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Introduccion
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En las politicas europeas de integracion de personas con discapacidad, en
general, se da prioridad a la integracion en el “mercado ordinario” de trabajo.
Sin embargo estan establecidos sistemas de empleo protegido como alter-
nativa para los trabajadores/as que no pueden acceder directamente a ese
mercado ordinario, por razones de su discapacidad.

Las estrategias se orientan hacia la readaptacion laboral, fomentando la
autonomia personal, la formacion profesional y la responsabilidad sin, por
ello, perder de vista el complemento de medidas positivas de fomento de
empleo para discapacitados, por medio de ayudas econémicas y/o medidas
de persuasion:

En Espana tienen obligacion todas las empresas publicas o privadas con
plantillas de 50 o mas trabajadores/as de emplear al 2 % de trabajadores/
as discapacitados/as.

En Francia se obliga a todo empresario que ocupa al menos a 20 asalariados
a emplear el 6% de discapacitados.

Desde otro punto de vista, en funcion de la tradicion juridico-politica de cada
pais, podemos diferenciar tres enfoques en relacion con la problematica de
la discapacidad.

En Reino Unido, las practicas laborales constituyen un aspecto mas de la
politica global que reconoce los derechos civiles de los minusvalidos. La
discapacidad y las desventajas que conlleva son tomadas en consideracion
desde una base de derechos civiles y de igualdad de oportunidades. Se con-
sidera que la discriminacién es la causa fundamental de la exclusion y del
bajo grado de integracién de los discapacitados en el trabajo.

En los paises del continente, las dificultades provenian mas que, de un en-
torno hostil, de la discapacidad misma. Las legislaciones han dado lugar a
obligaciones legales, especialmente a la instauracion del sistema de cuotas,
que se fundamentan en la idea de que los discapacitados no son capaces de
competir en pie de igualdad por un puesto de trabajo.

En el norte de Europa (Suecia, Finlandia y Dinamarca) se plantean objetivos,
en materia de politica laboral, de consecucién del pleno empleo.
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Introduccion

Los puntos principales de la legislacién laboral sueca segln Brigitta Bohlin
(jornadas profesionales, centros especiales de empleo, San Sebastian, 21
de junio de 2007) son:

m Ningun sistema de cuota.

m Legislacion contra la discriminacion (discapacitados/as, género,
orientacion sexual y raza) y un valedor del discapacitado/a.

m Proteccion durante el despido (acta de seguridad en el empleo).
No se permite el despido por enfermedad mientras el empresario
tenga otras tareas que ofrecerle al trabajador.

m Condiciones de trabajo (acta del ambiente de trabajo). Adaptacion
del puesto y las condiciones de trabajo a todos los discapacitados.

m Rehabilitacion profesional (acta de seguro nacional). Establece la
responsabilidad del empresario en la rehabilitacion profesional.

Es de destacar que el empleo de los discapacitados/as se viabiliza a través
de una empresa propiedad del Estado (Samhall).

En Espana la Constitucion en el Art. 49 hace referencia explicita a los dis-
capacitados/as, encargando a los poderes publicos la realizacion “de una
politica de prevision, tratamiento, readaptacion e integracion de los dis-
minuidos fisicos, psiquicos y sensoriales, a los que prestaran la atencion
especializada que requieren y los ampararan especialmente para el dis-
frute de sus derechos...” Por otro lado, el Art. 14 establece el principio de
igualdad de todos los ciudadanos ante la Ley, prohibiendo la discriminacion
por razones de origen, sexo, religion o “cualquier otra condicién o circuns-
tancia”.

En 1982 se promulgd la Ley de integracion social de los minusvalidos (LIS-
MI), que en politica de empleo adopta como objetivo principal el acceso de
los discapacitados a la formacion profesional y al mercado ordinario de tra-
bajo, o cuando no fuera posible al empleo protegido.

El Real Decreto 1451/1983 desarrolla la LISMI, estableciendo la posibilidad
para que a través de la negociacion colectiva, pueda llegarse a establecer la
reserva de ciertos puestos de trabajo para los discapacitados/as.

En 1988 la Ley de infracciones y sanciones de orden social (LISOS), tipifica
como infraccion grave la discriminacion por parte de las empresas a los tra-
bajadores/as discapacitados y el incumplimiento de la obligacion legal de
reserva de empleo.
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Aln asi los resultados no son nada fructiferos:

Segln datos de la Fundacion ADECCO en el aiio 2006 el 23,8% de discapa-
citados en edad de trabajar se encontraban sin contrato laboral y de éstos
solo el 10% con buenas condiciones laborales. De un censo de tres millones
y medio de discapacitados, un millén estaban en edad laboral.

Desde el ano 2003 al 2006 se crearon 8.115 contratos de trabajo de obliga-
toria cuota de reserva para las empresas de 50 trabajadores.

El mayor nimero de estos contratos se efectuaron en Catalunya 2.661, se-
guida de los 2.400 registrados en Madrid. En el Pais Vasco y Cantabria se
sumaron 1.472 contratos, en la Comunidad Autébnoma Andaluza 654, en la
Comunidad Valenciana 497, en Aragon 376 y 100 en Canarias.

