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Resumen: En este capliulo se estudia la adaptacién del puesto de trabajo que debe
llevarseacabo porelempresario para el cumplimiento dela obligacién de
seguridad y salud cuando quien va a ejecutar la prestacién de trabajo es
una persona con un problema de salud mental grave o con discapacidad
mental, utilizando la terminologla de la Convencién de Naciones
Unidas de 2006 de los derechos de las personas con discapacidad. Este
colectivo de trabajadores es uno de los que m4s le cuesta entrar en el
mundo laboral pese a que su incorporacion a un trabajo puede ser muy
beneficiosa socialmente pues estd demostrade que mejora el devenir
de su patologia. Actualmente, el coste de la proteccion social de este
colectivo es de un 3-4% del PIB. Por ello, conseguir su insercién laboral
es un reto social de primera magnitud. De todo lo visto en este trabajo
se puede sacar la conclusidn que estas personas precisan para lograr
su efectiva inclusién laboral que su puesto de trabajo sea adaptado con
diferentes medidas de diverso calado. Se han estudiado las adaptaciones
1) Relacionadas con el tiempo en el contrato de trabajo, entendida esta
condicién en su sentido m4s lato y, por tanto, en la que incluirfamos: a.
La duracién del contrato laboral y, en concreto, del perlode de prueba; b.
La duracién de la jornada de trabajo; c. Ef momento en el que se presta
la prestacién laboral, incluyendo aqui la turnicidad y d. Tiempos del
trabajador para adaptarse a determinados cambios en las funciones del
puesto de trabajo. 2} La acogida en e] puesto de trabajo que incluird una
especifica formacién para el trabajador; y 3) Las posibilidades de apoyo
y seguimiento de su trabajo por profesionales sociosanitarios.

En general, ha de indicarse que nuestro ordenamiento jur{dico actual

no contempla las necesidades de esta adaptacién psicosocial especifica
para los trabajadores con discapacidad mental.

: ~ Palabras clave: Adaptacion dei puesto de trabajo, discapacidad, trastorno mental grave,
E: inclusion laboral,
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This chapter studies the adjustment of the working place that the
businessperson must realize to expire with the obligation of Security
and health when the worker is a person with serious mental disorder
or mental disability, using the terminology of the UNO Convention of
2006 of the rights of people with disability. This group of workers is
one of the more it is difficult to him to enter the labor world in spite of
that his incerporation 10 2 work can be very beneficial socially so it is
demostraded that it improves o develop of his pathology. Nowadays,
the cost of the social protection of this group is 3-4 GDP. For this
reason, to obtain his labor insertion is a essential social challenge. The
conclusion of this work is that these people are necessary 10 achieve
his effective labor incorporation that his working place is adapted by
different measures of diverse fret (time of work, initial training, the
reception in the company and medica), psychological and social follow-
up). In general, has to be indicated that the current Spanish law does
not contemplate the needs of this psicosocial adjustment specific for the
workers with mental disability.
Adjustment of the wording place, disability, seri
labor incorporation.

Abstract:

Key words: ous mental disorder,

1. INTRODUCCION
Las personas con problemas graves de salud mental 0 con discapacidad
mental, denominacién que nosotros preferimos utilizando la terminologia
del articulo primero de la Convenci6n dela Organizaci6n de Naciones Unidas
de Derechos de las Personas con Discapacidad de 2006, €s uno de los colec-
tivos a los que mas le cuesta entrar en el mundo laboral. En efecto, la tasa de
desempleo de estas personas esta por encima del 80% en distintas socieda-
des de nuestro entorno (Lopez Alvarez, Laviana Cuetos & Gonzalez Alvarez,
2010, p. 515), € incluso en algunos estudios se indica que puede llegar al 90%
o mas (Alcover de la Hera & pérez Torres, 2011, pp. 206-223). Y, mas aun, sélo
el 5% de las Personas con Discapacidad Mental (en adelante, PCDM) logra
tener un empleo estable (Fernandez, 2006). Asimismo, segun datos del Ins-
tituto Nacional de Estadistica es junto conla discapacidad intelectual, el tipo
de discapacidad al que le cuesta entrar mas en el mundo empresarial’ pues
parece que existe dentro de los responsables de seleccién y contratacion de
las empresas una jerarquia dentro de las diversas tipologias de discapacidad,

[

1 La Tasa de Actividad {30,4%) es }a menor junto con las personas con discapacidad
intelectual (28,1%). En esta ocasion 1a discapacidad mental mejora los datos de la intelectual
en 2,3% mientras que en el informe anterior, fechado en 2014, era esta iltima quien superaba
ala discapacidad por problemas de salud mental. La Tasa de Actividad de colectivo protagonis:
ta de nuestro estudio es un 48,3% inferior a la de las persona
vid, Instituto Nacional de Estadistica (2013,2014y 2015).
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como el corazén del Derecho del Trabajo (Supiot, 1993, p. 18). Trataremos
de desentrafiar las singularidades que tal operacién puede tener cuando el =

empleado que se contrata es una PCDM partiendo de la premisa del Instituto
Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo (INSHT) cuando ratifica que
las estrategias de prevencién de riesgos laborales en puestos de trabajo ocu-
pados por personas con discapacidad “deben tener como objetivo comiin no
s6lo proteger la salud, sino también facilitar la integracion ¥y preservar la em-
pleabilidad de los trabajadores™ (Nota Técnica de Prevencién 1.004, 2014 p
1). Se establece, por tanto, en el Ambito de las PCD la conexién directa entre' ei
derecho al trabajo (articulo 35 de la Constitucién Espaiiola (CE)} y el derecho
subjetivo de crédito inserto en el contrato de trabajo a la seguridad y salud
en el trabajo (Gutiérrez-Solar Calvo, 1999, pp.113, y Gonzélez Diaz, 2002 PP-
27, 114-115) [articulo 4.2 d) y 19.1 del Estatuto de los Trabajadores fE:I'} y
14.1 de la Ley de Prevenci6n de Riesgos Laborales (en adelante, LPRL)]*, de
tal modo que el segundo puede ser un facilitador del primero. En efecto, enla
medida que en el disefio de un puesto de trabajo se tengan en cuenta los apo-
Yos que pudieran precisar determinadas personas para que pueda llevarlo
a cabo, ésta serd sin duda una medida muy efectiva para la inclusién laboral
de colectivos con dificultades de insercién laboral y, entre ellos ¥y para lo que
ahora nos interesa, las PCDM,

E1 ET establece en su articulo 4.2 d) el derecho a la proteccién de su vida
e integridad fisica (articulo 15 CE} que es atendido prioritariamente por las
nom_las de seguridad y salud, reglas que tienen como referente el acervo co-
munitario y que, ademds, est4n provistas también de anclaje constitucional
en los articulo 40.2 y 43 de nuestra Carta Magna que no sélo exigen a los po-
deres publicos, como uno de los Principios Rectores de la Politica Social y Eco
némica, el deber de velar por la “seguridad e higiene en el trabajo” sino que
como sefiala Galiana “les comprometen a organizar y tutelar algo mas amplio’
‘la salud publica’ {concebida como derecho), ‘a través de medidas preventivas:
y de las prestaciones y servicios necesarios™ {Galiana Moreno, 2002, p.15).

Este derecho laboral basico de los trabajadores conlleva un correlativo ¥
generico deber empresarial® de prevenci6n de los riesgos laborales (articulo
14.1 2% parrafo LPRL} que se concreta a través del cumplimiento de una serie
de deberes regidos por el principio de evitacién de los riesgos (articulo 15

4 Ley 31/1995, de 8 de noviembre, norma i
| : : que se configura como indican Montoya
Melgar y Piza Granados, (2002, p. 42), en la “columna vertebral del Derecho de la Seguridad y
salud en el trabajo”
5 Caracterizad.o por “una gran dificultad en su cumplimiento” segin indica Gonzdlez
Diaz §2002 P. 26), con cita de doctrina relevante como son Albiol Montesiros, Camps Ruiz, Gar-
cla Ninet, Lépez Gandfa y Sala Franco. .
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LPRL} (Martin Valverde, Rodriguez-Safiudo y Garcia Murcia, 2015): evaluar
los riesgos que no han podido ser evitados, combatir los riesgos en su origen,
planificar la prevencién, integrar la prevenci6n en el sistema de gestion de
la empresa, sustituir lo peligroso por lo que entrane “poce o ningtin peligro”,
adoptar medidas de proteccion individual y colectiva, dando prioridad a es-
tas ultimas, tener en cuenta la evolucién de la técnica, formar a los trabajado-
res y adaptar el trabajo a la persona. Asimismo, se le exige al empresario que
valore la capacidad y aptitud del trabajador al encomendarles la tarea (arti-
culo 15.2 LPRL). De todas estas medidas nos centraremos en la adaptacién
del trabajo a la persona pues, como antes se dijo, cumple un doble objetivo de
procurar la evitacién de los riesgos de un determinado puesto de trabajo y, al
mismo tiempo, sirve para la insercién laboral de las PCD.

