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RESUMO

O artigo analiza como a negociacion colectiva aborda a
adaptacién do contorno laboral por razéons de discapacidade
e salde. Para iso, comeza cunha definicion conceptual de
ambos conceptos, destacando a vision integral da saldde e o
modelo social de discapacidade. A continuacidn, examina o
papel do didlogo social, prestando especial atencién aos AENC
na promocion destas cuestions, para pasar, finalmente, a
unha analise dunha mostra de convenios colectivos recentes,
nos que identificar tendencias, carencias e avances na sua
regulacion, destacando a natureza ainda incipiente e pouco
sistematica das suas clausulas e a necesidade de reforzar a
sua dimensién preventiva e o seu papel como instrumento
clave para a inclusién e a retencién no emprego dos grupos
afectados.

Palabras chave: saude; discapacidade; adaptacion;
igualdade; non discriminacién; axustes razoables; emprego.

ABSTRACT

This article examines how collective bargaining addresses
workplace adaptation in relation to disability and health. It
begins by clarifying the conceptual foundations of both
notions, emphasising a comprehensive understanding of
health and the social model of disability. It then considers the
role of social dialogue -particularly the Agreements for
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Employment and Collective Bargaining (AENC)- in shaping
these issues. The analysis subsequently turns to a selection
of recent collective agreements in order to identify emerging
trends, gaps and regulatory developments. The findings show
that such provisions remain largely incipient and fragmented,
underscoring the need to strengthen their preventive
dimension and to consolidate their role as a key instrument
for promoting labour inclusion and sustaining employment.
Keywords: health; disability; adaptation; equality; non-
discrimination; reasonable accommodation; employment.

RESUMEN

El presente trabajo analiza el tratamiento que la negociacion
colectiva dispensa a la adaptacion del entorno laboral por
razones de discapacidad y de salud. Para ello, se parte de
una delimitacion conceptual de ambos conceptos, destacando
la concepcion integral de la salud y el modelo social de
discapacidad. A continuacion, se examina el papel del didlogo
social, con especial atencion a los AENC en la promocion de
estas materias, para pasar, finalmente, al analisis de una
muestra de convenios colectivos recientes, para identificar
tendencias, carencias y avances en su regulacion, poniendo
de relieve el caracter todavia incipiente y asistematico de sus
clausulas y la necesidad de reforzar su dimension preventiva
y su funcién como instrumento clave para la inclusién y la
permanencia en el empleo de los colectivos afectados.
Palabras clave: salud; discapacidad; adaptacién; igualdad;
no discriminacion; ajustes razonables; empleo.
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1. MARCO DO TEMA E DELIMITACION CONCEPTUAL

O estudo de como a negociacién colectiva aborda a salde, a
discapacidade e o deber de adaptacién require, como paso
previo, unha definicién conceptual rigorosa destes temas. Esa
precision é esencial, xa que — como se vera mais adiante -
existen numerosas normas que afectan esta area. Ademais,
tratase de conceptos de considerable amplitude e
complexidade, e a sua definicion adecuada determina tanto a
analise xuridica como as conclusions as que se pode chegar.

1.1. A SAUDE NO TRABALLO E O PRINCIPIO DE ADAPTAR O
TRABALLO AO INDIVIDUO

No &mbito laboral, o termo saude debe entenderse
necesariamente dentro do marco regulatorio que rexe a sla
proteccidon no noso sistema xuridico, é dicir, a LPRL! . Non é
de estrafar que o artigo 2.1 defina o obxectivo da Lei como
"promover a seguridade e a saude dos traballadores
mediante a implantacién de medidas e a realizaciéon das
actividades necesarias para a prevencion de riscos laborais",
cumprindo asi co mandato contido no artigo 40.2 da CE, que
esixe as autoridades publicas garantir a "seguridade e
hixiene" no traballo.

A substitucion do termo constitucional “seguridade e hixiene”
por “salde e seguridade” na LPRL non foi nin accidental nin
unha simple actualizacidon terminoldxica; sendn o resultado
dunha evolucién conceptual e reguladora mais profunda que
ampliou o enfoque tradicional do asunto. Esta evolucion non
debe pasarse por alto, xa que debe seguir guiando a
interpretacion e aplicacion actuais do sistema preventivo no
lugar de traballo. En primeiro lugar, debido & necesidade de

7

! Lei 31/1995, do 8 de novembro, sobre prevencién de riscos laborais (BOE
do 10 novembro 1995).
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adaptar a lexislacion interna & Directiva 89/391/CEE? , que
establecera un enfoque integral para a proteccién dos
traballadores® . Asi, en contraste co concepto tradicional de
hixiene —historicamente vinculado & prevenciéon de
enfermidades profesionais derivadas de axentes fisicos,
quimicos ou bioldxicos no lugar de traballo, cofiecida como
hixiene industrial— a nocién de saude establecida pola
lexislacion da UE tifia un alcance moito mais amplo, pois
abrangue as dimensions fisica, mental e social do traballador.
Neste sentido, tamén cdmpre ter en conta que xa en 1946, a
Constitucién da Organizacion Mundial da Saude ( ) definiu a
salde como "un estado de completo benestar fisico, mental
e social, e non meramente a ausencia de enfermidade ou
invalidez"*, unha formulacion que tivo unha influencia
decisiva no marco xuridico do dereito a proteccion da saude.
Dende esta perspectiva, a lexislacion de prevencion de riscos
laborais conseguiu superar unha concepcion puramente
negativa —no sentido de centrarse na ausencia de
enfermidade— para incorporar unha dimension integral e
positiva do benestar. Isto permite identificar riscos potenciais
non sé de natureza fisica, sendn tamén factores organizativos
e psicosociais —como o estrés, a carga mental ou certas
formas de organizacion do traballo— que poden ter un
impacto decisivo no benestar dos traballadores.

Coa introducién do termo saude na LPRL, o lexislador espafiol
incorporou ao dereito espafiol o cambio de paradigma
promovido polos organismos supranacionais, confirmando a
transicion dun modelo preventivo técnico centrado nas
condicions ambientais de traballo cara a un modelo
preventivo integral que sitia na sla esencia a proteccién
global da salude dos traballadores. Este novo enfoque tamén
se basea na idea de que a saude é unha realidade que sempre
se pode mellorar e que a sla proteccién require accion en

2 Directiva do Consello de 12 de xufio de 1989, sobre a introducion de
medidas para fomentar a mellora da seguridade e da salde dos traballadores
no traballo (DOUE do 29 xufio 1989).

3 Neste sentido, os considerandos da Directiva 89/391/CEE son
particularmente ilustrativos.

4 Constitucidén da Organizacién Mundial da Salde, asinada en Nova York o
22 de xullo de 1946 (en vigor desde o 7 de abril de 1948), Preambulo.
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diversas esferas da vida das persoas, entre as que o traballo
ocupa un lugar particularmente significativo. Isto xera a
necesidade de promover procesos de mellora continua
baseados na integracion da prevencién como un valor
esencial da cultura corporativa, capaz de inspirar as practicas
e estruturas da organizacion no seu conxunto, tanto a nivel
individual como colectivo® .

As consideraciéns anteriores, entre outras razéns, implican
que a empresa debe asumir un deber de prevencion e
proteccién da salde con respecto aos traballadores, con
independencia de que exista ou non unha decisién de
incapacidade permanente e, por suposto, sen que sexa
necesario que a persoa afectada fose recofiecida
formalmente como persoa con discapacidade®. Basta con
considerar, por un momento, o contido do deber xeral de
proteccién imposto polo artigo 14.1 da LPRL ao empregador
respecto de todos os seus traballadores, que se esixe sen
distincidon nin cualificacion. Ademais, desde o propio
momento da sua formulacién legal, a doutrina xuridica
entendeu que isto supdn un deber de natureza xenérica ou
de d4mbito xeral’ , cuxa intensidade levou, nos enfoques mais
recentes, a describilo como un verdadeiro “deber de
maximos”® . Isto significa que a empresa non pode limitarse
a cumprir formalmente coas exixencias minimas da lei, sendén
que debe adoptar todas as medidas necesarias para garantir
de xeito efectivo a salde e a seguridade dos traballadores ao

5 Sobre a protecciéon da saude como un proceso aberto @ mellora, véxanse
as reflexiéns de GUTIERREZ-SOLAR CALVO, B., De la prevencién de riesgos
a la proteccién de la salud en el trabajo: avances en la negociacion colectiva,
Revista del Ministerio de Trabajo, Migraciones y Seguridad Social, nim. 138,
2018, p. 140.

6 Esta idea discutese en MORENO SOLANA, A., La necesaria adaptacion del
puesto de trabajo al trabajador con discapacidad tras una declaracion de
incapacidad permanente total (y sin ella) y la intervencién del servicio de
prevencion, Revista Espafiola de Derecho del Trabajo, nim. 289, 2025, p. 7
(version electrénica).

7 Entre outros, LOUSADA AROCHENA, J.F., “Articulo 14”, en AA.VV.,
Comentarios a la Ley de prevencion de riesgos laborales (coords. CABEZA
PEREIRO, J. y LOUSADA AROCHENA, J].F.), Comares, Granada, 1998, p. 57.
8 0 termo "deber xeral de proteccion maxima" foi empregado por
GUTIERREZ-SOLAR CALVO, B., De la prevencion de riesgos a la proteccion
de la salud en el trabajo..., op. cit., p. 140.



14 DOUTRINA RGDS (26, 2026)

seu servizo en todos os aspectos relacionados co traballo,
como queda claro na redacciéon do artigo 14.2 da LPRL® .
Desde a perspectiva da léxica preventiva clasica —centrada
na eliminacidn ou reducion de riscos para previr danos-, este
concepto implica que sempre habera marxe de mellora para
garantir o mais alto nivel de seguridade. Polo tanto, sempre
se pode -e debe- progresar na reducidon de riscos e na
mellora das condiciéns de traballo. O mesmo aplicase a saude
das persoas. Unha vez comprendido o seu significado nun
sentido amplo, como o benestar integral das persoas, o
obxectivo non se limita a previr que o traballo o minase,
sendn que se estende a un requisito mais ambicioso: que o
traballo tamén constitia un contorno ideal para o seu
mantemento, promocién e desenvolvementol® .

Esta vision da proteccion da sallde como un proceso que se
pode mellorar continuamente €, ademais, unha expresion da
natureza dindmica do deber xeral de prevencién ao que
ALARCON CARACUEL xa se referira nos primeiros anos da
aplicacion da LPRL: "as medidas que o empregador debe
adoptar para garantir a seguridade dos seus traballadores -
que se estende & saude -xurdirdn co paso do tempo e
deberan adaptarse a diversas circunstancias, sen que sexa
posible considerar o deber cumprido nalgin momento da
relacion laboral e logo desbotalo"!! .

A natureza dindmica do deber xeral de prevencién
consagrouse por primeira vez na redaccién orixinal do artigo
14.2 da LPRL, cuxo paragrafo final facia referencia &

° Neste sentido, cdmpre sinalar a redaccion dalgunhas das subclausulas que
integran o artigo 14.2 da LPRL: "No cumprimento do deber de proteccion, o
empresario debera garantir a seguridade e a saude dos traballadores ao seu
servizo en todos os aspectos relacionados co traballo (...) O empresario
debera levar a cabo a prevencion de riscos laborais integrando as medidas
preventivas na empresa e adoptando cantas medidas sexan necesarias para
protexer a seguridade e a saude dos traballadores". .

10 Sobre este tema, para unha discusién mais detallada, véxase GUTIERREZ-
SOLAR CALVO, B., De la prevencién de riesgos a la proteccién de la salud en
el trabajo..., op. cit., p. 140.

11 Cfr. ALARCON CARACUEL, M.R., “Los deberes del empresario respecto a
la seguridad y salud de los trabajadores”, en AA.VV., La prevencién de
riesgos laborales. Aspectos clave de la Ley 31/1995 (Coords. OJEDA AVILES,
A., ALARCON CARACUEL, M.R. y RODRIGUEZ RAMOS, M.J.), Aranzadi,
Pamplona, 1996, p. 110.
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necesidade de emprender "accions continuas" destinadas a
"mellorar os niveis de proteccion existentes" e adaptar as
medidas preventivas d&s "circunstancias que afectan ao
desenvolvemento do traballo"'?2. Con todo, a reforma
lexislativa de 2003!3 reforzou expresamente esta idea de
dinamismo ao enfatizar a vixilancia continua das actividades
preventivas e a mellora constante dos procesos de
identificacion, avaliacion e control de riscos!®. O resultado
non foi meramente un cambio estilistico; senén que se
produciu un cambio dunha formulacion centrada na obriga de
mellorar os niveis de proteccién existentes e adaptar as
medidas xa adoptadas, a outra mais ampla e estrutural, que
vincula o cumprimento do deber de coidado coa garantia da
salde e a seguridade en todos os aspectos relacionados co
traballo, mediante a integracion da prevencion no sistema
xeral de xestién da empresa e a adopcion de cantas medidas
sexan necesarias. En consecuencia, a natureza dindmica da
prevencidn xa non se confina s6 & actualizacion de medidas
especificas, sendn que se establece agora como un requisito
transversal que impregna de xeito permanente a
organizacion e o desenvolvemento das actividades
empresariais. De feito, convén reproducir aqui a redaccion
exacta do segundo paragrafo do artigo 14.2 da LPRL tras a
reforma introducida pola Lei 54/2003, co fin de apreciar
claramente o alcance que o lexislador quixo conferir ao deber

12 Na sua redaccion orixinal, o segundo paragrafo do artigo 14.2 da LPRL
dispofiia o seguinte: "O empregador debera adoptar medidas continuas para
mellorar os niveis de proteccién existentes e debera adoptar as disposicidns
necesarias para adaptar as medidas preventivas a que se refire o paragrafo
anterior a calquera cambio nas circunstancias que afecten a realizacion do
traballo".

13 Lei 54/2003, do 12 de decembro, de reforma do marco regulador da
prevencién de riscos laborais (BOE do 13 decembro 2003).

14 Exposicion de Motivos da Lei 54/2003, do 12 de decembro, Seccion V:
"Con esta finalidade, modificase o artigo 14.2 da Lei 31/1995 para enfatizar
que, no ambito das sUas responsabilidades, os empregadores deberan levar
a cabo a prevencidn de riscos laborais integrando as medidas preventivas na
empresa, que se materializara na implantacién e aplicacion dun plan de
prevencién de riscos laborais. Esta responsabilidade do empregador levarase
a cabo mediante o seguimento continuo das actividades preventivas, co
obxectivo de mellorar continuamente a identificacion, avaliacién e control
dos riscos".
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de vixilancia do empresario: "O empresario debera levar a
cabo un seguimento continuo das actividades preventivas co
obxectivo de mellorar de xeito continuo a identificacion,
avaliacién e control dos riscos que non puideron evitarse e os
niveis de proteccion existentes, e deberd adoptar as medidas
necesarias para adaptar as medidas preventivas a que se
refire o paragrafo anterior a calquera cambio nas
circunstancias que afecten a realizacion do traballo".

En resumo, no ambito da prevencion de riscos laborais, o
deber de seguridade do empregador —que é de natureza
dindmica e de maximos— debe manifestarse de diversas
maneiras. Entre outras: mediante a actualizacidon constante
das medidas de seguridade de acordo co estado da técnica,
por exemplo, incorporando equipos mais seguros ou
reforzando as proteccidns colectivas co fin de eliminar ou
reducir os riscos na slUa orixe; adaptando as condicions de
traballo e o posto de traballo ao estado de saude do
traballador, calquera que sexa, independentemente de que
exista ou non un recofiecemento formal de discapacidade ou
incapacidade permanente; revisar continuamente as
avaliacions de riscos e a planificacion preventiva cando
cambien as condicions de traballo, a organizacion da
producion ou as caracteristicas do persoal, de xeito que as
medidas preventivas respondan en todo momento &
realidade efectiva do contorno laboral; e, en todos os casos,
interpretar e aplicar a normativa preventiva de acordo co
principio pro persona, optando sempre pola solucion mais
conducente & realizacion efectiva do dereito & seguridade e
saulde no traballo.

