
comportar desigualdades o situaciones de discriminacion por
motivo de discapacidad en materia laboral, la normativa aplicable,
las posibles clausulas que se pueden incorporar para asegurar una
negociacion colectiva inclusiva en materia de discapacidad, etc.

e Implicar a los distintos grupos de interés en el despliegue de
acciones de difusion y transferencia de buenas practicas en
negociacion colectiva inclusiva en materia de discapacidad,
articulando para ello los mecanismos e instrumentos necesarios.
Asimismo con la colaboracién de las entidades representativas de
las personas con discapacidad y sus familias, asi como de los
sindicatos y patronales. Y articulando mecanismos especificos
adecuados en los distintos niveles y territorios (encuentros para el
reconocimiento y visibilizacion de buenas practicas, plataforma
tecnolégica para la difusidén y transferencia de buenas practicas,
etc.).
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e Ademas, para asegurar que las mujeres con discapacidad tengan el
derecho a ganarse la vida mediante un trabajo libremente elegido o
aceptado en un mercado y un entorno laboral que sean abiertos,

inclusivos y accesibles resulta necesario, tal como establece la
Convencion:

o Impulsar la incorporacién de las mujeres con discapacidad en
el mercado laboral a través de las ayudas dirigidas a fomentar
el empleo estable.

o Todas las politicas y programas de fomento de empleo y
formacién profesional comunitarios deben:

= Tomar en consideracidon la situacidon especifica de las
mujeres con discapacidad.

= Incorporar medidas de accion positivas para las mujeres
con discapacidad.
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Anexo | - El empleo de las mujeres y hombres con
discapacidad en Espana: breves pinceladas.

Pese a que la tasa de actividad entre las personas con discapacidad se ha
incrementado entre 2008 y 2011, lo cierto es que en 2011 solo el 36,6% de las
personas con discapacidad estdn activas laboralmente (bien trabajando o en busqueda
activa de empleo) frente al 76,4% de las personas sin discapacidad: la tasa de actividad
la poblacidn sin discapacidad duplica la de las personas sin discapacidad.

Ademas, esta tasa es del 33% en el caso de las mujeres con discapacidad (frente al
39,6% en el caso de los varones con discapacidad).

La tasa de empleo entre las personas con discapacidad es del 26,7% frente al 59,8% en
entre las personas sin discapacidad (el 29,1% en el caso de los varones con
discapacidad y el 23,9% en el caso de las mujeres con discapacidad).

Tabla 1 — Tasa de actividad, empleo y paro entre la poblacion con o sin discapacidad y segun
género en Espaiia (2011, datos actualizados a 4 diciembre 2012).

Tasa: Tasa:
Tasa: Personas sin  Personas con
Total discapacidad discapacidad
Ambos sexos
Actividad 74,7 76,4 36,6
Empleo 58,5 59,8 26,7
Paro 21,8 21,7 26,9
Varones
Actividad 81,5 83,4 39,6
Empleo 64,1 65,7 29,1
Paro 21,3 21,2 26,5
Mujeres
Actividad 67,9 69,3 33
Empleo 52,8 53,9 23,9
Paro 22,3 22,2 27,6

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos del Instituto Nacional de Estadistica: “El empleo de las
personas con discapacidad”.
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Tabla 2— Evolucion de la tasa de actividad, empleo y paro 2008-2011 entre la poblacion con o
sin discapacidad en Espaia (2011, datos actualizados a 4 diciembre 2012).

Tasa: Personas sin Tasa: Personas con

discapacidad discapacidad

Actividad Empleo  Paro Actividad Empleo  Paro
2011 76,4 59,8 21,7 36,6 26,7 26,9
2010 75,9 60,6 20,1 36,2 27,7 23,3
2009 75,4 61,8 18,1 36,2 28,3 21,8
2008 74,9 66,4 11,3 33,4 28 16,3

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos del Instituto Nacional de Estadistica: “El empleo de las
personas con discapacidad”.

Considerando el tipo de discapacidad, ademads, se observa que la tasa de actividad de
las personas con discapacidad psiquica (intelectual y mental) es del 27,8% (frente al
39,3% en el caso de personas con discapacidad fisica y 50,2 en el caso de personas con
discapacidad sensorial) y la de empleo, tan solo del 17,1% (frente al 29,7% en el caso
de personas con discapacidad fisica y 40,4% en el caso de personas con discapacidad
sensorial).

Tabla 3 - Tasa de actividad y empleo de las personas discapacidad en Espafia segtn tipo de
discapacidad (2011, datos actualizados a 4 diciembre 2012).

Tasa Tasa
Actividad Empleo

Total 36,6 26,7
Fisica y otras: Total 39,3 29,7
Fisica y otras: Sistema osteoarticular 45,1 35
Fisica y otras: Sistema neuromuscular 28,1 21,4
Fisica y otras: Sistemas cardiovascular, inmunoloégico y

respiratorio 32 23,5
Fisica y otras: Sistemas digestivo, metabdlico y endocrino 40,5 28,1
Fisica y otras: Otros 47,2 34,8
Intelectual: Total 27,8 17,1
Intelectual: Intelectual 27,8 17,1
Mental: Total 25,5 15,4
Mental: Trastorno mental 25,5 15,4
Sensorial: Total 50,2 40,4
Sensorial: Sistema visual 46,7 38,5
Sensorial: Sistema auditivo 54,4 42,8

Fuente: elaboracion propia a partir de datos del Instituto Nacional de Estadistica: “El empleo de las
personas con discapacidad”.

Teniendo en cuenta el grado reconocido de discapacidad, la tasa de actividad y empleo
desciende considerablemente entre quienes tienen reconocido un porcentaje del 65%
o mas de discapacidad tal como se observa en la tabla siguiente:
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Tabla 4 - Tasa de actividad y empleo de las personas discapacidad en Espafia segun grado
reconocido de discapacidad (2011, datos actualizados a 4 diciembre 2012).

Tasa Tasa
Actividad Empleo

Total 36,6 26,7
De 33% a 44% 54,1 41,2
De 45% a 64% 40 27,6
De 65% a 74% 21,4 13,6
75% y méas 14,4 11,9

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos del Instituto Nacional de Estadistica: “El empleo de las
personas con discapacidad”.

Si se tiene en cuenta la edad, se observa que la tasa de actividad entre las personas
con discapacidad de 45 a 64 afios es del 29,4%, y que la tase de paro entre las personas
mas jovenes con discapacidad (de 16 a 24 afios) alcanza el 58%.

Tabla 5 — Tasa de actividad, empleo y paro en Espafia segtn grupos amplios de edad (2011,
datos actualizados a 4 diciembre 2012).

Total

De 16 a 24 afios
De 25 a 44 afios
De 45 a 64 afos

Tasa: Personas sin Tasa: Personas con
Tasa: Total discapacidad discapacidad
Actividad Empleo  Paro Actividad Empleo  Paro Actividad Empleo  Paro
74,7 58,5 21,8 76,4 59,8 21,7 36,6 26,7 26,9
45,2 24,2 46,4 45,4 24,4 46,3 34,8 14,6 58
88,1 69,2 21,4 89,2 70,2 21,3 50,8 35,8 29,5
68,6 57,4 16,4 71,4 59,8 16,3 29,4 23,2 21,2
Fuente: Elaboracion propia a partir de datos del Instituto Nacional de Estadistica: “El empleo de las
personas con discapacidad”.
Teniendo en cuenta la ocupacién por situacion profesional, se observa que entre 2008
y 2011 se ha reducido el porcentaje de personas con discapacidad asalariados en el
sector privado (del 68% al 64,7%).
Tabla 5 — Evolucion 2008-2011 ocupacion por situacion profesional en Espaina. Unidad:
porcentajes verticales.
Asalariados Asalariados
sector sector Cuenta Otra situacion
publico privado propia profesional
2011
Personas sin discapacidad 17,5 66,2 16,3 0
Personas con discapacidad 24,3 64,7 10,8 0,3
2010
Personas sin discapacidad 16,8 66,6 16,6 0
Personas con discapacidad 24,5 64,8 10,6 0,2
2009
Personas sin discapacidad 16,1 67,2 16,7 0,1
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Personas con discapacidad 21,8 67,1 11 0,1
2008

Personas sin discapacidad 14,6 68,1 17,3 0,1
Personas con discapacidad 18,8 68 13 0,2

Fuente: elaboracion propia a partir de datos del Instituto Nacional de Estadistica: “El empleo de las
personas con discapacidad”.

En 2011 el porcentaje de contratacidon temporal de personas con discapacidad es del
23,1% y el de contratacion indefinida del 76,9%.

Se puede concluir que el empleo de las personas con discapacidad ha mostrado
durante la crisis una cierta tendencia a la estabilidad.

Tabla 6 — Evolucion 2008-2011 asalariados por tipo de contrato (indefinido o temporal) y
sexo. Unidad: porcentajes verticales.

Porcentaje vertical:  Porcentaje vertical:

Personas sin Personas con
discapacidad discapacidad
Indefinido Temporal Indefinido Temporal
2011
Ambos sexos 74,6 25,4 76,9 23,1
Varones 75,7 24,3 79,7 20,3
Mujeres 73,4 26,6 73 27
2010
Ambos sexos 74,9 25,1 78,9 21,1
Varones 76 24 80,8 19,2
Mujeres 73,8 26,2 76 24
2009
Ambos sexos 74,5 25,5 77,8 22,2
Varones 76,1 23,9 78,5 21,5
Mujeres 72,6 27,4 76,9 23,1
2008
Ambos sexos 70,6 29,4 75,3 24,7
Varones 72,2 27,8 78,5 21,5
Mujeres 68,6 31,4 69,6 30,4

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos del Instituto Nacional de Estadistica: “El empleo de las
personas con discapacidad”.