En este sentido, el principio general establecido en el articulo 15.1 d}
LPRL por el cual el trabajo debe adaptarse a la persona, cobra especial signifi-
cacién en relacion a las PCD en general y a los trabajadores con discapacidad
mental. Esta obligacién empresarial, que hunde sus raices en las normativas
tanto de accesibilidad y no discriminacién como en la preventiva (Torrents
Margalef, 2005, p. 250 y Rivas Vallejo, 2014, p. 1}, va a resultar uno de los
principales apoyos para la inserci6n laboral del colectivo de PCDM pues, de
hecho, en la medida que el puesto de trabajo tenga en cuenta las condicio-
nes del colectivo protagonista de este estudio, para hacerlo més accesible a
sus circunstancias, se evitaran los riesgos laborales especificos que pueden
afectar a estos trabajadores con discapacidad. En esta misma linea se entien-
den y, por ello, es preciso traer a colacion, tres articulos de la Ley General
de derechos de las personas con discapacidad y de su inclusi6n social (en
adelante, LGD} relacionados con la adaptacion de puestos de trabajos y la no
discriminacion, a saber: el articulo 40.2 que prevé que “Los empresarios es-
tan obligados a adoptar las medidas adecuadas para la adaptacién del puesto
de trabajo y la accesibilidad de la empresa, en funcién de las necesidades de
cada situacién concreta, con el fin de permitir a las personas con discapaci-
dad acceder al empleo, desempefiar su trabajo, progresar profesionalmente y
acceder a 1a formacién, salve que esas medidas supongan una carga excesiva
para el empresario” Y los articulos 22.2 y 23 LGD que indican que las condi
ciones de accesibilidad y no discriminaci6n establecidas en este cuerpo legal
son supletorias en relacién con la legislacién laboral.

Por consiguiente, para las PCD en general y en particular para las que
tienen una discapacidad mental, las adaptaciones del puesto de trabajo que
tengan en cuenta sus circunstancias personales pueden suponer una medida
de apoyo muy eficaz para la inclusién laboral del colectivo. De esta manera,
la PRL estaria dentro de la estrategia de gesti6én de las discapacidades que la
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OIT promueve que tengan todos los empleadores, como parte de su politica
general de empleo y su estrategia de desarrollo de recursos humanos (OIT,
2002, p. 12).

La seguridad y salud del puesto de trabajo constituye la primera tarea de
la empresa una vez que se ha seleccionado la persona a ocupar un puesto de
trabajo. E incluso antes pues la discapacidad pudo ser tenida en cuenta en el
disefio tanto del propio puesto como de la oferta de trabajo que sirve de base
para la seleccién de personal.

Los problemas a los que se enfrenta la empresa en relacién con la segu-
ridad y salud de un trabajador con discapacidad mental pueden ser varios ¥
en este momento pasamos simplemente a enunciarlos, Algunos son comunes
con cualquier otro trabajador pues la empresa est4 obligada a identificar, en
primer término, qué tareas del puesto de trabajo pueden ser perjudiciales
para la salud del nuevo empleado. O si hay concretos aspectos de la organi-
zacion de la empresa que le puedan afectar negativamente y si ello debe ser
tenido en cuenta por la empresa y ser modificados en alguna medida con ca-
rdcter previo al comienzo de los trabajos. No obstante, esta operacién puede
tener peculiaridades propias por ser un trabajador con discapacidad y més
en concreto con un problema grave de salud mental pues sus caracteristicas
personales pueden ser mds singulares que un nuevo empleado que no padez-
ca una enfermedad mental y elio hard més laboriosa esta inicial y siempre
dificil tarea de la evaluacién de riesgos profesionales. Estas caracteristicas
singulares se encierran legalmente en el articulo 25.1 primer péarrafo de la
LPRL que versa, como es sabido, en una proteccién especifica para los Traba-
jadores Especialmente Sensibles (en adelante, TES).

1.2. La consideracién de las PCDM como Trabajadores
Especialmente Sensibles

Como se indicé al principio de este apartado, nuestro ordenamiento ju-
ridico prevé como principio general de la tutela de seguridad y salud recogi-
da en la Constitucién la adaptacién del trabajo a la persona [articulo 15.1 d)
LPRL] que debera tenerse presente en la ejecucién de la prestacién de servi-
cios por parte del trabajador en cualquier relacién laboral. Tal axioma supo-
ne, como ya han resaltado diversos autores, que en nuestro Derecho nacio-
aal por influencia del ordenamiento comunitario se ha producido un cambio
-rascendente en el cual el principio de la “adecuacion del trabajador al tra-
bajo” (recogido en los articulos 123 y 196 de la Ley General de la Seguridad
jocial), haya sido desplazado, pasando a jugar un papel meramente comple-
nentario con respecto al principio de la “adaptacidn del trabajo a la persona”
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(recogido los articulos 15.1d) y 25.1 LPRL) (Sempere Navarro, Garcia Blasco,
Gonzélez Labrada y Cardenal Carro, 2001, p. 235).

Esta regla general es vélida como derecho subjetive de crédito {Gutié-
rrez-Solar Calvo, 1999, pp. 113 y ss.) para todas las personas sujetas a un con-
trato de trabajo y por ello bastaria para atender las circunstancias especiales
de las PCD pero, a pesar de ello, junto a esta proteccién genérica la LPRL ha
querido establecer un tratamiento legal especifice para los trabajadores con
alguna especial sensibilidad a determinados riesgos. Literalmente indica: “el
empresario garantizard de manera especifica la proteccién de los trabajado
res que, por sus propias caracteristicas personales o estado biolégico cono-
cido, incluidos aquellos que tengan reconocida la situacién de discapacidad
fisica, psiquica o sensorial, sean especialmente sensibles a los riesgos deriva-
dos del trabajo” (articulo 25.1 LPRL).

Por tanto, como puede observarse, para las PCDM este articulo 25.1 LPRL
debe considerarse como la piedra angular de la proteccién de seguridad y sa-
lud y todo parte de la consideracién de Trabajador Especialmente Sensible
(TES) y a su anélisis dedicamos el presente apartado.

Es claro que aquellos trabajadores con discapacidad mental que tengan
reconocida legal y administrativamente esta condicion y, por tanto, estén en
posesién del certificado de discapacidad son, por ministerio de la Ley, TES.
Evidentemente, tal condicién debe haber sido comunicada al empresario y, a
partir de ese momento, le sera de aplicacidn la proteccién especifica prevista
en el articulo 25 LPRL que conlleva una obligacion de hacer especifica por
parte de la empresa y que desarrollaremos en los siguientes apartados.

Para interpretar correctamente este apartado en relacion a las PCD, tal
como indica Torrents Margalef “lo que la ley sugiere es que dichos trabajado-
res son potencialmente mas sensibles que los demds, por lo que el empresa-
rio habri de tener en consideracion este rasgo particular para ver si son ne-
cesarias medidas protectoras adecuadas” {Torrents Margalef, 2005 p. 259},
pudiendo ocurrir que tras esa evaluacion especifica se llegue a la conclusién
de que el trabajador a pesar de tener la condicién de PCD no resulta ser es-
pecialmente sensible a los riesgos profesionales. Esta aseveracion que este
autor lo indica para toda PCD serfa valida también para las PCDM por lo que
se concluye que cuando tiene el reconocimiento legal de la discapacidad, la
situacion exige un plus de vigilancia en verificar cémo le pueden afectar los
riesgos del puesto de trabajo, teniendo especial cuidado en los riesgos psi-
cosociales. A las PCDM les pueden afectar en mayor medida que al resto de
la poblacién los factores psicosociates del trabajo y la organizacién de la em
presa y, de ahi, su consideracién de Trabajadores Especialmente Sensibles. Y
ello porque, aunque sin 4nimo de exhaustividad pues su desarrollo excederia
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las dimensiones del presente trabajo, si tenemos en cuenta que los llamados
‘riesgos psicosociales’ son aquellos que hacen referencia “a los factores psi-
coldgicos que intervienen en la realizacion del trabajo y que provienen fun-
damentaimente de la organizacién del mismo" (Rivas Valiejo, 2009, p. 3} o,
como indica Moncada I Liuis, son “aquellas caracteristicas de las condiciones
de trabajo y, sobre todo, de su organizacién que afectan a la satud de las per-
sonas a través de mecanismos psicolégicos y fisiolégicos a los que también
llamamos estrés” (Moncada I Lluis, 2005, p. 17), se puede facilmente colegir
que las PCDM a lo que son sensibles son a los riesgos profesionales de carac-
ter psicosocial,

Situaci6n distinta es la del trabajador con enfermedad mental grave que
no tenga el reconocimiento legal de discapacidad cuestién que no es general
pero puede no ser infrecuente. En este caso, desde nuestro punto de vista nos
encontrariamos en el supuesto contemplado en el mismo precepto 25.1 LPRL
ante un trabajador “que, por sus propias caracteristicas personales o estado
biol6gico conocido™ tiene una mayor sensibilidad a los riesgos profesionales
porlo que también tendria que ser considerado un TES. En efecto, tal como se
ha indicado por la doctrina (Sempere Navarro, 2001, p. 235), el primer parra-
fo de este articulo 25.1 toma como referencia el elemento subjetivo frente al
puesto de trabajo que desemperia el empleado y, por ello, la proteccién ven-
dré fijada por los aspectos o caracteristicas que concurran en el trabajador.
En este caso, no estaria englobado dentro del colectivo de PCD pero elle no
significa que el trabajador que presente un problema grave de salud mental
aunque no haya pasado por el trémite para tener el certificado de discapaci-
dad no pueda ser reconocido como Trabajador con Especial Sensibilidad a
los riesgos derivados del trabajo. Asi lo mantienen diversos autores (Moreno
Solana, 2010, p. 46 y Torrents Margalef, 2005, p. 259) y se desprende no sélo
del tenor literal del precepto 25.1 LPRL estudiado sino también de la propia
normativa especifica y general de la discapacidad tanto nacional (articulos
4.1y 2,63 y 64 LGD) como de Naciones Unidas (articulo 5 de la Convencién
sobre los Derechos de las PCD), que vienen a poner el foco en la existencia
de la discapacidad més que en el reconocimiento oficial administrativo de la
misma para tener derecho a las medidas de apoyo y antidiscriminatorias ne-
cesarias para su inclusién social.