Con todo, sen necesidade de recorrer a construcidns
interpretativas para clarificar o alcance do deber de dilixencia
do empregador en materia de salde e seguridade no traballo,
o propio artigo 15 da LPRL proporciona directrices
reguladoras suficientemente claras ao respecto. De feito, ao
enumerar os principios xerais que deben informar as medidas
que integran ese deber'®, incorpdrase expresamente o

15 Baixo o epigrafe "Principios de accidn preventiva", o artigo 15.1 da LPRL
establece que "O empregador deberd implantar as medidas que constitien
o deber xeral de prevencion previsto no artigo anterior, de acordo cos
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requisito de adaptar o traballo ao individuo -letra d-. En
virtude deste principio, o empregador debe desefiar e
implantar medidas preventivas de acordo coa necesidade de
adaptar o traballo as caracteristicas individuais da persoa que
o realiza, o que implica tomar medidas “en relacién co desefio
dos postos de traballo, asi como coa eleccién de equipos e
métodos de traballo e producién, co obxectivo, en particular,
de mitigar o traballo mondtono e repetitivo e reducir os seus
efectos na saude”'® .

Dende a adopcidn da LPRL, moito se escribiu sobre o principio
de adaptar o traballo ao individuo. Con todo, a andlise deste
principio normalmente se centrou no contido do artigo 25 -
relativo & proteccion dos traballadores particularmente
vulnerables!’- e mesmo no artigo 26, dedicado & proteccion
da maternidade —-que abarca o embarazo, o parto recente e
a lactacion-. Isto débese a que ambas as disposicidons regulan
-ou, nas palabras de parte da doutrina, especifican- o
principio xeral de adaptar o traballo @ persoa cando se dan
certas circunstancias ou condicions subxectivas que
aumentan a vulnerabilidade de grupos de traballadores fronte
aos riscos laborais. Este enfoque, ainda que comprensible, é
reductivo, xa que, ainda que ambas disposicions constitien
manifestacidns especificas do principio xeral de adaptacién
cando efectivamente xorden certas circunstancias persoais,
nin esgotan o seu alcance nin delimitan o seu contido. Pola
contra, o artigo 15.1.d da LPRL posue a sUa propia autonomia
reguladora e establece un mandato xeral que sustenta todo
0 sistema preventivo, con independencia de que exista ou
non unha situacion formalmente clasificada de especial
sensibilidade ou unha relacionada coa maternidade. Reducir
isto a estes casos excepcionais implica escurecer a sua

seguintes principios xerais", que inclien, como se indica no texto principal
deste documento, o de "adaptar o traballo & persoa (...)".

6 Cfr. paragrafo d), art. 15.1 da LPRL.

17 Esta é a opinién, por exemplo, de MORENO SOLANA, A., La necesaria
adaptacion del puesto de trabajo al trabajador con discapacidad tras una
declaracion de incapacidad permanente total..., op. cit., p. 7. En el mismo
sentido, DORMIDO ABRIL, J., Dificultades en la aplicacion del principio
preventivo de adaptacion del puesto de trabajo por razén de los sujetos en
Espafia, Derecho global. Estudios sobre Derecho y Justicia, nim. 24, 2023,
p. 2 (version electronica).
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verdadeira funcion estrutural como principio reitor da accion
preventiva.

A afirmacion anterior sustenta, entre outras cousas, a
importancia particular que se lle deu nos ultimos anos a
garantir que o traballo se adapte as capacidades funcionais
dos traballadores maiores, como unha manifestacién
reforzada do deber de seguridade do empregador nun
contexto de envellecemento progresivo da poboacion
traballadora. Ainda que a idade por si mesma non constitle
un factor de risco universal, pode interactuar con certos
elementos do lugar de traballo -esforzo fisico, traballo por
qguendas, estrés térmico, carga cognitiva— e crear condicions
que aumentan a probabilidade de lesions. Neste contexto, o
principio de adaptar o traballo & persoa establecido no artigo
15.1 d) da LPRL adquire unha relevancia particular: o
empregador debe anticipar as limitacidons funcionais e
redesefar as tarefas, os entornos e as ferramentas de acordo
cos principios da ergonomia inclusiva e a accesibilidade
universal. Ademais, non se trata dunha adaptacion
discrecional, senon dunha obriga legal derivada da proteccién
da salde, cuxo incumprimento pode dar lugar a diversas
formas de responsabilidade!® .

Dende esta perspectiva, a adaptacion do traballo ao
traballador deixa de ser unha medida excepcional vinculada
exclusivamente a casos definidos especificamente polo
lexislador e convértese, en cambio, nun requisito estrutural
do sistema de prevencion. O principio consagrado no artigo
15.1 d) da LPRL ten, polo tanto, un ambito mais amplo,
estendéndose a todas as situacidns nas que as circunstancias
individuais poidan afectar a capacidade funcional dos
traballadores. Entre estes, ademais da idade avanzada,
tamén se poden citar: a presenza de enfermidades crénicas
non incapacitantes, como a diabetes ou certas enfermidades
cardiovasculares, respiratorias ou musculoesqueléticas;
limitacions funcionais temporais que xorden, por exemplo, de

8 Sobre a importancia do cumprimento do principio de adaptar o traballo a
persoa no caso dos traballadores maiores, véxase FERNANDEZ COLLADOS,
M.B., La seguridad y salud laboral ante el reto del cambio demogréfico,
Revista Internacional y Comparada de Relaciones Laborales y Derecho del
Empleo, nim. 3, 2025, pp. 142-143.
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lesiébns, procesos de rehabilitacion ou procedementos
cirdrxicos; situacions de diversidade funcional sensorial que
non son necesariamente incapacitantes, en particular
dificultades visuais ou auditivas; ou certas situaciéns ligadas
a riscos psicosociais, como a exposicion a tension mental
excesiva, xornadas longas ou ritmos de traballo
particularmente intensos. A isto hai que engadir, como se
examinara mais adiante, os casos de discapacidade
adquirida. Todo isto esta vinculado coa evolucién do concepto
de saude laboral ao que se fixo referencia mais arriba como
un enfoque integral do asunto. Nestes casos, o principio de
adaptacién serve como base reguladora para as medidas
preventivas individualizadas -que poden implicar a
reorganizacion de tarefas, modificacion das condicidns de
traballo ou adaptacion dos entornos e ferramentas de
traballo- e reforza a idea de que o deber de vixilancia do
empregador en materia de salde e seguridade non se limita
a mera evitacion de danos, sendén que opera como un
auténtico deber de maxima dilixencia dirixido & preservacion
efectiva tanto da salude como da continuidade no emprego
dos traballadores.

1.2. DISCAPACIDADE E ADAPTACION DO TRABALLO:
AXUSTES RAZOABLES E IGUALDADE

O segundo dos conceptos que integran o titulo deste artigo é
o0 de discapacidade. Ao contrario do termo analizado
anteriormente -salde- a relacion entre a discapacidade e a
adaptacién do posto de traballo ofrece un marco de analise
algo mais definido, tanto desde unha perspectiva reguladora
como funcional. Isto débese as razons que se expofien a
continuacion.

A primeira destas razéns atopase no propio fundamento
conceptual da discapacidade. A evolucion do concepto desde
un modelo médico de atencién cara a un modelo social
transformou radicalmente a Iéxica da intervencion. De feito,
o modelo médico de discapacidade situaba o problema na
propia discapacidade do individuo -fisica, sensorial ou
intelectual- considerada como a causa principal da limitacion,
e enmarcaba a resposta legal en termos de proteccién ou
coidado, cun forte énfase no diagndstico e no recofiecemento
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administrativo dos graos de discapacidade. Dende esta
perspectiva, a exclusion explicabase, fundamentalmente,
pola incapacidade certificada do individuo, o que sen dubida
xeraba dependencia e reforzaba estereotipos de
anormalidade!® . En contraste, o modelo social despraza o
foco & interaccién entre a persoa e as barreiras ambientais,
entendendo a discapacidade como a situacién que xorde
cando obstaculos fisicos, organizativos ou actitudinais
impiden que unha persoa participe plenamente en pé de
igualdade cos demais. Nesta concepcién, a clave non reside
tanto na discapacidade como na configuracion do contexto,
de xeito que a resposta non pode limitarse a axudar a persoa,
sendn que debe consistir en eliminar barreiras e adaptar o
contorno. A adaptacion —é dicir, a eliminacion de obstaculos
e a introducion de axustes razoables- convértese asi nun
requisito estrutural do paradigma social da discapacidade,
como ferramenta esencial para garantir a igualdade efectiva.
En Ultima instancia, a clave non reside tanto na discapacidade
como na discriminacion e na falta de accesibilidade, que
transforman a discapacidade nun asunto de igualdade e
dereitos e esixen a adopcion de medidas inclusivas e axustes
razoables?? .

% En canto ao modelo de atencidn sanitaria, a definicion de persoa con
discapacidade formulada en 2003 por ALONSO-OLEA GARCIA, B., é moi
representativa; describe como "sujeto minusvalido" como “la persona en
cuanto tal, que padeciendo deficiencias de tal entidad, constitutivas de
incapacidades, le impidan relacionarse con normalidad e igualdad con el
resto de los individuos, no ya solo en el ambito laboral, sino en todos,
incluidos los educativos y, en general, los sociales. Son pues las minusvalias
incapacidades de tal magnitud que imposibilitan virtualmente para todas las
actividades que a un ser humanos sirven para relacionarse con su ambiente
o con los demas”, cfr. “Concepto de discapacidad y su distincion de otros
afines, la deficiencia y la incapacidad”, en AA.VV., Trabajo y proteccion social
del discapacitado (Coord. ROMERO RODENAS, M.].), Bomarzo, Albacete,
2003.

20 Para mais informacion sobre modelos de discapacidade, véxase o traballo
de CABEZA PEREIRO, J., “Capitulo III. Los derechos de las personas con
discapacidad: el derecho a un trabajo digno”, en AA.VV., Libro Blanco sobre
Empleo y Discapacidad, Real Patronato sobre Discapacidad y Ministerio de
Derechos Sociales y Agenda 2030, Madrid, 2023, pp. 231 ss. O documento
foi preparado por varios autores baixo a direccién da Prof.2 ROMERO
RODENAS, M.]. e presentado en Madrid o 5 de xullo de 2023. A stia adopcion
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En segundo lugar, porque existe un marco regulador integral
e coherente que establece expresamente a ligazén entre a
discapacidade e a adaptacion do contorno a través do
requisito dos axustes razoables. Esta conexién non é
meramente de caracter programatico, senén que ten unha
clara forza legal e se articula desde unha perspectiva
multinivel. Asi, tanto a nivel internacional, europeo e interno,
as regulaciéns impofien a obriga de adaptar o contorno fisico,
organizativo e relacional co fin de garantir a igualdade de
oportunidades e a participacién plena das persoas con
discapacidade. No &ambito laboral, isto significa que a
adaptacién do posto de traballo xa non é meramente unha
opcion empresarial, sendn que se converte nun auténtico
requisito legal, estreitamente vinculado & prohibicion da
discriminacion.

A nivel internacional, o impulso decisivo neste ambito provén
do traballo das Nacions Unidas, que progresivamente refinou
o concepto de discapacidade en lifa coa evolucidon dos seus
fundamentos conceptuais: desde un enfoque orixinalmente
arraigado no modelo de atencidon médica cara & consolidacion
do chamado modelo social de discapacidade?!. Este proceso

foi o resultado do mandato contido no Capitulo V do Real Decreto 1069/2021,
do 4 de decembro, polo que se aproba a Estratexia Espafiola de Apoio ao
Emprego Activo 2021-2024 (BOE do 7 decembro 2021) e, posteriormente,
pola Lei 3/2023, do 28 de febreiro sobre Emprego (BOE do 1 marzo 2023),
cuxa Disposicion Adicional 5 establece: "No marco do Libro Branco sobre
Emprego e Discapacidade e de conformidade coas disposiciéns do artigo 54,
estableceranse as medidas lexislativas, programas e servizos de emprego
necesarios en favor das persoas con discapacidade". Do mesmo xeito, o Eixe
1, Obxectivo 2 da Estratexia Espafiola de Discapacidade 2022-2030 para o
acceso, exercicio e goce dos dereitos humanos por parte das persoas con
discapacidade, aprobada polo Consello de Ministros o 3 de maio de 2022,
establece a "elaboracidén dun Libro Branco sobre emprego e discapacidade
para servir de catalizador dun novo marco lexislativo e de politicas publicas
sobre emprego e dereito ao traballo para as persoas con discapacidade en
Espafia".

2L A evolucién do modelo de discapacidade e o seu impacto regulatorio
progresivo pédense ver claramente en tres resoluciéns da Asemblea Xeral
das Naciéns Unidas. As duas primeiras ainda reflicten o modelo médico-
asistencial, mentres que a terceira marca a transicion cara ao modelo social.
Estas son a Resolucién 2856 (XXVI) do 20 de decembro de 1971, que adopta
a Declaracion sobre os Dereitos das Persoas con Retardo Mental; a
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culminou na adopcién, o 13 de decembro de 2006, da
Convencidén sobre os Dereitos das Persoas con Discapacidade
(en diante, a Convencidn)??, que constitlie un auténtico punto
de inflexion na construcion xuridica contemporanea da
discapacidade, ao consagrar o seu enfoque social nun
instrumento internacional vinculante, sen desbotar por
completo os elementos descritivos caracteristicos do
paradigma médico. Un exemplo claro deste dinamismo?3
podese atopar no art. 1, que identifica as persoas con
discapacidade como "(...) aquelas que tefien deficiencias
fisicas, mentais, intelectuais ou sensoriais de longa duracion
que, en interaccidn con diversas barreiras, poden dificultar a
sUa participacion plena e efectiva na sociedade en igualdade
de condicidns coas demais". Esta definicion, que o noso
Tribunal Constitucional recofieceu que ten un valor orientador
significativo para o sistema xuridico?*, tamén se insire
inmediatamente despois da declaracion do propdsito da

Resolucion 3447 (XXX) do 9 de decembro de 1975, que contén a Declaracion
sobre os Dereitos das Persoas con Discapacidade; e, finalmente, a
Resolucion 37/52 do 3 de decembro de 1982, que adopta o Programa de
Accion Mundial para as Persoas con Discapacidade, aprobado tras o Ano
Internacional das Persoas con Discapacidade (1981), no que xa é evidente
un cambio cara a un enfoque social da discapacidade. Para estas tres
resolucidns e unha vision xeral da evolucion do modelo de discapacidade a
nivel internacional, véxase CABEZA PEREIRO, J., LOUSADA AROCHENA, J.F.
y NUNEZ-CORTES CONTRERAS, P., Igualdad y diversidad en las relaciones
laborales (Coord. LOUSADA AROCHENA, J.F.), Tirant lo Blanch, 2026, pp.
215-216. Un estudo interesante sobre o modelo médico—social de
discapacidade pddese atopar en en ALONSO-OLEA GARCIA, B., “Concepto
de discapacidad y su distincion de otros afines, la deficiencia y la
incapacidad”, en AA.VV., Trabajo y proteccién social del discapacitado..., op.
cit., pp. 11 ss.