En lo que respecta a la evolucién de la contratacioén, en la tabla siguiente se recoge la
evolucidon mensual de la contratacion de personas con discapacidad en 2012 segun
tipo de contrato. Se observa que la contratacion temporal es del 24% y que el 68,41%
de los contratos se han realizado por Centros Especiales de Empleo.
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Tabla 7 — Evoluciéon numero de contratos a personas con discapacidad en Espaia en 2012 segun tipo de contrato.

INDEFINIDO EVENTUAL
FOMENTODELA | PERSONAS CIRCUNSTANCIAS TEMPORAL CONVERTIDOS

INDEFINIDO | CONTRATACION CON OBRA O DE LA PERSONAS CON OTROS EN De éstos en

Afi0 2012 | TOTAL | ORDINARIO INDEFINIDA | DISCAPACIDAD | SERVICIO | PRODUCCION | INTERINIDAD | DISCAPACIDAD | PRACTICAS | FORMACION | CONTRATOS | INDEFINIDOS | CEE fueron
Enero | 4.380 31 97 527 839 571 948 1.040 9 3 315 2.958
Febrero | 4.624 31 108 542 821 548 904 1.287 2 12 9 360 2.934
Marzo |  4.983 129 684 909 556 864 1.467 1 15 10 345 3.066
Abril | 4712 166 595 932 722 830 1.162 1 24 10 267 3.107
Mayo |  5.700 136 674 1.255 919 935 1.388 32 6 354 3.839
Junio | 5.630 150 555 1.002 1.084 1.108 1.310 15 16 387 3.935
Julio| 6.389 98 503 1.143 1.647 1.248 1.321 37 11 379 4.695
Agosto | 4.452 77 329 850 1.184 923 877 18 2 192 3.374
Septiembre | 5.305 137 560 1.346 994 910 1.058 18 4 278 3.830
Octubre |  5.710 143 641 1.198 890 1.008 1.397 19 5 409 3.825
Noviembre |  4.915 118 477 935 865 847 1.289 2 32 8 342 3.309
Diciembre | 4.208 97 382 765 796 732 1.063 35 17 321 2.866
61.008 1.313 212 6.469 11.995 10.776 11.257 14.659 11 266 101 3.949 41.738
TOTAL 100% 2,15% 0,35% 10,60% 19,66% 17,66% 18,45% 24,03% 0,02% 0,44% 0,17% 6,47% 68,41%

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos estadisticos del Servicio Publico de Empleo. Contrataciones a colectivos especiales.




El peso de la contratacion en CEE respecto al total de contrataciones registradas para
personas con discapacidad ha venido incrementdndose progresivamente desde 2006
(del 47,5% al 68,4%).

Tabla 7 — Evolucion peso de la contratacion en CEE con respecto al total de contrataciones de
personas con discapacidad en Espaiia (2006-2012).Unidad: porcentaje.

Peso contratacion en CEE/total
contrataciones personas con
Afo discapacidad
2006 47,5
2007 48,5
2008 53,3
2009 57,7
2010 64,3
2011 63,9
2012 68,4

Fuente: Elaboracidn propia a partir de datos estadisticos del Servicio Publico de Empleo. Contrataciones
a colectivos especiales y datos recogidos en Estudio de la Fundacion Largo Caballero: “Impacto de la
negociacion colectiva sobre los trabajadores y trabajadoras con discapacidad”.

Por otro lado, el estudio Impacto de la negociacion colectiva sobre los trabajadores y
trabajadoras con discapacidad de la Fundacidon Largo Caballero también pone de
relieve entre sus conclusiones sobre la situacion laboral de las personas con
discapacidad que las vias principales de entrada al empleo se producen a través de
cualificaciones medio-bajas, pero se observa una tendencia creciente de entrada en
ocupaciones de cualificaciones medio-altas. Destaca este dato como elemento a
considerar para modificar la tendencia instalada de reservar puestos en ocupaciones
de baja cualificacion.

Otra conclusidn destacable del citado estudio es la existencia de diferencias salariales
en contra de las personas con discapacidad, sefialando que éstas cobran entre un 15y
un 20% menos en promedio (considerando las bases de cotizacion procedentes de la
Muestra Continua de Vidas Laborales de la Seguridad Social).

Por otro lado, destaca que mas del 50% de las contrataciones ordinarias de personas
con discapacidad se realizan en empresas de menos de 50 trabajadores (precisamente
aquellas que no estan afectadas por la cuota de reserva del 2% de la LISMI) y que el
mayor porcentaje de discapacidades existentes en una empresa lo forman los
trabajadores que han pasado a tener una discapacidad sobrevenida.




En relacidén con la discapacidad sobrevenida, un estudio sectorial sobre discapacidad
sobrevenidas pone de relieve que las caracteristicas laborales de la discapacidad
sobrevenida son:

- Un 44% de los encuestados no volvieron a trabajar tras la discapacidad,
lo que muestra en qué medida la discapacidad sobrevenida supone una
ruptura sociolaboral.

- Entre aquellos que si trabajaron tras la discapacidad (56%), casi una
tercera parte no lo hacian ya cuando se les hizo la encuesta.

- Ademas, en la gran mayoria de los casos (77%) de aquellos que
trabajaron tras sobrevenir la discapacidad, la reincorporacién al mundo
laboral supuso un cambio de puesto y de empresa, lo que demuestra las
dificultades para la reincorporacion al trabajo.

- Los tiempos de reincorporacion al mundo laboral no son demasiado
significativos: uno de cada cuatro volvié al trabajo en menos de seis
meses, pero en gran parte de los casos, esta supuso una disminucién de
la calidad y condiciones del empleo: peores contratos (mas cortos, a
menudo no acordes con la formacidon completada, etc....)

- Entre las vias de acceso al empleo tras la discapacidad, predomina
claramente los contactos personales (36%). En todo caso, si nos
centramos en la precariedad laboral que se asocia claramente a la
discapacidad sobrevenida, podemos concluir que es necesaria una serie
de acciones suplementarias (concienciacién, formacién, adaptaciones y
ajustes razonables)

- No es frecuente que las empresas mantengan al trabajador que ha
sufrido una discapacidad sobrevenida.

Desde la perspectiva de las entidades de Economia Social, resulta de interés considerar
algunos de los datos que aportan en su Estudio sobre el Impacto socioeconomico de las
entidades de Economia Social al respecto de sus efectos sobre la cohesién social y sus
diferencias con respecto a otras empresas en materia de inclusion laboral de las
personas con discapacidad.

El estudio sobre tales efectos de cohesién social se centra en cuatro areas: efectos
relacionados con la ocupacién de grupos con dificultades de acceso al empleo; efectos
relacionados con la calidad del empleo; efectos relacionados con la mejora de igualdad
de oportunidades; y efectos relacionados con la oferta de servicios sociales y otros
servicios de interés general.

En concreto, en el ambito de la cohesion social, el comportamiento propio de las
empresas de economia social se refleja en aspectos relacionados con la composicidon
de sus plantillas, la calidad del empleo, la igualdad de oportunidades y su
especializacién productiva:

> Estudio sectorial. Discapacidad sobrevenida, Fundosa Social Consulting, 2006.
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1.- Una de las principales contribuciones de estas empresas a la cohesidn social se
centra en la ocupacidon de grupos de trabajadores que habitualmente muestran
dificultades especificas de acceso al empleo. Estas empresas emplean en mayor
medida a mujeres mayores de 45 afios, personas mayores de 55 afios, personas
con discapacidad, personas en situacion o riesgo de exclusion social y personas
con baja cualificacion.

Tabla 8 —Presencia de trabajadores con discapacidad en las empresas de economia social y
en las empresas del grupo de control

Empresas del [Empresasde la
Grupo de Economia
control (SL y SA) social
Trabajadores/as con discapacidad (grado superior al
33%). Porcentaje medio sobre el total de empleo [n=13.339
empresas] 0,16% 31,77%
Caracteristicas de los/as trabajadores/as con
discapacidad. Porcentaje sobre el total. [n=3.151
trabajadores/as con discapacidad]
Hombres 74,5 64,8
Mujeres 25,5 35,2
Total 100,0 100,0
Entre el 33% y el 65% 88,1 78,1
r
Igual o superior al 65% 11,9 21,9
Total 100,0 100,0

Fuente: Estudio sobre el impacto socioeconémico de las entidades de economia social. CEPES.

2.- La calidad del empleo, aproximada por las trayectorias laborales de los
trabajadores y algunas condiciones de trabajo, muestra también un balance
positivo para las empresas de economia social. El andlisis comparado de las
trayectorias laborales indica que la estabilidad en el empleo es muy superior.
Asimismo, el peso de los trabajadores con jornada parcial (en un alto porcentaje
no deseada) es menor; y los niveles salariales son similares o mayores a los de la
empresa ordinaria, y mas igualitarios. La menor dispersién salarial se concreta
sobre todo en los grupos de mayor retribucién (los puestos de alta direccién y alta
cualificacion tienen un salario medio superior al salario medio global en un 62,1%
mientras que en el grupo de control, esta diferencia es del 136,3%).
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Tabla 9 -Tipo de jornada de los/as trabajadores/as en las empresas de economia social y del
grupo de control. Detalle para ciertos colectivos de trabajadores/as.

Empresas del Grupo de | Empresas de la Economia
control (SL y SA) social

A tiempo A tiempo A tiempo A tiempo

completo parcial completo parcial
Total trabajadores/as. Porcentaje sobre el total
de cada grupo [n=30.906] 79,1 20,9 82,7 17,3
Hombres 89,7 10,3 89,9 10,1
Mujeres 67,4 32,6 74,0 26,0
Colectivos especificos de trabajadores/as
Mujeres mayores de 45 afios 69,2 30,8 74,7 25,3
Menores de 25 65,3 34,7 79,6 20,4
Mayores de 55 afios 76,5 23,5 82,5 17,5
Trabajadores/as con discapacidad 71,4 28,6 85,0 15,0
Trabajadores/as de baja cualificacion 72,9 27,1 84,1 15,9

Fuente: Estudio sobre el impacto socioecondmico de las entidades de economia social. CEPES.