Ahora bien, ai no tener el reconocimiento legal de discapacidad, el TCDM
deber4 probar que concurre en él la especial sensibilidad a través de la comu-
nicacién de su patologia mental o, mejor aun, de la conexién entre ésta yel
puesto de trabajo o las condiciones de trabajo que le pueden afectar de ma-
nera mayor que al resto de los trabajadores de la empresa (Moreno Solana,
2010, pp. 43-44y 325),
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En todo caso, tenga o no acreditada oficialmente la discapacidad, la
PCDM entendemos que debe ser considerada como especialmente sensible a
los riesgos derivados del trabajo puesto que como ya indicase Garcia-Perrote
la especial sensibilidad se halla en el trabajador y no en el puesto de trabajo
a desempefiar por lo que un mismo puesto puede gque entrafie 0 no riesgos
en funcién de las connotaciones personales del trabajador (Garcia-Perrote,
1997, p.37). De ahi que se deba concluir que el trabajador afectado por una
discapacidad mental, atesora un condicionante de tipo psiquice “que le hace
particularmente mds vulnerable a los riesgos del trabajo, riesgos profesionales
que aparecen como consecuencia de esos condicionantes personales, o que sien-
do los riesgos que afectan a cualquier trabajador, en el case de éstos se agra
van como consecuencia de las particularidades que les caracterizan” (Moreno
Solana, 2010, p.57). Por ello, la consideracién como TES brindard a la PCDM
una proteccién especifica exigiendo al empresario la realizacién de diversas
actuaciones de las que trataremos enseguida.

1.3. Laadaptacion psicosocial del puesto de trabajo

Como antes indicamos, la empresa debe establecer por un lado, una razo-
nable adaptacion del puesto de trabajo a 1a PCD seleccionada (ex articulo15.1
d) LPRL en coordinacién con la normativa de los ajustes razonables recogi-
dos en los articulos 2.m y 23.2 y 3 LGD) y, por otro, un nivel de Seguridad y sa-
lud de los trabajadores adecuado. Para ambas obligaciones tendra en cuenta,
como recuerda la STS de 25 de junio de 2008, los riesgos laborales que pue-
dan aparecer como consecuencia tanto de las condiciones objetivas del pues-
to de trabajo (los equipos que se utilicen en el mismo, el ambiente en el que
se desarrolla, ete, factores que hemos concretado en el punto anterior), como
las condiciones subjetivas de las personas que van a desarrollar esa concreta
tarea. Por consiguiente, se partira del binomio puesto de trabajo/caracteris-
ticas de} trabajador que lo va a desarrollar para concretar la evaluacién de
riesgos laborales y para determinar hasta qué punto es precisa la adaptacién
del mismo,

Desde el momento en que la empresa conoce que el trabajador seleccio
nado tiene una discapacidad menta! debe poner en marcha una evaluacién de
riesgos y vigilancia de la salud especifica para dar cumplimiento efectivo alos
articulos 15, 16, 22 y 25 de la LPRL. Sin desarrollar en este trabajo el 4mbito
de la Vigilancia de la Salud de ella ahora séle hemos de indicar que puede
ser el medio por el cual la empresa conozca la enfermedad mental del nuevo
empleado.

&  Hecurso 70/2007, R] 4.678/2008.
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En principio, todo puesto de trabajo que desemperie un TCDM es sus-
ceptible de ser adaptado y de hecho, también como regla general, necesitara

ser modificado en alguna medida para adecuarse a las caracteristicas del em-
pleado con discapacidad mental.

Las adaptaciones pueden ser miltiples y variadas por lo que es preciso
individualizar a cada supuesto el contenido de la proteccién que debe recibir
cada TCDM’. La doctrina se ha acercado en pocas ocasiones a la adaptacién
del puesto de trabajo para personas con problemas de salud mental. En cam-
bio, sf hay abundantes trabajos sobre prevencion de riesgos laborales y las
PCD en general que suelen obviar la preblemadtica especifica de la discapa-
>idad mental resuitando ser un ejemplo més de la postergacion de este tipo
1e discapacidad frente a la intelectual y. sobre todo, la fisica y sensorial. Tam-
’ién hay ya obras que analizan los riesgos psicosociales que pueden afectar a
‘ualquier trabajador {Rivas Vallejo, 2009 y Moncada I Lluis, 2015): pero son
10cos ciertamente los trabajos que se encargan especificamente de los pro-
Jlemas de Seguridad y salud de los TCDM. Siguiendo la literatura cientifica
xistente sobre la materia, que repetimos no es mucha y casi toda se acerca
lesde el 4mbito de ia psicologia o la medicina, nos atrevemos a adaptar sus
ndicaciones técnicas al prisma juridico-laboral en las lineas siguientes.

En efecto, existen una serie de estudios que versan de la seguridad y sa
1d para el conjunto de los TCD pero no entran en la problematica de la salud
rental”, Incluso un interesante trabajo del Centro Especial de Empleo Lan-
*gui Batuak (Lantegui Batuak, 2010}, que parte tanto del perfil de] puesto
e trabajo como de la persona que lo va a ocupar, tratando de casar ambos
erfiles para identificar qué escenario se conciuye de manera individual, pu-
iéndose dar una triple alternativa: bien una situacién indeseable, que lleva
tcluso a no permitir la actividad laboral de esa PCD en ese puesto de trabajo;
len mejorable, que precisa por tanto adaptaciones concretas del puesto para
'r desempefiado por el trabajador seleccionado; o bien la situacién ideal de
‘oplamiento idéneo entre ambos perfiles. Pues bien, en este trabajo, a pesar
? que se contempla en el perfil de la persona Ia discapacidad por enferme-
1d mental, luego apenas hay un auténtico recorrido parala adaptacidn nece-
:ria del puesto de trabajo, Es mds, este documento contiene dos anexos: uno
ibla de las variables para las PCD fisica o sensorial Y en el otro se disefia una

7 En el misma sentido, INSHT {2012, p. 12}: “Las distintas enfermedades men-
es pueden necesitar respuestas diferentes” ¥ pag. 14: "Adapte los planes y las acciones a
necesidades de la persona afectada” ¥ "No piense en un plan universal cada plan ha de
rsonalizarse”.

8 Vid. INSHT (2003, NTP 390). También, Fundacién ONCE (2004). Un tercer trabajo,
¥ citado por cierto, es el de Santos Guerra {2001},
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prueba adaptada 2 ia discapacidad psiquica que ﬁniFamente esté pense:)da
para la intelectual. Como se ve, la adaptacion psicosocial del puesto de t;a a-
jo especifica para trabajadores con problemas de salud mental no se abarca
en los trabajos que versan sobre la seguridad y salud de las PCD.