22 A Convencion foi ratificada polo Reino de Espafia o 23 de novembro de
2007, depositandose o instrumento de ratificacion correspondente no
Secretario Xeral das Nacions Unidas o 3 de decembro de 2007 (Instrumento
de Ratificacion publicado no BOE de 21 abril 2008).

23 Asi o caracteriza CABEZA PEREIRO, J., ao definir a discapacidade contida
no artigo 1 da Convencién de 2006; véxase “Capitulo III. Los derechos de
las personas con discapacidad: el derecho a un trabajo digno”, en AA.VV.,
Libro Blanco sobre Empleo y Discapacidad..., op. cit., p. 235.

24 Entre outros, a STC 51/2021, de 15 de marzo, ao abeiro do artigo 10.2 da
CE, que establece que "As disposicions relativas aos dereitos fundamentais
e liberdades recofiecidos na Constitucion interpretaranse de acordo coa
Declaracién Universal dos Dereitos Humanos e cos tratados e acordos
internacionais sobre as mesmas materias ratificados por Espafa".
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Convencién, tamén no artigo 1, que consiste en "promover,
protexer e garantir o goce pleno e igualitario de todos os
dereitos humanos e liberdades fundamentais por todas as
persoas con discapacidade, e promover o respecto pola sua
dignidade inherente". Asi, o obxectivo de garantir o principio
de igualdade e non discriminacidon erguese con razén como
un verdadeiro "pilar fundamental"?®> da Convenciéon de 2006.
En lifia con este enfoque, o art. 2 da Convencién de 2006
introduce o concepto de "axuste razoable", que define como
as "modificacidns e axustes necesarios e axeitados que non
supofian unha carga desproporcionada ou indebida, cando
sexa necesario nun caso particular, para garantir que as
persoas con discapacidade gocen ou exerzan, en condicidns
de igualdade coas demais, de todos o0s dereitos humanos e
liberdades fundamentais". Ao facelo, o instrumento
internacional non proclama meramente un principio xeral de
igualdade, sendn que articula unha técnica xuridica especifica
desefiada para darlle efecto en situacidns individuais de
discapacidade. Ademais, a estrutura da disposicion non é
irrelevante. O propio art. 2 sitla a definicion de axuste
razoable inmediatamente despois de "discriminacion por
motivos de discapacidade", entendida en termos amplos
como "calquera distincion, exclusion ou restricién por razén
de discapacidade que tena por propdsito ou efecto
obstaculizar ou anular o recofiecemento, goce ou exercicio,
en condicions de igualdade coas demais persoas, de todos os
dereitos humanos e liberdades fundamentais en todos os
ambitos: politico, econdmico, social, cultural, civil ou
calquera outro". A disposicidon engade que "isto inclle todas
as formas de discriminacién, incluida a denegacién de
acomodacion razoable". En resumo, como a Convencién
establece un concepto amplo e exhaustivo de discriminacion
por motivos de discapacidade?® que expresamente inclle a
denegacion de axuste razoable no seu ambito, eses axustes

25 De novo, CABEZA PEREIRO, J., “Capitulo III. Los derechos de las personas
con discapacidad: el derecho a un trabajo digno”, en AA.VV., Libro Blanco
sobre Empleo y Discapacidad..., op. cit., p. 236. L

%6 Asi o califica CABEZA PEREIRO, J., LOUSADA AROCHENA, J.F. y NUNEZ-
CORTES CONTRERAS, P., Igualdad y diversidad en las relaciones laborales...,
op.cit., p. 216.
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deixa de ser meramente unha adaptacion técnica e
convértese nunha auténtica salvagarda antidiscriminatoria.
En canto & aplicacion dos axustes razoables no lugar de
traballo, debe sinalarse que o art. 27 da Convencion
proclama, no paragrafo 1, o dereito das persoas con
discapacidade a entornos de traballo "abertos, inclusivos e
accesibles", e engade que o exercicio do dereito ao traballo
debe ser protexido e promovido polos Estados, "incluindo
para as persoas que adquiren unha discapacidade durante o
emprego", adoptando medidas axeitadas, incluida, como se
establece na subparagrafo i), a de "garantir que se
proporcione unha adaptacion razoable as persoas con
discapacidade no lugar de traballo". A importancia desta
disposicion non é en absoluto trivial, xa que expresa a
necesidade de que as estruturas inclusivas se lles dea unha
consideracion particular no lugar de traballo. A tal fin, deben
distinguirse dous conceptos complementarios na garantia dos
axustes razoables: por unha banda, o dereito a estruturas
xeralmente inclusivas; e por outra, que en cada caso
especifico se realice unha adaptacion concreta do posto de
traballo?’ .

No marco da Unidon Europea, compre facer referencia a
Directiva 2000/78/CE, do 27 de novembro, pola que se
establece un marco xeral de igualdade de trato no emprego
e na ocupacion?®. Ainda que o seu dmbito é amplo —polo que,
segundo o art. 1, ten por obxecto "establecer un marco xeral
para combater a discriminacion por motivos de relixiéon ou
conviccién, discapacidade, idade ou orientacion sexual no
ambito do emprego e da ocupaciéon"—, incorpora diversas
disposiciéns especificas relativas & discriminacion por
motivos de discapacidade. Entre elas, destaca en particular a
regulacién do deber de adaptar o posto de traballo as
necesidades das persoas con discapacidade; é dicir, o
recofiecemento do deber do empregador de realizar axustes
razoables. Asi, o artigo 5 establece que "para garantir o

27 Esta interpretacion do contido do artigo 27 da Convenciéon de 2006, en
CABEZA PEREIRO, J., "Capitulo III. Os dereitos das persoas con
discapacidade: o dereito a un traballo digno", en AA.VV., Libro Branco sobre
Emprego e Discapacidade..., op. cit., p. 250.

28 DOUE do 2 decembro 2000.
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cumprimento do principio de igualdade de trato en relacién
coas persoas con discapacidade, deberan realizarse axustes
razoables. Isto significa que os empregadores deberan
adoptar as medidas axeitadas, segundo as necesidades de
cada situacidon concreta, para permitir s persoas con
discapacidade acceder ao emprego, participar nel ou
progresar profesionalmente, ou para que se lles ofreza
formacion, agas que tales medidas imponan unha carga
desproporcionada ao empregador. A carga non se
considerara desproporcionada cando se mitigue
suficientemente con medidas existentes ao abeiro da politica
de discapacidade do Estado membro".

Baseandose nesta formulacion normativa, parte da doutrina
xuridica identificou unha certa distincion conceptual entre
“axustes razoables”, por unha banda, e “carga excesiva”,
pola outra?®. Mentres que a primeira define o alcance da
obriga do empregador, a segunda actia como un limite a esa
obriga. Dende esta perspectiva, a carga financeira potencial
da medida non afecta estritamente & razoabilidade da
adaptaciéon -é dicir, @ sua idoneidade e relevancia na
situacién concreta- sendén mais ben & intensidade da carga
qgue a sua adopcion pode supofer para a empresa. Asi, un
axuste particular pode considerarse axeitado e relevante e,
en principio, esixible, pero ao final resultar inaplicable cando
0 seu custo supere o0 que é razoablemente soportable para a
organizaciéon empresarial. Nestes casos, o papel das politicas
de apoio publico e da financiacién adquire unha importancia
particular, na medida en que poden axudar a facer
economicamente viables a implantacién de medidas que,
desde a perspectiva da igualdade e a inclusién laboral, se
consideran necesarias® .

29 Entre eles, CABEZA PEREIRO, J., “Capitulo III. Los derechos de las
personas con discapacidad: el derecho a un trabajo digno”, en AA.VV., Libro
Blanco sobre Empleo y Discapacidad..., op. cit., pp. 251-252.

30 Neste sentido, o Predmbulo da Directiva 2000/78/CE aclara, por unha
banda, que as medidas deben ser "efectivas e practicas para adaptar o posto
de traballo & discapacidade, por exemplo, adaptando as instalacidons, o
equipamento, os ritmos de traballo, a asignacidn de tarefas ou a prestacion
de formacién ou supervisién", e, por outra, que ao determinar se constitien
unha carga desproporcionada, "deberanse ter en conta particularmente os
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Mentres tanto, no seo da Unidn Europea, a Carta de Dereitos
Fundamentais3! (en adiante, a Carta) establece un marco
regulador particularmente significativo en relacion coa
discapacidade. Asi, despois de consagrar no art. 21 a
prohibicién de toda discriminacion e, en particular, a baseada
na discapacidade3?, o art. 26 -baixo o epigrafe “Integracion
das persoas con discapacidade” - incorpora unha disposicion
de especial relevancia ao dispofier que “a Unidn reconece e
respecta o0 dereito das persoas con discapacidade a
beneficiarse das medidas destinadas a garantir a sua
independencia, integracion social e profesional e
participacion na vida da comunidade”. Unha lectura conxunta
de ambas as disposicidns revela que a proteccidon conferida
pola Carta non se limita a unha garantia meramente negativa
de non discriminacién, senén que tamén incorpora unha
dimensidén positiva, ao recofiecer o dereito a beneficiarse de
medidas desenadas para promover a autonomia e a
integracion social e profesional das persoas con
discapacidade. En resumo, o art. 26 reforza e complementa
o mandato antidiscriminatorio do artigo 21, estendéndoo a
medidas activas destinadas a garantir a igualdade deste
grupo nas diversas esferas da vida social e, en particular, no
ambito laboral.

A nivel interno, a ligazén entre a discapacidade e a
adaptacién é indiscutible. Isto queda claro na lexislacién
marco nacional pertinente —Real Decreto Lexislativo 1/2013,
do 29 de novembro, polo que se aproba o Texto Refundido
da Lei Xeral de Dereitos das Persoas con Discapacidade e a

custos financeiros e outros custos implicados, o tamafio, os recursos
financeiros e a facturacion total da organizacion ou da empresa, e a
dispofiibilidade de fondos publicos ou outras formas de axuda". O contido
destes termos no Preambulo, que destaca a distincion entre axustes
razoables e unha carga excesiva, é sublmado por CABEZA PEREIRO, J.,
LOUSADA AROCHENA, J.F. y NUNEZ-CORTES CONTRERAS, P., Igualdad y
diversidad en las relaciones laborales..., op.cit., pp. 218-219.

3! Carta de Dereitos Fundamentais da Union Europea, proclamada o 7 de
decembro de 2000 (DOUE do 18 decembro 2000), adaptada o 12 de
decembro de 2007 (DOUE do 14 decembro 2007) e que ten a mesma forza
xuridica que os Tratados desde o 1 de decembro de 2009 (DOUE do 26
outubro 2012).

32 Esta é a redaccidn literal do art. 21(1) da Carta: "Prohibese calquera
discriminacidn, en particular por motivos de (...) discapacidade."
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stia Inclusion Social®® (en adiante, LGDPD)- que sitla os
axustes razoables no corazén do seu marco conceptual. De
feito, o art. 2 m) defineas como "as modificacions e
adaptaciéns necesarias e axeitadas do contorno fisico, social
e de actitude as necesidades especificas das persoas con
discapacidade que non supofian unha carga
desproporcionada ou indebida, cando sexan necesarias nun
caso particular de xeito eficaz e practico, para facilitar a
accesibilidade e a participacion e para garantir que as persoas
con discapacidade gocen ou exerzan, en condiciéns de
igualdade coas demais, todos os dereitos". Deste xeito, a
lexislacién non sé incorpora a nocién de acomodacién, senén
que tamén a vincula directamente coa realizacion efectiva
dos dereitos das persoas con discapacidade en condicidns de
igualdade. Por outra banda, a accesibilidade universal,
establecida como principio xeral no artigo 3.h) da LGDPD e
inspirada —como o resto dos seus principios- pola Convencién
de 2006°%, debe entenderse "sen prexuizo" da esixencia dos
“axustes razoables”*. E dicir, a garantia de que os contornos,
bens e servizos sexan accesibles a todas as persoas non
exime do deber de introducir adaptaciéns especificas e
individualizadas cando, a pesar desa accesibilidade xeral,
unha persoa con discapacidade as precise para exercer 0S
seus dereitos en condiciéns de igualdade. En concreto, o art.
2 k) da LGDPD define a accesibilidade universal como "a
condicidon que deben cumprir os entornos, procesos, bens,
produtos e servizos, asi como 0os obxectos, instrumentos,
ferramentas e dispositivos, para ser comprensibles,
utilizables e practicables por todas as persoas en condicidns
de seguridade e confort e da forma mais auténoma e natural
posible. A accesibilidade universal inclie a accesibilidade
cognitiva para permitir unha comprensién, comunicacion e
interaccion sinxelas para todas as persoas. A accesibilidade
cognitiva impleméntase e faise efectiva a través de formatos
de facil lectura, sistemas de comunicacion alternativos e

33 BOE do 3 decembro 2013. .

34 AS|',0 sinalan CABEZA PEREIRO, J., LOUSADA AROCHENA, J].F. y NUNEZ
CORTES CONTRERAS, P., Igualdad y diversidad en las relaciones
laborales...op. cit., p. 220.

35 Véxase art. 2 k) da LGDPD.
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aumentativos, pictogramas e outros medios humanos e
tecnoldxicos dispoiiibles para este fin. Presupon a estratexia
do desefio universal ou desefio para todas as persoas, e
enténdese sen prexuizo dos axustes razoables que se deban
realizar".

E dicir, a proclamaciéon da accesibilidade universal como
principio xeral nin exclde nin substitle a obriga de realizar
axustes razoables cando sexan necesarios nun caso concreto
e no alcance previsto na disposicion mencionada. Por unha
banda, isto refirese & natureza ampla e inclusiva da expresion
"entorno fisico, social e de actitude". Por outra banda, as
adaptaciéns necesarias non sé deben ser "necesarias" sendén
tamén "adecuadas". Noutras palabras, a avaliacién do que se
require non pode restrinxirse @ adopcion das adaptacions
necesarias para que a persoa interesada poida desempefiar
o seu traballo, sendn que tamén debe incluir aquelas que
sexan adecuadas a situacion de discapacidade especifica que
se precise abordar. Non debe esquecerse que o obxectivo é
garantir que as persoas con discapacidade poidan
desempefiar o seu traballo en condicions de igualdade co
resto’® .

A sutia vez, con respecto especificamente ao lugar de traballo,
o art. 40.2 da LGDPD, no seu primeiro paragrafo, establece
o seguinte: "Os empregadores estan obrigados a adoptar as
medidas adecuadas para adaptar o posto de traballo e
garantir a accesibilidade da empresa, segundo as
necesidades de cada situacion concreta, co fin de permitir as
persoas con discapacidade acceder ao emprego, desempefiar
0 seu traballo, progresar profesionalmente e acceder a
formacion, agas que tales medidas supofian unha carga
excesiva para o empregador'. O segundo paragrafo da
mesma disposicion define entdn o concepto de carga excesiva
do seguinte xeito: "Para determinar se unha carga é
excesiva, terase en conta se esta suficientemente mitigada
por medidas publicas, axudas ou subvencions para as
persoas con discapacidade, asi como os custos financeiros e

36 De xeito mais extenso, CABEZA PEREIRO, J., “Capitulo III. Los derechos
de las personas con discapacidad: el derecho a un trabajo digno”, en AA.VV.,
Libro Blanco sobre Empleo y Discapacidad..., op. cit., p. 252.
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outros implicados nas medidas e o tamafio e a facturacién
total da organizacion ou empresa".