3.- La igualdad de oportunidades estd mds presente en la economia social que en
las empresas ordinarias. Asi lo muestran los mejores resultados obtenidos en
distintas dimensiones de la misma como la diversidad en la direccion, las
diferencias de género en las trayectorias laborales o las posibilidades de conciliar
mejor vida familiar y profesional. Los datos ponen de manifiesto que estas
empresas son mas diversas en la direccion y en la alta cualificacién y que esta
diversidad no solo es de género sino también de edad y de discapacidad. Ademas,
en las posiciones de alta direccidon y alta cualificacién, estos colectivos tienen
mejor retribucién salarial y mayor flexibilidad en la jornada que en la empresa
ordinaria.
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Grdfico 1. Diversidad en las ocupaciones de alta direccion y muy alta cualificacion en las
empresas de economia social y del grupo de control. Porcentaje de distintos colectivos sobre
el total del Grupo de cotizacion 01.

Mujeres

Mujeres de 25 a 34 afios

Trabajadores/as con
discapacidad >33%
(datos fiscales)

Mayores de 55 afios

Menores de 25 afios
B Empresas de la Economia social

E Empresas del Grupo de control (SL y SA)

Extranjeros/as
7,0%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50%

Fuente: Estudio sobre el impacto socioeconémico de las entidades de economia social. CEPES.

4.- Estas empresas de Economia Social tienen una mayor presencia relativa en
determinadas actividades de servicios que socialmente se consideran necesarias, y
gue estan estrechamente ligados al concepto de desarrollo sostenible. La
especializacién productiva de la economia social en servicios ligados a la
dependencia y a la atencién de personas mayores y con discapacidad es
significativa (alcanza el 10,1% del total de la oferta y aumenta hasta el 16,1% en el
caso de los servicios sociales sin alojamiento frente a una presencia del 3,9% en el
conjunto del tejido productivo).

En los servicios educativos la economia social tiene también una presencia
relativamente alta (el 8,6% de los oferentes son empresas de economia social),
especialmente en la educacion infantil (14,0%) y en la educacién primaria (13,0%).
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Anexo Il. Factores que limitan o condicionan la inclusion
laboral de las personas con discapacidad.

El estudio Impacto de la negociacion colectiva sobre los trabajadores y trabajadoras
con discapacidad de la Fundacion Largo Caballero pone de relieve que las personas con
discapacidad tienen una paraddjica cosa en comun: su heterogeneidad y sus
diferencias. Como consecuencia de ello, en la discriminacion laboral de este grupo
inciden especialmente una serie de factores diversos: tipo y grado de discapacidad,
edad, sexo, nivel educativo, etc.

Considerando prioritariamente los aspectos y referencias que aporta este estudio®, se
recogen a continuacién diversos factores que limitan o condicionan la insercién laboral
de las personas con discapacidad.

En concreto se distingue entre:

e Los factores directamente relacionados con las caracteristicas y heterogeneidad
de las personas con discapacidad.

e Los relacionados con las caracteristicas del entorno familiar, relacional vy
comunitario.

e Los relacionados con el equilibrio entre el cumplimiento de la normativa
aplicable y la sensibilizacion del tejido empresarial.

e Los relacionados con medidas de accidn positiva y elementos de apoyo para la
integracion laboral.

1. Factores relacionados con las caracteristicas y heterogeneidad de las propias
personas con discapacidad:

e Eltipo de discapacidad (fisica, psiquica o sensorial): las personas con
discapacidad psiquica (discapacidad intelectual y enfermedad
mental) son quienes menores niveles de actividad y empleo
presentan.

e El grado de discapacidad reconocido: cuanto mayor es el grado de
discapacidad reconocido, mayores dificultades se encuentran para el
acceso al empleo, siendo mas frecuente el acceso a pensiones de la
seguridad social y otras prestaciones servicios sociales (con caracter
general, de corte mas asistencial).

6 Impacto de la negociacion colectiva sobre los trabajadores y trabajadoras con discapacidad, Fundacion
Largo Caballero; La insercion laboral de las personas con discapacidad, Fundacion ONCE. Programa
Operativo. PricewaterhouseCoopers; Perspectivas del mundo empresarial respecto a la contratacion de
personas con discapacidad, Fundacién ONCE, 2008.
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El sexo: las tasas de actividad y empleo de las mujeres con
discapacidad estdn por debajo de las de los hombres con
discapacidad.

La edad: los datos muestran que la tasa de actividad entre las
personas con discapacidad de 45 a 64 afios es inferior que las demas
franjas, pero no hay que obviar que, igual que sucede con el resto de
la poblacién, la tasa de paro afecta especialmente a las personas
mas jovenes: entre las personas con discapacidad de 16 a 24 afios
alcanza el 58%.

El nivel de estudios y/o de cualificacién: cuanta mas formacion y
cualificacion tienen las personas con discapacidad, mayor es su
integracion en el mercado de trabajo. La educacién y la formacion es
uno de los factores clave sobre los que incidir en el itinerario de las
personas con discapacidad a lo largo de su vida.

2. Factores relacionados con las caracteristicas del entorno familiar, relacional y
comunitario

La concepcidn subjetiva anclada en el ambito familiar y en el ambito
laboral sobre que la discapacidad es una limitacién absoluta en
relacion al empleo. En relacién con este factor, el cambio que se
viene introduciendo trata de desactivar esa vinculacién posibilitando
la construccién de una percepcién que vincula la capacidad que cada
persona posee y su encaje en las diferentes necesidades de
capacidad que tiene la sociedad, independientemente de que esa
capacidad la posea una persona con o sin discapacidad. La
sensibilizacién y toma de conciencia como mecanismo para
modificar estas percepciones es un factor fundamental para avanzar
en integracién laboral de las personas con discapacidad.

El caracter sobreprotector de las familias en muchos casos supone
dificultades para la activacion laboral de personas con discapacidad.
En muchos casos esta concepcién esta relacionada con lo expuesto
en el apartado anterior.

La necesidad de adecuacién del puesto de trabajo es un factor que
en ocasiones desde las empresas se argumenta para evitar la
contratacién de personas con discapacidad. La necesidad de
promover el acondicionamiento de los puestos de trabajo de las
personas con discapacidad haciendo el empleo accesible vy
eliminando barreras arquitecténicas, de acceso a la informacién y a
la comunicacion y de comprensidn es otro de los factores clave para
hacer posibles la insercion laboral de las personas con discapacidad.

El tipo de habitat en el que se reside (urbano o rural). Con caracter
general, el medio urbano permite mas opciones de empleo que el
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rural. La discapacidad en el medio rural supone una realidad de
dificultad anadida a las dificultades propias de este entorno
(empleo, transporte, accesibilidad...).

La cultura, los enfoques, estereotipos y prejuicios con los que se
percibe la inserciéon de las personas con discapacidad. El estigma
social en el caso de las personas con enfermedad mental y, en
general, el hecho de que la contratacion de personas con
discapacidad no venga acompanada en la mayor parte de los casos
de un discurso relacionado con la igualdad o la discriminacién
positiva.

El nivel de estudios también tiene efectos en este ambito: con
caracter general el entorno comunitario dificulta el acceso a la
formacién por falta de accesibilidad y por baja calidad de la
educacion recibida en la etapa de educacién obligatoria. Como
consecuencia de los obstaculos del entorno las tasas de abandono
escolar son muy altas entre las personas con discapacidad y las de
formacidn superior son muy bajas.

3. Factores relacionados con el equilibrio entre el cumplimiento de la normativa
aplicable y la sensibilizacion del tejido empresarial:

El déficit en un desarrollo sistemdtico de mecanismos efectivos de
seguimiento, control y apoyo para el cumplimiento de la cuota de
reserva.

La necesidad de acometer un tratamiento especifico del absentismo
por enfermedad en el caso de las personas con discapacidad.

La tendencia hacia practicas vinculadas con el compromiso y la
responsabilidad social de las empresas en el ambito de la inclusién
laboral de personas con discapacidad, superando el
desconocimiento generalizado del tejido empresarial sobre la
discapacidad y de la heterogeneidad de las personas con
discapacidad.

En relacién con este factor, el estudio de la Fundacién Largo
Caballero destaca a partir de las experiencias concretas de empresas
gue han contratado a personas con discapacidad en el continuo de
sensibilizacién las siguientes cuestiones:

e La informacién, el conocimiento de las subvenciones y
bonificaciones.

e El propio conocimiento de la existencia de una norma que
obliga a aquellas que tienen mas de 50 trabajadores y los
fines que persigue.
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e la decision de contratar e incluir a personas con
discapacidad en los procesos de seleccion.

e La adaptacién de los procesos de seleccidon, segln tipo y
grado.

e La incorporacidon de dichos trabajadores al puesto de
trabajo sin que sean necesarios cambios organizativos y/o
fisicos de calado.

e La modificacion de la organizacion del trabajo, la
adaptacion de puestos.

e La creacidn de condiciones favorables para las relaciones
interpersonales en el trabajo.

e La regulacion especifica de condiciones de trabajo que
atiendan a las necesidades concretas que garanticen la
igualdad de oportunidades de Ilas personas con
discapacidad.

e La generacion y extensién del empleo con apoyo.

e La participacién de las empresas en la creacion de
enclaves laborales junto con los centros especiales de
empleo.

e La participaciéon de las personas con discapacidad como
elegibles en los drganos de representacion de los
trabajadores.

e La participacidn en las organizaciones sindicales.

e La incorporacién de demandas especificas en las mesas
de negociacién.