Por su parte, vemos interesante la Gufa para empleadores relatlva. a;a
Salud Mental y Empleo elaborada por el INSHT® que establece una s;;'le e
recomendaciones que, pese a estar pensadas para personas cop problemas
de salud mental leves o moderados, desde nuestro punto de v1s_ta s0n %eré
fectamente aplicables en gran medida para las que sufren‘una dlscla;:is.lm a
mental o problema de salud mental grave. Como 3u.prop10 titulo 1n ica, Si
trata de una guia disefiada para empresarios pretlemlilendo resaltax_' oS IET:
mas destacados, sobre todo las dreas de apoyo principales y las mejores prac-
ticas realizadas en este ambito. -

Ademas de lo anterior, siguiendo lo establecido porla OIIT “Es posible ob-
tener asesoramiento y orientacién sobre los ajustt?s apropladosl [del puestc_>
de trabajo] recurriendo a los servicios de colocacién o a orgamsmo.s espe
cializados, incluidas las organizaciones integradas por personas con discapa
cidades o las organizaciones al servicio de éstas. Cuando se. necesue;ll, estos
ajustes deberian planificarse en consulta con todos los traba‘qadcu'esi lscaga_
citados o no, e introducirse con el acuerdo de los representar:tes delos t;a a
jadores y de los trabajadores con discapacidades at_’ectados {91'1‘, 20(:1 .bp?.
95-26). Por tanto, como indica la organizacién radicada en Gmeb‘ra, abria
cinco instancias a la que recurrir para asesorarse sobre las adaptaciones Ere-.
cisas de un determinado puesto de trabajo ocupado por una PCDM', a saber:
las entidades especializas en la intermediacién laboral; las orgamzamones.
que representan a las propias personas con enfermedades mental;s lgrsa\éle‘:
el conjunto de los trabajadores de la empresa; los repmseqtanttels ; o o
bajadores y, en fin, la propia PCD. Desde nuestro punto d_e vllstfa el or cl.'n o
ser totalmente el inverso, respetando en todo caso la intimidad del nuevo
TCDM: . ]

En primer término, para pensar en las conc!'e‘tas adapfac.lones de urT
puesto de trabajo, lo primero debe ser que los servicios f.-sp.ﬂ.-ma!lzacéol;iVI -.E sEf.-n
guridad y salud en el Trabajo de la empresa prl.egu.nt‘en a !a propia P M. "
efecto, dado que se requiere un enfoque muy individualizado es ml.lt})[l lmporle
tante que se pregunte y se escuche a la persona afectada_por ell pro 1ema :
salud mental. Es méas, no pedria aceptarse ninguna mod:ﬁcam‘én de lpues 3
de trabajo que no estuviera previamente debatida y, en la medida de lo posi

9 !NS}-lT_-L'ZUIZ'. )
10 Enlamisma linea, INSHT (2012, pp. 12-13].
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ble, consensuada con el TCDM. Ello sers un elemento imprescindible para el
mantenimiento del puesto de trabajo de la PCDM ¥. mucho maés ali4, para su
recuperacién (Vizquez Valverde y Nieto Moreno, pp. 74 y 75)" en ia medida
que el trabajo es un aspecto de vital importancia para el encauzamiento del

problema de salud mental de la persona. En definitiva, el protagonista debe
ser la propia PCDM.

A continuacién, también debe consultarse a los representantes de los tra-
bajadores para que se impliquen en el particular, sobre todo aquellos que ten-
gan alguna responsabilidad en el 4mbito de la PRL {(delegados de prevencién,
Comité de Seguridad y salud) con lo que la confidencialidad del tema debe
quedar asegurada; a continuacién, al resto de trabajadores, siempre desde un
plano general y sin sefialamientos que puedan estigmatizar al nuevo emplea-
do con discapacidad mental, El conjunto de los trabajadores de la empresa
puede tener un papel protagonista en relacion a una de las medidas que luego
se expondrdn como es el plan de acogida en la empresa. Por dltimo, la em-
presa deber4 asesorarse tanto por las organizaciones que representen a las
PCDM como los servicios especializados de inclusién laboral. La idea funda-
mental es conseguir incluir dentro de la planificacién de los riesgos laborales
de la empresa (articulo 14.e) LPRL), las adaptaciones o apoyos que precisan
\as PCDM para realizar con garantias su puesto de trabajo,

En este contexto, y sin perjuicio de la necesidad de realizar 2 evaluacién
le carga mental y riesgos psicosociaies habitual de la empresa', estamos en
lisposicién de analizar cuales son las principales medidas para la adaptacién
»sicosocial del puesto de trabajo para las PCDM que serian las siguientes:

Comenzando por lo més general y siguiendo las pautas de la QIT los
justes del puesto de trabajo para conseguir la mdxima potencialidad de
as PCD, deben realizarse “en el lugar de trabajo, en el sitio de trabajo y en
as condiciones de trabajo” (OIT, 2002, PP- 25-26). Para el supuesto especi-
ico de las PCDM entendemos que dichos ajustes Io son mas en las Gltimas
ue en le relacionado con la estructura o arquitectura de la localizacién,

11  Este es un ejemplo claro de aplicacién del Recovery, nuevo paradigma en la inter-
2ncidn social con las personas con problemas de salud mental en la que se considera 2 éstas
14s como ciudadanos que toman sus decisiones que como meros pacientes, sujetos a las pres-
ipciones que otros hacen sobre su vida.

12 Sobre estas evaluaciones, ver las diversas Notas Técnicas de Prevencitn (NTP) que
2sarrollan la materia entre las que destacamos: NTP 349: prevencién del estrés: intervencién
sore el individuo; n® 438: prevencién del estrés: intervencidn sobre la organizacién: n® 534:
irga mental en el trabajo: factores; n? §75: carga mental en el trabajo: indicadores; n? 659:
rga mental en el trabajo: disefio de tareas: n? 860: intervencién psicosocial: gufa del INRS
ira agentes de prevencion y las 944 y 945: intervencion psicosocial en prevencidn de riesgos
borales (I} y (II). Todas, como se sabe, accesibles en: hitp://www.insht.es
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cuestiones estas ultimas mdas importantes para las.discapacidades fisicas
y sensoriales o incluso para las intelectuales. Efes:nvamen-te, clad_o que éas
PCDM son potencialmente mds vulnerables a los riesgos p51cosoc_|ale§ y ds
tos, como ya dijimos, estdn {ntimamente imbric.a'dos con la orgamzacx.cn e
la empresa, el contenido del trabajo y las condu:lones.en las que se ejecuta
la tarea, estas son las cuestiones que debemos exam}rl.ar. De esta n_aa-nera,
para agruparias de una manera que facilite su exposicion, }as condlcxorie:
laborales que se podrian adaptar estarian, al menos, relacionadas con la
tres siguientes variables: N
1. Eltiempo en el contrato de trabajo, entendid'a esta condicién en su
sentido mas lato y, por tanto, en la que incluiriamos:
a. La duracién del contrato laboral y, en concreto, del periodo de
prueba.
b. Laduracién de la jornada de trabajo.
¢. El momento en el que se presta la prestacién laboral, incluyen-
do aquila turnicidad.
d. Tiempos del trabajador para adaptarse a determinados cam-
bios en las funciones del puesto de trabajo.

2. Laacogida en el puesto de trabajo que incluird una especifica forma-

cidn para el trabajador. ‘

3. Las posibilidades de apoyo y seguimiento de su trabajo por profesio-

nales sociosanitarios. ‘

No descartamos que pueda haber otros ajustes, pero sin duda, siguiendo
la literatura cientifica, estos que se han indicado son fundamentales para lo
grar la adaptacién psicosocial del puesto de trabajo para las PCDMYy, por ello,
pasamos a desarrollarlos a continuacién.

2. LAS ADAPTACIONES DEL PUESTO DE TRABAJO RELACIONADAS CON
EL TIEMPO DE TRABAJO

Como se sabe, el tiempo es un factor “decisivo” en la ordenacién del con-
trato de trabajo pues satisface un interés duradero (Montoya Melgar, 2014, P.
336, Alarcén Caracuel, 1998 y Sagardoy Bengoechea, %991 hLa trascen('lencm
de este elemento lo es no sélo en el aspecto cuantitativo —que se trabaje‘m.ﬁ's
0 menos-, 5ino también en el cualitativo -distribucién (.ie la Jomade}, flexibili-
dad, etc.-, con especial repercusién en los habitos de Vl(‘i?. en el ocio y en las
relaciones familiares por lo que su impacto social, familiar y humano es de
primera magnitud (Castro Conte, 2012, p. 75).
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Para este estudio, entendemos el tiempo de trabajo en su concepcién
mas extensa por lo que debemos analizar, como antes dijimos, las siguientes
variables:

2.1. Laduracién del contrato [aboral ¥, €n concreto, del periodo de
prueba

a’) Que el contrato de trabajo sea de la mayor duracién posible es una
cuestion que, sin duda, es querida por la inmensa mayoria de la clase traba-
jadora. Ello asegura la supervivencia del trabajador y su familia y de ahi la
importancia no séle desde un punto de vista individual —para el concreto em-
pleado-, sino también colectivo para la sociedad en su conjunto, Por ello, que
las relaciones laborales sean de duracién determinada conlleva una inseguri-
dad para el mantenimiento a futuro de las obligaciones vitales del trabajador
(pagar alojamiento, hacer frente a sus responsabilidades familiares, etc.), por
'0 que es un elemento generador de estrés (Rivas Vallejo, p. 26-27} para toda
persona y, qué duda cabe, que puede afectar en mayor medida a las PCDM
1ada su mayor vulnerabilidad al mismo. En tal sentido, que el contrato laboral
sea dela mayor duracidn posible seria un elemento que ayude especialmente
il TCDM a realizar su prestacién con mayor solvencia e influiria en el man-
enimiento de su puesto de trabajo y en la satisfaccién del empresario con
su rendimiento. Evidentemente, esta es una cuestién promovida y buscada
lesde hace décadas por las organizaciones sindicales y de representacién de
as PCD con escaso éxito por la influencia de factores de indole econémico®.