En relacién co anterior, o art. 66.2 da LGDPD, situado no
Titulo IT -Igualdade de Oportunidades e Non Discriminacién-
Capitulo I -Dereito a Igualdade de Oportunidades- establece
varios parametros para avaliar a razoabilidade da adaptacion,
dispofiendo que, a tales efectos, "tomarase en conta os
custos da medida, os efectos discriminatorios que a stia non
adopcion teria sobre as persoas con discapacidade, a
estrutura e caracteristicas da persoa, entidade ou
organizacién & que se lle esixa a slUa implementacién, e a
posibilidade de obtencién de financiamento publico ou
calquera outra axuda". Ao facelo, o lexislador define os
criterios para sopesar os factores que determinan cando o
deber de adaptacion é esixible e cando, pola contra, pode
considerarse que impdén unha carga desproporcionada. Como
se pode ver nesta disposicion, a carga financeira constitle un
dos criterios que forman parte da avaliacion da razoabilidade
do axuste, mentres que no art. 40 da LGDPD se presenta
como o Unico criterio relevante. En realidade, a LGDPD non
presenta unha coherencia interna absoluta; non obstante, é
evidente que as consideracidns relativas ao custo da medida
deben terse en conta, ainda que sexa co obxectivo de
determinar a esixencia dunha adaptacién alternativa menos
onerosa’®’ .

En resumo, consideradas no seu conxunto, estas disposicions
permiten afirmar que a adaptacion do contorno —e, en
particular, do posto de traballo— constitie un requisito
estrutural do sistema para garantir os dereitos das persoas
con discapacidade no sistema xuridico espafiol, unha
conclusién reforzada polo contido dos arts. 78 e ss. da
LGDPD, que definen, entre moitas outras, como conduta
discriminatoria aquelas acciéns ou omisidons que supofien un
incumprimento das obrigas de accesibilidade ou unha

37 Esta € a conclusion & que chega CABEZA PEREIRO, J., “Capitulo III. Los
derechos de las personas con discapacidad: el derecho a un trabajo digno”,
en AA.VV., Libro Blanco sobre Empleo y Discapacidad..., op. cit., p. 252.
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negativa non xustificada a realizar axustes razoables3® . Asi,
a negativa a realizar tales axustes deixa de ser meramente
unha deficiencia organizativa ou unha cuestién de
conveniencia empresarial, e adquire unha clara dimensién
xuridica como forma de discriminacion prohibida. O lexislador
deixa asi claro que a adaptacion non é un poder discrecional
da empresa, sendn unha obriga directamente vinculada &
realizacion efectiva do dereito & igualdade de oportunidades
e non discriminacion das persoas con discapacidade.

Con todo, no que se refire & discapacidade e as adaptacions
razoables, debe facerse referencia & Lei 15/2022, do 12 de
xullo, de tratamento igualitario e non discriminacidn
integral®®>, que reforza expresamente esta conexidon ao
incorporar de forma explicita a negativa a realizar ditas
adaptacions no propio concepto de discriminacion directa. De
feito, o art. 6.1.a) toma como punto de partida a definicion
clasica de discriminacion —un trato menos favorable a unha
persoa por calquera dos motivos legalmente establecidos en
comparaciéon con outra nunha situacion similar ou
comparable- para, a continuacion, especificar que a negativa
a proporcionar axustes razoables &s persoas con
discapacidade constitle, por si mesma, unha forma de
discriminacion directa. A mesma disposicién tamén serve
para definir o que se entende por estes axustes razoables:
aquelas modificacidns e adaptacidéns necesarias e axeitadas
ao contorno fisico, social ou actitudinal que, sen supoifier
unha carga desproporcionada ou indebida, sexan esixidas
nun caso particular para garantir a accesibilidade, a
participacion e o exercicio efectivo dos dereitos das persoas
con discapacidade en condicions de igualdade coas demais.
Todas as disposicions analizadas ata agora baixo este
epigrafe tefen en comuan que se refiren a discapacidade como
un status xuridico que xera a obriga de realizar axustes
razoables. Con todo, a Lei 15/2022, ainda que inclle “doenza

38 En concreto, o art. 83.3 da LGDPD establece que "(...) sen prexuizo das
disposicions da lexislacion rexional, considerarase infraccion grave: b) o
incumprimento dos requisitos de accesibilidade, asi como a negativa a
adoptar as medidas de axuste razoable as que se refire o artigo 66 e os seus
regulamentos de aplicacién".

39 BOE do 17 xullo 2022.
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ou condicién de saude”, incluindo “estado seroldxico e/ou
predisposicidon xenética a padecer patoloxias e trastornos” -
art. 2.1- entre os motivos prohibidos para un trato
diferenciado discriminatorio, non esixe axustes razoables
para estes casos, ainda que d&s veces se equiparen a
enfermidade e a discapacidade. Ademais, como se sinalou
anteriormente, a normativa de salde e seguridade no
traballo tamén esixe a adaptacion do traballo &s condicions
dos traballadores, o que inclie as suas capacidades
funcionais. Entre as moitas preguntas que xorden con esta
cuestion, destaca unha: se a negativa a proporcionar axustes
razoables tamén constitle discriminacién directa no caso da
enfermidade, sobre a que xa existe certa doutrina*®. Non
obstante, este estudo debe proceder co obxectivo exposto, é
dicir, a analise de como a negociacion colectiva aborda estas
situacidéns, no contexto onde, por suposto, seria desexable
que os acordos colectivos incluisen disposicions para a
adaptacion do traballo por motivos de salde.

2. DIALOGO SOCIAL E O PAPEL DA NEGOCIACION
COLECTIVA NA ADAPTACION DO POSTO DE TRABALLO
EN RELACION COA DISCAPACIDADE E A SAUDE

A adaptacién do posto de traballo mediante a implantacién
de axustes razoables —-artigo 40 da LGDPD- forma parte do
conxunto de medidas previstas na lei para garantir que as
persoas con discapacidade poidan acceder e permanecer no
emprego en pé de igualdade cos demais traballadores no
mercado laboral ordinario. Xunto a esta medida
antidiscriminatoria, a LGDPD establece outras medidas
destinadas a promover o seu acceso e mantemento no
emprego ordinario, como os servizos de emprego con apoio

40 Entre os mais recentes: OLMO PARES, 1., Achegas razoables por razén de
discapacidade e enfermidade. Sobre a sentenza do TJUE de 18 de xaneiro
de 2024, Anuario da Facultade de Dereito da Universidade da Corufia, n° 28,
2024, pp. 174-175; MELLA MENDEZ, L., Discapacidade, enfermidade e
incapacidade e a sua relacion coa extincion do contrato de traballo: cuestions
criticas, Revista Espafiola de Derecho del Trabajo, n°® 279, 2024; e, SALAS
PORRAS, M., Medidas de axuste razoable como referencia de legalidade nas
decisiéns empresariais, Revista Internacional de la Proteccion Social, n°
Numero Especial, 2023, pp. 304 e ss.
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(art. 41) e a cota de postos de traballo reservados, xunto
coas medidas alternativas previstas na regulacion (art. 42).
Con todo, mais alé deste ambito, o dereito ao traballo das
persoas con discapacidade tamén pode exercerse a través
dos acordos especificos do chamado emprego protexido,
particularmente mediante a sta colocaciéon en centros de
emprego especial -art. 43 e ss- ou mediante a participacion
en enclaves laborais -artigo 46-. Finalmente, a LGDPD tamén
prevé a posibilidade de traballar por conta propia, xa que o
art. 47 obriga as autoridades publicas a adoptar politicas para
promover o autoemprego entre as persoas con
discapacidade, co obxectivo de fomentar a creacién e o
desenvolvemento de iniciativas econémicas e profesionais
por conta propia, xa sexa de xeito individual ou a través de
organizaciéons da economia social. Ademais, existen, por
suposto, outras medidas para promover o emprego, COmMo 0s
acordos contractuais suxeitos a promocion especial*! , a sta
inclusion como grupo prioritario na Lei 3/2023, do 28 de
febreiro, de emprego*? , etc.

En conxunto, estes mecanismos legais forman un sistema
multifacético de inclusién laboral que opera tanto no mercado
laboral ordinario como na esfera do emprego protexido, con
distintos graos de intensidade e propédsito integrador.
Ademais, sobre a base deste mesmo marco legal, as
autoridades publicas venen implementando politicas activas
e programas especificos, coa significativa participacién de
organizacions do terceiro sector, demostrando un enfoque
constante e sostido na promocién do emprego para este
colectivo. En canto & accién publica, actualmente operamos
no marco da Estratexia Espafiola de Discapacidade 2022-
2030 para o acceso, exercicio e goce dos dereitos humanos

41 Neste sentido, véxase FERNANDEZ PROL, F., Politicas de empleo “estable”
para las personas con discapacidad. Especial referencia al contrato de
fomento de empleo para las personas con discapacidad, Revista de Derecho
Social, num. 109, 2025, pp. 41 ss.

42 BOE do 1 marzo 2023. A inclusion das persoas con discapacidade como
grupo prioritario para a politica de emprego establécese no art. 50,
precisamente pola sta condicion de "grupo vulnerable".
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por parte das persoas con discapacidade, aprobada pola
Resolucién do Consello de Ministros do 3 de maio de 202243,
Con todo, a innegable densidade reguladora e o esforzo
institucional descritos contrastan con resultados que, en
termos de integracion efectiva no mercado laboral, estan moi
lonxe de ser totalmente satisfactorios, xa que as persoas con
discapacidade seguen sendo un dos grupos que afrontan
maiores dificultades para atopar emprego en pé de
igualdade** . Segundo os datos mais recentes dispofiibles do
Instituto Nacional de Estatistica ( ), correspondentes a 2024,
a taxa de emprego deste grupo situouse no 28,9 % en
comparacién co 69,7 % rexistrado entre a poboacion sen
discapacidade. Ademais, dependendo do tipo de
discapacidade ou da idade da persoa con discapacidade, a
sua dificultade para acceder ao emprego pode ser maior. Por
exemplo, constatouse que as persoas con discapacidade no
grupo de idade de 16 a 24 anos tefien a taxa de emprego
mais baixa, de s6 o 11,7%. Esta aparente desconexidn entre
a intensidade da regulacidon e a sua eficacia real obriga a
ampliar o ambito de analise e a considerar se, mais alo do
marco legal e da accion administrativa, outras areas da

43 0 seu inmediato predecesor foi a Estratexia Espafiola sobre Discapacidade
2012-2020, aprobada por unha resoluciéon do Consello de Ministros do 14 de
outubro de 2011. Esta Estratexia foi posteriormente desenvolvida polo Plan
de Accion 2014-2020, de 12 de setembro de 2014.

44 Isto foi destacado recentemente, entre outros, por CAVAS MARTiNEZ, F.,
“La negociacion colectiva como instrumento clave para el fomento del
empleo y la adaptacién de las condiciones de trabajo de las personas con
discapacidad”, en AA.VV., Claves en el empleo de las personas con
discapacidad intelectual. Triple perspectiva desde el Derecho, la Psicologia y
la Medicina (Dir. FERNANDEZ ORRICO, F.J.), Tirant lo Blanch, Valencia,
2023, p. 181. No mesmo sentido, BLASCO JOVER, C., “El empleo de las
personas con discapacidad en el entorno actual marcado por la transicidn
digital: cambios en la contratacién y hoja de ruta para la negociacién
colectiva”, en AA.VV., Empleo y proteccion social. Comunicaciones del XXXIII
Congreso Nacional de la Asociacion Espafiola de Derecho del Trabajo y de la
Seguridad Social, MITES, Madrid, 2023, pp. 41 ss. Esta é, ademais, unha
situacion que se produce desde hai moitos anos. Isto xa fora destacado no
seu momento por COLOMINAS GUTIERREZ, D., El complemento por
discapacidad y la cuota de reserva de puestos de trabajo para personas con
discapacidad en la negociacion colectiva de los ultimos afios (2012-2014),
Temas Laborales, nim. 131, 2025, pp. 149 ss.
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formulacion de politicas —-nomeadamente a negociacion
colectiva- xogaron un papel significativo na promocion da
inclusion das persoas con discapacidade no lugar de traballo,
ou se, pola contra, a sua contribucién ata agora foi limitada.
Nesta materia, compre salientar o contido do artigo 10 da Lei
15/2022, que poderia considerarse unha declaracion
programatica sobre o papel potencial da negociacién
colectiva na integracion laboral das persoas con
discapacidade*®, onde se establece, no paragrafo 1, que sen
prexuizo da liberdade das partes para determinar o contido
dos acordos colectivos "a negociacion colectiva non podera
establecer limitacidns, segregaciéns ou exclusions en relacion
Co acceso ao emprego, incluidos os criterios de seleccion, a
formacion profesional, a progresion profesional, a
retribucion, a xornada laboral e outras condicions de traballo,
asi como a suspension, o despedimento ou outras causas de
extincidon do contrato de traballo, polos motivos establecidos
nesta Lei", entre os que, naturalmente, esta a discapacidade.
No paragrafo 2, a mesma disposicion establece que
"mediante a negociacion colectiva poderanse establecer
medidas de accién positiva para previr, eliminar e corrixir
todas as formas de discriminacion no ambito do emprego e
as condicions de traballo polos motivos establecidos nesta
Lei". A disposicién conclie cun paragrafo final, o nUmero 3,
que establece que "os representantes legais dos
traballadores e a propia empresa garantiran o cumprimento
do dereito & igualdade de trato e non discriminacién na
empresa polos motivos establecidos nesta Lei e, en
particular, no que se refire 4s medidas de accién positiva e a
consecucion dos seus obxectivos".

Con todo, debe sinalarse que o art. 10 da Lei 15/2022 non
contén unha referencia especifica & negociacion colectiva en
relacion coa integracion das persoas con discapacidade no
lugar de traballo. En realidade, esta é unha disposicion
incluida no Titulo I da Lei, que esta xeralmente dedicado ao

45 Asi o propon CAVAS MARTINEZ, F., “La negociacién colectiva como
instrumento clave para el fomento del empleo y la adaptaciéon de las
condiciones de trabajo de las personas con discapacidad”, en AA.VV., Claves
en el empleo de las personas con discapacidad intelectual..., op. cit., p. 188.
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"Dereito a igualdade de trato e non discriminacion", e
desefada para aplicarse a todos os motivos de discriminacién
establecidos no art. 2. Estas inclien, sen dubida, a
discapacidade, pero tamén outras circunstancias como a
enfermidade ou o estado de salde, xunto cos demais motivos
de discriminacién prohibidos que tamén abarca esta
disposicién legal. Tampouco o ambito do artigo 10
mencionado se limita exclusivamente ao ambito laboral ou,
mais concretamente, ao emprego. Pola contra, o seu contido
debe entenderse no marco mais amplo da Lei 15/2022, cuxo
capitulo pertinente - o do artigo 10 - refirese ao "Dereito &
igualdade de trato e & non discriminacién en diversos ambitos
da vida politica, econémica, cultural e social". Asi, o artigo 10
establece unha regra xeral aplicable & negociacion colectiva
en materia de igualdade e non discriminacién, pero sen
establecer un mandato especifico dirixido a promover
medidas destinadas exclusivamente & integracion das
persoas con discapacidade no lugar de traballo.

En relacion coa discapacidade, as referencias do lexislador a
negociacion colectiva foron escasas, se non practicamente
inexistentes. Esta presenza limitada a nivel estritamente
regulatorio foi parcialmente compensada por outros
instrumentos, inicialmente de caracter programatico ou
politico e, mais recentemente, a través de acordos
alcanzados no marco do dialogo social.