Al respecto de este factor, resulta de interés tomar en consideracion los datos
gue aporta el Estudio sobre el impacto socioecondmico de las entidades de
economia social de CEPES. Este estudio revela que los valores que comparten
las empresas de economia social se traducen en un comportamiento diferencial
en relacién con las caracteristicas de las personas que configuran sus plantillas
y las condiciones de trabajo de sus empleados; su especializacién productiva; y
su ubicacién geografica. Y son los resultados de este comportamiento
especifico los que dan contenido a la importante contribucién de estas
empresas a la cohesion social y a la cohesidn territorial.

Se trata de incorporar una nueva perspectiva sobre el acceso de las personas
con discapacidad al empleo y en las caracteristicas de los puestos
desempeiiados en este tipo de empresas, dependiendo del modelo de empresa
en el que se incorporen o promuevan y, por tanto, de facilitar en mayor medida
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la no discriminacion laboral y la igualdad de oportunidades en este ambito
segln la empresa en la que se trabaje.

Factores relacionados con medidas de accién positiva y elementos de apoyo
para la inclusién laboral:

El papel de las subvenciones, bonificaciones e incentivos para la
contratacién de las personas con discapacidad como medidas de
accién positiva.

Constituyen un instrumento de primer orden de las politicas activas
de empleo.

Este seria un punto interesante para complementar en el ambito de
la negociacién colectiva, como por ejemplo, arbitrando mecanismos
de seguimiento y evaluacién del uso de esos incentivos y como
inciden en la evolucion de la contrataciéon a personas con
discapacidad (teniendo en cuenta grado vy tipo), e incluso
contribuyendo a una mayor cobertura a partir de la emergencia de
discapacidad sobrevenida.

Por otro lado, estas subvenciones deberian alcanzar en mayor
medida las necesidades de adaptacidon y ajustes razonables del
puesto de trabajo, asi como las medidas de accesibilidad para la
efectividad del derecho a la negociacidn colectiva.

La funcién de la intermediacion laboral se considera clave en la
insercion laboral de las personas con discapacidad. Cumple una
funcion principal para que el siguiente hito al de la informacion y
sensibilizacién, que es la participacion de personas con discapacidad
en los procesos de seleccidn, se produzca con éxito. Un éxito que se
traduce en una experiencia positiva para la empresa y para el
trabajador o trabajadora que opta al puesto.

La existencia de un servicio de intermediacién eficaz es un factor
clave en la continuidad de la contratacion de personas con
discapacidad por parte de las empresas.

Segun el estudio de la Fundacién Largo Caballero, las mayores
debilidades de esta funcidn tienen que ver con:

e El escaso desarrollo de procedimientos de seleccién adecuados
en los servicios publicos de empleo: falta de comprobacién de la
discapacidad (certificado), desajustes en los perfiles
profesionales proporcionados respecto a las necesidades del
puesto o las caracteristicas de las empresas, etc. Esta menor
calidad no queda compensada por la mayor cantidad de
candidatos que puede proporcionar a la empresa, ya que
prolonga los procesos de seleccion y a la postre, puede tener
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efectos negativos en la decision de contratar a una persona con
discapacidad.

La aun escasa presencia y/o uso de entidades de intermediacidn
especializadas en personas con discapacidad en el conjunto del
territorio.

La importancia de que la intermediacién sea acompaifada de
servicios adicionales: informacién y asesoramiento a la empresa,
la informacién y la formacion de los candidatos, la posibilidad de
alternativas en caso de desajustes, asesoramiento sobre
procedimientos y procesos de adaptacion de puestos de trabajo.

La necesidad de que las competencias requeridas para el puesto
o los puestos de trabajo y su contraste con las competencias de
la persona con discapacidad sean el centro del proceso de
seleccion y no la discapacidad. Un ajuste que puede tomar como
referencia mds de un puesto de trabajo y favorecer de este
modo la polivalencia de estos trabajadores (caso del Centro
Especial de Empleo).

La dificultad para la movilidad geografica de candidatos vy
candidatas que se ubican en localidades distintas a aquellas en
gue se encuentra el centro de trabajo. Esta limitacidon es
especialmente importante en los centros de trabajo que
alcanzan un tamafio importante en relaciéon con el tamaiio de la
poblacion.

El papel de los proyectos y medidas de accidn positiva y otros
apoyos para elevar el nivel de cualificacion de las personas con
discapacidad desde la educacién inclusiva obligatoria, la
formacidn no obligatoria y la formacion profesional.
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Anexo Il - Marco juridico de la negociacion colectiva.

El derecho a la negociacién colectiva viene reconocido en el articulo 37.1 de la
Constitucion Espaiola (CE), donde se establece que “la ley garantizard el derecho a la
negociacion colectiva laboral entre los representantes de los trabajadores y
empresarios, asi como la fuerza vinculante de los convenios”.

En el ambito del empleo publico el articulo 15 de la Ley 7/2007, de 12 de abril, del
Estatuto Basico del Empleo Publico (EBEP) establece que “los empleados publicos
tienen los siguientes derechos individuales que se ejercen de forma colectiva: .../... b) A
la negociacion colectiva y a la participacion en la determinacion de las condiciones de
trabajo...”

Dentro de los pactos colectivos se pueden diferenciar los convenios colectivos
(estatutarios y extraestatutarios y los acuerdos colectivos). Si bien este Manual se
desarrollo en relacion con los convenios colectivos estatutarios, en el presente
apartado se cita asimismo una breve referencia de los extraestatutarios, acuerdos y
pactos.

¢Qué tipos de pactos colectivos existen?
Existen distintos tipos de pactos colectivos, todos ellos bajo la cobertura juridica
constitucional del articulo 37.1 de la CE’ Yy, en su caso, el articulo 15 del EBEP:

A. En primer lugar, los convenios colectivos, que son pactos de contenido amplio.
Dentro de ellos, cabe distinguir dos tipos:

a) Los convenios colectivos estatutarios, esto es, los regulados por el Titulo IlI
del E.T.

b) Los convenios colectivos extraestatutarios, esto es, los no regulados por el
Titulo Il del E.T.

B. En segundo lugar, los acuerdos colectivos, que son pactos de contenido mas
reducido.

C. En tercer lugar, el EBEP distingue entre pactos y acuerdos:

a) Los Pactos se celebran sobre materias que se corresponden estrictamente
con el dmbito competencial del 6rgano administrativo que lo suscriba.

b) Los Acuerdos versan sobre materias competencia de los drganos de gobierno
de las Administraciones Publicas.

! Fuente: Guia de la negociacion colectiva 2012. Comisién Consultiva Nacional de Convenios Colectivos.
Ministerio de Empleo y Seguridad Social.
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Negociacion colectiva estatutaria

Marco normativo

El marco normativo de aplicacidon a la negociacion colectiva estatutaria se recoge en el
Real Decreto Legislativo 1/1995, de 24 de marzo, por el que se aprueba el texto
refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores. En particular, su Titulo Il (De la
negociacion colectiva y de los convenios colectivos): Articulos 82 a 92.

éQué es un convenio colectivo?

Los convenios colectivos, como resultado de la negociacion desarrollada por los
representantes de los trabajadores y de los empresarios, constituyen la expresién del
acuerdo libremente adoptado por ellos en virtud de su autonomia colectiva (articulo
82.1.).

Mediante los convenios colectivos, y en su dmbito correspondiente, los trabajadores y
empresarios regulan las condiciones de trabajo y de productividad; igualmente podran
regular la paz laboral a través de las obligaciones que se pacten (articulo 82.2.).

éCudl es su eficacia?

Los convenios colectivos obligan a todos los empresarios y trabajadores incluidos
dentro de su dmbito de aplicacién y durante todo el tiempo de su vigencia (articulo
82.3.)

Sin perjuicio de lo anterior, cuando concurran causas econdmicas, técnicas,
organizativas o de produccién, por acuerdo entre la empresa y los representantes de
los trabajadores legitimados para negociar un convenio colectivo, se podra proceder,
previo desarrollo de un periodo de consultas, a inaplicar en la empresa las condiciones
de trabajo previstas en el convenio colectivo aplicable, sea este de sector o de
empresa, que afecten a las siguientes materias y de acuerdo con lo previsto en esta
Ley (articulo 82.4).

e Jornada de trabajo.

e Horarioy la distribucién del tiempo de trabajo.

e Régimen de trabajo a turnos.

e Sistema de remuneracidn y cuantia salarial.

e Sistema de trabajo y rendimiento.

e Funciones, cuando excedan de los limites previstos para la movilidad funcional.
e Mejoras voluntarias de la accion protectora de la Seguridad Social.

¢Cudl es ambito de aplicacion?
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Los convenios colectivos tendran el ambito de aplicacidn que las partes acuerden
(articulo 83.1.).

¢Quién interviene en la negociacién de un convenio (unidades de negociaciéon)?

Las organizaciones sindicales y asociaciones empresariales mas representativas, de
caracter estatal o de Comunidad Auténoma, podran establecer, mediante acuerdos
interprofesionales, cldusulas sobre la estructura de la negociacién colectiva, fijando, en
su caso, las reglas que han de resolver los conflictos de concurrencia entre convenios
de distinto ambito.

Estas cldusulas podran igualmente pactarse en convenios o acuerdos colectivos
sectoriales, de ambito estatal o autondmico, por aquellos sindicatos y asociaciones
empresariales que cuenten con la legitimacidon necesaria, de conformidad con lo
establecido en la presente Ley (articulo 83.2.).

Dichas organizaciones de trabajadores y empresarios podrdn igualmente elaborar
acuerdos sobre materias concretas. Estos acuerdos, asi como los acuerdos
interprofesionales, tendran el tratamiento de esta Ley para los convenios colectivos
(articulo 83.3.).

¢Cudl es el contenido de un convenio colectivo?

