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A FONDO

Gabinete Técnico Confederal de Saude Laboral

Contextualizacion normativa. Lei 2/2025, do 29 de abril

aprobacion desta Lei supon un importante avance na proteccion dos dereitos laborais das persoas con

discapacidade, atendendo, deste xeito, a algunhas das obrigacions que sobre esta materia tifia penden-

tes o Estado espaiiol, tanto a nivel europeo, como internacional e que se puxeron especialmente de re-
levo trala STXUE do 18 de xaneiro de 2024 (Asunto C-631/22- Ca Na Negreta). Neste senso, a Lei 2/2025 pretende
dar cumprimento ao mandato previsto no art. 27.1 da Convencion Internacional sobre os dereitos das persoas con
discapacidade de 2006, ratificada polo Estado no 2007 e en vigor dende o 3 de maio de 2008, en virtude do cal os
Estados estdn obrigados a garantir que as empresas realicen os axustes razoables que permitan ds persoas con
discapacidade o exercicio do seu dereito ao traballo, mesmo para as persoas que acceden a unha situacion de
discapacidade con posterioridade ao comezo da stia actividade profesional, asi como tamén a Directiva 2000/78
do Consello, do 27 de novembro de 2000, relativa ao estabelecemento dun marco xeral para a igualdade de trato
no emprego e a ocupacion, do que se desprende que a empresa estd obrigada a adoptar as medidas adecuadas,
é dicir, medidas eficaces e prdcticas, tendo en conta cada situacion individual, para permitir a calquera persoa con
discapacidade acceder ao emprego, tomar parte no mesmo ou progresar profesionalmente, ou para que se lle

ofreza formacion, sen que supofia unha carga excesiva para a empresa.

A Lei 2/2025, do 29 de abril (BOE 30 de abril de
2025), pola que se modifican o “Estatuto dos Tra-

balladores”, en materia de extincion do contrato de

traballo por incapacidade permanente das persoas traba"ad

[ beieiid

oras

traballadoras, e a Lei Xeral da Seguridade Social, en AR RSO I M ek ST
materia de incapacidade permanente, estabelece a ;;t A A sty A AL T
e anigaEaa R Ln
derrogacion do artigo 49.1 e) do “Estatuto dos Tra- b aﬁﬂkz" < f ' § L
balladores”, que ata o de agora permitia o despe- S ALY ol
dimento automatico de persoas empregadas ao re- mente. A nova redaccidén estabelece que, cando a
cofiecerse unha incapacidade permanente. unha persoa traballadora se lle declara unha incapa-

Con efectos de 01/05/2025 (dia seguinte da publi- cidade permanente absoluta, total, ou gran incapaci-

cacién da norma no BOE) esta reforma modificou a dade (antiga gran invalidez), a empresa debe realizar

s . unha serie de accidns para tentar recolocala ou, sé se
dindmica a seguir tanto por empresas como polas

. . non é posible, proceder a extincién do contrato.
persoas traballadoras cando se declare a situacion

de incapacidade permanente. Para entender mellor o alcance desta Lei e as suas

consecuencias, procedemos de seguido a explicar
Ata o de agora, se a unha persoa traballadora se lle » P g P

, . mais polo miudo as distintas cuestions que a mesma
concedia unha Incapacidade Permanente en calquera

L, . introduce no marco xuridico laboral; a saber:
dos seus graos, o contrato extinguiase automatica-
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CONTEXTUALIZACION NORMATIVA. LEI 2/2025, DO 29 DE ABRIL

O CONTRATO NON SE EXTINGUE AUTOMATICAMENTE

Dende o 1 de maio de 2025, a declaracidon dunha

incapacidade permanente:

a) Non supdn a finalizacion inmediata do vinculo
laboral.

b) Obriga &4 empresa a valorar se pode facer axustes
razoables ou se existe un posto vacante e compa-

tible coa nova situacidn da persoa traballadora.
S6 se se cumpren certos requisitos poderd extin-

guirse o contrato conforme d nova redaccion do ar-

tigo 49.1.e).

EN QUE CASOS PODE EXTINGUIRSE LEGALMENTE O

CONTRATO?

A rescisidon do contrato por incapacidade perma-

nente soé sera valida nos seguintes casos:

1. Imposibilidade de realizar axustes razoables sen
gue supofian unha “carga excesiva”.

2. Inexistencia dun posto vacante compatible coa
situacidn da persoa traballadora.

3. Existencia dun posto vacante, mais a persoa tra-
balladora rexeita razoablemente a recoloca-

cion ofrecida.

QUE SE ENTENDE POR "AXUSTE RAZOABLE" E "CARGA
EXCESIVA"?

A lei incorpora o concepto de “carga excesiva” cos

seguintes criterios:

En empresas de menos de 25 persoas traballadoras:

Considérase carga excesiva cando o custo de adap-

tacién sen subvenciéns supere:

» A indemnizacién por despedimento improce-
dente (art. 56.1 ET), ou
» 0 equivalente a seis meses de salario da persoa

traballadora afectada.

En empresas de 25 ou mais persoas traballadoras:

Valoraranse factores como:

» Tamafio da empresa.

» Recursos econémicos.
» Situacion econdmica.

» Volume de negocio.

» Existencia de axudas ou subvencidns publicas.

En todos os casos a carga non serd considerada ex-
cesiva se pode compensarse en grao suficiente con

axudas publicas.

Axuste razoable e

‘P-]

ALTO
y CUSTOY

ituacion
econdmica

Axudas e
subvencions

PROCEDEMENTO TRALA DECLARACION DA
INCAPACIDADE PERMANENTE

Prazos legais clave:

A persoa traballadora: Ten 10 dias naturais dende a
notificacion da resolucién que declara a IP para mani-

festar a sua vontade de manter a relacion laboral.

A empresa: Dispdn dun maximo de 3 meses dende
a notificacion para:

» Realizar os axustes razoables.

» Ofrecer un posto vacante compatible.

» Comunicar de forma motivada a extincion do

contrato, se procede.
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Durante este periodo, a relacion laboral queda sus-

pendida.

No caso de posible revisidon por melloria do Instituto

Nacional da Seguridade Social, que permita a sua
reincorporaciéon ao posto de traballo, subsistird a
suspension da relacién laboral, con reserva de posto
de traballo, durante un periodo de dous anos a con-
tar dende a data da resolucién pola que se declare
a incapacidade permanente (art. 48.2 do ET, con

efectos de 01/05/2025).

QUE ACONTECE COA PENSION DE INCAPACIDADE
PERMANENTE?

Se a persoa traballadora:

» Mantén o mesmo posto con adaptacions, ou

» Erecolocada noutro compatible coa sua situacion.
A prestacion por incapacidade permanente queda
suspendida. Isto evita a incompatibilidade entre sa-
lario e pension, cumprindo co disposto na LXSS (Real

Decreto Lexislativo 8/2015).

OBRIGAS PARA A EMPRESA: NOVAS RESPONSABI-
LIDADES E RISCOS

1. Avaliacion obxectiva de axustes razoables

As empresas deberan implementar protocolos ou
procedementos internos de valoracidn técnica,
econdmica e organizativa para xustificar:

» Por que un axuste non é viable.

» Que esforzos se realizaron.

> Que recursos publicos foron consultados.

2. Xestidn de postos vacantes

Habera que ter un sistema claro para:

> Detectar vacantes compatibles.

» Xustificar a inexistencia de opcidns.

» Argumentar a adecuacion ou non da persoa tra-

balladora ao novo posto.
3. Argumentacion xuridica sélida en caso de extincion
Toda extincion debera ser:

» Comunicada por escrito.
» Debidamente motivada e documentada.
» Acompafiada, no seu caso, da oferta de indem-

nizacion conforme ao previsto por lei.

O incumprimento da empresa de calquera destas
obrigas pode carrexar a declaracion de despedi-
mento improcedente ou mesmo nulo, co conse-

cuente impacto econdmico e reputacional.

e e e e e e e e <
AVALIACION . ARGUMENTACION
OBXECTIVA DE xssn‘?:glzms XURIDICA SGLIDA EN
AXUSTES RAZOABLES CASO DE EXTINCION

»Por que un axuste »Detectar vacantes »Comunicada por

non € viable. compatibles. escrito.
»Que esforzos se >Xustificar a »Debidamente
realizaron. inexistencia de motivada e
opcidns. documentada.