A conciencia do papel que pode desempefiar a negociacion
colectiva na integracion no mercado laboral das persoas con
discapacidade data de 2008, coa adopcion da Estratexia
Global de Accién para o Emprego das Persoas con
Discapacidade 2008-2012, aprobada polo Consello de
Ministros o 26 de setembro de 20084¢ , que incorporou varias

46 Segundo as declaraciéns do Goberno no momento da sta adopcion, o
obxectivo principal da Estratexia é "promover o acceso ao mercado laboral,
mellorando a empregabilidade e a integracion no mercado laboral, para un
grupo que representa o 8,6 % da poboacion de 16 a 64 anos, pero que supon
s6 o0 4,1 % do total da forza de traballo. A Estratexia responde a unha
necesidade social: nunha sociedade inclusiva, debemos esforzarnos por
acadar o pleno emprego de todas as persoas con discapacidade que desexen
traballar. Ademais, cumpre un mandato legal recollido na Lei para a Mellora
do Crecemento e do Emprego, que estipulaba que o Goberno, tras consultar
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propostas destinadas a mellorar as suas condiciéns de
traballo e aumentar a contratacién. Este dobre enfoque,
baseado nunha mellora cualitativa e cuantitativa do emprego
para colectivo, tamén defendia promover o papel da
negociacidon colectiva nesta area mediante a inclusion de
medidas nos acordos colectivos para fomentar, por unha
banda, o recrutamento, a formacidon, a clasificacion e a
promocion deste colectivo e, por outra, o cumprimento da
cota reservada®’. Ademais, en relacion coa esta Uultima
medida, a Estratexia mesmo contemplaba a posibilidade de
que o lexislador conferise poderes especificos @ negociacion
colectiva para o seu desenvolvemento ou aplicacién*® .

Con todo, os resultados non foron os esperados. Como
destacou a doutrina da época, os convenios colectivos
asinados durante o periodo de aplicacion desa Estratexia, asi
como nos anos inmediatamente posteriores, revelaron unha
certa “falta de conciencia respecto da importancia do dereito
a igualdade e & non discriminacion”® entre o persoal.
Particularmente insuficiente foi a atencion prestada aos
requisitos de accesibilidade, tanto na sta dimensién xeral -a
relacionada co contorno laboral- como en relacién coa

cos interlocutores sociais e as organizacidns que representan as persoas con
discapacidade, debia aprobar un documento que contivese unha lista de
iniciativas e medidas destinadas a promover mais e mellores empregos para
este colectivo". A Estratexia foi negociada e acordada cos interlocutores
sociais e co CERMI, e consultada coas Comunidades Autéonomas, cun alto
grao de consenso sobre os obxectivos a acadar e as lifas de accion a
desenvolver nos préximos anos. Esta informacion extraese dos comunicados
de prensa emitidos polo Ministerio de Inclusién, Seguridade Social e
Migracion no momento da sUa aprobacion:
https://www.inclusion.gob.es/w/el-gobierno-aprueba-la-estrategia-global-
de-accion-para-el-empleo-de-personas-con-discapacidad

47 Asi resumiu COLOMINAS GUTIERREZ, D., no seu momento, o papel dos
convenios colectivos na implantacion da Estratexia Global 2008-2012, E/
complemento por discapacidad y la cuota de reserva de puestos de trabajo
para personas con discapacidad..., op. cit. p. 177.

48 Véxase Obxectivo Operativo 4.6: "Respectando sempre a obriga legal de
que o 2 % do persoal das empresas con mais de 50 empregados sexan
persoas con discapacidade, facilitar o cumprimento da cota, principalmente
a través da negociacion colectiva, & que se poderian atribuir legalmente
poderes especificos". .

49 Isto foi destacado por COLOMINAS GUTIERREZ, D., E/ complemento por
discapacidad y la cuota de reserva de puestos de trabajo para personas con
discapacidad..., op. cit. p. 177.
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adaptacién do posto de traballo especifico. Esta falta de
adopcién é ainda mais significativa se se ten en conta que,
nesa altura, Espana xa ratificara a Convencion de 2006 —-cuxa
ratificacion tivo lugar en 2008°° -, o que significa que os
axustes razoables e o enfoque prioritario no emprego
ordinario para as persoas con discapacidade xa formaban
parte do ordenamento xuridico interno.

Os avances nesta area foron impulsados en gran medida polo
didlogo social e polos acordos alcanzados neste marco,
particularmente tras o III Acordo sobre Emprego e
Negociacién Colectiva (III AENC), adoptado en 2015°! . Parte
do seu contido ampliouse posteriormente co IV Acordo sobre
Emprego e Negociacién Colectiva (IV AENC), aprobado en
2018%2, particularmente no relativo ao cumprimento do
principio de igualdade de trato e de oportunidades para as
persoas con discapacidade, que se mantivo nos seus termos
orixinais. En relacidon coa discapacidade, é particularmente
salientable que as organizacions empresariais e sindicais
mais representativas a nivel nacional declarasen
conxuntamente que, para acadar os obxectivos establecidos
en relacion co trato e as oportunidades iguais no emprego
para as persoas con discapacidade, os convenios colectivos,
no ambito das slas respectivas competencias, deberian
adoptar diversas medidas. Estas incluen, por unha banda,
"promover, a través da negociacién colectiva, o emprego de

50 Vid. supra.

51 Resolucién do 15 de xufio de 2015 da Direccidn Xeral de Emprego, pola
que se rexistra e publica o III Acordo de Emprego e Negociacién Colectiva
para 2015, 2016 e 2017 (BOE do 20 xufio 2015).

52 Resolucion do 17 de xullo de 2018 da Direccion Xeral de Traballo,
rexistrando e publicando o IV Acordo de Emprego e Negociacidén Colectiva
(BOE do 18 xullo 2018). Véxase a Primeira Disposicion do Acta da sinatura
do Cuarto Acordo sobre Emprego e Negociacion Colectiva: "Que o Terceiro
Acordo sobre Emprego e Negociacion Colectiva 2015, 2016 e 2017 se
prorrogue de acordo cos seus propios termos, agas no relativo a aquelas
disposicions que entren en conflito co Cuarto Acordo, e ata o vencemento
deste ultimo". De feito, mesmo se chegou a afirmar que «non nos atopamos
realmente cun novo acordo interconfederal, senéon mais ben cunha especie
de adendo, que se engade ao anterior», cfr. FERNANDEZ AVILES, J.A., El
dialogo social se mueve: équé novedades nos trae el IV Acuerdo para el
Empleo y la Negociacién Colectiva?, Revista de Trabajo y Seguridad Social,
nam. 428, 2018, p. 7.
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traballadores con discapacidade, tendo en conta factores
como as caracteristicas dos sectores e das empresas, as
capacidades e aptitudes dos traballadores, e a posible
adaptacion dos postos de traballo">3. Por outra banda,
"realizar os axustes razoables necesarios para adaptar
debidamente o posto de traballo & discapacidade de que se
trate, de xeito que as persoas con discapacidade poidan
desempenfar o seu traballo de xeito produtivo sen limitacions
que menoscaben ou obstaculicen o wuso dos seus
cofiecementos e  habilidades"®*.  Estas  directrices
incorporaronse sistematicamente no Capitulo II do III AENC,
baixo o epigrafe "Promociéon do emprego de calidade con
dereitos" ( ), no que, entre os obxectivos fundamentais da
negociacién  colectiva, incluiuse  expresamente "o
cumprimento do principio de igualdade de trato e non
discriminacion no emprego e nas condicions de traballo, asi
como a promocién da igualdade de oportunidades entre
mulleres e homes". Con todo, ainda que se recofiece a
novidade de incluir, nun acordo interconfederal, disposicions
relativas a integracion das persoas con discapacidade no
emprego ordinario, o certo é que as achegas concretas foron
escasas, limitandose en gran medida a meras declaracions de
intencions e a reiterar o que xa se previa ao respecto na
lexislacidon nacional®®>. Con todo, debe terse en conta que
estes acordos de alto nivel non contefien mandatos
vinculantes para os seus destinatarios, sendn que tenen unha
natureza meramente non vinculante; polo tanto, sen
prexuizo do labor de persuasion e &nimo que as
confederaciéns estatais poidan emprender, contefien meras
recomendaciéns que poden ser implantadas, cando proceda,

53 Cfr. III AENC 2015-2017, seccién 6 “Igualdade de trato e oportunidades',
subseccién 'Persoas con discapacidade”.

54 Cfr. III AENC 2015-2017, seccion 6 “Trato igualitario e oportunidades',
subseccidn 'Persoas con discapacidade”. .
55 Asi o resumen BARBANCHO TOVILLAS, F., ROMEO, M. e YEPES BALDO,
M., IV AENC e integracidn laboral de las personas con discapacidad: énuevo
impulso para la negociacion colectiva?, Revista de Relaciones Laborales-Lan
Harremanak, nim. 42, 2019, pp. 7 ss.
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polas organizaciéns asinantes dos convenios colectivos no
seu respectivo ambito°® .

O seguinte paso adiante nesta area chegou coa adopcion do
V Acordo sobre Emprego e Negociacion Colectiva (V AENC)
en maio de 2023%7, que supdn unha mellora significativa
respecto dos acordos anteriores. De feito, a discapacidade
deixa de aparecer meramente como un elemento mais entre
o conxunto de medidas promovidas pola negociacién
colectiva para garantir o principio de igualdade de trato e non
discriminacion no emprego, e xorde en cambio como unha
realidade que require atencidn especifica, ainda que sempre
en estreita conexién con ese mesmo principio de igualdade e
non discriminacion. Isto é evidente desde o Preambulo do V
AENC, onde a necesidade de actuar en favor da plena
integracion das persoas con discapacidade no emprego
exponse separadamente da garantia da igualdade entre
mulleres e homes®®, o que, en Ultima instancia, revela a
inclusion e consolidaciéon da discapacidade na axenda do
didlogo social. De feito, o V AENC dedica un capitulo
especifico —Capitulo XIII- & “Discapacidade”, distinto do
Capitulo XII, que se ocupa da “Igualdade entre mulleres e
homes”.

Neste contexto, o enfoque do V AENC é ir mais ald da mera
inclusion illada de clausulas destinadas a reproducir obrigas

5% Asi o destaca CAVAS MARTINEZ, F., “La negociacién colectiva como
instrumento clave para el fomento del empleo y la adaptaciéon de las
condiciones de trabajo de las personas con discapacidad”, en AA.VV., Claves
en el empleo de las personas con discapacidad intelectual..., op. cit., p. 185.
57 Resolucién do 19 de maio de 2023 da Direccion Xeral de Traballo, pola que
se inscribe e publica o V Acordo sobre Emprego e Negociacidn Colectiva (BOE
do 31 maio 2023).

58 En concreto, os termos do Predmbulo son os seguintes: "A igualdade entre
mulleres e homes abodrdanse nunha seccidon que contén compromisos
especificos, pero tamén nos comprometemos cun enfoque transversal que
integre, desde unha perspectiva de xénero, medidas nas areas da estrutura
salarial, dos sistemas de clasificacidn profesional e dos instrumentos de
flexibilidade interna, co obxectivo dunha maior responsabilidade compartida
entre mulleres e homes. Tamén abordamos a necesidade de adoptar
medidas para a plena integracion laboral das persoas con discapacidade e
contra a discriminacién en relaciéon coa diversidade e a integraciéon das
persoas LGBTI, e de combater, de xeito decidido no ambito da nosa
responsabilidade, a violencia sexual e de xénero, protexer as vitimas e
converter os centros de traballo en espazos seguros".
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legais ou regulamentarias —como fora a norma ata agora- e
avanzar cara ao establecemento dun "marco equitativo para
o desenvolvemento das condiciéns de traballo das persoas
con discapacidade", a través da "incorporacién transversal da
discapacidade no ambito da negociacién colectiva". Dende
esta perspectiva, solicitase que a negociaciéon colectiva
desempefie un papel mais activo na eliminacion das barreiras
gue afrontan as persoas con discapacidade na sua vida
laboral, recorrendo, cando proceda, & incorporacion de
medidas de accion positiva ao identificarse puntos de partida
desiguais. O obxectivo é promover unha consideracién mais
ampla da discapacidade no contido dos convenios colectivos
e, en Ultima instancia, avanzar na eficacia do principio de
igualdade e non discriminacion no lugar de traballo®® .

Este enfoque xeral exponse en diversas lifias de accion. En
particular, o V AENC propén que os convenios colectivos
incorporen "disposicions que contribltan & implantacion
efectiva de cuestidons como as adaptacions do posto de
traballo, os axustes razoables, a accesibilidade universal, a
igualdade de oportunidades no acceso ao emprego, a
formacion e & progresion profesional, as condicions de
traballo e aos axustes na xornada laboral por razén de
discapacidade, etc.". Ademais, o Acordo presta unha atencién
especifica & discapacidade adquirida, en relacién coa que
destaca expresamente a conveniencia de adoptar "as
medidas necesarias para manter o emprego", tales como "a
adaptacién do posto de traballo" ou "procesos de mobilidade
funcional a postos adaptados & nova situacién, vinculados a
procesos de formacion e recualificacion". Finalmente, propdn
0 establecemento de "mecanismos para supervisar e avaliar
as clausulas contidas nos acordos e o seu impacto social, asi
como medidas correctivas & vista dos resultados desa
avaliacion". Outro aspecto de indubidable relevancia -ainda
que non o foco especifico deste artigo— é o complexo enfoque
adoptado pola V AENC en relacién coa necesidade de garantir
unha igualdade de oportunidades efectiva entre mulleres e
homes con discapacidade. Nesta lifia, o Acordo recofiece

5% As ideas expostas aqui constitien un resumo dunha parte do contido do
Capitulo XIII -“Discapacidade”- do V AENC.
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implicitamente que a discriminacion por razon de
discapacidade pode coincidir con outras desigualdades
estruturais, en particular a desigualdade de xénero, o que
require ter en conta esta realidade & hora de desenar
medidas destinadas a promover a igualdade no lugar de
traballo®° .

Con todo, a discapacidade non s6 é obxecto de tratamento
especifico no Capitulo XIII do V AENC, senén que tamén se
reflicte, ainda que de xeito menos directo, no eido da saude
e seguridade no traballo, un tema ao que o Acordo tamén
dedica un capitulo separado, o Capitulo VIII®, Deste xeito, a
discapacidade deixa de estar vinculada exclusivamente ao
principio de trato igualitario e non discriminacién no emprego
e comeza a estar tamén conectada coas politicas de
prevencion e proteccion da saude no traballo. Este enfoque
non é irrelevante, xa que nesta area permite unha
interpretacion ampla do Acordo, na que a situacion das
persoas con discapacidade tamén se aborda desde a
perspectiva da necesidade de adaptar as condicions de
traballo e de xestionar adecuadamente as consecuencias que
os problemas de salde poden ter na continuidade da relacién
laboral.

De feito, unha analise do Capitulo VIII do V AENC, dedicado
a saude e seguridade no traballo, revela varias razéns que
apoian este enfoque. En primeiro lugar, o Acordo establece
que a xestion preventiva nas empresas debe ter en conta a
diversidade do persoal traballador, mencionando
expresamente a discapacidade. En consecuencia, a
discapacidade incorpdérase como un factor a considerar na
organizacién das actividades preventivas, o que implica que
as medidas preventivas tamén deben adaptarse as condicidns
especificas destes traballadores. Este enfoque abre a porta a
integracién da discapacidade na avaliacidén de riscos.

