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El presente informe se ha realizado dentro de la Clinica Juridica de Derechos
Humanos Javier Romarfiach, seccién de Discapacidad, del Instituto de Derechos
Humanos Bartolomé de las Casas, en el marco de los proyectos "Madrid sin barreras:
discapacidad e inclusion social en la Comunidad de Madrid" (5S2015/HUM-3330)
financiado por la Comunidad de Madrid y “Disefio, accesibilidad y ajustes. El eje de los
derechos de las personas con discapacidad” (DER2016-75164-P) financiado por el
Ministerio de Economia y Competitividad, dentro del Convenio de colaboracién entre la
Confederacién Autismo Espanay la Clinica Juridica de la Universidad Carlos Il de Madrid.

El informe tiene como objetivo examinar el instrumento del empleo como apoyo
y realizar algunas propuestas tomando como referencia la Convencion sobre los
Derechos de las Personas con Discapacidad.

Este programa Clinico ha sido dirigido por Rafael de Asis, siendo tutora Maria del
Mar Rojas Buendia. La Clinica se ha realizado en el campus de Getafe y han participado:
Daniel Chacén Fulgencio, Henar Fernandez Da Costa, Lidia Guardiola Alonso y
Montserrat Padilla Medina.
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1.- Introduccion

1.1.- Una aproximacién al TEA desde la Confederacién Autismo Espaiia®

El trastorno del espectro del autismo (TEA) es un trastorno de origen neurobioldgico que
afecta a la configuracion del sistema nervioso (neurodesarrollo) y al funcionamiento
cerebral, dando lugar a dificultades en la comunicacion y en la interaccién social, asi
como en la flexibilidad del pensamiento y de la conducta de quien lo presenta. En la
actualidad, no es posible determinar una causa Unica que explique la aparicion del TEA,
pero si la fuerte implicacidon genética en su origen.

Tomando como base esta definicién, hay que tener en cuenta los siguientes aspectos
sobre el TEA:

e Tiene caracteristicas nucleares propias y definitorias, que afectan al desarrollo
temprano de las competencias de comunicacién social y a la flexibilidad del
pensamiento y del comportamiento de la persona. Esta especificidad del TEA se pone
de manifiesto en la ultima versién de los sistemas de clasificacidn internacionales de
salud, incluyendo los relativos a la salud mental (CIE-10 (OMS, 2018) y DSM-5 (American
Psychiatric Association, APA, 2013), que han modificado la denominacién de la categoria
diagnéstica, sustituyendo el término “Trastorno generalizado del desarrollo” (vigente en

! Este apartado reproduce la descripcion del TEA contenida en la pagina de la Confederacion Autismo
Espaiia. http://www.autismo.org.es/sobre-los-TEA
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las ediciones anteriores) por el de “Trastorno del espectro del autismo”, enfatizando asi
también la enorme heterogeneidad que caracteriza este tipo de trastorno.

¢ Se manifiesta de manera distinta en cada persona. Esta variabilidad del TEA implica
también que los hombres y mujeres con TEA son siempre diferentes entre si, aunque
compartan los criterios diagndsticos y las areas nucleares que definen el trastorno
(comunicacién social y flexibilidad del pensamiento y el comportamiento). Estas
variaciones se producen no solo por las propias caracteristicas del TEA, sino también en
funcion del desarrollo personal y de los apoyos que pueda tener la persona, asi como de
si presenta o no una discapacidad intelectual asociada y también de su nivel de
desarrollo del lenguaje.

e La especificidad y la variabilidad del TEA hacen necesario un abordaje integral,
orientado a facilitar los apoyos individualizados, especializados y basados en la
evidencia cientifica mas adecuados para mejorar la calidad de vida de cada persona
considerando, ademas, una perspectiva de género que recoja las diferencias en el caso
de las nifias y las mujeres con TEA respecto a los nifios y hombres con este trastorno.

e Acompana a la persona a lo largo de toda su vida, aunque sus manifestaciones y
necesidades cambian en funcién de las distintas etapas del desarrollo y de las
experiencias y aprendizajes adquiridos.

* Impacta no solo en quien lo presenta sino también en su familia, que es un apoyo
fundamental para la persona con TEA.

¢ Es una "discapacidad invisible", ya que no lleva asociada ningun rasgo diferenciador
en la apariencia fisica, sino que solo se manifiesta a nivel de las competencias cognitivas
de la persona (comunicacidén social y flexibilidad) y de su comportamiento.

1.2. Empleo y trastorno del espectro del autismo

Las personas con TEA encuentran numerosas barreras en todos los ambitos de la vida,
derecho a la educacion, a la sanidad, a la vivienda, a la autonomia personal o al empleo,
por lo que sus derechos se ven limitados, cuando no conculcados dificultando su
participacién en la sociedad en condiciones de igualdad con la ciudadania (Vidriales,
Hernandez, Plaza, Gutiérrez y Cuesta, Calidad de vida y trastorno del espectro del
autismo, Autismo Espaia, 2017).

Estas circunstancias se intensifican en el caso de las mujeres con TEA, puesto que existe
un gran desconocimiento que se relaciona con cémo se manifiesta el TEA en ellas
(Baron-Cohen, “The extreme male brain theory of autism”, 2002), y, por lo tanto, se
desconoce cudl es su situacion y si se estd dando respuesta a sus necesidades
especificas.
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En las sociedades contemporaneas, el acceso al empleo constituye una de las fuentes
de la inclusidn social y, por tanto, también de la exclusion. Se trata de una cuestién de
derechos humanos y de no discriminacién. Pues bien, en relacién con el acceso al
empleo, las personas con TEA encuentran grandes dificultades para acceder a un puesto
de trabajo, asi como para mantenerlo, incluso cuando disponen de la cualificacidon
necesaria (Vidriales, Hernandez y Plaza, Empleo y trastorno del espectro del autismo,
Autismo Espafia, 2018). Suelen acceder a empleos de baja cualificacidn, con escasas
expectativas de promocion laboral.

Las barreras para el acceso al mercado de trabajo comienzan en la etapa educativa. El
sistema educativo vigente en Espafia no capacita adecuadamente a las personas con
TEA para su incorporacién al mundo laboral. El abandono y fracaso escolar de este
colectivo es significativo y las alternativas para acceder a una formacion profesional con
los apoyos que precisan no estd garantizada (Vidriales et al, Empleo y trastorno del
espectro del autismo).

A ello se suman el desconocimiento o infravaloracién de sus competencias laborales
dentro del tejido empresarial; la escasez de programas e iniciativas para promover su
inclusidn laboral; o su exclusién del ambito de aplicacion de la normativa que regula el
derecho al empleo de las personas con discapacidad.

Aunque todas las personas con TEA son diferentes entre si, muchas de ellas tienen
multiples capacidades y competencias laborales, y estan capacitadas para desempeifiar
sus actividades laborales con altos niveles de calidad. En general, y a pesar de que
siempre es necesario tener en cuenta la individualidad de cada persona, ciertas
caracteristicas como la honestidad, la meticulosidad, |la capacidad para perseverary dar
continuidad en las tareas, o el seguimiento riguroso de procesos, son aspectos a resaltar
de las personas con TEA, que pueden aportar un gran valor a la empresa.