»Que recursos
publicos foron
consultados.

»Argumentar a »Acompanada da
adecuacion ou oferta de
non da persoa indemnizacion
traballadora ao conforme ao
novo posto. previsto por lei.

QUE DEBERIA FACER INCIALMENTE A PARTE SIN-
DICAL A PARTIR DE AGORA EN RELACION A EM-
PRESA?

» Conxuntamente coa empresa revisar e adaptar
os protocolos de xestidon de incapacidade per-
manente a actual lexislacion.

> Impulsar a formacion dos cadros e servizos xuri-
dicos do sindicato na nova normativa.

> Participar coa empresa no estabelecemento dos
procedementos de andlise econdmica e técnica
de “axustes razoables”.

> Impulsar xunto coa empresa a creacion dun re-
xistro interno de vacantes e a sUa adecuacion

para persoas con discapacidade.
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> Consultar sempre coa asesoria xuridica do sin-
dicato antes de proceder a aceptar extincidons

contractuais.
COMO SE XUSTIFICA QUE A CARGA E EXCESIVA?

Dependera do tamafo da empresa, recursos eco-
ndémicos e existencia de axudas. En pemes, como
Xa vimos anteriormente, aplicase un limiar econé-
mico obxectivo; en empresas mais grandes, requi-

rese unha analise mais ampla.

PODE A PERSOA TRABALLADORA REXEITAR O
CAMBIO DE POSTO?

Se é asi, considérase que o novo rango non é axei-

tado.

QUE PASA ANTES DE DECIDIR SE ADAPTAS O
POSTO OU RESCINDES O CONTRATO?

A relacidn laboral queda suspendida. A persoa tra-
balladora non se reincorpora ainda, e non se lle

pode despedir sen seguir o proceso legal completo.

COMO DEBE ACTUAR A EMPRESA CANDO SE LLE
RECONEZA A PERSOA TRABALLADORA UNHA
PRESTACION DE INCAPACIDADE PERMANENTE
TOTAL, ABSOLUTA OU GRAN INCAPACIDADE (AN-
TERIOR GRAN INVALIDEZ)?

1.- Dende a notificacion da resolucién, que reco-
fieza o grao de incapacidade permanente, a persoa
traballadora dispofera dun prazo de 10 dias natu-
rais para manifestar por escrito 4 empresa a sua

vontade de manter a relacién laboral.

2.- Pola slia banda, a empresa dispofiera dun prazo
de tres meses, contados dende a data en que se lle
notifique a resolucién, para realizar os axustes ra-

zoables ou o cambio de posto de traballo.

Cando o axuste supofia unha carga excesiva ou non
exista posto de traballo vacante, a empresa dispora
dese mesmo periodo de tres meses para proceder
4 extincion do contrato. A decisidn debe ser moti-

vada e por escrito.

3.- Os servizos de prevencidon determinaran, de
conformidade co estabelecido na normativa aplica-
ble e previa consulta & RLPT, o alcance e as carac-
teristicas das medidas de axuste, incluidas as rela-
tivas & formacién, informacion e vixilancia da saude
da persoa traballadora, e identificaran, no seu caso,
os postos de traballo compatibles coa nova situa-

cion da persoa traballadora.

QUE INCLUEN AS MEDIDAS DE AXUSTE?

Inclien a adaptacion das instalacidns, os equipa-
mentos, as pautas de traballo, a asignacion de fun-

cions e a provisiéon de medios de formacion.

PODEN FACERSE AXUSTES RAZOABLES MAIS ALO
DO “PERFIL PROFESIONAL”?

TXUE (Ca Na Negreta, ap. 43)*, a tenor do artigo 5

da Directiva 2000/78, en relacion cos consideran-

dos 20 e 21 desta, despréndese que:

“o0 empresario estd obrigado a adoptar as medidas
adecuadas, é dicir, medidas eficaces e prdcticas,

tendo en conta cada situacion individual, para per-

_(I( o o www.cigsaudelaboral.org


https://eur-lex.europa.eu/legal-content/ES/TXT/?uri=OJ%3AC_202401661&utm_source=copilot.com
https://eur-lex.europa.eu/eli/dir/2000/78/oj/eng

mitir a calquera persoa con discapacidade acceder
ao emprego, tomar parte no mesmo ou progresar
profesionalmente, ou para que se lle ofreza forma-
cién, sen que supoifia unha carga excesiva para a

empresa”.

De feito, o ultimo paragrafo do novo ap. n) estabe-

lece e/ou fai referencia explicita @ formacion:

“Os servizos de prevencion determinardn, de con-
formidade co estabelecido na normativa aplicable
e previa consulta coa representacion das persoas
traballadoras en materia de prevencion de riscos la-
borais, o alcance e as caracteristicas das medidas
de axuste, incluidas as relativas @ formacion, infor-
macidn e vixilancia da saude da persoa traballa-
dora, e identificardn os postos de traballo compati-

bles coa nova situacion da persoa traballadora”.

Por conseguinte, se a formacidn é unha das medidas

de axuste contempladas, cabe pensar que poden fa-

cerse propostas que excedan do perfil profesional.

* Sentenza Ca Na Negreta. Tribunal Xustiza Union

Europea (asunto C631/22, TXUE, 18012024)

QUE SUCEDE SE A EMPRESA, PODENDO SOLICITAR
UNHA AXUDA, NON O FAI PARA, PRECISAMENTE,
ALEGAR QUE O AXUSTE CARREXA UNHA CARGA
EXCESIVA?

Neste caso, poderiase entender, que ainda que
nada indica que as empresas estdn obrigadas a so-
licitar as axudas publicas, no hipotético caso que a
sUa concesion fose razoablemente rapida e o im-
porte da mesma relevante, poderia entenderse que
a non solicitude da empresa deberia ser cualificada
como unha negativa desta para propofier os axus-

tes razoables esixibles.

QUE PAPEL PODE XOGAR A NEGOCIACION COLEC-
TIVA?

A Lei 2/2025 non contén alusidn explicita algunha a
negociacién colectiva. Con todo, isto non impide
que, a través da autonomia colectiva (e sempre que
non supofia unha diminucién dos dereitos e garan-
tias descritas no marco lexislativo vixente), poidan
estabelecerse medidas para facilitar a implementa-

cion das diversas regras aplicables.

Sen dnimo de exhaustividade, poderia estabele-
cerse unha obrigacion de prever unha vacante, ou
ben, unha obrigacion de recolocacion cando a inca-

pacidade sexa total.

TEN A EMPRESA OBRIGA DE CREAR UNHA VACANTE?

Non existe unha obrigacion desta natureza (salvo
gue a negociacion colectiva prevexa outra cousa).

Segundo Ca Na Negreta:

“Ademais, debe precisarse que, en calquera caso,
sO existe a posibilidade de destinar a unha persoa
con discapacidade a outro posto de traballo se hai
polo menos unha posto vacante que a persoa tra-

balladora en cuestion poida ocupar”.
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Asi logo seria desexable poder estabelecer na Ne-
gociacion Colectiva a existencia de posibles postos
de traballo susceptibles de adaptacion ou incluso a
posibilidade de creacion de novos postos de traba-

llo con esas caracteristicas.

DURANTE ESTE PRAZO DE TRES MESES, EN QUE SI-
TUACION QUEDA A RELACION DE TRABALLO DA
PERSOA TRABALLADORA?

De acordo coa nova redaccion do art. 48.2 ET, o
contrato de traballo permanecerd en suspenso:
“Nos supostos previstos na letra n) do artigo 49.1 con-
siderarase tamén que subsiste a suspension da rela-
cion laboral, con reserva do posto de traballo, durante
o tempo en que se resolven os axustes razoables ou o

cambio a un posto vacante e dispofiible”.

Estatuto das persoas

N —

traballadoras

EXISTE OBRIGACION POR PARTE DA PERSOA TRA-
BALLADORA DE ACEPTAR OS AXUSTES? DEBE XUS-
TIFICAR A SUA DECISION?