60 Esta seccidn €, unha vez mais, un resumo dunha parte do contido do
Capitulo XIII do V AENC.

61 O III AENC tamén dedicou un capitulo especifico —-o Capitulo 7- a
"Seguridade e Saude no Traballo". Con todo, a discapacidade non se incluiu
no seu contido. Como xa se sinalou, nese Acordo, a discapacidade abordouse
exclusivamente desde a perspectiva do principio de igualdade de trato e de
oportunidades no emprego, un tema ao que se dedicou o Capitulo 6, sen
establecer unha ligazén explicita co eido da saude laboral.
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En segundo lugar, destaca a consideracion de adaptar as
condiciéns de traballo e os postos de traballo desde unha
perspectiva preventiva. Ata agora, tal adaptacion vinculdabase
principalmente & promocion da igualdade de oportunidades
para as persoas con discapacidade. Con todo, no 5.9 AENC,
esta medida tamén se proxecta o no ambito da salde e
seguridade no traballo, xa que se concibe como unha
ferramenta destinada a adaptar as condiciéns de traballo as
caracteristicas de cada sector, de cada organizacion
empresarial e dos seus cadros de persoal. Dende esta
perspectiva, a adaptacion do posto de traballo xa non se
entende exclusivamente como un mecanismo para a inclusion
de persoas con discapacidade no ambito laboral, senén que
tamén adquire unha dimensién claramente preventiva
dirixida a protexer a saude de todos os traballadores

En terceiro lugar, cdmpre salientar o especial énfase que o V
Acordo Nacional pon na xestion do retorno ao traballo tras
unha baixa laboral de longa duracion; isto debe verse, sen
dubida, no contexto da atencién que o Acordo presta a
discapacidade adquirida e & conservacion do emprego dos
traballadores afectados, cuestidon que se abordou de xeito
moito mais xeral no 3.9 Acordo Nacional. Desde a perspectiva
da saude e seguridade no traballo, isto ten unha clara
implicacién: a acciéon preventiva non pode limitarse s6 a
evitar accidentes ou enfermidades profesionais, sendén que
tamén debe abordar a xestion das consecuencias
relacionadas co emprego que xorden dos problemas de saude
dos traballadores. Nesta lifia, o enfoque do V AENC alinéase
coas politicas europeas de 'retorno ao traballo'®? , entendidas
como ferramentas esenciais para garantir que os
traballadores con problemas de salde e discapacidades
permanezan no emprego ou volvan a el, xa que son
fundamentais para facilitar a retencién e o retorno ao
traballo.

En cuarto lugar, e de xeito moi significativo, a V AENC
outorga unha gran importancia, desde a perspectiva da saude

52 Entre moitos outros documentos relevantes, pddese facer referencia ao
Marco Estratéxico da UE en materia de Seguridade e Salude no Traballo
2021-2027: Seguridade e Saude no Traballo nun mundo laboral en
constante cambio (COM(2021) 323 final).
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e seguridade no traballo, ao envellecemento do persoal €, en
consecuencia, a necesidade de adaptar as medidas de
prevencién a esta realidade. Isto é moi relevante porque
moitas discapacidades xorden durante a vida laboral dunha
persoa, 0 que, unha vez mais, vincula a xestion preventiva
coa adaptacion do posto de traballo aos traballadores con
limitaciéns funcionais. En resumo, ainda que o acordo non
enmarca expresamente isto en termos de discapacidade, a
ligazén é evidente.

Do exposto, xorde unha diferenza significativa entre os dous
acordos. Mentres que o III AENC abordaba a discapacidade
esencialmente desde a perspectiva da igualdade de trato e a
inclusion no lugar de traballo, e a saude e seguridade no
traballo se desenvolveu nun marco preventivo tradicional,
sen unha ligazén explicita entre as duas areas, o V AENC
introduce un enfoque mais amplo. Neste, a inclusién de
persoas con discapacidade no lugar de traballo comeza a
vincularse tamén coa adaptacion das condicidons de traballo,
a xestion da reincorporacion tras problemas de salde e a
retencion do emprego, achegando asi as politicas de
discapacidade &as estratexias de saude e seguridade no
traballo. E certo que, ainda que a partir de marzo de 2026 a
validez formal deste ultimo acordo expirou e as organizaciéns
asinantes agardan a eventual aprobacién dunha VI AENC, as
directrices contidas nestes acordos tenden a seguir servindo
como referencia practica nos procesos de negociacion
colectiva mesmo despois de que o seu prazo formal de validez
expirase.

3. CLAUSULAS DOS CONVENIOS COLECTIVOS SOBRE A
ADAPTACION DAS CONDICIONS DE TRABALLO

O propédsito desta seccién é analizar, baseandose nunha
mostra suficientemente ampla de convenios colectivos, as
clausulas que abordan a adaptacién do posto de traballo e a
accesibilidade dentro da empresa, co obxectivo de permitir
que as persoas con discapacidade ou, nun sentido mais
amplo, as que tefien condicions de salde especificas, superen
as desvantaxes as que se enfrontan, garantindo asi a plena
igualdade no lugar de traballo.
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Para iso, examinouse o contido dos convenios colectivos de
ambito nacional, sectorial e de empresa aprobados entre
2023 e 2025, co obxectivo de determinar ata que punto o
contido do V AENC, aprobado en 2023, se reflectiu e
implementou na practica da negociacién colectiva. A busca
realizouse empregando a base de datos da Comisidn
Consultiva Nacional de Convenios Colectivos.

Como non é un estudo exhaustivo que cubra todos os
convenios aprobados nin unha mostra estritamente
representativa, non é posible extraer conclusiéns definitivas.
Mais ben, o obxectivo é exclusivamente identificar tendencias
na negociacion colectiva das que se poidan derivar
ensinanzas Utiles para o futuro.

3.1. CUESTIONS TERMINOLOXICAS

Desafortunadamente, en 2026 ainda hai clausulas nos
convenios colectivos que empregan terminoloxia claramente
obsoleta, se non directamente peiorativa, e, en Uultima
instancia, contraria ao marco constitucional®® . Asi, seguen
vixentes convenios colectivos que empregan termos como
“discapacitado”®* , “minusvalido” ou “discapacidade”®® , con

63 Véxase o artigo 49 da CE, modificado polo Unico artigo da Reforma do
artigo 49 da Constitucion Espafiola do 15 de febreiro de 2024 (BOE do 17
febreiro 2024).

64 Entre os moitos exemplos existentes que ainda mantefien os termos
“discapacidade”, “discapacitado” ou “persoa discapacitada” en lugar de
“persoa con discapacidade”, pddense citar os seguintes: o CC estatal do
sector de fabricantes de xesos, escaiolas, cal e os seus produtos
prefabricados (BOE do 28 febreiro 2024); CC de Nortegas (BOE do 1 de
febreiro de 2024); CC de Airbus Defence and Space, SAU; Airbus Operations,
SL, e Airbus Helicopters Espana, SA (BOE do 17 maio 2025); CC de Serveo
Servicios, SAU, e do persoal adscrito ao servizo de restauracion a bordo e
servizos de pasaxeiros en trens (BOE do 13 setembro 2024); e CC da
industria metallUrxica e de fabricacion de envases de metal (BOE do 29
agosto 2025).

65 Os termos "persoa con discapacidade" e "discapacidade" identificaronse,
entre outros, nos seguintes acordos: no CC do sector de fabricantes de
escaiola, xeso, cal e os seus produtos prefabricados (BOE do 28 febreiro
2024), en referencia & "asistencia financeira para un fillo con discapacidade"
(Anexo VI); no CC nacional para as empresas do comercio de flores e plantas
(BOE do 24 outubro 2024), que se refire & promocién de "medidas para a
rehabilitacion profesional e a reinsercion daquelas persoas que sufriron unha
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maior frecuencia da que caberia esperar no contexto
regulatorio e social actual.

Noutros casos, o termo empregado é o tradicional
"capacidade disminuida"®® para referirse a cambios nas
condicions ou habilidades dos traballadores. Noutros casos, o
termo "disminuido" utilizase nun contexto completamente
alleo a discapacidade, senén en relacién co rendemento das
persoas®’ .

Non obstante, xa hai varios exemplos de clausulas que
empregan unha terminoloxia moito mais adecuada e
inclusiva. Entre outros, cando "diversidade funcional" se
emprega para referirse ao grupo ao que se refire a LGDPD®®

discapacidade mentres traballaban en empresas do sector" (art. 41); asi
como no CC de European Air Transport Leipzig GMBH, Sucursal en Espafia
(BOE do 7 xullo 2025), ao establecer axudas "para aqueles traballadores que
tefan fillos a cargo con algunha forma de discapacidade certificada" (art.
42).

66 Artigo 21 do CC estatal das industrias de curtidos, correas e coiro industrial
e do curtido de peles para a peleteria (BOE do 22 marzo 2023), que baixo o
epigrafe “capacidade reducida” establece que «as empresas acomodaran o
persoal cuxa capacidade se viu reducida debido & idade ou a outras
circunstancias, antes da xubilacion, asignandolles un traballo axeitado a sua
condicidn (...)". Algo similar aplicase ao contido do artigo 81 do CC Xeral do
sector da construcion (BOE do 23 setembro 2023) sobre "Persoal con
discapacidade", que establece que "O persoal que, debido & idade ou a outras
circunstancias, tefia padecido unha reduciéon da sua capacidade para realizar
as suas funcidns (...). Calquera traballador que non estea satisfeito coa sta
transicion a un estado de capacidade reducida ou coa nova categoria que se
lle asignou poderd presentar unha reclamacién axeitada ante o tribunal
competente".

67 En concreto, no artigo 12 do CC Estatal de empresas de xestion de fincas
e axencias de valores (BOE do 26 setembro 2024), refirese a unha situacién
adversa no mercado inmobiliario como aquela na que "no mesmo periodo de
noventa dias, o volume de transaccions concluidas pola sucursal onde
traballa o representante de vendas afectado diminuiu en relacion co nimero
medio de transaccions concluidas durante o mesmo periodo do ano fiscal
anterior en condiciéons comparables (...)".

58 Do mesmo xeito, o artigo 44 do CC de Eltec IT Services, SL (BOE do 31
de maio de 2025) define claramente, ao referirse a "integracion laboral das
persoas con diversidade funcional" (artigo 44), a estas persoas como "as
referidas na lexislacion espafiola no Real Decreto Lexislativo 1/2013, do 29
de novembro, Real Decreto 364/2005 e o TRET, que € o concepto adoptado
pola Organizacién Mundial da Saude na Clasificacion Internacional do
Funcionamento, da Discapacidade e da Salude e que é predominantemente
empregado pola lexislacién internacional e polas asociaciéns que
representan as persoas con diversidade funcional (...)".
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, ainda que &s veces dentro da mesma disposicidon
contractual, sen unha definicidon clara do concepto®® ; tamén,
cando "diversidade cognitiva e/ou fisica" se inclie entre os
motivos de discriminacion prohibidos pola 7°; do mesmo
xeito, cando o convenio colectivo define "persoas con
discapacidade" como "persoas con diferentes
discapacidades"’! ; noutros casos, cando a contratacion de
persoas con discapacidade se regula baixo o epigrafe
"emprego de grupos especiais"’? ; ou, simplemente, cando
se emprega o termo "persoa con discapacidade", que, en
comparacién con outras alternativas, € unha das mais
adecuadas’® .

3.2. CLAUSULAS XERAIS E DECLARACIONS
PROGRAMATICAS

Existen varios convenios, tanto sectoriais como especificos de
empresa, que inclien cladusulas con referencias xenéricas ao

6% Artigo 29 do CC de Eltec IT Services, SL (BOE do 31 maio 2025), que, ao
regular o "Principio de non discriminacion por razén de diversidade
funcional", establece que "as partes comprométense a garantir o principio
de trato igualitario e non discriminacion para as persoas con diversidade
funcional empregadas, que gozaran dos mesmos dereitos que o resto da
plantilla. Este compromiso ten como obxectivo, xunto con outras medidas,
promover e facilitar a integracion social das persoas con discapacidade, asi
como garantir e protexer o seu emprego e a sla conciliacion laboral e
familiar".

70 Art. 42 do CC Estatal de Restauracion Colectiva (BOE do 20 xufio 2025).
7t Artigo 12 do CC de Acuicultura (BOE do 3 maio 2024) sobre as formas de
emprego, que inclie contratos para persoas con discapacidade, establece o
seguinte: "Calquera empresa que empregue a 50 ou mais traballadores
estara obrigada a garantir que polo menos o 2% deles sexan persoas con
discapacidade. Reservarlles aqueles empregos que poidan desempefiar
mediante formacion (...)".

72 Art. 18 do CC Estatal de Restauracion Colectiva (BOE do 20 de xufio de
2025).

73 O termo "persoa con discapacidade" utilizase sistematicamente nas
clausulas que se refiren a este colectivo, tanto na suUa condiciéon de
traballadoras e traballadores como de membros da familia, no CC Estatal do
Sector da Hostalaria (BOE do 20 xufio 2025). Esta mesma eleccion de
terminoloxia tamén se atopa no CC Estatal do comercio polo miudo de
farmacias e perfumerias (BOE do 20 decembro 2024), no CC Estatal do
sector de axencias de viaxes e no CC Estatal das industrias de curtido, cintos
e coiro industrial e do curtido de peles para a peleteria (BOE do 22 marzo
2023).
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principio de trato igualitario e non discriminacion, ainda que
s6 nalglns casos -non de xeito sistematico- aparece a
discapacidade entre os factores protexidos’. Por outra
banda, a consideracidn da salde para estes fins é claramente
residual, limitada sé a casos illados’®. Xunto a isto, tamén hai
disposiciéns de tratados nas que, a pesar de facer
declaracidns xerais sobre igualdade e non discriminacion, se
omite calquera referencia & discapacidade e ainda mais a
saude’®. Finalmente, non faltan disposicions nas que o
recofiecemento deste principio se confina exclusivamente’” -

74 Entre os convenios de sectores especificos, pédese mencionar: o CC
nacional para empresas de consultoria, tecnoloxia da informacion e
investigacion de mercado e opinién publica (BOE do 16 abril 2025); o CC
nacional para o sector das axencias de viaxes (BOE do 5 novembro 2025);
o CC para empresas de servizos auxiliares que prestan informacion,
recepcion, control de acceso e inspeccién de instalaciéns (BOE de 30 marzo
2024); o CC nacional para axencias administrativas (BOE de 30 de agosto
de 2024); e o CC nacional para tellas, ladrillos e produtos especiais de barro
cocido (BOE do 7 decembro 2023).

75 Destaca entre estes o CC de Airbus Defence and Space, SAU; Airbus
Operations, SL, e Airbus Helicopters Espafia, SA (BOE do 17 maio 2025),
cuxa disposicidon adicional 72, despois de enumerar en varias ocasions os
motivos para prohibir o trato desigual sen incluir a discapacidade ou a
enfermidade, incorpora expresamente ambos factores ao dispofier que "as
empresas adoptaran como propios os principios de non discriminacion e de
trato igualitario por razdn de (...) discapacidade; enfermidade; (...)".

76 Nesta lifia, compre sinalar a sexta disposicion transitoria do CC estatal do
sector da prensa diaria (BOE do 19 xufio 2024) que, baixo o epigrafe
"Recomendacidns sobre emprego e igualdade de oportunidades no sector da
prensa diaria", inclie expresamente o principio de igualdade no sentido de
que as partes se comprometen a "promover o principio de igualdade de
oportunidades entre homes e mulleres, asi como eliminar calquera
disposicion, medida ou practica laboral que supofia un trato discriminatorio,
xa sexa directo ou indirecto, por razon de sexo, estado civil, idade, orixe
racial ou étnica, condicidén social, relixion ou crenzas, opinidns politicas,
orientacién sexual ou por razén de lingua". Como se pode ver, nin a
disposicion mencionada nin o resto dos artigos do CC contefien ningunha
referencia & discapacidade.