Las barreras con las que se encuentran las personas con TEA en el ambito social, son
muy semejantes a las que se encuentran las personas con discapacidad. Y es que, si
manejamos una concepcion de la discapacidad como la recogida en la Convencidn sobre
los derechos de las personas con discapacidad (CDPD), las personas con TEA pueden ser
consideradas como personas con discapacidad. En efecto, como es sabido, la CDPD en
su preambulo, afirma que “la discapacidad es un concepto que evoluciona y que resulta
de la interaccion entre las personas con deficiencias y las barreras debidas a la actitud y
al entorno que evitan su participacion plena y efectiva en la sociedad, en igualdad de
condiciones con las demas”. Por su parte, en el articulo dice: “Las personas con
discapacidad incluyen a aquellas que tengan deficiencias fisicas, mentales, intelectuales
o sensoriales a largo plazo que, al interactuar con diversas barreras, puedan impedir su
participacion plenay efectiva en la sociedad, en igualdad de condiciones con las demas”.
La discapacidad es asi la suma de dos elementos: condicidn y situacién. La condicidon
tiene que ver con rasgos, fisicas, mentales, intelectuales o sensoriales, de las personas y
la situacién con barreras que dificultan una participacion en la sociedad plena e igual.
En este sentido, las personas con TEA pueden entrar sin dificultad en esta comprensién
de la discapacidad.
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Sin embargo, juridicamente esto no es asi. Nuestra Ley General de Derechos de las
Personas con Discapacidad y de su Inclusién Social (LGDPD), contiene una definicion de
la discapacidad similar a la de la CDPD e incluso una primera definicion de persona con
discapacidad practicamente idéntica. Asi, el art. 4,1 de la LGDPD dice: “Son personas con
discapacidad aquellas que presentan deficiencias fisicas, mentales, intelectuales o
sensoriales, previsiblemente permanentes que, al interactuar con diversas barreras,
puedan impedir su participacién plena y efectiva en la sociedad, en igualdad de
condiciones con los demas”. Sin embargo, el punto 2 de ese mismo articulo afiade:
“Ademas de lo establecido en el apartado anterior, y a todos los efectos, tendran la
consideracion de personas con discapacidad aquellas a quienes se les haya reconocido
un grado de discapacidad igual o superior al 33 por ciento”. Asi, la discapacidad se
vincula a la posesién de un determinado grado que se mide de forma general y con
criterios mayoritariamente médicos y no sociales, que provocan que muchas personas
con TEA no lo alcancen.

La no consideracion como persona con discapacidad, salvo que se tenga reconocido el
grado, convierte a muchas personas con autismo en sujetos en una situacion de
vulnerabilidad mayor. Son personas con discapacidad, que sufren la misma
discriminacion que cualquier otra, pero que no pueden beneficiarse de la normativa que
pretende luchar contra esas barreras.

Las personas con TEA, en tanto colectivo en situacion de especial vulnerabilidad, deben
ser sujetos de garantias de sus derechos y del disefio de estrategias para garantizar la
igualdad de oportunidades y de la lucha contra cualquier forma de discriminacién en el
empleo —con especial atencién a la discriminacién interseccional— con la necesaria
promocién de su participacién activa; asi como de la accesibilidad, los ajustes razonables
y la adopcién de las medidas de apoyo y acompanamiento que sean pertinentes en el
entorno laboral.

Una de las estrategias que pueden facilitar el acceso al empleo de las personas con
autismo es el denominado como empleo con apoyo. Se trata de una estrategia vinculada
al mundo de la discapacidad.

1.3.- Empleo y discapacidad: el empleo con apoyo
El articulo 27 de la CDPD afirma:

“1. Los Estados Partes reconocen el derecho de las personas con
discapacidad a trabajar, en igualdad de condiciones con las demas; ello
incluye el derecho a tener la oportunidad de ganarse la vida mediante un
trabajo libremente elegido o aceptado en un mercado y un entorno
laborales que sean abiertos, inclusivos y accesibles a las personas con
discapacidad. Los Estados Partes salvaguardaran y promoveran el ejercicio
del derecho al trabajo, incluso para las personas que adquieran una
discapacidad durante el empleo, adoptando medidas pertinentes, incluida
la promulgacion de legislacion, entre ellas: a) Prohibir la discriminacion por
motivos de discapacidad con respecto a todas las cuestiones relativas a
cualquier forma de empleo, incluidas las condiciones de seleccion,
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contratacion y empleo, la continuidad en el empleo, 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 demas, a condiciones de trabajo justas y favorables, y en particular a
igualdad de oportunidades y de remuneracion por trabajo de igual valor, a
condiciones de trabajo seguras y saludables, incluida la proteccion contra el
acoso, y a la reparacioén por agravios sufridos; c) Asegurar que las personas
con discapacidad puedan ejercer sus derechos laborales y sindicales, en
igualdad de condiciones con las demas; d) Permitir que las personas con
discapacidad tengan acceso efectivo a programas generales de orientacién
técnica y vocacional, servicios de colocacidon y formacién profesional y
continua; e) Alentar las oportunidades de empleoy la promocién profesional
de las personas con discapacidad en el mercado laboral, y apoyarlas para la
busqueda, obtencién, mantenimiento del empleo y retorno al mismo; f)
Promover oportunidades empresariales, de empleo 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 el empleo de
personas con discapacidad en el sector privado mediante politicas y medidas
pertinentes, que pueden incluir programas de accidn afirmativa, incentivos
y otras medidas; i) Velar por que se realicen ajustes razonables para las
personas con discapacidad en el lugar de trabajo; j) Promover la adquisicidon
por las personas con discapacidad de experiencia laboral en el mercado de
trabajo abierto; k) Promover programas de rehabilitacién vocacional y
profesional, mantenimiento del empleo y reincorporacién al trabajo
dirigidos a personas con discapacidad. 2. Los Estados Partes aseguraran que
las personas con discapacidad no sean sometidas a esclavitud ni
servidumbre y que estén protegidas, en igualdad de condiciones con las
demds, contra el trabajo forzoso u obligatorio”.