b’) En otro orden de cosas aunque relacionado también con la duracién
lel contrato de trabajo, debemos hacer constar una necesidad que tienen
1ot regla general los TCDM, a saber: con mucha frecuencia su relacién la
soral se trunca en los primeros dias de vida debido a que, por motivos re
acionados con su discapacidad, el rendimiento laboral del trabajador no es
odo lo satisfactorio que a la empresa le gustarfa Y, por ello, ésta ejerce su
lerecho a romper el vinculo laboral durante el periodo de prueba. Como la
liscapacidad mental afecta fundamentalmente en los momentos de cambio,
lificultando o retrasando la aclimatacion a la nueva situacién a la que se
xpone la PCDM y provoca “toda una cohorte de fallos en el funcionamiento
'sicosocial” (Blanco de la Calle, p. 83), es muy frecuente que su producti-
idad laboral los primeros dias del contrato no sea la que la persona pue-

13 Recuérdese que segin estadisticas oficiales publicadas por el Ministerio de} ramo,
ese a que los contratos indefinidos estan experimentando cierto incremento en relacién a
ercicios anteriores, lo cierto es que en torno a nueve de cada diez contratos que se firman
1 Espanta son temporales. Un resumen trimestral de esta informacion puede encontrarse en:
:tp://www.empleo._gob.es/es/esradisricas/resumenweb/RUD.pdf.
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de llegar a tener siquiera pasada una semana. Que el contrato de trabajo
pueda durar, como minimo, unos dias para que el TCDM se aclimate y logre
gestionar las emociones y, de esta manera, pueda tener un compoertamiento
productivo satisfactorio, es una cuestion con mucha trascendencia para las
PCDM que afecta de lleno a la institucién del periodo de prueba y, por ellg,
merece un anilisis pormenorizado.

Como ya sefialara Martin Valverde, el periodo de prueba es una institu-
cién concebida, primera y fundamentalmente para “la verificacién de la apti-
tud del trabajador mediante la experimentacién de la relacién de trabajo™ v,
en segundo término, para permitir al empresario complementar determina-
das actividades formativas del trabajador y 2 ambas partes fijar el contenido
del contrato (Martin Valverde, 1976, pp. 149 y 154). De ahi que sea como se
ha dicho por algiin autor “un instrurmento para facilitar la seleccién del per-
sonal en un ordenamiento como el espafol en el que la extincion contractual
debe ser causal” {Ballester Pastor, 1995 p. 9). Sobre estas funcionalidades
existe consenso tanto en la doctrina como en la jurisprudencia incluyendo
la constitucional (S&nchez-Urdn Azafia, 2012, pp. 49-100}'*. Ahora bien, si
como indica el citado célebre autor, en algunas ocasiones “la consecucién de
una aptitud completa para un puesto de trabajo determinado o, si se quiere,
la adecuacién de un trabajador a las necesidades especificas de una concreta
funcién laboral puede exigir, habida cuenta de la maleabilidad de las actuales
organizaciones productivas, la superacién de una primera etapa de ambien-
tacién o acomodacién de cierta complejidad™ (Martin Valverde, p. 149}, ello
se da con especial intensidad para las PCDM gque precisardn, como antes se
dijo, un tiempo de aclimatacién necesario para poder dar su mejor versién
en aras a la produccién de la empresa. De lo que se deduce la necesidad de
la adaptacién de la institucién del periodo de prueba para lograr la inclusién
laboral efectiva de la PCDM en el sentido siguiente: el pacto de prueba, pese a
la redaccion neutra del articulo 14 ET, es una figura que beneficia fundamen-
talmente a la empresa {Ballester Pastor, 1995, p.12) al atribuirle la prerro-
gativa de libre extincién de la relacién laboral siendo este, como se sabe, el
unico momento del contrato de trabajo en el que puede darse tal extincién de
iniciativa empresarial ad nutum y sin generar derecho a una indemnizacion.
De hecho, como ya se ha dicho, el perfedo de prueba sélo tiene sentido en
una estructura juridica como la nuestra en que la rescisiéon empresarial no
es libre (Buran Lopez, 1988, p. 91}. Nuestro sisterna esta basado en el impor-

14 Vid. STC 119/2014, de 16 de julio de 2014. Esta sentencia resuelve desestimando
una cuestién de inconstitucionalidad sobre el periode de prueba de un afio “en todo caso” en el
novedoso contrato indefinido de apoye a los emprendedores que es creado y regulado por la
Reforma laboral de 2012. Sobre este tema, con antertoridad a la sentencia de! Alto Tribunal.
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tante Convenio 158 OIT' cuyo articulo 4 dispone: “no se pondra término ala
relacion de trabajo de un trabajador a menos que exista para ello una causa
justificada relacionada con su capacidad o su conducta o basada en las nece-
sidades de funcionamiento de la empresa, establecimiento o servicio™ del que
sdlo se excepciona ex articulo 2.2 del mismo Convenio cuando, entre otros
supuestos, a “los trabajadores que efectiien un periodo de prueba o que no
tengan el tiempo de servicio minimo exigido”, siempre que, en ambos casos,
“la duracién se haya fijado de antemano y searazonable™

Pues bien, este instituto que, como se ha visto, cumple las finalidades
antedichas y, especificamente, la de salvaguardar los intereses empresaria-
les ante una seleccion de un trabajador no del todo satisfactoria, puede re-
sultar muy perjudicial para las PCDM si se utiliza cuando éstas, por motivos
de su discapacidad, no han podido llegar a dar el maximo de su rendimiento
laboral. Es decir, como la discapacidad mental conlleva para quien la padece
una limitacion para acoplarse a un nuevo trabajo y provoca que se retarde
el tiempo que podra alcanzar su 6ptima productividad -si se compara con el
resto de trabajadores sin discapacidad o, incluso de otros tipos de discapa-
cidades-, precisa de alguna medida “para prevenir o compensar las desven-
tajas ocasionadas por la discapacidad como garantia de la plena igualdad en
el trabajo” (articulo 40 LGD). Tal medida consistiria, simplemente, en impe
dir durante unos pocos dias que el empresario pueda rescindir el contrato
de trabajo durante el inicio del periodo de prueba hasta que pase un tiempo
razonable, transcurrido el cual, de mantenerse un pobre rendimiento laboral
se pueda considerar que la PCDM ya deberia ejercer su trabajo de manera
mas satisfactoria para la empresa y, por ello, se permita ejercer la extincién
contractual sin derecho a indemnizacién y sin alegar causa. Lo que se plantea,
pues, es que cuando se pacte el perfodo de prueba en un contrato de traba
jo se adapte esta figura para que, ademas de servir al interés empresarial y
permitir la rescisién ad nutum, pueda también posibilitar un tiempo mini-
mo de experimentacién para que la PCDM pueda adecuarse a las necesidades
especificas de un determinado puesto de trabajo en una singular empresa y
llegar a poder alcanzar su mejor comportamiento laboral sin el miedo a que
antes de conseguirlo se extinga su contrato de trabajo. De esta manera, para
las PCDM el periodo de prueba tendrfa un fundamento mas equilibrado, al
servir a intereses de las dos partes del vinculo laboral.

15 Convenio 158 OIT, sobre la terminacién de la relacién laboral, adoptado en Ginebra
' la 681 reunién, el 22 de junio de 1982, al que se une la Recomendacidn nimero 166 de mis-
nafechay tftulo, que vienen a sustituir ambos a la Recomendacién de 1963. Ratificado por Es-
»afa con fecha de 16 de febrero de 1985 y publicado en BOE de 29 de junio del mismo, queda
ntegrado en nuestro ordenamiento juridico tal como establece el articulo 96.1 CE.
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La operaci6n juridica que se propone que tiene un hondo calado al pro-
vocar la limitacién del derecho empresarial a la extincién contractual durante
una parte del periodo de prueba, se hace en consonancia con los arlticulos. 5
de la Directiva 2000,/78', 40.1 y 2y 63 a 67 de la LGD. El razonamiento ju-
ridico clave es que las PCDM precisan de medidas de apoyo adicionales para
conseguir la igualdad de oportunidades real y efectiva en el &mbito labora_l y
permirtirlas “acceder al empleo, desemnpeniar su trabajo, progresar profesio-
nalmente y acceder a la formacién, salvo que esas medidas supongan una car-
ga excesiva para el empresario” (artfculo 40.2 LGD).

Evidentemente, la clave para interpretar que la medida se pueda enten
der como razonable y, por ello, que no impone una carga excesiva al empresa-
rio, esta en la duracién del tiempo que se limite la posibilidad de rescisién ad
nutum. Como quiera que, tal como establece la regulacién actual del articul?
14 ET, la propia duracion del perfedo de prueba en el contrato laboral ordi-
nario (bien sea este temporal o indefinido}, no es siempre la misma, tampoco
tendria que ser siempre igual la duracién de esta limitacién de la exti.ncic?n
contractual por interés empresarial. Ahora bien, entendemos que en ningin
caso puede ser menor a una semana y no deberia superar las dos o tres sema-
nas de duracién. La mayor duracién de este limite temporal del veto a la resci-
si6n empresarial ad nutum de la relacién laboral en el periodo de prueba ven-
dré determinada, entre otras posibilidades, por el tipo de trabajo a realizar, la
cualificacién y experiencia de ta PCDM, el tamafio de la empresa, la existencia
de otros apoyos durante los primeros dfas del contrato para que pueda rea-
lizar en pocos dias su mejor desempefio profesional, etc; cuestionfes todas
estas que dificilmente puedan preverse en este momento en su totalidad por
lo que se propone que, salvando el limite minimo de una semana, la concreta
duracién de este perfodo clave para la inclusi6n laboral de las PCDM pueda
ser estipulado bien por la negociacién colectiva, bien a nivel técnico por la
vigilancia de la salud o por los equipos de prevencién de riesgos labora_les de
la empresa como parte de la adaptacion psicosocial de! puesto de trabajo.