77 \Véxase, a este respecto, o artigo 9 do CC de Comercio polo miudo de
Quimicos e Perfumeria (BOE do 20 decembro 2024), que, baixo o titulo
“Principio xeral de igualdade e non discriminacién”, dispén que: “Garantirase
o principio de igualdade de trato e de oportunidades entre mulleres e homes,
de acordo cos termos establecidos na normativa aplicable, no acceso ao
emprego, na contratacién, na formacién profesional, na progresion
profesional, nas condicidns de traballo —incluida a retribucion, o equilibrio
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ou preferiblemente’®- & igualdade por razén de sexo,
demostrando asi un enfoque restritivo na definicion dos
motivos protexidos de discriminacién. Con todo, cémpre
salientar que algunhas clausulas, ao definir o principio de
igualdade de oportunidades, recofiecen expresamente a
prohibicion da discriminacién por razén de discapacidade”®
inmediatamente despois do recofiecemento do trato
igualitario entre homes e mulleres. Non obstante, tamén hai
casos Nos que o convenio non inclie ningunha disposicidn
xeral relativa ao principio de igualdade e a discriminacién por
razdn de sexo®® e outros nos que non se abordan temas como
a discapacidade e a saude®! .

entre a vida laboral e persoal e o despedimento— e na afiliacion e
participacion en sindicatos e organizacions empresariais (...)". As restantes
referencias no CC ao principio de igualdade e non discriminaciéon estan
formuladas en termos semellantes, limitando o seu &mbito case
exclusivamente & igualdade por razén de sexo. Do mesmo xeito, o CC Estatal
para as empresas de consultoria, as empresas de tecnoloxia da informacién
e as empresas de investigacion de mercado e opinion publica (BOE do 26
xullo 2023) contén disposicidéns sobre igualdade e non discriminacion por
razén de sexo, pero ningunha sobre os demais motivos de discriminacion
prohibidos.

78 Nesta lifia, coOmpre destacar o CC Estatal de tellas, ladrillos e produtos
ceramicos especiais (BOE do 7 decembro 2023), cuxo Capitulo XIII,
“Igualdade e non discriminacion” -Artigos 52 e seguintes— esta dedicado
principalmente a disposiciéns sobre a igualdade entre mulleres e homes,
cunha Unica disposicion que aborda outros motivos de discriminacion,
incluida a discapacidade. O mesmo aplicase ao CC do Estado para o comercio
polo miudo de farmacias e perfumerias (BOE do 20 decembro 2024) e ao CC
de rehabilitacién xuvenil e proteccion de menores (BOE do 16 decembro
2024).

7% Artigo 55.1 do CC Estatal do Sector de Axencias de Viaxes (BOE do 2 de
setembro de 2023) e Artigo 72 do CC de SafetyKleen Espafia, SA (BOE do
26 xullo 2026).

80 Este € o caso no CC de Recuperacion de Materiales Diversos, SA (BOE do
19 xullo 2023), no CC de Bellota Herramientas, SLU, e Bellota Agrisolutions,
SLU (BOE do 29 decembro 2025) e no CC de Evolutio Cloud Enabler, SAU
(BOE do 29 agosto 2025).

81 Entre estes, cOmpre mencionar os seguintes: o CC de Air Europa Lineas
Aéreas, SAU (BOE do 3 xullo 2023), o CC de Aparca&Go, SL (BOE do 9
xaneiro 2024) e o CC de Otis Mobility, SA (BOE do 16 febreiro 2024). A nivel
sectorial, incliense, entre outros, o CC estatal para empresas de enxefiaria;
empresas de consultoria técnica; e inspeccion, supervision e control técnico
e de calidade (BOE do 10 marzo 2023). Ningun deles contén ningunha
mencion a discapacidade, & diversidade funcional ou & adaptacion do posto
de traballo.
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Mais alé das declaraciéns xenéricas ou baseadas en politicas
gue carecen de disposiciéns especificas, nalguns acordos
colectivos as referencias & discapacidade limitanse a aspectos
concretos da relacion laboral, sen aplicarse en todas as suas
fases. Isto é particularmente o caso cando se considera
exclusivamente como un factor relevante no acceso ao
emprego®? . Noutros, abordanse nunha disposicién da seccion
de faltas e medidas disciplinares para sancionar o trato
discriminatorio, incluindo por motivos de discapacidade®® .

Un compromiso explicito coa situacion dos traballadores con
discapacidade reflictese en disposicions especificas nos
convenios colectivos. Asi, no contexto do teletraballo, algins
convenios colectivos prevén medidas destinadas a adaptar o
equipamento e as ferramentas de traballo as necesidades
deste colectivo® . Neste mesmo contexto, e dentro do propio
convenio colectivo, tamén se incllien disposicidons destinadas

82 Anexo I do CC de Babé y Cia, SL (BOE do 20 decembro 2025), que, con
respecto ao acceso ao emprego na empresa, incllie a seguinte disposicion:
"En todos os casos, os criterios que se utilicen nas ofertas de emprego e nos
procedementos de seleccidon deberan ser obxectivos e neutros co fin de evitar
calquera forma de discriminacién desfavorable directa ou indirecta por razén
de idade, discapacidade, sexo, orixe (incluida a orixe racial ou étnica), estado
civil, relixion ou conviccidns, opinidn politica, orientacién sexual, identidade
de xénero, expresion de xénero ou caracteristicas sexuais, afiliacion sindical,
condicidn social ou lingua".

83 Artigo 63 do CC para o sector regulado do aparcamento na via publica e a
retirada e inmobilizaciéon de vehiculos das vias publicas (BOE do 14 maio
2024), que clasifica como infraccién moi grave "Calquera discriminacion por
razdén de estado civil, idade dentro dos limites establecidos por esta lei, orixe
racial ou étnica, condicién social, relixion ou crenzas, opinidns politicas,
orientacidon sexual, identidade de xénero, expresidon de xénero,
caracteristicas sexuais, afiliacion sindical ou a sGa ausencia, por razon de
lingua dentro do Estado espafiol, discapacidade, asi como por razoén de sexo,
incluido o trato desfavorable a mulleres ou homes por exercer os seus
dereitos & conciliacion da vida laboral e familiar ou & responsabilidade
compartida na vida familiar e laboral".

8 Art. 54.4 do CC Estatal de Acuicultura (BOE do 3 maio 2024): "Os
traballadores a distancia teran dereito & provision e ao mantemento axeitado
por parte da empresa de todos os recursos, equipos e ferramentas
necesarios para o desempefo das suas funcions, de acordo co inventario
incluido no acordo. No caso de traballadoras e traballadores con
discapacidade, a empresa debera garantir que estes recursos, equipos e
ferramentas, incluidos os dixitais, sexan universalmente accesibles, para
previr calquera exclusion por esta causa".
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a especificar o deber de proteccion do empregador cara a
estes traballadores®® .

Dos convenios colectivos examinados, bastantes tefien en
conta a discapacidade unicamente co fin de reproducir o
contido de determinadas disposicidons legais. Asi, nalgins
casos, o artigo 25 da LPRL®® transcribese case literalmente, o
que semella servir meramente como recordatorio da
situacion dos traballadores con discapacidade -no caso
mencionado, en relacion co traballo con pantallas de
ordenador- probablemente co obxectivo de garantir que se
tefian en conta nas avaliaciéns de riscos e na adopcién de
medidas preventivas e protectoras. Mais ala desta referencia,
o devandito acordo non incorpora ningunha disposicion
especifica adicional dirixida a este colectivo, nin sequera en
ambitos como os axustes razoables ou a accesibilidade
universal.

Noutros convenios, reitéranse algunhas das medidas
legalmente previstas para promover 0 acceso ao emprego
ordinario das persoas con discapacidade e a stUa continuidade
laboral, con moi pouca innovacion. En particular, € comun
reproducir o artigo 42 da LGDPD, sen ningunha referencia as
outras medidas de integracion no mercado laboral previstas
polo lexislador, como os axustes razoables (art. 40) ou os
servizos de emprego con apoio (art. 41)%7 .

85 Artigo 54.6 do CC de Acuicultura (BOE do 3 maio 2024): "A empresa
podera adoptar as medidas de vixilancia e control que estime mais axeitadas
para verificar o cumprimento polas persoas traballadoras das suas obrigas e
deberes laborais, incluindo o uso de medios electrénicos, garantindo que
tales medidas se adopten e apliquen co debido respecto pola dignidade da
persoa traballadora e tendo en conta, cando proceda, as suas circunstancias
persoais, como a existencia dunha discapacidade. Os empregados deben
cumprir as condicidns e instrucidons de uso e mantemento establecidas pola
empresa en relacidén co equipamento ou as ferramentas informaticas".

86 Por exemplo, o CC Estatal para as empresas de consultoria, as empresas
de tecnoloxia da informacién e as empresas de investigacién de mercado e
opinién publica (BOE do 26 xullo 2023), cuxo artigo 39, ao regular "Traballo
en pantallas de ordenador. Prevencion de riscos", reproduce literalmente o
contido do artigo 25 da LPRL.

87 Neste sentido, o artigo 16 do CC Estatal do comercio polo miludo de
farmacias e perfumerias (BOE do 20 decembro 2024), baixo o epigrafe
"Promocién do emprego de traballadores con discapacidade", simplemente
reproduce as disposicions relativas & cota de empregos reservados en
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Finalmente, neste contexto de declaracions xenéricas, debe
facerse referencia a aquelas disposiciéns convencionais que
tefien en conta a discapacidade ou o estado de salde case
exclusivamente co fin de regular os permisos e as
excedencias dos traballadores, o que é unha practica
relativamente estendida. Nestes casos, ademais, a referencia
a discapacidade ou & condicion de salde non adoita
relacionarse co propio traballador, sendén, na maioria dos
casos, cos seus familiares, como as persoas que xeran 0
dereito correspondente. Tratase, en todo caso, de numerosas
disposiciéns, ainda que carentes de elementos cualitativos
particularmente relevantes®® .

3.3. CLAUSULAS SOBRE A ADAPTACION DO ENTORNO
LABORAL E AS CONDICIONS DE TRABALLO EN CASOS DE
DISCAPACIDADE

Como se sinalou repetidamente ao longo deste documento, a
adopcion de medidas destinadas a adaptar o posto de traballo
e garantir a accesibilidade no contorno empresarial, en
resposta as necesidades especificas das persoas con
discapacidade —que tamén deben estenderse & salde—
constitle unha das principais medidas para promover a

empresas publicas e privadas establecidas no artigo 42 da LGDPD, sen
incorporar ningunha referencia a outras medidas previstas legalmente, como
0s axustes razoables do artigo 40 ou os servizos de emprego con apoio.
Disposiciéns semellantes recéllense no artigo 18 do CC Estatal do sector de
restauracion (BOE do 20 xufio 2025), no artigo 33 do CC Estatal de empresas
de xestion inmobiliaria e administracién de fincas (BOE do 26 setembro
2024) e no artigo 32 do CC de rehabilitacién xuvenil e protecciéon de menores
(BOE do 16 decembro 2024).

88 Entre outros, o CC para o sector da prensa diaria (BOE do 19 xufio 2024).
As suUas referencias & discapacidade son esporadicas, practicamente
limitadas ao recofnecemento de permisos ou excedencias para coidar de
familiares con discapacidade e & regulacién do acoso discriminatorio,
incluindo a discapacidade entre os motivos de discriminacién. En canto ao
recofiecemento xeral do principio de igualdade e non discriminacidn, xa se
sinalou que a discapacidade non estd incluida entre os motivos de
discriminacion prohibidos. Outros exemplos na mesma lifia: CC Estatal para
0 sector de axencias de viaxes (BOE do 2 setembro 2023), o CC xeral
nacional para o sector regulado do aparcadoiro na rla e a retirada e
inmobilizacion de vehiculos das vias publicas (BOE do 14 maio 2024), o CC
do Grupo de Supermercados Carrefour (BOE do 14 xufio 2023) e o CC de
Teleinformatica y Comunicaciones SA (BOE do 19 xufio 2024).
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insercion laboral ordinaria deste colectivo, tal como se
establece no artigo 40 da LGDPD. Xunto a isto, o lexislador
estableceu outras medidas complementarias, nomeadamente
0s servizos de emprego con apoio (artigo 41) e a cota de
emprego para persoas con discapacidade (artigo 42). Con
todo, as referencias nos convenios colectivos & adaptacion do
posto de traballo e & accesibilidade son meramente
esporadicas, sendo a cota de emprego a disposicion
predominante. Ademais, a forma en que este Uultimo se
aborda nos convenios colectivos limitase en gran medida a
reproducir case literalmente o contido do artigo 42 da LGDPD,
sen introducir case ningunha innovacién nin mellora
substancial.

Non obstante, hai varios exemplos de adaptaciéon e
accesibilidade en relacion coa discapacidade, ainda que
illados. Por exemplo, cando a empresa asigna “persoas con
discapacidade” “a postos de traballo axeitados as suas
circunstancias actuais, sempre que existan oportunidades
para iso, asignandolles a clasificacion profesional adecuada
de acordo coas suUas novas funciéns”®; para referirse ou
reproducir o contido do artigo 25 da LPRL®®; e cando "a
accesibilidade e adaptacion dos procesos de seleccion" se
inclie entre os principios xerais de promocion interna na
AEAT "para garantir a contratacién efectiva de persoas con
discapacidade"®! .

Neste contexto, as cldusulas que prohiben a discriminacion
das persoas con discapacidade no lugar de traballo "sempre
que sexan capaces de realizar o traballo ou o posto en
cuestion"?2 non poden verse con bos ollos, como se non
existise o deber empresarial de adoptar axustes razoables
destinados a previr ou compensar as desvantaxes derivadas
da discapacidade, co fin de garantir a plena igualdade no
traballo. Pola contra, as clausulas que promoven a formacion

8 Artigo 81 do CC Xeral do sector da construcién (BOE do 23 setembro
2023).

% Art. 17 do CC Estatal do sector de axencias de viaxes (BOE do 2 setembro
2023).

°1 Art. 13 do CC do persoal da Axencia Estatal de Administracion Tributaria
(BOE do 25 xullo 2025).

°2 Art. 72 do CC de SafetyKleen Espafia, SA (BOE do 26 xullo 2025).
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profesional "debidamente adaptada as diversas
discapacidades que poidan ter os traballadores, de xeito que
poidan participar en pé de igualdade co resto do persoal"®3,
merecen unha avaliacion claramente favorable. Ou
simplemente aquelas que se comprometen a promover a
formacion para este colectivo®.

Ademais, resulta sorprendente que alguns convenios
colectivos reconezan o dereito @ adaptacion do posto de
traballo para as persoas con discapacidade sé cando esta
circunstancia coincide con outros factores distintivos, como é
0 caso das persoas pertencentes & comunidade LGTBI®® . En
contraste, hai convenios colectivos que inclien clausulas
destinadas a adaptar as condicions de traballo no caso de
temperaturas extremadamente altas derivadas de condicions
meteoroldxicas adversas®® .

Pola contra, hai moitos convenios colectivos que se refiren a
cota de reserva de postos de traballo para persoas con
discapacidade, no sentido do artigo 42 da LGDPD, e na
maioria dos casos reproducen o contido literal da
disposicion®’. Noutras ocasions, nin sequera reproducen o
artigo 42 da LGDPD, senéon que simplemente fan una
referencia e sublifian a necesidade do seu cumprimento®®.
Non obstante, mais ald da sua redaccién literal, merecen
unha avaliacion positiva aquelas clausulas que prevén a

93 Art. 18 do CC Estatal do Sector de Restauracion (BOE do 20 xufio 2025).
Hai outros exemplos que fomentan a formacion de persoas con
discapacidade, por exemplo, o art. 108 do CC de Nortegas (BOE do 1 febreiro
2024).

%4 Art. 108 do CC de Nortegas (BOE do 1 febreiro 2024).

%5 En concreto, véxase a primeira disposicion final do CC do Grupo ASV (BOE
do 31 maio 2025), baixo o epigrafe “Medidas para a igualdade e a non
discriminacion das persoas LGBTI".