Por su parte, el Comité sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad, en su
Observacién general num. 6 sobre “Igualdad y No Discriminacion”, ha sefialado que en
relacién con este articulo, los Estados deben:

“a) Facilitar la transiciéon desde entornos laborales segregados para las
personas con discapacidad y apoyar la participacién de esas personas en el
mercado de trabajo abierto y, entre tanto, garantizar también la
aplicabilidad inmediata de los derechos laborales a esos entornos b)
Promover el derecho al empleo con apoyo, lo que incluye la asistencia
laboral, la preparacién individual al trabajo y programas de cualificacidon
profesional; proteger los derechos de los trabajadores con discapacidad; y
garantizar el derecho a elegir libremente el empleo; c) Velar por que las
personas con discapacidad reciban una remuneracién no inferior al salario
minimo y no pierdan las prestaciones por discapacidad cuando empiecen a
trabajar; d) Reconocer expresamente la denegacién de ajustes razonables
como discriminacién y prohibir la discriminacién multiple e interseccional y
el acoso; e) Asegurar a las personas con discapacidad una transicidon
adecuada y no discriminatoria al empezar a trabajar o cesar en un empleo.
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Los Estados partes estan obligados a garantizar el acceso efectivo y en
condiciones de igualdad a prestaciones y derechos, como la jubilacién o las
prestaciones por desempleo. La exclusién del empleo menoscabaria esos
derechos y exacerbaria la situacion de exclusidn; f) Promover el trabajo en
entornos laborales inclusivos y accesibles, en condiciones de seguridad e
higiene, en los sectores publico y privado; g) Velar por que las personas con
discapacidad gocen de igualdad de oportunidades en lo que respecta a la
promocién profesional mediante reuniones periédicas de evaluacion con sus
superiores y definiendo los objetivos que deben alcanzar, como elemento
de una estrategia amplia; h) Garantizar el acceso de los empleados con
discapacidad a la formacidn, el perfeccionamiento y la educacion, lo que
incluye la formacién profesional y el fomento de la capacidad, y la
capacitacion acerca del empleo de personas con discapacidad y los ajustes
razonables para los empleadores, las organizaciones que representan a
empleados y empleadores, los sindicatos y las autoridades competentes; i)
Promover medidas de aplicacidén universal en materia de seguridad e higiene
en el trabajo para las personas con discapacidad, como reglamentos sobre
seguridad y salud ocupacional que no sean discriminatorios y fomenten la
inclusidn de las personas con discapacidad; j) Reconocer el derecho de las
personas con discapacidad a tener acceso a las organizaciones gremiales y
sindicales”.

La LGDPD contempla el empleo como uno de sus dmbitos basicos de aplicacion (art. 5),
encomienda a las administraciones publicas una proteccién especialmente intensa en
materia de empleo (art. 7.3) y dispone que las personas con discapacidad deberan tener
una atencion integral para que adquieran “su maximo nivel de desarrollo y autonomia
personal”, para que logren y mantengan “su maxima independencia, capacidad fisica,
mental y social, y su inclusién y participacion plena en todos los aspectos de la vida”, y
para que obtengan “un empleo adecuado” (art. 13).

Esta Ley dedica el capitulo VI, conformado por un total de 13 articulos, a la regulaciéon
del derecho al trabajo. Asi, en el articulo 35 reconoce que “las personas con discapacidad
tienen derecho al trabajo, en condiciones que garanticen la aplicacién de los principios
de igualdad de trato y no discriminacion”. Este mismo articulo remite a la normativa
especifica en diversas materias laborales y reitera la prohibicion tanto de discriminacién
directa (apartado 3) como de discriminacion indirecta (apartado 4) o el acoso por razén
de discapacidad (apartado 6). Por su parte, el articulo 37 seiala en su primer apartado
que “serd finalidad de la politica de empleo aumentar las tasas de actividad y de
ocupacion e insercion laboral de las personas con discapacidad, asi como mejorar la
calidad del empleo y dignificar sus condiciones de trabajo, combatiendo activamente su
discriminacion”. Irremediablemente, lo anterior pasa por obligar a las administraciones
publicas a fomentar “las oportunidades de empleo y promocidon profesional en el
mercado de trabajo de las personas con discapacidad, y a promover los apoyos
necesarios para la busqueda, obtencidn, mantenimiento del empleoy retorno al mismo”
(art. 37). La LGDPD contempla el establecimiento de ayudas que faciliten la inclusion
laboral de las personas con discapacidad, que podran consistir en subvenciones,
préstamos a la contratacion, adaptacién de los puestos de trabajo, eliminacion de todo
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tipo de barreras en los centros de produccién o bonificaciones en las cuotas de la
Seguridad Social (art. 39). Y en su articulo 37 la LGDPD enumera los tipos de empleo:
empleo ordinario; empleo protegido, en centros especiales de empleo y enclaves
laborales; empleo auténomo.

El empleo ordinario es el que se genera en empresas ordinarias o en las administraciones
publicas, y esta regulado por la normativa laboral comun. Con caracter general, los
derechos de las personas con discapacidad en el ambito laboral son los mismos que los
derechos de las personas sin discapacidad y se recogen en el Estatuto de los
Trabajadores. Los contratos celebrados en este ambito pueden ser de diferentes
modalidades y en alguna de ellas se contemplan especialidades para las personas con
discapacidad. Existen importantes bonificaciones y subvenciones para la contratacién
indefinida y la obligacion de adoptar las medidas adecuadas de accesibilidad vy
adaptacion del puesto de trabajo (ajustes razonables).

Una medida muy relevante dentro del empleo ordinario estd representada por la
llamada cuota de reserva. Asi, el art. 42,1 de la LGDPD dice: “Las empresas publicas y
privadas que empleen a un nimero de 50 o mas trabajadores vendran obligadas a que
de entre ellos, al menos, el 2 por 100 sean trabajadores con discapacidad”. Este
porcentaje aumenta en el ambito publico. En efecto, el art. 50 del Estatuto Basico del
Empleado publico dispone que en las ofertas de empleo publico se reserve un cupo no
inferior al 7 por 100 siempre que superen los procesos selectivos, acrediten su
discapacidad y la compatibilidad con el desempefio de las tareas (al menos el 2 por 100
de las plazas ofertadas para discapacidad intelectual).

Otra medida importante en el ambito del empleo ordinario, que como hemos visto es
subrayada por el Comité sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad, es la del
empleo con apoyo. El art. 41 de la LGDPD sefala:

“Los servicios de empleo con apoyo son el conjunto de acciones de
orientacién y acompafiamiento individualizado en el puesto de trabajo, que
tienen por objeto facilitar la adaptacién social y laboral de personas
trabajadoras con discapacidad con especiales dificultades de inclusién
laboral en empresas del mercado ordinario de trabajo en condiciones
similares al resto de los trabajadores que desempefian puestos
equivalentes. Los servicios de empleo con apoyo se regularan por su
normativa reglamentaria”.

El empleo con apoyo es la herramienta mas eficaz para la inclusidon laboral de las
personas con discapacidad intelectual y psicosocial. Asimismo, también, es el modelo
mas adecuado para favorecer la inclusidn laboral de las personas con TEA (Vidriales et
al. 2018).