Dentro del respeto a las leyes, los convenios colectivos podran regular materias de
indole econdmica, laboral, sindical y, en general, cuantas otras afecten a las
condiciones de empleo y al dmbito de relaciones de los trabajadores y sus
organizaciones representativas con el empresario y las asociaciones empresariales,
incluidos procedimientos para resolver las discrepancias surgidas en los periodos de
consulta; los laudos arbitrales que a estos efectos puedan dictarse tendran la misma
eficacia y tramitacién que los acuerdos en el periodo de consultas, siendo susceptibles
de impugnacién en los mismos términos que los laudos dictados para la solucién de las
controversias derivadas de la aplicacién de los convenios.

Sin perjuicio de la libertad de las partes para determinar el contenido de los convenios
colectivos, en la negociacidon de los mismos existird, en todo caso, el deber de negociar
medidas dirigidas a promover la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y
hombres en el ambito laboral o, en su caso, planes de igualdad con el alcance vy
contenido previsto en la Ley Organica para la igualdad efectiva entre mujeres vy
hombres (articulo 85.1.).

Ademads, a través de la negociacidn colectiva se podran articular procedimientos de
informacién y seguimiento de los despidos objetivos, en el ambito correspondiente.
Asimismo, sin perjuicio de la libertad de contratacién que se reconoce a las partes, a
través de la negociacion colectiva se articulara el deber de negociar planes de igualdad
en las empresas de mds de 250 trabajadores (articulo 85.2.).
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En cualquier caso, los convenios colectivos habran de expresar como contenido
minimo lo siguiente (articulo 85.3.):

e Determinacion de las partes que los conciertan.

e Ambito personal, funcional, territorial y temporal.

e Procedimientos para solventar de manera efectiva las discrepancias que
puedan surgir para la no aplicacion de las condiciones de trabajo, adaptando,
en su caso, los procedimientos que se establezcan a este respecto en los
acuerdos interprofesionales de ambito estatal o autondmico conforme a lo
dispuesto en tal articulo.

e Forma y condiciones de denuncia del convenio, asi como plazo minimo para
dicha denuncia antes de finalizar su vigencia.

e Designaciéon de una comisién paritaria de la representacion de las partes
negociadoras para entender de aquellas cuestiones establecidas en la Ley y de
cuantas otras le sean atribuidas, asi como establecimiento de los
procedimientos y plazos de actuacién de esta comision, incluido el
sometimiento de las discrepancias producidas en su seno a los sistemas no
judiciales de solucion de conflictos establecidos mediante los acuerdos
interprofesionales de dmbito estatal o autondémico.

¢Quiénes estan legitimados para la negociacion de un convenio?

En representacion de los trabajadores estaran legitimados para negociar en los
convenios de empresa y de ambito inferior, el comité de empresa, los delegados de
personal, en su caso, o las secciones sindicales si las hubiere que, en su conjunto,
sumen la mayoria de los miembros del comité. La intervencion en la negociacidon
corresponderd a las secciones sindicales cuando éstas asi lo acuerden, siempre que
sumen la mayoria de los miembros del comité de empresa o entre los delegados de
personal.

Cuando se trate de convenios para un grupo de empresas, asi como en los convenios
que afecten a una pluralidad de empresas vinculadas por razones organizativas o
productivas y nominativamente identificadas en su ambito de aplicacidon, la
legitimacidn para negociar en representaciéon de los trabajadores serda la que se
establece para la negociacién de los convenios sectoriales.

En los convenios dirigidos a un grupo de trabajadores con perfil profesional especifico,
estardn legitimados para negociar las secciones sindicales que hayan sido designadas
mayoritariamente por sus representados a través de votacién personal, libre, directa y
secreta (articulo 87.1.).

En los convenios sectoriales estaran legitimados para negociar en representacion de
los trabajadores (articulo 87.2.):
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e los sindicatos que tengan la consideraciéon de mas representativos a nivel
estatal, asi como, en sus respectivos dmbitos, las organizaciones sindicales
afiliadas, federadas o confederadas a los mismos.

e Los sindicatos que tengan la consideracidn de mas representativos a nivel de
Comunidad Auténoma respecto de los convenios que no trasciendan de dicho
ambito territorial, asi como, en sus respectivos dmbitos, las organizaciones
sindicales afiliadas, federadas o confederadas a los mismos.

e Los sindicatos que cuenten con un minimo del 10 % de los miembros de los
comités de empresa o delegados de personal en el dmbito geografico y
funcional al que se refiera el convenio.

En representacion de los empresarios estardn legitimados para negociar (articulo
87.3):

e Enlos convenios de empresa o dmbito inferior, el propio empresario.

e En los convenios de grupo de empresas y en los que afecten a una pluralidad de
empresas vinculadas por razones organizativas o productivas vy
nominativamente identificadas en su dmbito de aplicacion, la representacién
de dichas empresas.

e En los convenios colectivos sectoriales, las asociaciones empresariales que en el
ambito geografico y funcional del convenio cuenten con el 10 % de los
empresarios y siempre que éstas den ocupacion a igual porcentaje de los
trabajadores afectados, asi como aquellas asociaciones empresariales que en
dicho ambito den ocupacién al 15 % de los trabajadores afectados.

En aquellos sectores en los que no existan asociaciones empresariales que cuenten con
la suficiente representatividad, seglin lo previsto en el parrafo anterior, estaran
legitimadas para negociar los correspondientes convenios colectivos de sector las
asociaciones empresariales de dmbito estatal que cuenten con el 10 % o mas de las
empresas o trabajadores en el ambito estatal, asi como las asociaciones empresariales
de Comunidad Autéonoma que cuenten en ésta con un minimo del 15 % de las
empresas o trabajadores.

Asimismo estaran legitimados en los convenios de ambito estatal los sindicatos de
Comunidad Auténoma que tengan la consideracién de mas representativos y las
asociaciones empresariales de la Comunidad Auténoma que reunan los requisitos
sefialados en la Ley (articulo 87.4.).

Todo sindicato, federacién o confederacidn sindical, y toda asociacion empresarial que
retna el requisito de legitimacidn, tendra derecho a formar parte de la comisién

negociadora (articulo 87.5.).

¢Qué es la comisidn negociadora?
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Es el grupo de personas en cada caso legitimado para la negociaciéon de un convenio
colectivo.

El reparto de miembros con voz y voto en el seno de la comisidn negociadora se
efectuard con respeto al derecho de todos los legitimados y en proporcién a su
representatividad.

La comisidn negociadora quedara validamente constituida cuando los sindicatos,
federaciones o confederaciones y las asociaciones empresariales legitimadas en cada
caso representen como minimo, respectivamente, a la mayoria absoluta de los
miembros de los comités de empresa y delegados de personal, en su caso, y a
empresarios que ocupen a la mayoria de los trabajadores afectados por el convenio.

En aquellos sectores en los que no existan dérganos de representacion de los
trabajadores, se entendera validamente constituida la comisién negociadora cuando la
misma esté integrada por las organizaciones sindicales que ostenten la condicion de
mas representativas en el ambito estatal o de Comunidad Auténoma.

En aquellos sectores en los que no existan asociaciones empresariales que cuenten con
la suficiente representatividad, se entendera validamente constituida la comision
negociadora cuando la misma esté integrada por las organizaciones empresariales
estatales o autondmicas (articulo 88).

¢Como se inicia la negociaciéon?

La representacién de los trabajadores, o de los empresarios, que promueva la
negociacion, lo comunicard a la otra parte, expresando detalladamente en la
comunicacién, que deberd hacerse por escrito, la legitimacion que ostenta de
conformidad con los articulos anteriores, los ambitos del convenio y las materias
objeto de negociacion. En el supuesto de que la promocidén sea el resultado de la
denuncia de un convenio colectivo vigente, la comunicacién deberd efectuarse
simultdneamente con el acto de la denuncia. De esta comunicacion se enviara copia, a
efectos de registro, a la autoridad laboral correspondiente en funcién del dmbito
territorial del convenio (articulo 89.1.).

La parte receptora de la comunicacion solo podrd negarse a la iniciacion de las
negociaciones por causa legal o convencionalmente establecida, o cuando no se trate
de revisar un convenio ya vencido; en cualquier caso se debera contestar por escrito y
motivadamente.

Ambas partes estaran obligadas a negociar bajo el principio de la buena fe.

En el plazo maximo de un mes a partir de la recepcién de la comunicacién, se
procederd a constituir la comision negociadora; la parte receptora de la comunicacién
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deberd responder a la propuesta de negociacion y ambas partes estableceran un
calendario o plan de negociacién.

Los acuerdos de la comisidon requeriran, en cualquier caso, el voto favorable de la
mayoria de cada una de las dos representaciones.

En cualquier momento de las deliberaciones, las partes podran acordar la intervencion
de un mediador designado por ellas (articulo 89.2.).

¢A quién compete el seguimiento de la aplicacion e interpretacion del convenio?

Sin perjuicio de las competencias legalmente atribuidas a la jurisdiccion competente, el
conocimiento y resolucion de las cuestiones derivadas de la aplicacion e interpretacién
de los convenios colectivos corresponderd a la comisidon paritaria de los mismos
(articulo 91.1.).

Ademas, en los convenios colectivos se podran establecer procedimientos, como la
mediacién y el arbitraje, para la solucién de las controversias colectivas derivadas de la
aplicacion e interpretacion de los convenios colectivos.

En los supuestos de conflicto colectivo relativo a la interpretacion o aplicacién del
convenio deberd intervenir la comision paritaria del mismo con caracter previo al
planteamiento formal del conflicto en el ambito de los procedimientos no judiciales a
que se refiere el apartado anterior o ante el érgano judicial competente. Las
resoluciones de la comision paritaria sobre interpretacién o aplicaciéon del convenio
tendrdn la misma eficacia juridica y tramitacion que los convenios colectivos regulados
en la presente Ley (articulo 91.3.y 91.4.).

Esto procedimientos de solucion de conflictos seran, asimismo, de aplicacion en las
controversias de cardcter individual, cuando las partes expresamente se sometan a
ellos (articulo 91.5.).

Negociacion colectiva extraestatutaria.