Para o caso que os axustes sexan posibles, o novo
ap. n) estabelece que non pode esixirse @ persoa

traballadora a sta aceptacion (nin tampouco se lle

pode esixir que xustifique o seu rexeitamento). Con

todo, seria oportuno que o manifeste por escrito.

ASUMINDO QUE A FALTA DE AXUSTES RAZOABLES
E UN MOTIVO DE DISCRIMINACION, CANDO DEBE
ENTENDERSE QUE UNHA EMPRESA INCUMPRE CON
ESTA OBRIGACION SE EXISTEN ALTERNATIVAS AO
ALCANCE NON EXPOSTAS?

A existencia de alternativas ao alcance non expos-

tas pode ser un motivo de discriminacion se a em-

presa non é capaz de xustificar a sua inadecuacion.
Que papel xogan os servizos de prevencion?

O novo art. 49.1 n) ET estabelece: “Os servizos de
prevencion determinardn, de conformidade coa
normativa aplicable e previa consulta coa represen-
tacion das persoas traballadoras en materia de pre-
vencion de riscos laborais, o alcance e as caracte-
risticas das medidas de axuste, incluidas as relati-
vas d formacion, informacion e vixilancia da satude
da persoa traballadora, e identificardn os postos de
traballo compatibles coa nova situacion da persoa

traballadora”.

CONSIDERACION: As atribucidns asignadas ao servizo

de prevencién alleo poderian non encaixar coa sua
natureza, porque o cardcter imperativo da formula-

n, «u

cion (“determinaran”; “identificaran”) non parece
compatible co feito de que “a sua funcién legal é ase-
sora e técnica, en calidade de auxiliar da parte empre-
sarial (arts. 14.1 e 14.4 LPRL)". En definitiva, non debe
esquecerse que “A débeda de seguridade é empresa-

rial: o servizo propén, o empresario/a dispon”.

Probablemente, o mdis oportuno seria que a parte
empresarial acabe propofendo a partir das indica-

cions do Servizo de Prevencion Alleo.

_(I( ol www.cigsaudelaboral.org



1 CONSIDERACIONS

1 1.- Dende a notificacion da resolucidn, que recofieza o grao de incapacidade permanente, a persoa traba-
! lladora dispofiera dun prazo de 10 dias naturais para manifestar por escrito 4 empresa a sta vontade de

| manter a relacion laboral.

I s . . .
| Por tanto, esixese unha actitude “pro activa” da persoa traballadora a este respecto, de maneira que o
1 silencio da mesma comportard a extincion do contrato, sen que exista nestes casos a obrigacion legal de

\ indemnizar d persoa traballadora.

! Polo que respecta a este procedemento cabe indicar que dado o limitado prazo que fixa a norma (10 dias
| naturais) para que a persoa traballadora manifeste a sua vontade de seguir traballando, iso pode compor-
! tar que, en mdis dunha ocasion, dita manifestacion se realice “a cegas”, é dicir, sen que cofieza as medidas

3 propostas pola empresa.

! Esta falla de informacion poderia salvarse parcialmente se en negociacion e consulta coa parte sindical a
| empresa tivera desenvolto un catdlogo de postos susceptibeis de ser ofertados ou, no seu caso, adaptados
i para persoas traballadoras con incapacidade sobrevida.

' 2.- Pola sta banda, a empresa dispofiera dun prazo de tres meses, contados dende a data en que se lle
: hotifique a resolucidn, para realizar os axustes razoables ou o cambio de posto de traballo.

1 Se a persoa traballadora manifesta o seu desexo de continuar traballando na empresa, abrirase un periodo

| de tres meses, a contar dende a data de notificacién da resolucién que cualifica a incapacidade perma-

| . 5 g
nente da persoa traballadora, para realizar os axustes necesarios que resulten razoables ou o cambio de

1 posto de traballo.

QUE TIPOLOXIA DE MEDIDAS PODERIAN ADOPTARSE?

En termos xerais (sen prexuizo da formacion recen-

temente citada), a Resolucién do Consello indica:

“poden ser axustes razoables as modalidades de tra-
ballo, como proporcionar un horario de traballo flexi-
ble, teletraballo, permisos, recolocacion a unha nova
oficina ou reatribucion a un posto de traballo dife-
rente (por condicions luminicas, ruido, etc.) se asi o so-
licita e xustifica a persoa empregada con discapaci-
dade. Tamén a formacion para axudar ds persoas em-
pregadas para utilizar tecnoloxias de apoio no traba-
llo e titorias para que poidan superar calquera obstd-

culo que atopen no lugar de traballo”.

Por conseguinte, tendo en conta esta aproxima-

cién, poden formularse medidas que:

> Exceden do “perfil profesional” da persoa afectada

(por tanto, que superen o grupo profesional).

o o e S S S S S —

» Axustes (estean ou non dentro do grupo profe-
sional) que requiran a prestacion de servizos
noutro centro de traballo (mesmo posiblemente,
na orbita da mobilidade xeografica).

» Poden ofrecerse alternativas que requiran o de-
senvolvemento de funcidns “similares” ou total-
mente distintas.

> E posible propofier unha reducién do tempo de
traballo STXUE 11 de abril 2013 (C-335/11 e C-
337/11), HK Danmark, estabelece:

“A enumeracion de medidas adecuadas para acon-
dicionar o lugar de traballo en funcién da discapa-
cidade, contida no vixésimo considerando da Direc-
tiva 2000/78, non € exhaustiva e, por tanto, a redu-
cion do tempo de traballo, ainda que non estivese
comprendida no concepto de “pautas de (tempo
de) traballo”, pode considerarse como unha me-

dida de axuste contemplada no artigo 5 desta
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CONTEXTUALIZACION NORMATIVA. LEI 2/2025, DO 29 DE ABRIL

Directiva nos casos nos que a reducion do tempo de
traballo permita continuar exercendo o seu emprego,
conforme ao obxectivo perseguido polo devandito ar-
tigo”.

COMO AFECTA A LITERALIDADE DO ART. 40.2.2¢
LXPDIS EN RELACION AO CONCEPTO DE "CARGA
EXCESIVA" ART. 49.1.n ET?

O novo ap. n) non coincide co apuntado no art. 40.2.29
LXPDIS (Lei Xeral de Dereitos das Persoas con Discapacidade
e da sta Inclusién Social): “os custos financeiros e doutro
tipo que as medidas impliquen e o tamafio e o volume

de negocios total da organizacion ou empresa”.

Madis ald da referencia aos “custos financeiros”,
téfase en conta que neste precepto faise referencia
d “organizacion”. O que, a priori, suxire que se estd
apelando a unha dimension supraempresarial, de

modo que o concepto de “grupo de empresa” ta-

mén deberia terse en conta (a pesar de que o novo

art. 49.1.n ET nada indique respecto diso).

COMO AFECTA O CONCEPTO DE “CARGA EXCE-

SIVA” A POSIBLE PERCEPCION DE AXUDAS OU
SUBVENCIONS?

Segundo o novo ap. n), a carga non se considerara ex-
cesiva cando “sexa paliada en grao suficiente me-

diante medidas, axudas ou subvencions publicas”.

Ainda que parece unha solucion razoable (xa pre-
vista no art. 40.2 LXPDIS), tendo en conta que a xes-
tion deste tipo de axudas non soe ser moi rdpida e
que algunhas delas poden requirir trdmites previos
sumamente complexos (e de xestion temporal moi
elevada), é posible que esta excepcion poderia ter
unha escasa materializacion. Seria procedente que

nesta materia se reclamara unha axilizacion dos

procedementos de concesion de axudas publicas

co gallo de non prexudicar en ultima instancia d

persoa traballadora afectada.