Introducida las principales cuestiones de la medida que se acaba d? pro
poner, es necesario indicar aunque elle quiza no sea necesario, que la.ll'mxta-
c¢ién de la extincién contractual por interés de la empresa durante el inicio del
periodo de prueba no afecta, como es obvio, ni a un posible despido discipli
nario por un comportamiento del TCDM que pueda estar sujeto a tal sancién
ni, tampoco, a extinciones por motivos del funcienamiento de la empresa.
Como se ha dicho, se veta exclusivamente la posibilidad durante un nimero

16  Directiva 2000,/78/CE del Consejo, de 27 de noviembre de 2000, relativa al estable-
cimiento de un marco general para la iguzldad de trato en el empleo y la ocupacién (DO L303,
p. 160
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trabajo porque el rendimien i

p.orla empresay ello debido t:(;:‘: f:st;?srclzzl e o
cise un tiempo de adaptacién al nuevo pu
de los trabajadores que no padecen dicha
en tfna excepcién cual es que la extincio
realizacién del reconocimiento médico P
lud de la empresa por determinar la im
trabajador el puesto de trabajo para el g

Pacidad mental le provoca que pre-
esto de trabajo mayor que el resto

n del contrato sea solicitada tras Ia

or el servicio de Vigilancia de la Sa-

posibilidad de ejercer ese concreto

e ue-fue seleccionado,

deln gt no.Signiﬁca nua 'gura necesaria para la efectiva inclusién laboral

slempre tr paoa que, Por regla general se esté obligando a que exista
Prueba sino que, de existir, esta institucién debe contar

con esta medida para la adaptaci i i
B, ptacion psicosocial de la relacién labora] de este

2.2. Laduraciéndela jornada de trabajo

Otra posi i i
posible medida de adaptacién psicosocial del puesto de trabajo para

2CDM i .

P :;t:i ;:l:::lleozlaeda con ‘la duracién de la jornada de trabajo. En concreto
e tendn'ara posible que se redujera el nimero de horas al dia oa.
climatacidn 3 un que desefllpenar el TCDM para posibilitar sy adecuada
P neca:en'ud.evcz: relacién laboral (Henderson, 201 1, p. 201). Y ello
'e acci6n positiva) ¥ dad de adoptar medidas de apoyo especificas (medidas
idad mental en la s:::oiloan:ll:fenls: ;:dsedesven.tajas que provoca la discapa-
rden a su acoplamiento a los cambios y zeuflarll-ﬂg‘:iopigsltf gt)? ti:lh;;?omdo .

La reduccion de la jornada laboral uede s i
2::21 :Ic::;bt::l;r ;;:t?fectiva inclu.sién labporal deell;: ;igtgzpéﬁzonnon;:sza::
s st a demon lcil::lp(; pues si la empresa precisa un trabajador cuya jor-
ST e lledp eto, 'se podra r.:stablecer que durante un cierto pe-
ik imponer o epdEba realizarlo del_:udo a su discapacidad, pero no se Je
S de:dser desempefiado a tiempo parcial, pues ta) ajuste
rasonabiiind s pt[?) :raels;r?si)augéo de vista no cumpliria con el canon
pondria una carga excesiva paragel e:r:p:e?;:i:icmos e e
En relacién a esta cuestién, debemos .
su Sentencia de 11 de abril de 2013, a

2 cuesti e A

2 si';:s:égﬂci:i,ugﬁ?; lilnter;;i)uesta per un érgano jurisdiccional danés so
. po de trabajo puede constituj :

- ‘ itwir una de las i
juste a que se refiere el articuio 5 de la Directiva 2000,/78 del mgz?;d;i

resenar lo que ha indicado el TJUE
sunto Danmark, en la que resuelve

discapacidad. S6lo puede pensarse
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27 de noviembre de 2000, relativa al establecimiento de un marco general

' para la igualdad de trato en el empleo y la ocupacién'”. El Tribunal recuerda

como dispone dicho articulo, los empresarios han de tomar las medi-

que tal
discapacidades

das adecuadas, en particular, para permitir a las personas con
acceder al empleo, tomar parte en el mismo o progresar profesionalmente. A
este respecto, el vigésimo considerando de dicha Directiva realiza una enu-

. meracion no exhaustiva de tales medidas que pueden ser de orden fisico, or-

ganizativo o educativo. Y pese a que ni el articulo 5 ni el vigésimo consideran-

do mencionan la reduccién de tiempo de trabajo, en el apartado 56 de esta

resolucion judicial el Tribunal llega a la conclusién de que “aungue no estu-

viera comprendida en el concepto de “pautas de [tiempo de] trabajo”, puede
considerarse como una medida de ajuste contemplada en el articulo 5 de esta
Directiva en los casos en los que la reducci6n del tiempo de trabajo permita al
trabajador continuar ejerciendo su empleo, conforme al objetivo perseguido
por dicho articulo™ Ello sin perjuicio, tal como indica el apartado 57 de esta
sentencia’®, de que la persona con discapacidad debe ser competente o pre-
sentar la capacidad suficiente para desemperiar las tareas fundamentales del

puesto de trabajo que se trate.

Por tanto, teniendo en cuenta lo establecido por el TJUE, la reduccion del
tiempo de trabajo podria ser una solucion idénea de adaptacién psicosocial
del puesto de trabajo para las PCDM siempre que esta medida sea temporal
y les permita aclimatarse mejor al mismo y conseguir su maxima productivi-
dad y, de esta manera, su inclusién laboral efectiva.

2.3. El momento en el que se presta la prestacién laboral,
incluyendo aqui la turnicidad y el trabajo nocturno

Un aspecto clave del tiempo de trabajo en el contrato de trabajo esté re-
lacionado con el momento en gue la empresa necesita que se efectie la pres
tacién laboral. Si tal momento pudiera acoplarse para ajustarse a las necesi
dades de las PCDM seria un elemento importante para su efectiva inclusion
laboral. En concreto para las PCDM son dos los aspectos que, al menos, po-
drian revisarse para conseguir la adaptacién psicosocial del puesto de traba

17 DOL303,p.16
18 Interpretando el considerando 17 de la Directiva 2000/78 por el cual se indica que

“no obliga a contratar, ascender, mantener en un puesto de trabajo o facilitar formacién a una
persona que no sea competente o no esté capacitada o disponible para desempediar las tareas
fundamentales del puesto de que se trate”. En nuestro ordenamienta juridico, el ltimo inciso
del articulo 4.2.c) del Estatuto de los Trabajadores sigue la misma linea: “Tampoco podrén ser
discriminados por razén de Discapacidad, siempre que se hallasen en condiciones de aptitud
para desempediar €l trabajo o empleo de que se trate”.
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Jjo a sus necesidades, a saber: por un lado, flexibilizar el horario del trabaja-
dor en funcién de los requerimientos y efectos de la medicacign que toman
segun su patologia; y, por otro, las dificultades con la prestacion de trabajo a
turnos y, especificamente, en el trabajo nocturno que por regla general pre-
sentan las PCDM. Analicemos cada uno de estos aspectos por separado con
cierto detalle.

a’} Para la recuperacién de la discapacidad mental debe seguirse, por
regla general, un tratamiento farmacoldgico pautado por un psiquiatra.
Esta medicacion suele conllevar efectos secundarios de muy distinta naty-
raleza (los més importante para el ambito laboral podrian ser suefio, ten-
dencia a engordar, hambre, faita de concentracién o empeoramiento de la
capacidad cognitiva, dolor de cabeza, malestar general en los primeros dias
de cambio de medicacion, etc.)". En ocasiones, un sencillo cambio de hora-
rio puede posibilitar contrarrestar estas consecuencias secundarias de la
medicacion. De este modo, por ejemplo, si los farmacos hacen que al TCDM
le cueste despertarse o que durante las primeras horas del dia se encuentre
mucho mds cansado y falto de concentracion, retrasar la hora de entrada al
trabajo puede ser una medida de apoyo eficiente. O si se recomienda ingerir
alimento junto con la medicacién Y ésta debe administrarse en medio de la
jornada laboral, la recomendacién seria permitir una parada en el trabajo
para poder llevar a cabo el necesario avituallamiento requerido por la dis-
capacidad. Como quiera que las posibilidades son muiltiples y dependera de
la situacién de cada persona, la mejor practica en este Ambito seria reunirse
con la PCDM, preguntarle sobre este concreto aspecto, debatir efectos, con-
secuencias y posibilidades de cambio Y pactar lo mejor para ambas partes?,
Como en otros aspectos, el marco legal de referencia es el articulo 40 LGD