En 2001 Jordan de Urries y Verdugo (“El Empleo con Apoyo en Espafia. Una realidad
consolidada”, en M. A. Verdugo, y F. B. Jordan de Urries, coords., Apoyos,
autodeterminacion y calidad de vida, Amaru Ediciones, Salamanca, 2001), lo definieron
como “empleo integrado en la comunidad dentro de empresas normalizadas, para
personas con discapacidad que tradicionalmente no han tenido posibilidad de acceso al
mercado laboral, mediante la provision de los apoyos necesarios dentro y fuera del lugar
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de trabajo, a lo largo de su vida laboral, y en condiciones de empleo lo mas similares
posible en trabajo y sueldo a las de otro trabajador sin discapacidad en un puesto
equiparable dentro de la misma empresa”.

El sistema del empleo con apoyo se regula en Espafia 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,
enmarcado dentro de la Ley General de Discapacidad. Este Real Decreto estima como
beneficiarios a: a) Personas con paralisis cerebral, personas con enfermedad mental o
personas con discapacidad intelectual con un grado de minusvalia reconocido igual o
superior al 33%. b) Personas con discapacidad fisica o sensorial con un grado de
minusvalia reconocido igual o superior al 65%. c) Personas con discapacidad auditiva con
un grado de minusvalia reconocido igual o superior al 33%.

La idea de apoyo presente en este tipo de medidas se corresponde con el lamado apoyo
natural entendido como (Jordan de Urries y Verdugo, “El Empleo con Apoyo en Espafia.
Una realidad consolidada”) estrategia, recurso, relacidn, o interaccién, proporcionada
por personas, procedimientos, instrumentos o equipamiento que (a) se encuentran
tipicamente disponibles y/o son culturalmente adecuados en los ambientes de la
comunidad en los que se desenvuelve una persona, (b) facilitan la obtenciéon de
resultados positivos en el ambito profesional, personal y social, y (c) que incrementan la
calidad de vida de la persona.

El empleo con apoyo se basa en la actualidad en: a) el trabajo integrado en empresas
normalizadas, b) el trabajo competitivo, c) el rechazo cero, d) el entrenamiento en el
puesto de trabajo, e) la remuneracion desde el primer momento, f) los apoyos a lo largo
de la vida laboral, g) los apoyos naturales y h) la posibilidad de adaptacion del puesto de
trabajo?. De igual modo, la Asociacién Espafiola de Empleo con Apoyo (AESE) concreta
los objetivos del mismo a nivel nacional®: 1. Conseguir para la persona con discapacidad
un lugar de trabajo integrado en el mercado ordinario. 2. Promover la insercién social
de las personas con discapacidad a través de la realizacién de un trabajo, como medio
para la incorporacion plena del individuo en la comunidad. 3. Mejorar la calidad de vida
y la independencia y autonomia de las personas con discapacidad. 4. Posibilitar Ia
promocién personal y laboral de las personas con discapacidad en la comunidad y la
empresa.

La teoria es innegable, pero se desmonta al extrapolarla a la practica. Concretamente,
el informe publicado por ODISMET (Observatorio de Discapacidad y Mercado de Trabajo
de la ONCE) en 2017, emitid los resultados recogidos en el ano 2015 y declard que tan
solo 1 de cada 4 personas con discapacidad tenia empleo (1 de cada 5 personas en el
caso de la discapacidad intelectual), y solo el 34,8% de las personas con discapacidad
intelectual tenia el titulo de Educacién Secundaria Obligatoria (ESO).

Y si esto es asi en relacidn con las personas con discapacidad, la situacion de las personas
con autismo, que no son consideradas como personas con discapacidad es idéntica. A

2 “Empleo con Apoyo: Modelo de intervencion Down Espafia”, DOWN ESPANA, 2016, pp. 12-13.
3 Vid. “Programa servicios de Empleo con Apoyo”, Asociacién Espaiiola de Empleo con Apoyo (AESE),
disponible en: http://www.empleoconapoyo.org/aese/article162.html (Consulta: 16/04/2019).
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pesar de estas provisiones, las personas con TEA no se encuentran efectivamente
incluidas en el mundo laboral. Estas medidas no valoran las necesidades especificas de
las personas que padecen este trastorno, ni se interesan por prever vias por las que estas
puedan contribuir en el desarrollo de las tareas desarrolladas en ese empleo.

De esta forma, en lo que sigue, vamos a proponer algunos cambios y medidas
relacionadas con la normativa sobre el empleo con apoyo, esto es con 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, enmarcado dentro de la Ley General de Discapacidad, con el objetivo de mejorar
el acceso de las personas con autismo al ambito laboral.

2.- La naturaleza juridica del empleo con apoyo

Como hemos subrayado, el articulo 41 de la LGDPD contempla los servicios de empleo
con apoyo afirmando:

“Los servicios de empleo con apoyo son el conjunto de acciones de
orientacién y acompafiamiento individualizado en el puesto de trabajo, que
tienen por objeto facilitar la adaptacién social y laboral de personas
trabajadoras con discapacidad con especiales dificultades de inclusién
laboral en empresas del mercado ordinario de trabajo en condiciones
similares al resto de los trabajadores que desempefian puestos
equivalentes. Los servicios de empleo con apoyo se regularan por su
normativa reglamentaria”.

En el Predambulo del Real Decreto 870/2007, de 2 de julio, puede leerse:

“En efecto, dentro del conjunto de las personas con discapacidad, existen
grupos que, debido al tipo de deficiencia concreta que tienen, como por
ejemplo paralisis cerebral o trastornos del espectro autista, o a su grado de
minusvalia, se encuentran con mayores dificultades de acceso al mercado
de trabajo. Esta realidad exige la adopcién de medidas especificas, que
podrian considerarse de accion positiva dentro del grupo de las personas
con discapacidad, ya que se trata de tratamientos mas intensos y
diferenciados para estimular la empleabilidad de estos grupos de
trabajadores con discapacidad que tienen mas dificultades de insercién
laboral. Una de las medidas que puede favorecer de modo mds importante
la insercién de las personas con discapacidad severa en el mercado de
trabajo ordinario es el empleo con apoyo. Este consiste en un conjunto de
actividades de orientacién y acompafiamiento individualizado que prestan,
en el propio puesto de trabajo, preparadores laborales especializados a los
trabajadores con discapacidad con especiales dificultades de insercién
laboral que realizan su actividad en empresas normalizadas, del mercado
ordinario de trabajo, en condiciones similares al resto de los trabajadores
gue desempenan puestos similares”.
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Por su parte, el articulo 2,1 del Real Decreto 870/2007, de 2 de julio se refiere ala
definicion de empleo con apoyo en los siguientes términos:

“Se entiende por empleo con apoyo el conjunto de acciones de orientacién
y acompafiamiento individualizado en el puesto 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 insercién laboral en empresas del mercado ordinario de
trabajo en condiciones similares al resto de los trabajadores que
desempeiian puestos equivalentes”.

La Constitucion espafiola dispone que “todos los espafioles tienen el deber de trabajar
y el derecho al trabajo” (art. 35,1), y que los poderes publicos “realizaran una politica
orientada al pleno empleo” (art. 40). Ademas, en su articulo 49 establece la obligacién
de los poderes publicos de realizar una politica de prevision, tratamiento, rehabilitacion
e integracién de las personas con discapacidad.