CONSIDERACIONS A TER EN CONTA, MAIS ALO DO
TEXTO DA LEI

Previamente & aprobacién da norma obxecto do pre-
sente artigo, os Xulgados do Social xa se estaban
adiantando a este cambio lexislativo. Asi pois, dende
0 mesmo mes de xaneiro de 2024, en que se ditou a
sentenza do TXUE que marcaba o camifo, o Xulgado
do Social n? 2 de Vigo xa ditou a primeira sentenza
aplicando a doutrina do Tribunal Europeo, existindo
dende entdn un continuo pingueo de sentenzas esi-
xindo s empresas que, antes de proceder a extincion
do contrato, acrediten o intento de adaptacién do
posto de traballo da persoa declarada incapaz ou ex-

ploren a posibilidade dunha recolocacidn.

O texto da Lei que se aprobou non fai distincions en
canto aos graos de incapacidade a hora de cumprir
a obriga empresarial de tentar adaptar un posto de
traballo para a persoa declarada incapaz, se esta ma-

nifesta a sta intencion de continuar traballando.

Por tanto, aplica a norma cando se producen situa-

cions de Incapacidade Permanente Total, (aquela
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que inhabilita para realizar as tarefas da profesion
habitual), a Incapacidade Permanente Absoluta, (a
que inhabilita para realizar as tarefas de calquera

profesion), e a Gran Invalidez.

A obriga do intento de recolocacidn é mais viable
nos supostos de I.P. Total, (de feito, non son poucos
0s convenios colectivos que contemplan esta obriga
para as empresas), xa que a capacidade laboral que
ainda retén a persoa traballadora declarada inva-
lida Total permitelle acceder a postos de traballo
cuxas labores sexan compatibles coas suas limita-

cions fisicas.

Mais, pédese considerar mdis complicado, (e tere-
mos que ver como se leva finalmente d prdctica), a
obriga do intento de adaptacion do posto ou a re-
colocacion noutro posto alternativo de persoas tra-
balladoras declaradas incapaces en grao absoluto

ou con declaracion de gran incapacidade.

Lembremos que a Gran Incapacidade, sequndo o
artigo 194.6 da LXSS, recofiécese cando a persoa
traballadora afecta de incapacidade permanente, a
consecuencia de perdas anatémicas ou funcionais,
necesita da asistencia doutra persoa para os actos
mdis esenciais da vida, tales como vestirse, despra-

zarse, comer ou andlogos; e que, por iso, a contia

da pension por gran invalidez estd incrementada
cun complemento destinado a remunerar d persoa

que atende d persoa beneficiaria.

E previsible que esta modificacion lexislativa provo-
que moi probablemente un incremento notable da
litixiosidade; centrdndose a discusion e a carga da
proba en se a empresa puido ou non levar a cabo
axustes razoables, sen que estes sexan unha carga
excesiva. Neste senso a Lei incorpora uns pardme-
tros para valorar a razonabilidade e a carga dos
axustes que ten que realizar a empresa. Pardme-
tros estes que moi posiblemente non van ser sufi-
cientes para evitar a discusion e interpretacion so-
bre o alcance dos mesmos, (excepto nos casos de

empresas con menos de 25 traballadores/as).

Asi mesmo é necesario destacar que o texto da Lei
non prevé como resolver unha situaciéon que pode
ser moi comun, isto é, o agravamento das secuelas
fisicas que xustifican a situacion de Incapacidade
permanente, especialmente naquelas doenzas cuxo
progndstico sexa unha evolucion dexenerativa, che-
gando a un punto no que a empresa considere que
a prestacion dos servizos laborais non poida produ-
cirse en termos de produtividade nin rendibilidade
esixibles. En tal caso, as posibles opcions que bara-

lle a empresa poderian ser:

» Acudir ao despedimento obxectivo por ineptitude
sobrevinda (Art. 52.a ET.),

» Acudir ao mecanismo do novo artigo 49.1 n) ET, no
que os servizos de prevencion, previa consulta coa
Representacion Legal das persoas Traballadoras,
(que determinaron nun principio o posto de traba-
llo compatible e o alcance e as caracteristicas das

medidas de axuste), determinen posteriormente
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que a continuidade da relacion laboral é inviable
debido d agravacion das doenzas que sofre a per-

soa traballadora declarada incapaz.

Nestes casos seria convinte estabelecer un proto-
colo de valoracion e un procedemento de actuacion
en concordancia e de acordo coa persoa traballa-
dora, contando en todos os casos co asesoramento

xuridico da central sindical.

Asi logo, tendo en conta estas posibilidades de in-
terpretacion da Lei, as empresas implicadas pode-
rian adoptar entre outras, as seguintes orienta-

cions e/ou actuacions nesta materia:

1. A primeira delas é que a empresa considere que
non lle seria esixible que proceda 4 recolocacion se
non ten vacantes, nin tampouco que estas posibles
vacantes sexan creadas de forma forzada cambiando
de postos de traballo a outras persoas empregadas.
Iso descartaria tamén que fose esixible 4 empresa o
levar a cabo modificacions substanciais das con-
dicidns doutros membros do persoal para recolo-

car a persoa incapaz.

2. Otamafio da empresa, o seu volume de negocio
e, especialmente, a actividade desenvolvida, son
factores determinantes, entre outros posibles, para
xustificar a empresa a posibilidade ou non de reco-
locacién ou adecuacion do posto de traballo. Natu-
ralmente deberase analizar cada caso concreto, mais
para a empresa serd mais crible e doado acreditar
que, razoablemente, non pode adecuarse o posto
ou recolocarse, por exemplo, a un operario/a dunha
empresa siderometallrxica, que a un/unha oficial

administrativo/a nunha empresa de servizos.

3. Aadaptacion ou a recolocacién non sé debera ser

material e tecnicamente posible, sendn que tamén

terd que ser produtiva en termos de rendibilidade
empresarial. A persoa traballadora recolocada, ou
cuxo posto foi adaptado, deberd manter para em-
presa unha capacidade laboral que non sexan mera-
mente residual ou marxinal, sendn que acade, cando
menos, a media produtiva esixible naquel posto de

traballo. Obviamente, este serd un dos puntos fre-

cuentes de discusion e litixio no ambito xudicial.

4. Como xa indicamos anteriormente é previsible
que se produza un aumento significativo da litixio-
sidade, como consecuencia do posible incumprimento
da obriga empresarial de recolocar 4 persoa traba-

lladora declarada incapacitada.

En tal circunstancia, a accidon que corresponderia é a
de despedimento, (a Lei modifica expresamente a
Lei Reguladora da Xurisdicién Social, indicando que
a accioén é a do proceso de despedimento obxectivo),
e, de prosperar esta demanda, o despedimento de-
beria declararse nulo, (readmisién obrigatoria), sen
que colla a declaracién de improcedencia, xa que, con
ese despedimento, e en atencion a exposicién de mo-
tivos da Lei, a empresa estaria a vulnerar o dereito
fundamental & non discriminacion; en concreto, a dis-
criminacion existiria pola condicién de discapacidade
da persoa despedida, (artigos 9.2, 14, 35 e 49 da

Constitucién Espafiola).
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Asi'logo cumpre que os servizos xuridicos da parte sin- taria debido d aplicacion desta Lei, previndo e elabo-
dical analicen e prevexan estas e outras cuestions que rando estratexias xuridicas para confrontar con éxito a
moi posiblemente se vaian a producir de forma maiori- mdis que probable litixiosidade coas empresas.

i RESUMO DA LEI 2/2025, DO 29 DE ABRIL, QUE MODIFICA O ET EN MATERIA DE EXTINCION DO CON- !
3 TRATO DE TRABALLO POR INCAPACIDADE PERMANENTE

! Publicouse no BOE a nova norma que elimina a automaticidade na extincion do contrato cando unha per-
soa traballadora é declarada en situacién de incapacidade permanente (total, absoluta ou gran incapaci-
I dade), para garantir a igualdade e non discriminacidn das persoas con discapacidade no emprego.

1 PRINCIPAIS MODIFICACIONS:

I A.-Art. 48.2 ET. Suspension con reserva de posto: Ampliase a suspensién do contrato durante o tempo en
gue se resolven os axustes razoables ou o cambio a un posto vacante.

B.-Art. 49.1.e) ET. Eliminase a referencia a incapacidade permanente como causa automatica de extin-
cion do contrato.