Y. especificamente, su apartado segundo que indica que “los empresarios
estan obligados a adoptar las medidas adecvadas para la adaptacién del
Puesto de trabajo y la accesibilidad de la empresa, en funcién de las necesi

dades de cada situacién concreta, con el fin de permitir a las personas con
discapacidad acceder al empleo, desempefiar su trabajo, progresar profe-
sionalmente y acceder a la formacién, salvo que estas medidas supongan
una carga excesiva para el empresario”,

19 Sobre los efectos de la medicacion en el 4mbito laboral, Lépez Alvarez, Laviana Cue-
‘0s & Gonzalez Alvarez (2010, PP. pp. 515-517). En relacién a la esquizofrenia, Alamo Gonza-
ez, Cuenca Ferndndez, Lopez Mufioz & Garcia Garcia (2007). No obstante, como indica Yafez
idez (2007, p. 534), que “Los nuevos antipsicéticos tienen un perfil mas favorable de efectos
ecundarios (...) por lo tanto, es previsible un mayor cumplimiento terapéutico en compara-
i6n con los antiguos antipsicéticos™

20  Enel mismo sentido, INSHT (2012, pp. 12 y 14),
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b’} La importancia de unos habitos de vida saludables y ordenad;:)s.o!)?ara
la recuperacion de las PCDM est4 fuera de toda duda (Yf’mez Saéz, \ ps.
533). Por regla general, es beneficiosc para este cole(-:two_ mantene; yno
ritmos y horarios concretos lo que casa mal con la realxz'acmn de trabajos a
turnos, cambiando la hora de desempefio de la prestacion lal?oral con una
periodicidad concreta entre el horario de mafiana y el vespertino o, incluso,
en turnos de mafana/tarde/noche.

En el mismo sentido debe ponerse en entredicho_ como criterio general
la capacidad de las PCDM para la realizacién del trabajo nocturno deb1.d0 a 'la
necesidad de dormir quizé un numero mayor de horas que la poblacion sin
esta discapacidad y de realizarse tal descanso por la noche.

En ambas cuestiones, turnicidad y trabajo noctum?. lo que se ha indica-
do son las reglas generales pudiendo darse como es l_églco excepciones. .Es ;16n
tema especialmente técnico en el que afectan cue§tlpnes médicas y psico i
gicas por lo que en este momento debe indicarse unicamente que mereceria
un estudio detallado sobre el impacto en las enfern?eda(':les meqtales graves
de estos tiempos de procesos productivos. Si la leglslacmr'l (articulo 3;6 ET'{
como pauta general, establece limitaciones y mayores obllgaclones ala e;r;
presa para la seguridad y salud de los trabajadores que realizan estos tra
jos, mas cuidados deber4n proveerse para los TCDM.

2.4. Tiempos del trabajador para adaptarse a detferminados
cambios en las funciones del puesto de trabajo

Como ya hemos indicado, la discapacidad ment?l conlieva la dificultad de
la persona que }a padece para adaptarse a los cambios y, entre: ellos, a las mo-
dificaciones en las tareas del puesto de trabajo en comparacion con el resto
de la poblacién sin discapacidad. Pues bien, en un mundo laboral- como el ac-
tual en el que se caracteriza, entre otras cuestiones, por la geces;dad empre-
sarial de la movilidad funcional y 1a polivalencia de los trabajadores (Montoya
Melgar, 2002, p. 426), el handicap que se acaba de cqmentar qu? padecen las
PCDM es uno de los mas influyentes para su efectiva incorporacién al mundo
productivo. De ahi que deba indicarse alguna regla de apoyo que logre con-
trarrestar esta desventaja ocasionada por la discapacidad en .aras‘de garanuz-
zar la plena igualdad en el trabajo [articulo 40 LGD en cqordmacnﬁn con .ec:
g) y m} del mismo cuerpo legal] para lo cual, de conform:dad.con el conside-
rando 20 de la Directiva 2000/78 “Es preciso establecer medidas adecua_ldas.
es decir, medidas eficaces y practicas para acondicionax: el lugal? de trabajr_J en
funcién de la discapacidad, por ejemplo adaptando las mst.a!amones. E(!UID;-
mientos, pautas de trabajo, asignacion de funciones o provision de medios de
formacién o encuadre”.
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La medida de apoyo que precisan los TCDM para adaptar su puesto de
trabajo a su concreta discapacidad es sencilla de formular: para la movilidad
funcional que pueda ordenarse por la empresa ex articulo 39 ET como expre-
sién de su poder de direccion (artfculos 38 CEy 20 ET) e incluso para las mo-
dificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo [articulo 41.1 f) ET),
deben contar con la capacidad real de adaptacién del TCDM procurando, por
ello un mayor tiempo para estos trabajadores que para el resto de la empresa
de aprendizaje y la posibilidad de establecer otros apoyos més concretos de
formacién, tutorizacién de un compaiiero o semejante del que hablaremos
en el punto siguiente. Tal como indica la Guia para Empleadores Salud men-
tal y empleo del INSHT “en periodos de cambios laborales evalie el impacto
en la salud mental para saber cémo estos cambios podrian afectar al bienes-

tar del personal” conminandole a elaborar un plan de aceién para minimi-
zar estos riesgos (INSHT, 2012, p. 8). No hay un criterio para identificar de
modo general cuanto tiempo més que el resto de sus compaiieros necesitan
las PCDM para adaptarse a un cambio de funciones en su tarea, La concrecién
entendemos que debe consensuarse con e| trabajador (INSHT, 2012, p. 14}y
como quiera que se trate de una adaptacién psicosocial del puesto de trabajo,
entendemos que habra de tenerse en cuenta el criterio técnico de los profe-
sionales de prevencién de riesgos laborales y de vigilancia de la salud. Y ello
deber4 ser tenido en cuenta para flexibilizar o adaptar a su caso los términos
del articulo 52.b) ET que regula la extincién del contrato por causas objetivas

por falta de adaptacién de] trabajador a las modificaciones técnicas operadas
€n su puesto trabajo,

3. LA ACOGIDA DEL TCDM EN LA EMPRESA Y, ESPECIFICAMENTE, LA
FORMACION

Dentro de la estrategia de gestion de las discapacidades que la OIT pro
Mueve que tengan todos los empleadores, como parte de su politica general
de empleo y su estrategia de desarrollo de recursos humanes (OIT, 2002, p.
12), 1a empresa debe desarrollar "una politica que respalde la salud mental
en el trabajo” (INSHT, 2012, P. 6). Los ejes sobre los que girarfa serfan: 1)
ompromiso de la alta direccién con los problemas relacionados con las en-
‘ermedades mentales de sus trabajadores; 2) plan de formacién especifico
’ara los mandos intermedios de la émpresa para que reconozcan un tema
le salud mental y conozean el impacto de los trastornos mentales en la ca-
racidad de trabajo de la persona; 3) evitar el estigma tratando de realizar
aloraciones positivas de las personas con problemas de salud mental en su
Jgar de trabajo; 4) establecimiento de sistemna que permite a todo trabajador
oder exponer sus preocupaciones y comunicar sus problemas al responsa-
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ble de 4rea y 5) asegurarse que aquel trabajador que revela su condicién de
M recibe apoyo.
PCDEstos prinzipios generales el INSHT (2012, pp. 6 y ss.) los concreta en
unas recomendaciones especificas, a saber: . eon
— Formacién a todos los recursos humanos y en especial a los oo
para reconocer los sintomas de la enfermedad mental en uno r:
y en los demés y cémo tratar el problema de forma constructiva.
— Formaci6n especifica para los TCDM relacionada con el estrés en el
trabajo y su control. .

= Prog:amacién de entrevistas periddicas y personahzad:sé ;([))l; :::
supervisores con todos los trabajadores y nosotros ellnende o
especificamente para los Tchdpara ;iesne:;;c;lcllar; téﬂt;; ]:fu;n o res ::s e

ir un periodo de enfer 5 . ;
:eirils‘;zz?a‘:iifrl:;!s‘, se dtI:be comunicar pe{'iédicamente la sausfa:;:;r;
de la empresa con su rendimiento profesional y se deben For;:i suar
necesidades de formacién permanente para poderse ajus
cambios de funciones que puedan darse en la empres‘a. B .

— Reuniones entre la PCDM, su supervisory el. serv:lcm de vxgllaal;ic;i
de la salud para consensuar posibles mpdlﬁca(:lones nece;tarse
en el puesto de trabajo. En dichas reuniones dt.eben co;n;ea "
todos los informes que se realicen sobre el traba]adory.r e.o léel
darse al TCDM a hablar de sus dificultades en la realizacidn
trabajo. ‘

— Reali:ar una formacién con los equipos de ‘trabajo que trabaéz.aoic:;
un TCDM para solucionar las posibles tensu.)nes y przo;up}z:a l1J nes
que se puedan dar con este trabajador. 'Prewa.rneme. ebe oerse
consensuado con la PCDM qué informacién guuare que conozcaﬂems
compafieros haciéndole ver que en la medida que sus compfomen_
conozcan el impacto de la enfermedad megt.al en la persona, omer-
tard su comprension con cambios de condlcu_mes ode calrgas :: e
bajo. Ello ser4 de gran ayuda para que el ambiente laboral sea v
mento de ayuda al TCDM {Henderson, 2011, p. 202).