Marco normativo

La negociacion colectiva extraestatutaria se rige por el articulo 37. 1 de la Constitucién
y por la voluntad de las partes negociadoras dentro del respeto a las normas legales y
reglamentarias imperativas y a las normas del Cédigo Civil sobre los contratos en
cuanto a los requisitos de capacidad, consentimiento, objeto y causa (articulos 1257 y
ss del Cédigo Civil). Lo que significa que ninguno de los principios que rigen la
negociacion colectiva estatutaria, tanto de elaboracién jurisprudencial como de
implantacion legal a lo largo del Titulo Il del ET le son de aplicacion.
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¢En qué supuestos se puede producir?

Por necesidad (o por imposibilidad originaria), en el caso de inexistencia de
representantes legitimados para negociar un convenio colectivo estatutario:
inexistencia de comité de empresa, delegados de personal o secciones
sindicales en una negociacidn colectiva empresarial o inexistencia de sindicatos
y/o de asociaciones empresariales legitimadas en una negociacion colectiva
supraempresarial o imposibilidad de llegar al acuerdo mayoritario de cada una
de las dos representaciones en una comision negociadora validamente
constituida.

Voluntariamente (o por imposibilidad sobrevenida), en el caso de existencia de
representantes legitimados para negociar un convenio colectivo estatutario,
cuando las partes optan por negociar extraestatutariamente, siempre que, en
su caso, se hayan respetado los deberes de negociar y de negociar de buena fe
en via estatutaria.

Los acuerdos colectivos.

Existe una gran variedad de acuerdos colectivos en nuestro ordenamiento, con una
finalidad, con una normativa aplicable y con un régimen juridico diferentes, si bien
todos ellos tienen su base normativa en el derecho de negociacidon colectiva
reconocido en el articulo 37.1 de la Constitucion:

a) Los acuerdos colectivos interprofesionales estatales o autondmicos marco o
sobre materias concretas, regulados en el articulo 83 del E.T.

b) Los acuerdos colectivos de ambito empresarial o supraempresarial segun los
Casos:

1.- Los acuerdos colectivos que ponen fin a una huelga.
2.- Los acuerdos colectivos que ponen fin a un conflicto colectivo.

c¢) Los acuerdos colectivos de empresa. Existen diversos tipos de acuerdos de
empresa:

1.- Los acuerdos colectivos de empresa sustitutivos de convenios colectivos
estatutarios (articulos 22.1, 24.1, 29.1, 34.2,34.3y 67.1 del E.T.).

2.- Los acuerdos colectivos de empresa de descuelgue salarial (articulos 82.3 y
85.3 del E.T.).

3.- Los acuerdos colectivos de empresa de modificacién sustancial de
condiciones de trabajo establecidas en un convenio colectivo estatutario o
en acuerdos colectivos equiparados (articulo 41.2 del E.T.).

4.- Los acuerdos colectivos de empresa de modificacion sustancial de
condiciones contractuales de caracter colectivo (articulo 41 del E.T.).
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5. - Los acuerdos colectivos de empresa de fusién o absorcién.

Negociaciodn colectiva en las Administraciones Publicas.
Marco normativo

El marco normativo de aplicacién a la negociacion colectiva en las Administraciones
Publicas se recoge en la Ley 7/2007, de 12 de abril, del Estatuto Basico del Empleado
Publico. En particular, su Titulo Ill. Capitulo IV (Derecho a la negociacion colectiva,
representacion y participacion institucional. Derecho de reunién): articulos 31 a 46.

Principios generales de la negociacion colectiva en las Administraciones Publicas:

Por negociacidon colectiva, a los efectos del EBEP, se entiende el derecho a negociar la
determinacién de condiciones de trabajo de los empleados de la Administraciéon
Publica (articulo 31.2).

La negociacién colectiva de condiciones de trabajo de los funcionarios publicos que
estara sujeta a los principios de legalidad, cobertura presupuestaria, obligatoriedad,
buena fe negocial, publicidad y transparencia, se efectuara mediante el ejercicio de la
capacidad representativa reconocida a las Organizaciones Sindicales en los articulos
6.3.c; 7.1 y 7.2 de la Ley Organica 11/1985, de 2 de agosto, de Libertad Sindical y lo
previsto en el EBEP (articulo 33.1).

Ambas partes estardn obligadas a negociar bajo el principio de la buena fe y
proporcionarse mutuamente la informacidon que precisen relativa a la negociacién
(articulo 34.7).

é¢Qué es un Pacto o Acuerdo?

Los Pactos o Acuerdos son concertados en el seno de las Mesas de Negociacién entre
los representantes de las Administraciones Publicas y la representaciéon de las
Organizaciones Sindicales legitimadas a tales efectos, para la determinacién de
condiciones de trabajo de los funcionarios de dichas Administraciones (articulo 38.1).

a) Los Pactos se celebran sobre materias que se corresponden estrictamente
con el dmbito competencial del érgano administrativo que lo suscriba y se
aplicaran directamente al personal del ambito correspondiente.

b) Los Acuerdos versan sobre materias competencia de los drganos de gobierno
de las Administraciones Publicas. Para su validez y eficacia serd necesaria su
aprobacion expresa y formal por estos érganos. Cuando tales Acuerdos hayan
sido ratificados y afecten a temas que pueden ser decididos de forma definitiva
por los 6rganos de gobierno, el contenido de los mismos serad directamente
aplicable al personal incluido en su dmbito de aplicacidn, sin perjuicio de que a
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efectos formales se requiera la modificacién o derogacidn, en su caso, de la
normativa reglamentaria correspondiente

éCual es su eficacia?

Los Pactos y Acuerdos que, de conformidad con lo establecido en el articulo 37,
contengan materias y condiciones generales de trabajo comunes al personal
funcionario y laboral, tendrdn la consideracidn y efectos previstos en este articulo para
los funcionarios y en el articulo 83 del Estatuto de los Trabajadores para el personal
laboral (articulo 38.8).

Se garantiza el cumplimiento de los Pactos y Acuerdos, salvo cuando
excepcionalmente y por causa grave de interés publico derivada de una alteracién
sustancial de las circunstancias econdmicas, los organos de gobierno de las
Administraciones Publicas suspendan o modifiquen el cumplimiento de Pactos y
Acuerdos ya firmados, en la medida estrictamente necesaria para salvaguardar el
interés publico.

En este supuesto, las Administraciones Publicas deberdn informar a las Organizaciones
Sindicales de las causas de la suspensién o modificacion (articulo 38.10).

Se garantiza el cumplimiento de los convenios colectivos y acuerdos que afecten al
personal laboral, salvo cuando excepcionalmente y por causa grave de interés publico
derivada de una alteracién sustancial de las circunstancias econdmicas, los 6rganos de
gobierno de las Administraciones Publicas suspendan o modifiquen el cumplimiento de
Convenios Colectivos o acuerdos ya firmados en la medida estrictamente necesaria
para salvaguardar el interés publico.

En este supuesto, las Administraciones Publicas deberan informar a las Organizaciones
Sindicales de las causas de la suspension o modificacion (articulo 32).

A los efectos de lo previsto en el articulo 32 y 38.10 del Estatuto Basico del Empleado
Publico se entenderd, entre otras, que concurre causa grave de interés publico
derivada de la alteracion sustancial de las circunstancias econdmicas cuando las
Administraciones Publicas deban adoptar medidas o planes de ajuste, de reequilibrio
de las cuentas publicas o de caracter econdmico financiero para asegurar la estabilidad
presupuestaria o la correccion del déficit publico. (D.A. segunda, R-DL 20/2012, de 13
de julio, de medidas para garantizar la estabilidad presupuestaria y de fomento de la
competitividad)

¢Cual es ambito de aplicacion?
Los Pactos y Acuerdos deberdn determinar las partes que los conciertan, el ambito

personal, funcional, territorial y temporal, asi como la forma, plazo de preaviso y
condiciones de denuncia de los mismos. (Articulo 38.4).
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¢Quién interviene en la negociacion colectiva en las Administraciones Publicas?

Para la negociacidn colectiva, se constituiran Mesas de Negociacion en las que estaran
legitimados para estar presentes, por una parte, los representantes de la
Administracion Publica correspondiente, y por otra, las Organizaciones Sindicales mas
representativas a nivel estatal, las Organizaciones Sindicales mas representativas de
Comunidad Auténoma, asi como los Sindicatos que hayan obtenido el 10 % o mas de
los representantes en las elecciones para Delegados y Juntas de Personal, en las
unidades electorales comprendidas en el ambito especifico de su constitucién (articulo
33.1).

Las Mesas de Negociacion
En el EBEP se establecen las siguientes Mesas de Negociacion:

Personal funcionario

A los efectos de |la negociacion colectiva de los funcionarios publicos, se constituird una
Mesa General de Negociacién en el dmbito de la Administracién General del Estado,
asi como en cada una de las Comunidades Auténomas, Ciudades de Ceuta y Melilla y
Entidades Locales (articulo 34.1).

Dependiendo de esas Mesas Generales de Negociacion y por acuerdo de las mismas
podran constituirse Mesas Sectoriales, en atencidén a las condiciones especificas de
trabajo de las organizaciones administrativas afectadas o a las peculiaridades de
sectores concretos de funcionarios publicos y a su numero (articulo 34.4).

Personal funcionario, estatutario y laboral

Se constituye una Mesa General de Negociacidn de las Administraciones Publicas. La
representacion de éstas sera unitaria, estara presidida por la Administracién General
del Estado y contara con representantes de las Comunidades Auténomas, de las
Ciudades de Ceuta y Melilla y de la Federacidn Espafiola de Municipios y Provincias, en
funcién de las materias a negociar (articulo 36.1).

Para la negociacién de todas aquellas materias y condiciones de trabajo comunes al
personal funcionario, estatutario y laboral de cada Administracién Publica, se
constituira en la Administracion General del Estado, en cada una de las Comunidades
Auténomas, Ciudades de Ceuta y Melilla y Entidades Locales una Mesa General de
Negociacion (articulo 36.3).