C.- Art. 49.1.n). Novo réxime de extincidn por incapacidade. A extincion por incapacidade permanente sé
procederd cando:

- Non sexa posible realizar axustes razoables por constituir carga excesiva.
- Non exista posto vacante compatible coa nova situacion.
- Existindo posibilidade de cambio, a persoa traballadora o rexeite.

D.-Definicion de "carga excesiva":

- Terase en conta o tamafio da empresa, recursos econémicos, volume de negocio.
- Non sera excesiva se hai axudas ou subvencions publicas suficientes.

- En empresas <25 persoas traballadoras considerarase excesiva se supera indemnizacion por despedi-
mento improcedente ou 6 meses de salario.

E.- Procedemento:

- Persoa Traballadora: 10 dias para manifestar vontade de manter relacién laboral.

- Servizos de prevencion: determinardn medidas e postos compatibles consultando a RLT.
F.- Art. 174.5 LGSS: Efectos econdmicos incapacidade:

- A prestacion por incapacidade permanente suspenderase cando se mantefia a relacion laboral (por
adaptacidn do posto ou cambio a outro).

- Durante este periodo, non se percibird a pensidn se é incompatible co traballo.

G.-Cambio terminoldxico: “Gran invalidez” > “Gran incapacidade” e “Invalidez non contributiva”—> “Inca-
pacidade non contributiva”.

H.-“Axustes razoables”: Enténdense como modificacidns necesarias e adecuadas do ambiente fisico, so-
cial e actitudinal que permitan as persoas con discapacidade/incapacidade acceder ao emprego e non
impofian carga desproporcionada 8 empresa.

l.- Reformas pendentes:

- Prazo de 6 meses: O Goberno presentara proposta para modificar a normativa en materia de Seguri-
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| - Empresa: 3 meses para realizar axustes ou cambio de posto, ou para extinguir se non é posible.
|
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|
! dade Social sobre compatibilidade entre traballo e incapacidade permanente.
I
|

- Prazo de 12 meses: Modificacidon para persoal de Garda Civil, Policia Nacional e Forzas Armadas.
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Réxime de extincion do contrato
Por incapacidade permanente total, absoluta ou grande invalidez

Modificacions con efectos 01/05/2025 Arts. 48 e 49 doETe
Lei 2/2025, de 29 de abril Art. 120 da IXSS

Extincion automatica do contrato ao concederse

Anteriormente unha incapacidade permanente total, absoluta ou grande invalidez

Dende 01/05/2025
logo da resolucion do INSS
outorgando incapacidade
permanente total,
absoluta ou
grande invalidez

A persoa traballadora debe manifestar nun prazo de 10 dias hébiles
0 seu desexo de permanecer na empresa.
e
A empresa debe intentar recolocar ao traballador/a
con incapacidade permanente absoluta, total ou grande invalidez (ten 3 meses para elo)

#

. Proceder a extincion do contrato
Se non fose posible

™ sequndo letra e) do artigo 49.1 do ET

Que medida debe tomar a empresa para intentar recolocar  persoa traballadora
en casos de incapacidade permanente total, absoluta ou grande invalidez?

# # Para saber l

Se as opcions

Recolocacion Axustes razoables resultan inviabeis Avaliacion
noutro posto disponible no posto de traballo - da carga excesiva
1 1 1
Determinacion de medidas i i
R e de axuste polos servizos Considerar Avaliar 0 tamaio
acorde ao perfil profesional d Al e S da empresa,
do traballador/a e compatible ¢ prevggcrl:;;eit;:tgimﬁlpacmn ou axudas piblicas salario medio _
coa siia nova situacion e volume de negocio

das persoas traballadoras

f

» Modificacion de tarefas ou condicions do posto.
= Adaptacion de ferramentas ou equipos de traballo.
= Formacion adicional para a persoa traballadora. 1

Confederacion Intersindical Galega

www.cig.gal
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AVALIACION SINDICAL: RISCOS, VANTAXES E PUN-
TOS FEBLES

Vantaxes relevantes

» Avance en non discriminacién: a norma armoniza
o Estatuto coas obrigas internacionais e europeas
sobre axustes razoables, reducindo a automatiza-

cién da perda de emprego por discapacidade.

> Seguridade xuridica para persoas traballadoras:
prazos e procedementos explicitos que permi-
ten 4 persoa traballadora decidir e reclamar, e

obrigan 4 empresa a motivar por escrito.
Riscos e limitacidns practicas

> Ambigiiidade técnica sobre “axustes razoables”:
o texto remite a criterios xerais (tamano, recursos,
volume de negocio) pero non define procedemen-
tos técnicos minimos nin estandares de avaliacion,
deixando marxe interpretativo que pode favore-

cer decisiéns empresariais conservadoras.

> Prazo de 3 meses insuficiente en casos comple-
Xos: para adaptacidns que requiran obras, ad-
quisicién de equipamento ou formacion espe-
cializada, tres meses poden ser curtos, especial-
mente en empresas con procesos de contrata-

cién ou subministracién longos.

> Carga probatoria e acceso a informacion: a em-

presa decide e motiva a extincién por “carga

Vantaxes Relevantes Riscos e Puntos Febles
% Avance en Non 2 Ambigiidade Tecnica
Discriminacién %2  Citerios pouco definidos

LT O B Prazo Insuficiente
por discapacidade
—— "3

’.ms Tempo curto para casos complexos

| Seguridade Xuridica ) "
| smu“" g - Transparencia e Probas
/7. Prazos claros e dereito a reclamar o3 de aersa & comirel mthcd

» ‘.’A Substitucién Encuberta
Reubicacions desfavorables

Impacto nas Prestacidns
¢ Perdas en prestacions sociais

excesiva”; sen mecanismos de transparencia e
participacién técnica externa, a decisidén pode
non ser verificable pola representacién sindical

ou pola persoa afectada.

> Risco de substitucidn encuberta: a posibilidade
de ofrecer un posto “vacante e dispofiible” pode
traducirse en reubicacions con perda de condi-
cions, mobilidade forzada ou empeoramento do

perfil profesional.

> Impacto en prestacions e compatibilidades: a
suspension da pensidn de incapacidade perma-
nente durante o desempefio do posto adaptado
require claridade sobre compatibilidades e pro-
teccidn social para evitar perdas econdmicas

inesperadas.

FUNDAMENTACION XURIDICA E TECNICA (elemen-

tos criticos)

Base normativa e principios aplicables

> A reforma busca cumprir a Convencion da ONU
sobre dereitos das persoas con discapacidade e
a Directiva 2000/78/CE, que exixen axustes ra-
zoables salvo carga excesiva. A lei incorpora cri-
terios econdmicos para avaliar esa carga, mais

non desenvolve procedementos técnicos.

Criterios de avaliacion da carga excesiva

> A lei estabelece factores (tamén regra cuantita-
tiva para microempresas) pero non obriga a rea-
lizar unha avaliacién de impacto documentada
nin a consultar organismos publicos ou servizos
de prevencion con independencia técnica. Dende
o punto de vista probatorio, isto deixa a decision
en mans da empresa salvo control xudicial ou ad-

ministrativo posterior.
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Interaccién coas normas de prevencidon de riscos

laborais

> A norma remite aos servizos de prevencion para
determinar o alcance das medidas e a compati-
bilidade dos postos, o que é positivo. Non obs-
tante, é imprescindible que esa actuacion sexa
documentada, participada pola representacion
sindical e suxeita a prazos e recursos técnicos

suficientes.

Efectos sobre a proteccion social

» A suspensién da prestacion de incapacidade
permanente durante o desempefio do posto
adaptado require protocolos claros para evitar
gue a persoa perda cobertura sanitaria, cotiza-
cions ou dereitos derivados da pensién en caso
de reavaliacion posterior. A lei prevé a suspen-
sién pero non regula con detalle as garantias

complementarias.

MEDIDAS PREVENTIVAS E RECOMENDACIONS
SINDICAIS PARA A APLICACION INMEDIATA

Procedemento interno minimo que debe esixir o

sindicato:

1. Actuacién conxunta servizos de prevencién-re-

presentacion

Solicitar que toda proposta de axuste inclda in-
forme técnico dos servizos de prevencién, valora-
ciéon econdmica desagregada e alternativas consi-

deradas.