Como hemos visto, la CDPD en su articulo 27 se refiere al derecho de las personas con
discapacidad a trabajar, en igualdad de condiciones con las demds, en un mercado y un
entorno laborales que sean abiertos, inclusivos y accesibles.

Por su parte, el art. 35 de la LGDPD, reconoce que “las personas con discapacidad tienen
derecho al trabajo, en condiciones que garanticen la aplicacién de los principios de
igualdad de trato y no discriminacion”. Y el art. 37 de esa misma Ley, dispone que “sera
finalidad de la politica de empleo aumentar las tasas de actividad y de ocupacién e
insercion laboral de las personas con discapacidad, asi como mejorar la calidad del
empleo y dignificar sus condiciones de trabajo, combatiendo activamente su
discriminacion”.

Finalmente, es importante tener en cuenta la prohibicion de discriminacién contenida
en el art. 14 de la Constitucion y lo dispuesto en el art. 9,2 del mismo texto
constitucional: “Corresponde a los poderes publicos promover las condiciones para que
la libertad y la igualdad del individuo y de los grupos en que se integra sean reales y
efectivas; remover los obstaculos que impidan o dificulten su plenitud y facilitar la
participacion de todos los ciudadanos en la vida politica, econémica, cultural y social”.

Pues bien, consideramos oportuno realizar un cambio en la concepcidon general del
empleo con apoyo y considerarlo como una obligacién de los poderes publicos cuyo
objetivo es facilitar el acceso al empleo y el ejercicio del derecho al trabajo. Esto supone
dejar a un lado su construccidon como accion positiva y vincularla al disefio universal.

La propuesta se proyecta sobre toda la regulacion e implica un nuevo disefio de este
programa que pasaria a considerarse como un servicio publico estable. Es obligacion de
los poderes publicos velar por el buen funcionamiento de este servicio para lo que
debera contar con las propias personas con discapacidad y las organizaciones que las
representan.

El empleo con apoyo debe encuadrarse dentro del eje de la accesibilidad, vinculandolo
al apoyo en el acceso y ejercicio de los derechos.
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Como es sabido el art. 9 de la CDPD se refiere a la accesibilidad proclamando en su
primer apartado: “A fin de que las personas con discapacidad puedan vivir en forma
independiente y participar plenamente en todos los aspectos de la vida, los Estados
Partes adoptaran medidas pertinentes para asegurar el acceso de las personas con
discapacidad, en igualdad de condiciones con las demas, al entorno fisico, el transporte,
la informacion y las comunicaciones, incluidos los sistemas y las tecnologias de la
informacion y las comunicaciones, y a otros servicios e instalaciones abiertos al publico
o de uso publico, tanto en zonas urbanas como rurales”.

Asi, es posible hablar de la accesibilidad en un sentido restringido y de la accesibilidad
en un sentido amplio. En sentido restringido la accesibilidad implica el acceso a
entornos, productos, servicios, mientras que en sentido amplio, la accesibilidad supone
el acceso a los derechos (basicamente al ejercicio de los derechos).

Por otro lado, la LGDPD, al definir la accesibilidad universal en su art. 2, dice que ésta,
“presupone la estrategia de «disefio universal o disefio para todas las personas», y se
entiende sin perjuicio de los ajustes razonables que deban adoptarse”. En este sentido,
si tomamos como referencia la accesibilidad en un sentido amplio, los derechos deben
disefiarse de tal forma que puedan ser disfrutados en igualdad de condiciones por todos.
Y esto no estd refiido con el “apoyo para grupos particulares de personas con
discapacidad, cuando lo necesiten”, ni con los ajustes razonables (“modificaciones y
adaptaciones necesarias y adecuadas del ambiente fisico, social y actitudinal a las
necesidades especificas de las personas con discapacidad que no impongan una carga
desproporcionada o indebida, cuando se requieran en un caso particular de manera
eficaz y practica, para facilitar la accesibilidad y la participacidon y para garantizar a las
personas con discapacidad el goce o ejercicio, en igualdad de condiciones con las demas,
de todos los derecho” (art. 2 LGDPD y en el mismo sentido art. 2 CDPD).

Pues bien, normalmente, la accesibilidad en el marco de los derechos de las personas
con discapacidad se expresa a través de apoyos y asistencias. Esto es, el disefio universal
de un derecho o el ajuste razonable que haya que hacer para el acceso a su ejercicio,
suele expresarse en forma de apoyo y o asistencia. Asi por ejemplo, es posible que el
acceso al empleo requiera de programas de apoyo a personas que se enfrentan con
barreras y sin los cuales este acceso no se daria. Desde esta construccion, la prohibicion
de discriminacién (directa o indirecta) exige que los poderes publicos lleven a cabo estos
programas con caracter general y de manera estable, y que al mismo tiempo, pueda
elaborar medidas especificas destinadas a personas concretas con el mismo fin. Estos
programas deberan ser obligatorios siempre y cuando sea posible y razonable.

El limite de lo posible aparece en la definicién del disefio y el de lo razonable en la del
ajuste. En todo caso pueden abordarse en este punto conjuntamente, siendo
conscientes de que el peso de estos limites disminuye enormemente cuando se
proyectan en derechos.

De lo anterior se deduce que el empleo con apoyo puede entenderse como una
obligacion de disefio universal en relacién con el empleo.

Ciertamente, la consideracién anterior no estd completamente enfrentada a la
consideracion del empleo con apoyo como accidn positiva. Como es sabido, las acciones
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positivas son medidas que diferencian a favor de un colectivo desfavorecido y protegido
constitucionalmente contra la discriminacién y que tienen como objetivo su igualdad
material como grupo. El articulo 2,g) de la LGDPD define a las medidas de accién positiva
como, “aquellas de cardcter especifico consistentes en evitar o compensar las
desventajas derivadas de la discapacidad y destinadas a acelerar o lograr la igualdad de
hecho de las personas con discapacidad y su participacién plena en los dambitos de la
vida politica, econdmica, social, educativa, laboral y cultural, atendiendo a los diferentes
tipos y grados de discapacidad”.

Por su parte, el articulo 67 de esa misma Ley, sefiala: “1. Los poderes publicos adoptaran
medidas de accidon positiva en beneficio de aquellas personas con discapacidad
susceptibles de ser objeto de un mayor grado de discriminacion, incluida la
discriminacion multiple, o de un menor grado de igualdad de oportunidades, como son
las mujeres, los nifios y nifias, quienes precisan de mayor apoyo para el ejercicio de su
autonomia o para la toma libre de decisiones y las que padecen una mas acusada
exclusién social, asi como las personas con discapacidad que viven habitualmente en el
medio rural. 2. Asimismo, en el marco de la politica oficial de proteccion a la familia, los
poderes publicos adoptaran medidas de accidn positiva respecto de las familias cuando
alguno de sus miembros sea una persona con discapacidad”. Respecto al contenido de
las medidas de accion positiva, el articulo 68,1 de la LGDPD dice: “Las medidas de accién
positiva podran consistir en apoyos complementarios y normas, criteriosy practicas mas
favorables”

De esta forma, es posible relacionar las medidas de accesibilidad con las acciones
positivas y entender a éstas como parte de la accesibilidad en sentido amplio. La
construccion de la accesibilidad, y mas concretamente de los apoyos y la asistencia,
como acciones positivas permite superar en cierta medida los razonamientos
amparados en supuestas cargas desproporcionadas o indebidas. Esto es asi porque, en
realidad, las acciones positivas tienen que ver con decisiones politicas, con voluntad
politica, y expresa una eleccion entre diferentes posibilidades. Ahora bien, esto no
significa olvidarnos de la razonabilidad.