¢Cual son las materias objeto de negociaciéon?
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Seran objeto de negociacidon, en su ambito respectivo y en relacion con las
competencias de cada Administracién Publica y con el alcance que legalmente proceda
en cada caso, las materias siguientes:

b.

La aplicacion del incremento de las retribuciones del personal al servicio de las
Administraciones Publicas que se establezca en la Ley de Presupuestos
Generales del Estado y de las Comunidades Auténomas.

La determinacion y aplicacion de las retribuciones complementarias de los
funcionarios.

Las normas que fijen los criterios generales en materia de acceso, carrera,
provision, sistemas de clasificacion de puestos de trabajo, y planes e
instrumentos de planificacién de recursos humanos.

Las normas que fijen los criterios y mecanismos generales en materia de
evaluacién del desempefio.

Los planes de Prevision Social Complementaria.

Los criterios generales de los planes y fondos para la formaciéon y la promocién
interna.

Los criterios generales para la determinacién de prestaciones sociales y
pensiones de clases pasivas.

Las propuestas sobre derechos sindicales y de participacion.

Los criterios generales de accién social.

Las que asi se establezcan en la normativa de prevencidn de riesgos laborales.
Las que afecten a las condiciones de trabajo y a las retribuciones de los
funcionarios, cuya regulacion exija norma con rango de Ley.

. Los criterios generales sobre ofertas de empleo publico.

Las referidas a calendario laboral, horarios, jornadas, vacaciones, permisos,
movilidad funcional y geografica, asi como los criterios generales sobre la
planificacion estratégica de los recursos humanos, en aquellos aspectos que
afecten a condiciones de trabajo de los empleados publicos.

Quedan excluidas de la obligatoriedad de la negociacidén, las materias siguientes:

a.

C.

Las decisiones de las Administraciones Publicas que afecten a sus potestades de
organizacion.

Cuando las consecuencias de las decisiones de las Administraciones Publicas
que afecten a sus potestades de organizacidon tengan repercusidon sobre
condiciones de trabajo de los funcionarios publicos contempladas en el
apartado anterior, procederd la negociacion de dichas condiciones con las
Organizaciones Sindicales a que se refiere este Estatuto.

La regulacién del ejercicio de los derechos de los ciudadanos y de los usuarios
de los servicios publicos, asi como el procedimiento de formacion de los actos y
disposiciones administrativas.

La determinacién de condiciones de trabajo del personal directivo.
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d. Los poderes de direccion y control propios de la relacidn jerarquica.

e. Laregulacion y determinacidn concreta, en cada caso, de los sistemas, criterios,
d6rganos y procedimientos de acceso al empleo publico y la promocion
profesional (articulo 37).

- En la Mesa General de Negociacién de las Administraciones Publicas,
seran materias objeto de negociacién en esta Mesa las relacionadas en
el articulo 37 de este Estatuto que resulten susceptibles de regulacién
estatal con cardcter de norma bdsica, sin perjuicio de los acuerdos a que
puedan llegar las Comunidades Auténomas en su correspondiente
ambito territorial en virtud de sus competencias exclusivas vy
compartidas en materia de Funcidn Publica.

Serd especificamente objeto de negociacidon en el dambito de la Mesa
General de Negociacién de las Administraciones Publicas el incremento
global de las retribuciones del personal al servicio de las
Administraciones Publicas que corresponda incluir en el Proyecto de Ley
de Presupuestos Generales del Estado de cada afo (articulo 36.2).

éQuiénes estan legitimados para la negociacion colectiva en las Administraciones
Publicas?

Las Mesas de Negociacion quedardn validamente constituidas cuando, ademas de la
representacion de la Administracién correspondiente, y sin perjuicio del derecho de
todas las Organizaciones Sindicales legitimadas a participar en ellas en proporcién a su
representatividad, tales organizaciones sindicales representen, como minimo, la
mayoria absoluta de los miembros de los érganos unitarios de representacion en el
ambito de que se trate.

Las variaciones en la representatividad sindical, a efectos de modificacion en la
composicidon de las Mesas de Negociacion, seran acreditadas por las Organizaciones
Sindicales interesadas, mediante el correspondiente certificado de la Oficina Publica de
Registro competente, cada dos afios a partir de la fecha inicial de constitucién de las
citadas Mesas.

La designacion de los componentes de las Mesas correspondera a las partes
negociadoras que podran contar con la asistencia en las deliberaciones de asesores,
gue intervendran con voz, pero sin voto.

En las normas de desarrollo del EBEP se establecera la composicion numérica de las
Mesas correspondientes a sus ambitos, sin que ninguna de las partes pueda superar el
numero de quince miembros (articulo 35).

e Para la Mesa General de Negociacién de las Administraciones Publicas del
articulo 36.1:
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La representacién de las Organizaciones Sindicales legitimadas para estar presentes de
acuerdo con lo dispuesto en los articulos 6 y 7 de la Ley Organica 11/1985, de 2 de
agosto, de Libertad Sindical, se distribuird en funcién de los resultados obtenidos en las
elecciones a los drganos de representacion del personal, Delegados de Personal, Juntas
de Personal y Comités de Empresa, en el conjunto de las Administraciones Publicas
(articulo 36.1).

e Parala Mesa General de Negociacién del articulo 36.3:

Son de aplicacidon a estas Mesas Generales los criterios establecidos en el apartado
anterior sobre representacion de las Organizaciones Sindicales en la Mesa General de
Negociacion de las Administraciones Publicas, tomando en consideracidn en cada caso
los resultados obtenidos en las elecciones a los érganos de representacion del personal
funcionario y laboral del correspondiente ambito de representacion.

Ademads, también estardn presentes en estas Mesas Generales, las Organizaciones
Sindicales que formen parte de la Mesa General de Negociacién de las
Administraciones Publicas siempre que hubieran obtenido el 10% de los
representantes a personal funcionario o personal laboral en el dmbito correspondiente
a la Mesa de que se trate (articulo 36.3).

En representacion de las administraciones publicas estaran también legitimados para
negociar:

- Las Administraciones Publicas podran encargar el desarrollo de las
actividades de negociacion colectiva a érganos creados por ellas, de
naturaleza estrictamente técnica, que ostentaran su representacion en
la negociacidon colectiva previas las instrucciones politicas
correspondientes y sin perjuicio de la ratificacion de los acuerdos
alcanzados por los organos de gobierno o administrativos con
competencia para ello (articulo 33.2).

- Se reconoce la legitimacion negocial de las asociaciones de municipios,
asi como la de las Entidades Locales de ambito supramunicipal. A tales
efectos, los municipios podran adherirse con cardcter previo o de
manera sucesiva a la negociacion colectiva que se lleve a cabo en el
ambito correspondiente.

Asimismo, una Administracidon o Entidad Publica podra adherirse a los
Acuerdos alcanzados dentro del territorio de cada Comunidad
Auténoma, o a los Acuerdos alcanzados en un dmbito supramunicipal
(articulo 34.2)

¢Como se inicia la negociacion?
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El proceso de negociacidn se abrira, en cada Mesa, en la fecha que, de comun acuerdo,
fijen la Administracidon correspondiente y la mayoria de la representacion sindical. A
falta de acuerdo, el proceso se iniciara en el plazo madximo de un mes desde que la
mayoria de una de las partes legitimadas lo promueva, salvo que existan causas legales
o pactadas que lo impidan (articulo 34.6).

¢A quién compete el seguimiento de la aplicacion e interpretacion de los Pactos y
Acuerdos?

Se estableceran Comisiones Paritarias de seguimiento de los Pactos y Acuerdos con la
composicion y funciones que las partes determinen (articulo 38.5).

Con independencia de las atribuciones fijadas por las partes a las comisiones paritarias
previstas en el articulo 38.5 para el conocimiento y resolucidon de los conflictos
derivados de la aplicacién e interpretacion de los Pactos y Acuerdos, las
Administraciones Publicas y las Organizaciones Sindicales a que se refiere el presente
Capitulo podran acordar la creacién, configuracion y desarrollo de sistemas de solucién
extrajudicial de conflictos colectivos (articulo 45.1).

Los conflictos a que se refiere el apartado anterior podran ser los derivados de la
negociacion, aplicacidon e interpretacién de los Pactos y Acuerdos sobre las materias
sefialadas en el articulo 37, excepto para aquellas en que exista reserva de Ley
(articulo 45.2)

Los sistemas podrdn estar integrados por procedimientos de mediacién y arbitraje. La
mediacién serd obligatoria cuando lo solicite una de las partes y las propuestas de
solucién que ofrezcan el mediador o mediadores podran ser libremente aceptadas o
rechazadas por las mismas.

Mediante el procedimiento de arbitraje las partes podran acordar voluntariamente
encomendar a un tercero la resolucidn del conflicto planteado, comprometiéndose de
antemano a aceptar el contenido de la misma (articulo 45.3).

El acuerdo logrado a través de la mediacién o de la resolucién de arbitraje tendra la
misma eficacia juridica y tramitacién de los Pactos y Acuerdos regulados en el presente
Estatuto, siempre que quienes hubieran adoptado el acuerdo o suscrito el compromiso
arbitral tuviesen la legitimacién que les permita acordar, en el ambito del conflicto, un
Pacto o Acuerdo conforme a lo previsto en este Estatuto.

Estos acuerdos serdn susceptibles de impugnacién. Especificamente cabrd recurso
contra la resolucion arbitral en el caso de que no se hubiesen observado en el
desarrollo de la actuacidn arbitral los requisitos y formalidades establecidos al efecto o
cuando la resolucién hubiese versado sobre puntos no sometidos a su decisién, o que
ésta contradiga la legalidad vigente (articulo 45.4).
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La utilizacién de estos sistemas se efectuard conforme a los procedimientos que
reglamentariamente se determinen previo acuerdo con las Organizaciones Sindicales
representativas (articulo 45.5).