— Establecimiento de un plan de acogida en la ?m?resa. para el TCDM
que podria tener como minimo el contenido siguiente: N

Elaborar un documento con las funciones y responsablhdadersl
del trabajador. El conocimiento por el TCDM ‘de. cudles son c:s_
exactitud sus obligaciones laborales y el rer?dlmle.nt.o 'que s; :
pera de ¢él, ayuda a la gestién de las emociones iniciales de la
incorporacidn a una nueva empresa,
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En dicho documento pueden quedar reflejadas las medidas de
apoyo que se han ido relatando en los puntos anteriores de este

trabajo que precisa el TCDM y cuéles de ellas son permanentes
y cuéles temporales,

Que dicho documento sea conocido y debatido por el TCDM y

su médico de vigilancia de la salud y el equipo de técnicos de
prevencion de riesgos laborales,

Establecer, si fuera necesario, un plan de formacién ad hoc para
el nuevo empieado y tener la posibilidad, si se requiere, que
un c?mpaﬁero de trabajo pueda tutorizarle durante los prime-
ros tiempos en la empresa y, de esta manera, lograr una mejor
adaptacién a las funciones de su nuevo puesto de trabajo®.

Todas estas medidas posibilitardn en gran medida la adaptacién de
la organizacion al nuevo TCDM y, de esta manera, evitar o minimizar

el impacto de los riesgos psicosociales en la persona con discapaci-
dad mental.

4. EL APOYO Y SEGUIMIENTO DEL TRABAJO POR PARTE DE
PROFESIONALES SOCIQSANITARIOS

Para ias PCDM puede resultar muy beneficioso el apoyo que pueden lle:
rar a cabo profesionales sociosanitarios que le conocen y puede resultar un
:lemento clave para la insercion laboral satisfactoria del TCDM. Estos apoyos
10 todas las PCDM los precisan y puede que no lo necesiten con el mismo gra-
lo de intensidad. Como regla general, los apoyos de este tipo de profesionales

uelen ser de una intensidad descendente hasta que desaparecen si ello es
sosible.

La empr_esa debe posibititar estos apoyos como medidas para compensar
as desventajas ocasionadas con la discapacidad y garantia de la plena igual-
.ad en el trabajo (articulo 40 LGD ),

Estos apoyos podrian ser, al menos, de tres tipos:

1. Ap?yo por profesionales sanitarios y psicolégicos fuera de las insta-
laciones de la empresa. El TCDM acude a la consulta de su médica,

21  OIT (2002, p. 13) donde hace referencia, sin desarrollarlo a que un compafiero pue
a servir de tutor para un nuevo empleado con Discapacidad. P

22 Vid. F.‘astro Conte (2012, pp. 74-75), quien asevera que “Una de las reglas priorita-
as pa::a reducir el estrés laboral es promover el cambio en las condiciones de trabajo y esto
* consigue, entre otras: 1) Estableciendo horarios de trabajo compatibles con las demandas
resPonsabilidades de los trabajadores fuera del trabajo” que, en el caso de los TCDM se ve
arfsimamente con la posibilidad de asistencia sin problema a sus visitas médicas,
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que conoce su patologia y las funciones y novedades de su puesto de
trabajo a través del propio trabajador con discapacidad. El médico
y psicélogo procuran la atencién que precisa la PCDM como a cual-
quier otro ciudadano.

Puede ocurrir que este seguimiento deba realizarse en horario labo-
ral. Ello es frecuente sobre todo para los trabajadores que gjecutan
su prestacién en horario de mafiana que coincide normalmente con
el horario de los servicios médicos del Sistema Nacional de Salud.
Cuando estos reconocimientos se realizan con cierta frecuencia, sue-
le ser una cuestion que no es bien tolerada por el empresario.

Estos seguimientos y pruebas médicas que requiere el tratamiento
farmacolégico a las PCDM (como andlisis de sangre o administra-
cién inyectable de la medicacién por personal de enfermeria) nor-
malmente se contemplan como asistencia a servicios de salud espe-
cializados y, por ello, son concebidos por los convenios colectivos
como permisos retribuidos y que no precisan de su recuperacién.
No obstante, dado que para estos trabajadores el seguimiento mé-
dico es imprescindible seria recomendable una solucién legal que
les dé una mayor proteccion. En todo caso, se deben incluir dentro
del tratamiento médico de enfermedad grave de los que recoge el
ultimo inciso del articulo 52.d) ET por lo que no se computaran lag
ausencias para justificar un despido objetive por faltas de asisten-
cia al trabajo.

Ademads, es posible que el TCDM pueda precisar un seguimiento la-
boral realizado por profesionales especializados para conseguir el
ajuste entre la persona y su puesto de trabajo y para evitar riesgos
de abandono del trabajador o despido por parte del empresario (De
Fuentes G- Romero de Tejada & Rodriguez de Velasco, 2012, pp.
414-415). Este seguimiento suele realizarse exclusivamente con el
trabajador y fuera de la empresa y del horario laboral del empleado.
Pero puede requerir también alguna entrevista con la empresa, es-
pecialmente con los supervisores de! trabajador o con técnicos del
Departamento de RR.HH,, para conocer cuél es el grado de satisfac-
cién del empleador con este trabajador.

Por ultimo, algunos TCDM pueden precisar apoyos en el prapio
puesto de trabajo por parte de un preparador laboral especializado
{Sanchez Rodriguez & Castellanos Alcdzar, 2012, pp. 421-453) para
la ejecucién de su trabajo. “El empleo con apoyo se fundamenta en
un sistema de apoyo individualizado, consistente en la provisién de
la ayuda imprescindible proporcionada a la persona y su entorno
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para que pueda desarrollar por ella misma una actividad laboral”
(Sé’nchez Rodriguez & Castellanos Alc4zar, 2012, p. 423). Es nuestro
pafs, esta figura est4 regulada en el articulo 41 LGD y el Real Decreto
870/2007, de 2 de julio, de Empleo con Apoyo como medida de fo-
mer.lto del empleo de personas con discapacidad en el mundo laboral
ord!nario..Esta\ disefiado para trabajadores con discapacidad con es-
f:;;ilfassd;gf)ﬁades de insercion laboral entre las que se encuentran

Sin pretender hacer un estudio detallado de la metodologia de em-
pleo con apoyo, el Real Decreto antes citado reguia y marca {os mini-
mos que todo programa de empleo con apoyo debe cumplir que son:

. O'rientaciOn. asesoramiento y acompafiamiento a la persona con
d:scapacfldad. elaborando para cada trabajador un programa de
adaptacion al puesto de trabajo.

. Re.alizar labores de acercamiento y mutua ayuda entre el tra-
ba{a;lor beneficiario del programa, el empleador y el perso-
nal de la empresa que comparte tareas j
_ cen el trabajador
discapacidad. : o

. Apoyo al' trabajador en el desarrollo de habilidades sociales y co-
munitarias, de modo que pueda relacionarse con el entorno la-
boral en las mejores condiciones.

*  Apoyo especifico para ensefiar al TCDM las tareas inherentes al
puesto de trabajo.

. Sfeguimiento del trabajador y evaluacion del proceso de inser-
méx? en el puesto de trabajo para detectar necesidades Y prevenir
posibles obstaculos, tanto para el trabajador como para la em-
presa que le contrata, que ponga en peligro el objetivo de inser-
cién y permanencia en el empleo.

* Asesoramiento e informaciénala empresa sobre las necesidades
¥ procesos de adaptacion del trabajador al puesto de trabajo.

El programa individualizado debe ser consensuado con el TCDM y
para ser realizado con calidad requiere una intervencién circular del
preparador laboral con el trabajador, su familia, la empresa contra-
tante, la red social mas cercana y el contexto socioeconémico de la
persona para lograr la consecucién del objetivo del mantenimiento
del puesto de trabajo y la mejora de la calidad de vida del trabaja-
dor (S&nchez Rodriguez & Castellanos Alcazar, 2012, pp. 435y ss.)
Por ahora es muy reducido el grado de conocimiento por parte de
las empresas de este posible apoyo en sus instalaciones por parte
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de preparadores laborales para determinados trabajadores con es-
peciales dificultades de insercién laboral.

De todo lo visto en este trabajo se puede sacar la conclusién que la PCDM
precisa para lograr su efectiva inclusién laboral gue su puesto de trabajo sea
adaptado con diferentes medidas de diverso calado. En general, ha de indi
carse que nuestro ordenamiento juridico actual no contempla las necesida-
des de esta adaptacion psicosocial especifica para los TCDM.
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