En contra de la configuracién de los apoyos y la asistencia como acciones positivas esta
su dimensién temporal, su caracter eminentemente politico y la acusacion de
discriminacion inversa que, en muchas ocasiones, se lanza contra este tipo de medidas.

Por eso, a pesar de que el empleo con apoyo entendido como accidén positiva pueden
aparecer como estrategia para el disefio universal, preferimos entenderlo como una
obligacion de disefio universal.

Asi, la insatisfaccion de la accesibilidad universal puede implicar la transgresién de un
derecho y el incumplimiento de una obligacién por parte de los poderes publicos, en
ocasiones, ademas, la violacién del derecho a la igualdad de oportunidades y a la no
discriminacion, y en ciertas ocasiones la violacion del contenido esencial de un derecho
humano.

Esta construccién del empleo con apoyo se presenta, como acabamos de sefialar, como
una obligacién de los poderes publicos. Se satisfaccién requiere, por otro lado, del
acompanamiento de otras medidas, principalmente, de una mayor compromiso en el
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logro del cumplimiento de la cuota de reserva y por tanto de un mayor control en la
excepcionalidad que permite su incumplimiento y de un menor uso de las medidas
alternativas.

Por ultimo, la configuracién del empleo con apoyo como un servicio publico deberia ir
acompanada de una revisiéon de la normativa al respecto en el dmbito de las
Comunidades Auténomas para igualar su satisfaccion. Y es que la actual configuracion
del empleo con apoyo en el ambito nacional se caracteriza por la multiplicidad de
regulaciones existentes dependiendo de la Comunidad Auténoma que lo trate, debido
a que el Real Decreto Unicamente actla de manera general, dejando mas bien el ambito
“practico” y especifico a las Comunidades Autéonomas. El Real Decreto 870/2007, de 2
de julio dispone que las Comunidades Auténomas podran asumir la gestién de las
funciones del Servicio Publico de Empleo Estatal, conforme al procedimiento regulado
en la disposicion adicional cuarta®.

3.- Personas beneficiarias del empleo con apoyo

El articulo 3 del Real Decreto 870/2007, de 2 de julio, se refiere a los destinatarios/as
finales del empleo con apoyo:

1. Los destinatarios finales del programa de empleo con apoyo seran
trabajadores con discapacidad inscritos en los Servicios Publicos de Empleo
como demandantes de empleo no ocupados, asi como trabajadores con
discapacidad contratados por centros especiales de empleo, siempre que,
en ambos casos, se encuentren en alguno de los supuestos que se describen
a continuacidén: a) Personas con pardlisis cerebral, personas con enfermedad
mental o personas con discapacidad intelectual con un grado de minusvalia
reconocido igual o superior al 33%. b) Personas con discapacidad fisica o
sensorial con un grado de minusvalia reconocido igual o superior al 65%. 2.
Los trabajadores deberan ser contratados por una empresa del mercado
ordinario de trabajo para ser empleados efectivamente en la organizaciéon
productiva de la empresa mediante un contrato indefinido o de duracién
determinada, siempre que la duracion del contrato sea, en este caso, como
minimo de seis meses. En el supuesto de contrataciéon a tiempo parcial, la
jornada de trabajo serda al menos del 50 por 100 de la jornada de un

* (i)Disposicién adicional cuarta. Gestion traspasada a las Comunidades Autéonomas. “1. Las
Comunidades Autébnomas que hayan asumido el traspaso de la gestion realizada por el Servicio Publico de
Empleo Estatal en el ambito del trabajo, el empleo y la formacion asi como de los programas de apoyo a la
creacion de empleo, ejerceran las funciones que este real decreto atribuye al mencionado Servicio Publico
de Empleo Estatal y que les correspondan segin lo dispuesto en los reales decretos de traspaso. Dicha
gestion se realizara en base a la territorializacion de las subvenciones, conforme a lo dispuesto en la
disposicion adicional tercera de esta norma y, de acuerdo con lo dispuesto en la regla primera del articulo
86.2 de la Ley 47/2003, de 26 de noviembre, General Presupuestaria, conforme a la normativa estatal que
regula estas subvenciones, en particular segin lo establecido en este real decreto y en las normas de
procedimiento y bases reguladoras para la concesion de subvenciones que dicten las Comunidades
Auténomas para su ejecucion en funcion de su propia organizacion”.
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trabajador a tiempo completo comparable. Dichas empresas tendran
derecho a los beneficios previstos en la normativa sobre contratacién de
trabajadores con discapacidad en los términos establecidos en la misma. 3.
En caso de que el trabajador con discapacidad contratado procediera de la
plantilla de un centro especial de empleo, pasard a la situacién de
excedencia voluntaria en dicho centro en las condiciones que establecen el
articulo 46.2 y 5 del texto refundido de la Ley del Estatuto de los
Trabajadores, aprobado por Real Decreto Legislativo 1/1995, de 24 de
marzo, y, en su caso, el convenio colectivo de aplicacién”.

Ademas, la Disposicion adicional primera del Real Decreto 870/2007, de 2 de julio,
afiade:

“Se considerardn también destinatarios finales del programa de empleo con
apoyo a las personas sordas y con discapacidad auditiva, con un grado de
minusvalia reconocido igual o superior al 33 por ciento, que a efectos del
tiempo minimo de atencidn exigido en el articulo 7 y de las subvenciones
establecidas en el articulo 8, tendrdn la misma consideracion que los
trabajadores que presentan las circunstancias descritas en el articulo 7.2.c)”.

En el articulo 3.1. el RD establece un limite perjudicial en los destinatarios excluyendo
especificamente a las personas con trastorno del espectro del autismo. En este sentido,
se considera imprescindible la incorporacién explicita de las personas con TEA como
colectivo destinatario, no solo en la exposicion de motivos del RD. Los TEA son
trastornos del neurodesarrollo con entidad propia y diferenciada de la discapacidad
intelectual. De hecho, muchas personas con TEA no tienen una discapacidad intelectual
asociada y su funcionamiento intelectual se sitla en el rango medio o superior de la
poblacidn.

Como hemos tenido ocasion de sefialar, la CDPD ofrece una definicién de discapacidad
no sujeta a grados. El término discapacidad en un término gradual que combina rasgos
individuales con situacién de desventaja social de la persona fruto de barreras.