2. Prazo ampliado por acordo sectorial

Negociar convenios ou acordos de empresa que
amplien o prazo de 3 meses en supostos que requi-
ran obras ou subministraciéns, con prérrogas moti-

vadas e supervisadas.

~15 ~

3. Transparencia e documentacién

Exixir que a motivacidon da empresa inclua célculo
detallado da “carga excesiva” e que se facilite copia

a representacién e a persoa traballadora afectada.
4. Mecanismo de mediacion e peritacion inde-
pendente

Estabelecer procedementos de mediacidn laboral e

acceso a peritos independentes financiados por fon-

dos publicos para avaliar tecnicamente os axustes.
5. Garantias econdmicas e de cotizacion

Acordar medidas transitorias que aseguren cotiza-
cions e complementos salariais mentres se avalian os

axustes e durante o desempefio do posto adaptado.
6. Formacion e reinsercion profesional

Programas de formacion financiados por empresa
e fondos publicos para readaptacion profesional e

mantemento da carreira.

Informe Técnico
e Valoracion

NV

Accidn sindical preventiva

» Vixilancia activa: rexistro de todos os casos,
analise estatistica por sector e denuncia colec-

tiva de practicas discriminatorias.
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» Campanas informativas: informar as persoas
traballadoras sobre prazos, dereitos e procede-
mentos para que poidan manifestar a sta von-

tade e reclamar.

> Negociacion colectiva: incorporar clausulas tipo
en convenios que definan procedementos, prazos

ampliados, criterios técnicos e compensacions.
PROPOSTAS BASICAS DE MELLORA NORMATIVA
A. CLARIFICACION TECNICA E PROCEDEMENTAL

> Incluir definicion operativa de “axustes razoa-
bles” con exemplos non exhaustivos (adaptacions
de posto, equipamento, xornadas, teletraballo,

formacion, apoio asistencial).

> Obrigatoriedade de informe técnico estandari-
zado dos servizos de prevencidn que inclda:
diagnédstico funcional, alternativas, custo esti-
mado, prazo de execucion e impacto na seguri-

dade e saude.
B. MECANISMOS DE CONTROL E PARTICIPACION

» Prazo de 3 meses ampliable por acordo moti-
vado e con intervencidn da representacion das
persoas traballadoras e, se procede, de peritaxe

independente.

> Dereito a peritacion independente financiada
parcialmente por fondos publicos cando a em-

presa alegue carga excesiva.
C. PROTECCION SOCIAL E ECONOMICA

» Garantias de cotizaciéon e complementos: esta-
belecer que, durante o periodo de adaptacién,
a persoa traballadora conserve cotizacidns equi-
valentes e, se procede, complementos salariais

para evitar perda de ingresos.

» Compatibilidade temporal da pensidn: clarifi-
car os supostos e procedementos para a sus-
pension e reanudacion da prestacidn, con pro-

teccién ante reavaliacions posteriores.
D. MEDIDAS ESPECIFICAS PARA MICROEMPRESAS

» Revisar os limites cuantitativos para as empre-
sas <25 persoas traballadoras, introducindo me-
canismos de axuda publica directa e programas
de subvencién para adaptaciéns, evitando que
a regra cuantitativa se converta en barreira es-

trutural.
E. DESENVOLVEMENTO REGULAMENTARIO

Modificar o real decreto de xeito que regule: pro-
cedemento, formularios, prazos, criterios de peri-
tacion, réxime de subvencions e canles de media-

cion laboral.

g PROPOSTAS BASICAS DE MELLORA NORMATIVA 2

MECANISMOSDE
CONTROL E PARTICIPACION

PROTECCIGN SOCIAL
EECONOMICA

MEDIDAS ESPECIFICAS
PARA MICROEMPRESAS

DESENVOLVEMENTO
REGULAMENTARIO

AVALIACION INICIAL PARA A ADAPTACION DE
POSTOS DE TRABALLO

Realizar unha avaliacién inicial para a adaptacion
de postos de traballo é un proceso esencial e siste-
matico para asegurar que as condicidns laborais se
axustan as capacidades de cada persoa. Enfoque

practico e legalmente sélido:
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CONTEXTUALIZACION NORMATIVA. LEI 2/2025, DO 29 DE ABRIL

1. Recollida de informacidn previa

» Identificar se existe unha situacién de discapaci-
dade, incapacidade ou necesidade especial.

» Revisar informes médicos, funcionais ou do ser-
vizo publico de emprego.

> Consultar a notificacion de resolucion de inca-

pacidade e/ou invalidez.

2. Andlise do posto de traballo

> Avaliar as funcions esenciais do posto.

> Determinar as demandas fisicas, cognitivas e sen-
soriais requiridas.

> Valorar posibles riscos laborais e condiciéns da

contorna (ruido, iluminacion, accesos).

3. Intervencion do servizo de prevencién en con-

sulta e colaboracion coa RLPT

> O servizo de prevencion debe determinar o al-
cance e as caracteristicas das medidas, segundo
a nova redaccion do artigo 49.1.n do ET.

> Inclie aspectos como formacién necesaria, vi-
xilancia da saude, Informacién sobre compati-
bilidade entre tarefas e capacidades e identi-

ficacidn de postos alternativos na empresa.
4. Consulta coa persoa traballadora en coordina-
cion coa RLPT

» Recoller as preferencias, limitacidns e propostas

da persoa traballadora e RLPT
» Garantir a confidencialidade e fomentar o didlogo.

> Valorar se quere manter o emprego (debe ma-
nifestalo nun prazo de 10 dias tras recibir a re-

solucién de incapacidade permanente).
5. Estudo de posibilidades de axuste

> Valorar axustes fisicos, tecnoldxicos, organizati-

vos e formativos.

AVALIACION INICIAL PARE K
ADAPTACION DE POSTOS DE TRABALL(

INTERVENCION CONSULTA COA
DO SERVIZO DE PERSDA
PREVENCIGN EN || TRABALLADORA
CONSULTA E EN
COLABORACION || COORDINACION

RECOLLIDA DE ANALISE DO
INFORMACIGN POSTD DE
PREVIA TRABALLD

COA RLT

ESTUDO DE
POSIBILIDADES
DE AXUSTE

DOCUMENTACIGN
DO PROCESO

» Determinar se hai vacantes dispoiibles compa-

tibles co perfil profesional.

» Analizar se o axuste implica unha “carga exce-
siva” (custo econdémico, impacto organizativo,

posibilidade de axudas ou subvenciéns).
6. Documentacion do proceso

> Rexistrar todos os pasos, propostas, informes e
decisions.
» Xustificar a viabilidade ou non dos axustes ra-

zoables.

> Preparar a comunicacion oficial en caso de adap-

tacién, cambio de posto ou extincién do contrato.
7. Revision e seguimento

» Programar revision periddica da eficacia das
medidas.

» Adaptar en caso de evolucidn da situacion da
persoa traballadora.

» Manter o compromiso de mellora continua.
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CATEGORIZACION DE MEDIDAS PARA A ADAPTA-
CION DE POSTOS DE TRABALLO

As medidas para a adaptacion de postos de traballo
poden agruparse en varias categorias, dependendo

do tipo de necesidade que se busca cubrir.
1. MEDIDAS ORGANIZATIVAS

» Modificacién de horarios (flexibilidade, redu-
cion de xornada).

» Cambios en quendas ou descansos.

> Reatribucidn de tarefas dentro do mesmo posto.

» Teletraballo ou traballo hibrido.

As medidas organizativas para a adaptacion de pos-
tos de traballo son fundamentais para garantir que
as persoas con discapacidade ou en situacion de in-
validez poidan desempefiar as suas funcidns de

forma segura.
Que son as medidas organizativas?

Son modificacidns na estrutura, horarios, tarefas ou
condiciéns laborais que permiten axustar o posto de
traballo as capacidades e necesidades da persoa tra-
balladora. Non implican necesariamente cambios fi-
sicos ou tecnoldxicos, sendn unha reorganizacion da

contorna laboral.
Tipos de medidas organizativas

> Flexibilidade horaria: entrada/saida graduada,

xornada reducida, adaptacion de quendas.