Vigencia de los Pactos y Acuerdos

Salvo acuerdo en contrario, los Pactos y Acuerdos se prorrogardn de afo en afio si no
mediara denuncia expresa de una de las partes (articulo 38.11).

La vigencia del contenido de los Pactos y Acuerdos una vez concluida su duracién, se
producira en los términos que los mismos hubieren establecido (articulo 38.12).

Los Pactos y Acuerdos que sucedan a otros anteriores los derogan en su integridad,
salvo los aspectos que expresamente se acuerde mantener (articulo 38.13).
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Anexo IV - Fuentes de referencia.

a) Marco juridico de referencia.

e Convencidn Internacional (de las Naciones Unidas) sobre los Derechos de las Personas
con Discapacidad. En particular, sus Articulos 1,2, 3, 4,5, 6,9y 27.

http://www.un.org/esa/socdev/enable/documents/tccconvs.pdf

e Constitucion Espaiiola. En particular, sus articulos 9.2, 14, 35, 37.1, y 49.

http://noticias.juridicas.com/base datos/Admin/constitucion.html

e Ley 51/2003, de igualdad de oportunidades, no discriminacion y accesibilidad universal
de las personas con discapacidad.

http://noticias.juridicas.com/base datos/Admin/151-2003.html

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

http://noticias.juridicas.com/base datos/Admin/126-2011.html

e Ley 62/2003, de 30 de diciembre, de medidas fiscales, administrativas y del orden
social - que realiza la transposicion al ordenamiento juridico espafiol de las Directivas
2000/43/CE relativa a la aplicacion del principio de igualdad de trato de las personas
independientemente de su origen racial o étnico, que aborda tal principio en diversos
ambitos; en segundo lugar, y 2000/78/CE relativa al establecimiento de un marco
general para la igualdad de trato en el empleo y la ocupacién, que pretende luchar
contra las discriminaciones basadas en la religién o convicciones, la discapacidad, la
edad y la orientacién sexual-.

http://noticias.juridicas.com/base datos/Admin/162-2003.html

http://eur-
lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=0J:L:2000:180:0022:0026:es:PDF

http://eur-
lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=0J:L:2000:303:0016:0022:es:PDF

e Ley 13/1982 de Integracion Social de los Minusvalidos, en particular su Titulo VII
(Integracidn laboral).

http://noticias.juridicas.com/base datos/Admin/113-1982.html
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Ley 27/2007, de 23 de octubre, por la que se reconocen las lenguas de signos
espanolas y se regulan los medios de apoyo a la comunicacidn oral de las personas
sordas, con discapacidad auditiva y sordociegas.

http://noticias.juridicas.com/base datos/Admin/127-2007.tp.html#a5

Ley 7/2007, de 12 de abril, del Estatuto Basico del Empleo Publico.

http://www.boe.es/boe/dias/2007/04/13/pdfs/A16270-16299.pdf

Real Decreto Legislativo 1/1995, de 24 de marzo, por el que se aprueba el texto
refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores. En particular, su Titulo Il (De la
negociacién colectiva y de los convenios colectivos): Arts. 82 a 92.

http://noticias.juridicas.com/base datos/Laboral/rdleg1-1995.html

Real Decreto 364/2005, de 8 de abril, por el que se regula el cumplimiento alternativo
con caracter excepcional de la cuota de reserva en favor de los trabajadores con
discapacidad.

http://noticias.juridicas.com/base datos/Laboral/rd364-2005.html

Normativa especifica aplicable al empleo protegido y enclaves laborales.

o Real Decreto 2273/1985, de 4 de diciembre (B.O.E. 9-12-1985), por el que se
aprueba el Reglamento de los Centros Especiales de Empleo definidos en el
articulo 42 de la Ley 13/1982, de 7 de abril, de Integracidon Social de los
Minusvalidos.

http://www.msssi.gob.es/ssi/discapacidad/docs/2009 rd 2273 1985 regl ce
e.pdf

o Real Decreto 469/2006, de 21 de abril, por el que se regulan las unidades de
apoyo a la actividad profesional en el marco de los servicios de ajuste personal
y social de los Centros Especiales de Empleo.

http://www.boe.es/boe/dias/2006/04/22/pdfs/A15592-15596.pdf

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

http://www.boe.es/boe/dias/2004/02/21/pdfs/A08386-08391.pdf

Real Decreto 870/2007, de 2 de julio, por el que se regula el programa de empleo con
apoyo como medida de fomento de empleo de personas con discapacidad en el
mercado ordinario de trabajo.

https://www.mercadis.com/documentos/legislacion/RD_870-07.pdf

Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.

http://noticias.juridicas.com/base datos/Admin/l03-2007.html
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b)

Otros documentos, informes y fuentes de
referencia.

Impacto de la negociacion colectiva sobre los trabajadores y trabajadoras con
discapacidad (Junio 2012). Fundacién Largo Caballero.

Aportaciones de la Asesoria Juridica del CERMI para la elaboracion del Manual: “Guia
de negociacidn colectiva y trabajadores con discapacidad” (14 enero 2013).

Guia de la negociacion colectiva 2012. Comisidn Consultiva Nacional de Convenios
Colectivos. Ministerio de Empleo y Seguridad Social.

http://www.empleo.gob.es/es/sec trabajo/ccncc/descargas/GuiaNegociacionColectiv
a 2012 CCNCC.pdf

Informe Negociacion colectiva e insercion laboral de personas con discapacidad.
Comisidn de Seguimiento del Acuerdo Interconfederal de Negociacidn Colectiva (ANC).
(26 enero 2006).

http://www.empleo.gob.es/es/sec trabajo/ccncc/descargas/Negociacion colct.pdf

El principio de igualdad en la negociacion colectiva (2008). Comisién Consultiva
Nacional de Convenios Colectivos. Ministerio de Empleo y Seguridad Social.

http://www.empleo.gob.es/es/sec trabajo/ccncc/descargas/ElPrincipioDelgualdadEnL

aNegociacionColectiva CCNCC.pdf

Recomendaciones para la negociacion colectiva en materia de personas con
discapacidad. VI Acuerdo de Concertaciéon Social Comisién de lgualdad. Consejo
Andaluz de Relaciones Laborales.

http://www.juntadeandalucia.es/empleo/anexos/estatico/1 632 0.pdf

Informe estadistico grdfico sobre contratacion de personas con discapacidad.
Resultados a 1 de diciembre de 2012. Observatorio de la Discapacidad.

http://www.observatoriodeladiscapacidad.es/informacion/estadisticas/21958

Evaluacion de las politicas de empleo para personas con discapacidad y formulacion y
coste econdmico de nuevas propuestas de integracion laboral. Gregorio Rodriguez
Cabrero, Carlos Garcia Serrano, Luis Toharia (Universidad de Alcald). Coleccion CERMI
Telefénica Accesible, n2 9. (Abril 2009).

http://www.cermi.es/es-

ES/ColeccionesCermi/TelefonicaAccesible/Lists/Coleccion/Attachments/11/Evaluacion

delaspoliticasdef.pdf
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29 Manifiesto de los Derechos de las Mujeres y Nifias con Discapacidad de la Union
Europea: Una herramienta para activistas y responsables politicos. Adoptado en
Budapest los dias 28 y 29 de Mayo de 2011 por la Asamblea General del Foro Europeo
de la Discapacidad, a propuesta de su Comité de Mujeres.

http://www.edf-feph.org/Page.asp?docid=26614&langue=EN

Estudio sobre el Impacto socioeconémico de las entidades de economia social, estudio
realizado por Abay Analistas Econémicos y Sociales para CEPES.

http://www.cepes.es/publicacion cepes=78

Estudio sectorial. Discapacidad sobrevenida. Fundosa Social Conuslting, 2006.

Publicaciones de interés de la Confederacién Europea de Sindicatos
http://www.etuc.org:

= Acuerdo marco sobre los mercados de trabajo inclusivos. Guia para
su interpretacion. http://www.etuc.org/a/9973

= Desarrollo del papel que desempefian los CSIR en el refuerzo de la
cooperacion transfronteriza en materia de negociaciones
colectivas.

http://www.etuc.org/IMG/pdf/Rapport CSIR ES-3.pdf

= Visién sindical de la iniciativa “Nuevas Capacidades, Nuevos
Trabajos” http://www.etuc.org/a/8179

= Negociaciones colectivas, cooperacion transfronteriza.
http://www.etuc.org/IMG/pdf Brochure CSIR ES-2.pdf

= Sobre la negociacion colectiva en Europa en 2010.
http://www.etuc.org/7106

La guia del Pacto Mundial de Naciones Unidas recoge algunas pautas sobre
negociacién colectiva (el derecho a negociacidn colectiva es uno de los principios del
pacto):

http://www.unglobalcompact.org/docs/languages/spanish/sp guiadelpg.pdf

Guia para implantar el principio 6 del Pacto Mundial (personas inmigrantes y personas
con discapacidad):

http://www.pactomundial.org/images/Documentos/guia%20ppio6.pdf

Datos e informacion publica de referencia.
Ministerio de Empleo y Seguridad Social. Contratacion de personas con discapacidad.

http://www.empleo.gob.es/es/guia/texto/guia 4/contenidos/guia 4 11 5.htm
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e Servicio Publico de Empleo Estatal. Datos estadisticos de contratos.

http://www.sepe.es/contenido/estadisticas/datos estadisticos/contratos/datos/2012
/noviembre.html

e Instituto Nacional de Estadistica. EI empleo de las personas con discapacidad.
Explotacion de la Encuesta de Poblacién Activa y de la Base Estatal de Personas con
Discapacidad.

http://www.ine.es/jaxi/menu.do?type=pcaxis&path=%2Ft22/p320&file=inebase&L=0
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Este Manual se ha elaborado con el apoyo de:

ALTERL.\

86