Sin embargo, nuestra normativa sigue un camino distinto. La persona con discapacidad
lo es cuando posee un grado de discapacidad igual o superior al 33%. La determinacién
del grado de discapacidad estd regulada por el Real Decreto 1971/1999 de 23 de
diciembre, de procedimiento para el reconocimiento, declaracién y calificacion del
grado de minusvalia. En el articulo 5 de esta norma puede leerse:

“1. La valoracién de la discapacidad, expresada en porcentaje, se realizara
mediante la aplicacion de los baremos que se acompaiian como anexo |,
apartado A), del presente Real Decreto. 2. La valoracion de los factores
sociales complementarios se obtendra a través de la aplicacion del baremo
contenido en el anexo |, apartado B), relativo, entre otros factores, a entorno
familiar, situacion laboral y profesional, niveles educativos y culturales, asi
como a otras situaciones del entorno habitual de la persona con
discapacidad. 3. Para la determinacion del grado de minusvalia, el
porcentaje obtenido en la valoracidn de la discapacidad se modificard, en su
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caso, con la adicion de la puntuacion obtenida en el baremo de factores
sociales complementarios en la forma prevista en el parrafo siguiente y sin
que ésta pueda sobrepasar los 15 puntos. El porcentaje minimo de
valoracion de la discapacidad sobre el que se podra aplicar el baremo de
factores sociales complementarios no podra ser inferior al 25 por 100”.

Como vemos, la evaluacién de la discapacidad es predominantemente médica y el peso
de las barreras sociales, en la determinacidon del grado de discapacidad, es muy
pequeio. En este sentido, se acota y reduce el marco de analisis de la discapacidad y su
proteccién antidiscriminatoria.

Ciertamente puede pensarse que a la hora de establecer medidas concretas para luchar
contra la discriminacién que sufren determinados colectivos, el Derecho deba fijar una
serie de criterios operativos. Esta podria ser la funcién del grado de discapacidad
siempre y cuando no sirva para definir la discapacidad.

En todo caso, la determinacion del grado debe tener mas en cuenta los factores sociales
y deberia aplicarse con flexibilidad dependiendo los contextos generales y las
situaciones individuales. Este es el camino que se estd siguiendo en el campo de la
capacidad juridica y que puede extenderse a otros ambitos.

Asi, como ya hemos visto, existen personas con TEA que no poseen un grado de
discapacidad igual o superior al 33% pero que se enfrentan a importantes barreras en el
acceso al trabajo, muchas de las cuales tienen que ver con la configuracién del mercado
laboral. Por eso, la posibilidad de extender el empleo con apoyo a estas personas seria
una medida antidiscriminatoria en sintonia con los principios y valores que presiden la
CDPD Yy la propia LGDPD.

Las personas con TEA se encuentran con grandes dificultades para acceder y mantener
un trabajo, a pesar de tener la cualificacién necesaria. Ademds, muchos de los que
acceden lo hacen en condiciones precarias, ocupando puestos no cualificados, con
menor remuneraciéon y con pocas posibilidades de ascenso. Existe un gran
desconocimiento sobre sus competencias laborales. La realizacién de programas como
el empleo con apoyo es una herramienta muy valida para luchar contra la
discriminacion.

Asi, consideramos oportuna la introduccidon de un nuevo destinatario que se equiparara
a todos los efectos a los destinatarios incluidos en la disposicion adicional primera. El
nuevo texto diria:

“Se consideraran también destinatarios finales del programa de empleo con apoyo
a las personas con TEA que no tengan reconocido un grado de discapacidad, que
a efectos del tiempo minimo de atencién exigido en el articulo 7 y de las
subvenciones establecidas en el articulo 8, tendran la misma consideracidon que
los trabajadores que presentan las circunstancias descritas en el articulo 7.2.c)”.

Por otro lado, es importante sefialar que el propio mercado laboral es consciente de las
dificultades que cualquier trabajador/a tiene a la hora de acceder a un puesto de
trabajo, lo que se traduce en la extensidon de una practica que, en algunos puntos v,

17



Clinica Juridica de Derechos Humanos Javier Romafiach
Instituto de Derechos Humanos Bartolomé de las Casas
Universidad Carlos Il de Madrid

sobre todo en su filosofia, coincide con el empleo con apoyo. Nos estamos refiriendo al
Onboarding.

El Onboarding es una herramienta empresarial que busca la inclusién del trabajador en
la empresa y que se traduce en medidas de iniciacidn, adaptacién, seguimiento, ayuda
proyectadas en los nuevos trabajadores. El objetivo de esta herramienta es asi lograr
gue los nuevos empleados se integren con éxito en la empresa.

Se trata como decimos de una estrategia que se va extendiendo cada vez mas y que
permite ver la importancia que tiene la adaptacién de los trabajadores en general.

4.- Duracién del empleo con apoyo

El articulo 5 del Real Decreto 870/2007, de 2 de julio establece los requisitos y
duracién de los proyectos de empleo con apoyo, afirmando:

“2. Las acciones de empleo con apoyo se desarrollaran en el marco de
proyectos de empleo con apoyo que, a los efectos de este real decreto,
tendran una duracidn entre seis meses y un afio, prorrogable hasta otro afio
mas. No obstante, en el caso de trabajadores con el tipo de discapacidad y
grado de minusvalia establecido en el articulo 3.1. a), el plazo maximo de
dos afios podra ampliarse hasta seis meses mds, siempre y cuando se
detecten situaciones de especial dificultad que exijan necesidades
especificas de apoyo”.

Como vemos, la regulacién actual del empleo con apoyo estd programada para una
duracién de 6 meses a un afo, prorrogable otro ano, incluso pudiéndose ampliar seis
meses mas para el caso de personas con paralisis cerebral, personas con enfermedad
mental o personas con discapacidad intelectual con un grado de discapacidad
reconocido igual o superior al 33.

Casi la totalidad de las personas con TEA incorporadas a programas de empleo tienen
necesidad de un apoyo continuado a lo largo de su vida laboral. Este puede disminuir en
intensidad, pero no desaparecer de forma definitiva. Por esta razén no se considera
adecuada la prevision de extinguir totalmente el apoyo en el plazo maximo previsto en
el Real Decreto.

Pues bien, este limite de tiempo dificulta la plena inclusién de las personas, por lo que
proponemos la modificacion de este precepto, estableciendo un tiempo flexible,
adecuado a las necesidades de cada persona, aceptando la individualidad y el respeto a
los ritmos de cada una de ellas. Esta flexibilidad del tiempo de duracion permite el
adecuado desarrollo del contrato, regulado como indefinido o de duracién determinada,
con un minimo de 6 meses, pues consideramos que empodera a la persona para
desarrollar su actividad en un entorno de plena inclusidn y adaptacién al ambiente en el
escenario de un contrato indefinido.