> Reatribucién de tarefas: redistribuir funcions que
resulten incompatibles coa situacion da persoa

traballadora.
» Cambio de posto dentro do mesmo grupo pro-

fesional: se hai outro posto mais adecuado.

> Permisos especiais: por tratamentos médicos,

rehabilitacion ou acompafiamento.

» Teletraballo ou traballo hibrido: especialmente
util en casos de mobilidade reducida ou inmu-

nodepresion.

» Eliminacion de nocturnidade ou quendas rotati-

vas: se afectan negativamente 4 saude.

» Apoio organizativo: asignacion de titor/a ou re-

ferente para facilitar a integracion.

¥ b

2. MEDIDAS ERGONOMICAS E FiSICAS

Medidas ergondmicas: Estas buscan mellorar a pos-
tura, reducir esforzos repetitivos e evitar lesidns

musculoesqueléticas:
> Cadeiras ergondmicas con respaldo lumbar, re-
pousabrazos e axuste de altura.

> Mesas regulables en altura para permitir traba-

llar de pé ou sentado.

> Pantallas ao nivel dos ollos e soportes para mo-

nitores.

> Teclados e ratos ergondémicos, como os dividi-

dos ou verticais.

> Repousapés para mellorar a circulacién nas ex-

tremidades inferiores.

> lluminacién adecuada para evitar fatiga visual e

reducir o brillo.

> Pausas activas e descansos programados en ta-

refas estaticas ou repetitivas.
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Medidas fisicas ou estruturais: Estas implican modi-

ficacidns no espazo ou equipamento fisico do posto:

» Ramplas ou plataformas elevadoras para facili-

tar desprazamentos.

> Accesos sen barreiras arquitectdnicas, como

portas automaticas ou corredores amplos.

» Acondicionamento acustico para reducir o ruido

en ambientes sensibles.

> Aire acondicionado ou ventilacion mecanica

para controlar temperatura e aire.

> Bailos adaptados con barras de apoio e espazo

para cadeiras de rodas.

» Ferramentas manuais adaptadas con mangos

ergondmicos ou sistemas automaticos.

» Mobiliario mébil ou modulable para cambiar a

configuracion segundo necesidades.

* MEDIDAS FISICAS ou ESTRUTURAIS

Modificacions no espazo ou equipamento

Accesos Sen

€ Ramplas e
g2 i Barreiras

Plataformas
Elevadoras

Acondicionado
. & Yentilacién

Barios Adaptados Mobiliario Mobi
e Modulable

3. MEDIDAS TECNOLOXICAS E DE ACCESIBILIDADE

» Software lector de pantalla (NVDA, JAWS, Voi-
ceOver) para persoas con discapacidade visual.

> Pantallas braille e teclados braille.

» Ampliadores de pantalla ou lupas dixitais.

> Sistemas de recoiiecemento de voz para escribir
sen usar o teclado (Dragon NaturallySpeaking,

Google Voice Typing).
> Conversores de texto a voz e voz a texto.

> Aplicacions de subtitulado automatico para per-

soas con discapacidade auditiva.

> Dispositivos de comunicacion aumentativa e
alternativa (CAA) para persoas con dificultades

na fala.
Hardware adaptado

> Teclados ergondmicos ou personalizados (con
teclas grandes, retroiluminadas, ou con disposi-

cion alternativa).

> Ratos adaptados: verticais, de bola, con control

por movemento ocular ou cabeza.
> Pantallas tactiles ou con control por voz.

> Interruptores adaptados para persoas con mo-

bilidade reducida.

> Dispositivos de entrada alternativos: joystick,

trackball, pulsadores.
Automatizacién e simplificacion de tarefas

» Macros e scripts personalizados para automati-

zar procesos repetitivos.
> Software de xestion de tarefas con interface

simplificada.

> Integracion de asistentes virtuais para facilitar

a navegacion e a execucion de tarefas.
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Tecnoloxia para o teletraballo

> Plataformas accesibles de videoconferencia (Zoom
con subtitulos, Microsoft Teams con lector de

pantalla).

> Aplicacidns colaborativas adaptadas (Google
Workspace, Office 365 con opcidns de accesibi-

lidade).

» Control remoto de equipos para traballar dende

casa con asistencia técnica.
4. MEDIDAS FORMATIVAS
Formacidn técnica e especifica

» Cursos sobre as novas tarefas asignadas trala

adaptacion.

> Formacion en uso de tecnoloxias de apoio (lec-

tores de pantalla, software adaptado).

» Capacitacion en procedementos internos da

empresa ou sector.

> Formacion en seguridade e prevencion de ris-

cos laborais adaptada 4 nova situacion.

Categorizacion de medidas
para a adaptacion de pestos

1. Medidas organizativas

2. Medidas ergonomicas e fisicas

3. Medidas tecnoloxicas e de accesihilidade

4. MEDIDAS FORMATIVAS

5. Medidas de accesibilidade e contorna

6. Medidas contractuais ou legais

Formacién competencial e transversal

» Desenvolvemento de habilidades como comuni-
cacion efectiva, xestiéon do tempo, resolucion de
conflitos e traballo en equipo.

» Formacion en intelixencia emocional e adapta-
cién ao cambio.

Titoria e acompaiiamento

» Asignacion dun titor ou mentor para facilitar a
integracion.

> Sesidns de seguimento para resolver dubidas e
avaliar o progreso.

» Formacion entre iguais (compafieiros que com-

parten cofiecementos).
Formacion dixital e teletraballo

» Capacitacion en ferramentas de traballo remoto

(Teams, Zoom, Google Workspace).
» Formacion en ciberseguridade e boas practicas
dixitais.
> Uso de plataformas accesibles e adaptadas.
Formacion legal e de dereitos laborais

» Informacidn sobre os dereitos da persoa traba-

lladora con discapacidade ou incapacidade.

» Formacién sobre axustes razoables e como so-

licitalos.

> Sensibilizacidon para o equipo sobre inclusién e

diversidade.

Formacion practica e simulacion

» Practicas en contornas reais ou simulados antes
da incorporacion definitiva.

» Formacion progresiva para facilitar a adaptacion
gradual.

» Avaliacidn funcional para detectar necesidades

formativas adicionais.

_(I‘ ~20~ www.cigsaudelaboral.org



5. MEDIDAS DE ACCESIBILIDADE E CONTORNA

Accesibilidade fisica e arquitectdnica

> Ramplas e plataformas elevadoras para salvar
desniveis.

> Portas automaticas ou de apertura facil.

> Corredores e zonas de circulacion amplas, sen

obstaculos.

> Ascensores adaptados con botdns accesibles e
sinalizacidén tactil.

> Bailos adaptados con barras de apoio, espazo

para cadeiras de rodas e lavabos regulables.

» Mobiliario accesible: mesas regulables, cadeiras

con rodas, mostradores a distintas alturas.
Accesibilidade sensorial

» Sinalizacidn visual clara: pictogramas, cores con-
trastadas, tipografia lexible.
> Sinalizacion tactil e braille en portas, ascenso-

res e carteis.

> Sistemas de aviso acustico e visual (alarma so-

nora + luz intermitente).

> lluminacién adecuada para evitar sombras ou

reflexos.

> Reducién do ruido ambiental mediante paneis

acusticos ou espazos silenciosos.

Accesibilidade cognitiva e comunicativa

» Informacién simplificada con iconas intuitivas e

frases curtas.
> Guias de uso ou protocolos en lectura facil.

> Apoio na comprensidon mediante titores ou

acompafantes.

> Software de apoio cognitivo para tarefas com-

plexas.
Accesibilidade social e organizativa

> Sensibilizacion do equipo sobre diversidade e

inclusion.

> Flexibilidade na organizacién do espazo para

facilitar a interaccion.

> Espazos comuns adaptados: comedor, sala de

descanso, zonas de reunion.

> Acceso a formacion e comunicacion interna en

formatos accesibles.