% Artigo 74 bis do CC Xeral para o sector da construcion (BOE do 23
setembro 2023).

°7 Entre outros, o art. 32 do CC de Reforma Xuvenil e Proteccion de Menores
(BOE do 16 decembro 2024).

%8 Art. 33 do CC para empresas de xestion de propiedade e axencias de
intermediacion (BOE do 26 setembro 2024): "Cumprimento da cota de
contratacion de persoas con discapacidade. As empresas do sector deberan
cumprir o requisito legal que obriga as que tefen mais de cincuenta
empregados a contratar un 2 por cento do persoal con discapacidades fisicas
ou sensoriais, agas que opten por unha das medidas alternativas para o
cumprimento desa cota previstas na lexislacidn vixente".
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idoneidade dos postos suxeitos a reserva, na medida en que
identifican "as actividades e os postos de traballo que poden
presentar menos dificultades para que as persoas con
discapacidade os ocupen"®®. Do mesmo xeito, resultan
salientables as disposicions que encomendan & empresa, tras
un informe do equipo técnico, determinar os postos que se
reservaran, tendo en conta non sé as caracteristicas dos
distintos graos de discapacidade, sendén tamén "as
adaptacions necesarias ao posto"'°. En alguns acordos,
ademais, téfiense en conta a situacion de discapacidade dos
traballadores co obxectivo de priorizar grupos nos casos en
gue non se vaian realizar despedimentos de persoal, situando
as persoas con "discapacidades fisicas e/ou mentais" en
segundo lugar en termos de prioridade para non ser
despedidast®! .

Finalmente, hai convenios colectivos que, ainda que
recofiecen a necesidade de adaptar o posto de traballo as
circunstancias do empregado, so prevén esta posibilidade no
caso de traballadoras embarazadas!®® . E noutros -e hai
bastantes- non se menciona para nhada o deber do

99 Artigo 18 do CC de Restauracion Colectiva (BOE do 20 xufio 2025).

100 Art, 32 do CC sobre Reforma Xuvenil e Proteccion de Menores (BOE do
16 decembro 2024).

101 Art, 25 do CC da Industria do Aceiro de Reforzo 2023-2024 (BOE do 16
febreiro 2024).

102 Art, 58 do CC Estatal do Comercio polo mitido de Quimicos e Perfumeria
(BOE do 20 decembro 2024). Isto refirese a adaptacién previa a un cambio
de posto de traballo no sentido do art. 26 da LPRL. E o Unico caso de
adaptacion do traballo as circunstancias do traballador. O mesmo aplicase
no CC Estatal de Empresas de Consultaria, Tecnoloxia da Informacion e
Investigacion de Mercados e Opinidn Publica (BOE do 26 xullo 2023), cuxo
artigo 39, en relacion coa prevencion dos riscos laborais asociados ao
traballo en pantallas de ordenador, reproduce o contido do artigo 26 da
LPRL; polo tanto, a adaptacion do posto de traballo & situacion de embarazo,
parto recente ou lactacidon da traballadora afectada. O mesmo sucede no
artigo 66 do CC Estatal da industria do curtido, cintos e coiro industrial e do
curtido de peles para peleteria (BOE do 22 marzo 2023) e no artigo 54 do
CC Estatal de empresas de xestién inmobiliaria e administracién de fincas
(BOE do 26 setembro 2024).
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empregador de adaptar as condicidbns de traballo a
discapacidade potencial dun empregado®3 .

3.4. CLAUSULAS SOBRE A ADAPTACION DO ENTORNO
LABORAL E DAS CONDICIONS DE TRABALLO POR MOTIVOS
DE SAUDE

Finalmente, en relacién coas clausulas dos convenios
colectivos relativas & adaptacion do medio laboral e das
condicidons de traballo & salide dos empregados, o panorama
presentado polos convenios colectivos pode describirse como
notablemente asistematico. De feito, as situacions
consideradas que desencadean tales adaptacidons son
extraordinariamente diversas e carecen de calquera
aparencia de sistematicidade ou orde. Asi, non esta claro se
estas clausulas se refiren a casos de incapacidade
permanente nos termos da LGSS, a situacions de
incapacidade sobrevenida de acordo co ET ou coa LPRL, &
discapacidade, tal e como se define na LGDPD ou, mais
xeralmente, & saude no sentido mais amplo, o que xera unha
considerable incerteza respecto da sua interpretacion.

Como ilustracion desta ampla variedade de casos, podense
citar clausulas contractuais que prevén a adaptacion do
persoal “con problemas de saude”!* , formuladas en termos
tan xerais; noutros casos, prevese a adopcion de "medidas
de formacion e rehabilitaciéon profesional" en situacions de

103 Entre outros: CC xeral a nivel nacional para o sector regulado do
aparcadoiro en superficie e a retirada e inmobilizacion de vehiculos nas vias
publicas (BOE do 14 maio 2024); CC de Teleinformatica e Comunicaciéns SA
(BOE do 19 xufio 2024); CC para as universidades privadas, centros
universitarios privados e centros de formaciéon de posgrao (BOE do 11
outubro 2025); CC Estatal para o sector da prensa diaria (BOE do 19 de xufio
de 2024); e CC para Airbus Defence and Space, SAU; Airbus Operations, SL,
e Airbus Helicopters Espafia, SA (BOE do 17 maio 2025).

104 Artigo 95 do CC de Serveo Servicios, SAU, e do persoal adscrito aos
servizos de restauracion e a bordo nos trens (BOE do 16 decembro 2024):
"A empresa estard obrigada a informar ao Comité de Salde Laboral de
calquera vacante que poida ser cuberta por persoal con problemas de salde
que lles impidan desempefiar as suas funcions nos seus postos. Ditas prazas
deberan anunciarse, dando prioridade no seu cubrimento aos traballadores
que previamente solicitaran axustes na sla estacion de traballo por motivos
de salde. A solicitude deberd xustificarse cos certificados médicos
pertinentes emitidos por especialistas da Seguridade Social".
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"incapacidade repentina por enfermidade ou por razons
psicofisicas", as cales non constituiran causa de extincién do
contrato de traballo!®>; do mesmo xeito, prevese a
adaptacién do posto mediante medidas de mobilidade
funcional destinadas a protexer a salide do persoal, nos casos
de "capacidade reducida e por razéns de saude e/ou
perspectivas de rehabilitacion"!%, asi como no relativo as
persoas con "diversidade funcional"; por outra banda, faise
referencia a existencia dun procedemento para a "adaptacion
e cambios no posto de traballo por razéns médicas"'?’ , ou a
casos nos que tal adaptacion é apropiada "cando o persoal
tefia capacidades fisicas limitadas"!%® ; e, finalmente, noutros
casos, cun alto grao de abstraccion, establécese que as
empresas deben adoptar medidas adecuadas para a
"adaptacion do posto de traballo e a sua accesibilidade,
segundo os requisitos e caracteristicas do posto e as
necesidades de cada situacion especifica"!% .

O abanico de casos € tan amplo que unha Unica disposicion
dun convenio contempla medidas de adaptacion, reubicacion
e suspensidon nas seguintes situacions: para aqueles
"especialmente vulnerables, é dicir, aqueles que, debido as
sUas caracteristicas persoais, condicion bioldxica ou
discapacidade (fisica, mental ou sensorial), requiren un nivel
de proteccidon mais elevado". Entre estes casos, a disposicidon
inclie expresamente: “a) Traballadoras embarazadas, as que
deron a luz recentemente ou estan en periodo de lactacién.
b) Traballadores menores de idade. c) Discapacidade
temporal ou permanente. d) Traballadores de maior idade. e)

105 Art. 162.1 do CC entre a Entidade Publica Empresarial ENAIRE e o
sindicato de controladores de trafico aéreo (BOE do 24 agosto 2024).

106 Art, 44 do CC de Eltec IT Services, SL (BOE do 31 maio 2025).

107 Art, 52.3 do CC de Airbus Defence and Space, SAU; Airbus Operations,
SL, e Airbus Helicopters Espafia, SA (BOE do 17 de maio de 2025): "O Comité
Interempresarial de Saude e Seguridade no Traballo, xunto co servizo de
prevencion, analizara o establecemento dun procedemento para axilizar a
adaptacion e os cambios das postas de traballo por motivos médicos".

108 Art, 52.4 do CC de Airbus Defence and Space, SAU; Airbus Operations,
SL, e Airbus Helicopters Espafia, SA (BOE do 17 maio 2025): "O servizo de
prevencién sera o responsable da xestidn, andlise e propostas de soluciéns
nos casos en que se aconselle un cambio de posto de traballo para o persoal
con capacidades fisicas limitadas".

109 Art, 109 do CC de Nortegas (BOE do 1 febreiro 2024).
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Sensibilidade a certos axentes. f) Vulnerabilidade debido a
convalecencia ou tratamento médico que os inhabilite para
certas tarefas. g) Condicion bioléxica (doenza, fatiga,
inmunodeficiencia, etc.). h) Predisposicion ou
susceptibilidade particular. i) Falta de experiencia ou ter
incorporado recentemente ao mundo laboral. j) Calquera
outra circunstancia que poida supofier un maior grao de
perigo no desempefio do seu traballo"!!°, Noutras ocasidns,
algins convenios colectivos equiparan a discapacidade coas
consecuencias da incapacidade permanente!!?! ,

A inclusién de certas clausulas convencionais que prestan
especial atencién ao retorno ao traballo mediante axustes
axeitados tras un problema de saude é particularmente
positiva, especialmente nos casos de "adiccién a drogas e
alcoholismo"!!2, Noutras ocasions, con todo, prevese o
retorno ao traballo sen contemplar ningunha medida de
axuste, o que estd claramente aberto & critical!3 .

Como medida preventiva fronte a futuros danos e na procura
dun enfoque integral da saude do persoal, cOmpre destacar
aquelas clausulas que prevén a organizacion dos equipos de
traballo de xeito que "eviten calquera dano & saude ou fatiga
mais ald da inherente ao desempefio da actividade"!!4, Isto
deberia incluir disposicidns para adaptar o traballo a idade
avanzada do persoal -55 anos— sempre que tales medidas se
acorden por mutuo consentimento?>,

110 Art. 42 do CC da Asociacidn para a Xestion da Integracion Social (BOE do
12 xullo 2023).

111 Art, 21 do CC Estatal de tellas, ladrillos e produtos ceramicos especiais
(BOE do 7 decembro 2023).

112 Anexo I do CC de Serveo Servicios, SAU, e traballadores adscritos a
servizos de restauracion e a bordo en trens (BOE do 13 setembro 2024), que
establece a "supervision do proceso de reincorporacion ao traballo para
avaliar a adaptacion".

113 Artigo 162.2 do CC entre a Entidade Publica Empresarial ENAIRE e o
sindicato de controladores de trafico aéreo (BOE do 24 agosto 2024).

114 Art, 39 —traballo baseado en pantallas— do CC Estatal para as empresas
de consultaria, tecnoloxia da informacién e investigacién de mercado e
opinidn publica (BOE do 26 setembro 2024).

115 Artigo 93 do CC de Reforma Xuvenil e Proteccidon de Menores (BOE do 16
decembro 2024) sobre "Adaptacién das actividades laborais": "Por acordo
mutuo coa organizacion ou empresa, os traballadores de cincuenta e cinco
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Como mecanismo para adaptarse as condicidons de salde da
persoal, debe mencionarse a exencion do servizo de garda en
casos de "enfermidade repentina do traballador sen un
proceso de incapacidade temporal e mediante receita dun
médico da Seguridade Social"''®, non sé polo seu contido en
si, sendon tamén pola claridade do escenario factico ao que se
refire a norma.

Sempre paga a pena lembrar que, entre as disposicions do
convenio colectivo dedicadas & saude e a seguridade, debe
destacarse a aplicacién expresa do principio de adaptar o
traballo & persoa!!’. Con todo, como ocorre coa
discapacidade, hai convenios nos que non existe ningunha
disposicién respecto da necesidade de adaptar o posto de
traballo s condicidns de salde do traballador!!8,
Finalmente, e como dato de interese, resulta sorprendente
qgue nalguns convenios colectivos, en lugar de “adaptar”, o
deber establecido no artigo 15 da LPRL se transcriba como o
principio de “adoptar o traballo & persoa, particularmente no
que se refire ao desefio dos postos de traballo”? .

4. REFLEXIONS FINAIS

A vista do anterior, pddense facer algunhas consideraciéns
finais sobre o tratamento que da a negociacién colectiva &
adaptacién do medio laboral por razéns de discapacidade e
saude.

En primeiro lugar, esta claro que a inclusidon desta cuestion
nos convenios colectivos ainda estd nos seus inicios e, en
moitos casos, € insuficiente desde unha perspectiva
cualitativa. A pesar do progreso observado, particularmente
tras o impulso do didlogo social e, en particular, do V AENC,

anos ou mais poderan beneficiarse dunha reducion da sua actividade laboral
principal & metade da xornada laboral establecida no CC, complementando
o resto da xornada con outras actividades relacionadas co seu posto de
traballo ou cualificaciéns."

116 Art. 20 do CC de T-Systems ITC Iberia, SAU (BOE do 12 novembro 2024).
117 Art. 67 do CC do persoal da Axencia Estatal de Administracion Tributaria
(BOE do 24 agosto 2024).

118 Entre outros, o CC Estatal de empresas de xestion inmobiliaria e
administracion de fincas (BOE do 26 de setembro de 2024).

119 Art. 53 do CC Estatal do sector de desinfeccion, control de pragas e control
de roedores (BOE do 29 outubro 2024).
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o desenvolvemento de medidas para adaptar o posto de
traballo nos convenios colectivos segue caracterizandose pola
sia natureza fragmentaria, limitada e, en mais dunha
ocasidon, meramente declarativa. Isto sublifa a necesidade
dun desenvolvemento mais intensivo e operativo destas
disposicidns no ambito da negociacién colectiva.

En segundo lugar, existe unha clara necesidade de reforzar a
dimension preventiva do deber de adaptar o medio laboral. A
adaptacién do traballo non debe concibirse s6 como unha
resposta reactiva a situacions nas que a saude do traballador
Xa se viu comprometida, sendén que tamén debe preverse
como unha ferramenta destinada a preservar a salde e a
capacidade de traballo ao longo de toda a vida laboral. Dende
esta perspectiva, a adaptacion intégrase plenamente na
I6xica do sistema preventivo, como un mecanismo ideal para
anticipar riscos, previr danos e promover contornos de
traballo compatibles coa diversidade funcional do persoal.
En terceiro lugar, a adaptacion do contorno laboral é unha
ferramenta esencial para a inclusidon e a continuidade da
relacion laboral das persoas traballadoras. Neste sentido, un
dos principais retos actuais do dereito laboral é previr que as
limitacions funcionais, a discapacidade adquirida ou certas
condicions de salde resulten na exclusion do mercado
laboral. Asi, a adaptacion do traballo xorde como unha
ferramenta clave para garantir traxectorias profesionais
sostibles e inclusivas, en lifia cos desenvolvementos do marco
xuridico nesta area. Neste contexto, coOmpre salientar a
reforma introducida pola Lei 2/2025, do 29 de abril, no artigo
49.1.n) do ET, que reforza a necesidade de establecer
mecanismos que prioricen a continuidade do emprego fronte
a extincién.

En dltima instancia, a negociacion colectiva esta chamada a
desempefiar un papel decisivo para garantir que estes
requisitos se implanten e sexan efectivos, afastandose de
enfoques formais ou declarativos cara & introducion de
medidas reais e mensurables adaptadas as necesidades dos
traballadores, co obxectivo Ultimo de acadar a igualdade e
garantir a proteccion da saude no lugar de traballo.
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