En este sentido, proponemos adecuar los proyectos a cada persona sin que exista un
plazo maximo. Esta propuesta esta en sintonia con la consideracién general del empleo
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con apoyo aqui manteniday que se aparta de su conceptualizacion como accidn positiva.
Una redaccion del precepto arriba mencionado desde estos referentes seria:

“2. Las acciones de empleo con apoyo se desarrollaran en el marco de
proyectos de empleo con apoyo que se ajustaran en tiempo e intensidad a
las cirscunstancias y necesidades de cada persona”

5.- Sobre los/las preparadores laborales

El articulo 7 del Real Decreto 870/2007, de 2 de julio, se refiere a los preparadores
laborales en los siguientes términos:

“1. Las acciones de empleo con apoyo seran llevadas a cabo por
preparadores laborales, los cuales deberdn estar en posesién de una
titulacién minima de formacion profesional de grado medio o equivalente y
acreditar una experiencia previa de al menos un afio en actividades de
integracién laboral de personas con discapacidad que les capacite para la
realizacion de las funciones propias de su puesto”.

El preparador/a laboral es |la persona encargada de dotar de los apoyos necesarios a la
persona y de acompaifiarla durante todo el proceso de su inclusién en la empresa. La
figura del preparador laboral es asi esencial para el acceso al empleo y el ejercicio del
derecho al trabajo por parte de las personas beneficiarias de un programa de empleo
con apoyo. Formalmente, su labor se asemeja a la de las personas que realizan apoyos
y asistencia en otros ambitos.

En el ambito de los estudios sobre el empleo con apoyo es habitual senalar la necesidad
de clarificar la figura del preparador laboral. No podemos en este informe detenernos
en esta cuestién. Sin embargo si que parece oportuno pronunciarse sobre la necesidad
de regular esta tarea y de exigir un tipo de formacidn especifica que permita un ejercicio
Optimo de sus funciones.

El articulo 2,2 del Real Decreto 870/2007, de 2 de julio, sefiala como acciones
imprescindibles del empleo con apoyo:

“a) Orientacion, asesoramiento y acompanamiento a la persona con
discapacidad, elaborando para cada trabajador un programa de adaptacién
al puesto de trabajo. b) Labores de acercamiento y mutua ayuda entre el
trabajador beneficiario del programa de empleo con apoyo, el empleadory
el personal de la empresa que comparta tareas con el trabajador con
discapacidad. c) Apoyo al trabajador en el desarrollo de habilidades sociales
y comunitarias, de modo que pueda relacionarse con el entorno laboral en
las mejores condiciones. d) Adiestramiento especifico del trabajador con
discapacidad en las tareas inherentes al puesto de trabajo. e) Seguimiento
del trabajadory evaluacién del proceso de insercidn en el puesto de trabajo.
Estas acciones tendran por objeto la deteccion de necesidades y la
prevencion de posibles obstaculos, tanto para el trabajador como para la
empresa que le contrata, que pongan en peligro el objetivo de insercion y
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permanencia en el empleo. f) Asesoramiento e informacién a la empresa
sobre las necesidades y procesos de adaptacién del puesto de trabajo”.

De esta forma, el preparador laboral ademds de poseer habilidades personales vy
sociales, debe contar con conocimientos sobre discapacidad y empleo. Y es que el
preparador laboral tiene que disefar las actividades necesarias para lograr la inclusiéon
laboral y el desarrollo personal del beneficiario del empleo con apoyo. Y estas
actividades deben tener en cuenta el puesto de trabajo, la empresa, las caracteristicas
personales y familiares de |la persona y su entorno social.

Pues bien seria oportuno desarrollar una titulacidon de preparador laboral que tuviera
un reconocimiento oficial por parte de la Administraciéon y que se encuadrara en esa
construccion del empleo con apoyo como servicio publico que hemos esbozado. Esto
conllevaria la necesidad de llevar a cabo algun tipo de convalidacién o reconocimiento
de aquellos que en la actualidad estan realizando esta labor.

6.- El fomento del empleo con apoyo

Como ya hemos reiterado, el instrumento del empleo con apoyo es fundamental para
lograr el acceso de las personas con discapacidad al ambito laboral. Por eso, resulta
perentorio establecer estrategias para su desarrollo y mantenimiento. Esto implica
mantener y aumentar en su caso, las partidas presupuestarias destinadas a este servicio.
También, como ya hemos sefialado, el éxito del empleo con apoyo esta relacionado con
el cumplimiento real de las cuotas de reserva.

Y en este sentido, es muy importante llevar a cabo camparias de concienciacién sobre la
relevancia de este instrumento para las satisfaccidn de los derechos de las personas con
discapacidad. Como es sabido, la CDPD contiene un articulo dedicado a esta cuestidn.
Asi, el art. 8 afirma:

“1. Los Estados Partes se comprometen a adoptar medidas inmediatas,
efectivas y pertinentes para: a) Sensibilizar a la sociedad, incluso a nivel
familiar, para que tome mayor conciencia respecto de las personas con
discapacidad y fomentar el respeto de los derechos y la dignidad de estas
personas; b) Luchar contra los estereotipos, los prejuicios y las practicas
nocivas respecto de las personas con discapacidad, incluidos los que se
basan en el género o la edad, en todos los dmbitos de la vida; c) Promover
la toma de conciencia respecto de las capacidades y aportaciones de las
personas con discapacidad. 2. Las medidas a este fin incluyen: a) Poner en
marcha y mantener campafias efectivas de sensibilizacién publica
destinadas a: i) Fomentar actitudes receptivas respecto de los derechos de
las personas con discapacidad; ii) Promover percepciones positivas y una
mayor conciencia social respecto de las personas con discapacidad; iii)
Promover el reconocimiento de las capacidades, los méritos y las habilidades
de las personas con discapacidad y de sus aportaciones en relacion con el
lugar de trabajo y el mercado laboral; b) Fomentar en todos los niveles del
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sistema educativo, incluso entre todos los nifios y las ninas desde una edad
temprana, una actitud de respeto de los derechos de las personas con
discapacidad; c) Alentar a todos los érganos de los medios de comunicacién
a que difundan una imagen de las personas con discapacidad que sea
compatible con el propdsito de la presente Convencidn; d) Promover
programas de formacién sobre sensibilizacion que tengan en cuenta a las
personas con discapacidad y los derechos de estas personas”.

Estas campanas de concienciacién deben poseer tanto una proyeccién general, cuanto
una proyeccion en el ambito empresarial. En esta ultima, la concienciacién debe ir
acompanada de formacidn y capacitacién. Asi, es importante que los trabajadores de las
empresas participen de la cultura de los apoyos.

Igualmente, puede fomentarse el empleo con apoyo destinado a las personas con TEA
através de la creacién de un diploma de reconocimiento: el “TEA-friendly”. El programa,
gestionado por las entidades representativas y, en su caso, por la Administraciéon
publica, trataria asi de poner en valor el compromiso y esfuerzo de las organizaciones
que favorecen la inclusién de las personas con TEA a través del empleo con apoyo.
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