MEDIDAS DE ACCESIBILIDADE E CONTORNA
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6. MEDIDAS CONTRACTUAIS OU LEGAIS

- Novacién* do contrato se se cambia de posto.

Expofemos deseguido medidas contractuais e
legais que se poden aplicar para adaptar un
posto de traballo segundo a normativa vixente
no Estado, especialmente trala reforma do artigo
49.1.n do Estatuto dos Traballadores (ET) e a Lei
2/2025:

*A novacion de contrato refirese ao proceso legal
mediante o cal se modifica, substitie ou extingue
un contrato preexistente, xa sexa de forma parcial
ou total, para dar paso a un novo acordo contrac-
tual con cambios nos seus termos ou nas partes in-
volucradas. En esencia, é unha forma de "actuali-
zar" un contrato existente, en lugar de renovalo ou

crear un completamente novo.
Medidas legais obrigatorias

> Aplicacion de axustes razoables segundo a Lei
Xeral de Discapacidade (RDL 1/2013) e a Direc-
tiva 2000/78/CE.

> Obrigacidn de adaptar o posto de traballo cando
exista unha situacion de discapacidade ou inca-

pacidade permanente.

> Participacion do servizo de prevencion para de-
terminar as medidas necesarias (formacion, vi-

xilancia da salude, informacién).

> Suspension do contrato durante o proceso de

adaptacidn, segundo o novo artigo 48.2 ET.

» Prazo maximo de 3 meses para realizar os axus-

tes ou ofrecer un posto alternativo.

> Dereito da persoa traballadora a rexeitar os axus-

tes propostos, sen necesidade de xustificacion.

Medidas contractuais posibles

» Novacidn do contrato: modificacién das condi-
cions laborais (horario, tarefas, centro de traba-

llo, grupo profesional).

» Mantemento da antigiiidade e dereitos adqui-

ridos, mesmo se se cambia de posto.

> Reducion da xornada laboral como medida de

adaptacion (reconecida polo TXUE).

> Teletraballo ou traballo hibrido, se é compati-

ble coa situacion da persoa.

> Asignacion temporal a outro posto, con ou sen

periodo de proba (dependendo das funcidns).

» Formalizacidn por escrito de todos os cambios,

especialmente se afectan ao salario ou a cate-

goria profesional.

Aspectos clave a ter en conta

» Aempresa non pode alegar carga excesiva se exis-

ten axudas ou subvencidns publicas dispoiiibles.

> A falta de axustes razoables pode ser conside-
rada discriminacion directa, segundo o artigo

63 da LXPDIS.
» A empresa debe xustificar documentalmente a
imposibilidade de adaptar ou recolocar.

» A negociacion colectiva pode estabelecer obri-
gas adicionais, como a creacion de vacantes ou

recolocacion preferente.

_(I( ~22~ www.cigsaudelaboral.org



INFORMACION

CIG-Confederacion Intersindical Galega

A CIG ocupa sedes da Xunta e do SERGAS contraa
pretension do PP de legalizar o abuso das mutuas

Representantes da CIG ocuparon durante a mafid do luns 15 de xufio as sedes da Xunta e do SERGAS

nas sete cidades galegas para impedir que se leve adiante a modificacion do PP do Plan de mellora

e control da incapacidade temporal, que legalizard, de forma impune o abuso das mutuas no control

das baixas por enfermidade. A central sindical clama contra a modificacion do Plan de mellora da

xestion e control da incapacidade temporal porque “a saude é un dereito, enfermar non é delito”.

As ocupaciéns prolongaronse até as 13:30 horas.
En Compostela ocupouse a consellaria de Sani-
dade; na Corufia o Departamento Territorial da
Consellaria de Sanidade; en Pontevedra, o edificio
Xunta de Galicia; en Ourense a Delegacién Territo-
rial da Xunta de Galicia; en Vigo, a oficina do SER-
GAS; en Lugo, o edificio administrativo da Xunta, ao

igual que en Ferrol.

No DOG do pasado 27 de Maio a Xunta do Partido
Popular aprobou a modificacion do Plan de mellora
da xestion e control da incapacidade temporal
(IT), un novo paso na estratexia de Rueda para con-
verter as baixas médicas nun problema de control
social e non nun problema de saude laboral. Baixo
o pretexto de combater o chamado "absentismo",

o Goberno galego reforza o papel das mutuas e

TR
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orienta a actuacion da Inspeccion cara a acelera-

cion das altas médicas.

Segundo explica o secretario xeral da CIG, Paulo Ca-
rril, “de forma ilegal, pretende impofier con todo
tipo de enganos, ameazas e intimidacidns que as
persoas traballadoras asinen autorizaciéns e con-
sentimento para que as mutuas poidan actuar de
forma impune contra a saude das persoas traballa-

doras”.

Por iso a CIG fai un chamamento ao conxunto da
clase traballadora galega para que ningun traballa-
dor ou traballadora asine nada sen informarse an-
tes dos seus dereitos. “Non vaia ser que coa sua si-

natura consintan un abuso”.
Campaiia da patronal

Carril denuncia que esta medida do PP vén fortale-
cer a campafia desenvolvida pola patronal e pola
Xunta para presentar as persoas traballadoras como

responsabeis do incremento das baixas laborais.

Nese sentido, explica que os propios datos amosan
gue “o problema non é que a clase traballadora
gueira traballar menos, sendn que cada vez traballa
en peores condicidns, durante mais anos e cun sis-

tema sanitario mais deteriorado”. Lembra que a
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Depdsito Legal: C428-2012

CIG leva meses denunciando que “o absentismo
non é a causa do problema, sendn o sintoma dun
modelo laboral baseado na sobreexplotacién, no
envellecemento da poboacién activa e nos recortes

da sanidade publica”.

Denuncia ademais que o Partido Popular e a patro-
nal facilitan asi que unha proposta de alta da mutua
poida derivar nunha alta efectiva inmediata cando
a Inspeccién considere suficiente a documentacién
presentada. “Reférzase a capacidade de influencia
das mutuas que son entidades privadas cuxo inte-
rese principal é reducir os custos derivados das
prestacions por incapacidade temporal e o seu be-

neficio, nunca a salde das persoas traballadoras”.

A CIG entende que, deste xeito, a Xunta recofiece
implicitamente o fracaso da sUa politica sanitaria
ao xustificar unha maior intervencién das mutuas
polas demoras e listas de espera existentes no sis-
tema publico. “En vez de reforzar o Sergas, aumen-
tar persoal ou reducir os tempos de espera, opta
por afondar na privatizacién da asistencia sanita-
ria”, exactamente o que a central sindical vén de-

nunciando nos ultimos anos.
Os datos falan

Mentres a Xunta fala de absentismo, os datos mos-
tran unha realidade distinta: Galiza é a nacién do
estado con menor nimero de persoas de baixa, ten

unha clase traballadora mais envellecida, obrigada
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a prolongar a sua vida laboral, sometida a maiores
ritmos de traballo e cun acceso madis lento a aten-
cion sanitaria. Neste contexto, perseguir s persoas
traballadoras enfermas e fortalecer o papel das
mutuas non resolve as causas do problema; simple-

mente traslada a presion as persoas enfermas.

Por iso, fronte as politica do PP, a CIG defende que
a prioridade ten que ser reforzar a sanidade pu-
blica, mellorar as condicidns de traballo, reducir a
xornada laboral e combater os factores que provo-
can enfermidade e desgaste laboral. “O que au-
menta non é o absentismo: o0 que aumenta é o im-
pacto dun modelo econémico e social que dete-
riora a saude da clase traballadora”, sublifia Paulo

Carril.

A CIG leva anos mobilizdndose contra as mutuas
pola sua xestidn e abuso nas continxencias comuns,
profesionais e nas baixas por accidentes de traba-
llo. Unha xestidon que avanza na privatizacion dos
recursos publicos a favor das mutuas, uns recursos
gue van ser empregados para presionar as persoas
traballadoras co obxectivo de reducir o absentismo
sen atender a criterios médicos sendn econdémicos
e empresariais. Agora chama a nos mobilizar para
impedir este intento de levar adiante esta nova me-
dida e que o abuso das mutuas se legalice de forma

impune.
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