La Ley 51/2003 de igualdad de oportunidades, no discriminacion y accesibi-
lidad universal de las personas con discapacidad representa un suplemento
de la LISMI. Entre otras cuestiones, uno de sus principios el de accesibilidad
universal manifiesta: “La condicion que deben cumplir los entornos, procesos,
bienes, productos y servicios, asi como los objetos o instrumentos, herramientas
y dispositivos, para ser comprensibles, utilizables y practicables por todas las
personas en condiciones de seguridad y de comodidad y de la forma mds auto-
noma y natural posible, (diserio para todos)”.

Esta “Guia de buenas practicas para la prevencion de riesgos laborales en los
centros especiales de empleo” pretende ser una colaboracion abierta y flexi-
ble, que sintetice “modelos y practicas preventivas” de utilidad y aplicacion
general, que integrando la prevencion de riesgos laborales en la empresa
representan el estimulo de conductas seguras y habitos preventivos en los
directivos y cuadros empresariales y en sus respectivos trabajadores/as dis-
capacitados/as, y si es posible:

m Nos permita “mirar mas alla de nuestro ombligo”, sacandonos
de nuestros circulos reducidos y ampliando horizontes.

m Reduzcan la separacion entre los centros especiales de empleo
con sistemas de gestion de la prevencion de riesgos laborales in-
tegrados e integrales y aquellos otros, que ni tan siquiera contem-
plan la posibilidad de accidente laboral.

m Estimule procesos de mejora continua.

Sea una herramienta util que, partiendo de “la obligatoriedad de la apli-
cacion de la LPRL y demas legislacion vigente en materia de seguridad
y salud”, ayude a la configuracion de puestos de trabajo seguros en los
diferentes Centros Especiales de Empleo.
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Sus contenidos corresponden a la sistematizacion de las buenas practicas
observadas en visitas y encuentros realizados con los diferentes centros es-
peciales de empleo:

m Lantegi Batuak, Tasubinsa, Apta SL, Feaps Valladolid, Cogami, Ca-
ilu, Aspaber, Aixina, Emso, Fundacion Inladi, Fademgay a la reunién
de trabajo mantenida con el Instituto de Biomecanica de Valencia
(Area de 1+D) para conocer la herramienta de trabajo Ergo-Dis.

Esta estructurada en los médulos siguientes:
m Planificacion de la Prevencion, Seguridad y Salud Laboral.
m Gestion, Evaluacion de la Prevencion, Seguridad y Salud Laboral.
m Institucionalizacién de la Prevencion.
m Formacion y Vigilancia de la Salud.

Contiene los Anexos siguientes:
m ltinerario de Insercién Laboral.
m Mujer con Discapacidad.
m Datos.
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Concepto de Discapacidad

Al referirnos a la discapacidad la primera imagen, el primer simbolo que se forma
en nuestro pensamiento es el de una limitacion funcional individualizada (cegue-
ra, hipoacusia, retraso mental, etc.) sin establecer ningln tipo de relacion social
con el concepto. Sin embargo para que una limitacién funcional sea sancionada
como discapacidad son necesarios 2 elementos con contenido social:

1. Tiene que ser minoritaria.

2. Tiene que presentarse en un area valorada en la cultura de la co-
munidad en la que se vive, y en la que el sector de poder, (familia,
escuela, institucion médica) atribuye a la discapacidad la catego-
ria de minusvalia.

En 1980 la Organizacion Mundial de la Salud, publicé la clasificacion inter-
nacional de deficiencias, discapacidades y minusvalias (CIDDM).

Se orient6 a entender el fendmeno de la discapacidad definiendo tres dimen-
siones en las que puede verse afectada una persona como consecuencia
de enfermedad, alteraciéon organica o accidente. La definicion de las tres
dimensiones es la siguiente:

ESTRUCTURAS DISCAPACIDADES ROLES SOCIALES
PSICOLOGICAS

FISIOLOGICAS

ANATOMICAS

DEFINICION

NUEVOS CONCEPTOS

CLASIFICACION de ACTIVIDADES PARTICIPACION ‘
DEFICIENCIAS
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Deficiencia: “Es toda pérdida o anormalidad de una estructura o funcion
psicolégica, fisiolégica o anatémica”.

Ejemplo: | ¢ Pérdida de la memoria.
e Pérdida de la vista.
e Pérdida de un miembro.

Discapacidad: “Es toda restriccion o ausencia de la capacidad de realizar
una actividad en la forma o dentro del margen que se considera normal para
un ser humano”.

Ejemplo: | * Perturbacion de la capacidad de aprendizaje.
e Dificultad para vestirse por si solo.

Minusvalia: “Es una situacion desventajosa para un individuo a consecuen-
cia de una deficiencia o discapacidad que limita o impide el desempeno de
un rol que es normal en su caso en funcion de la edad, sexo o factores so-
ciales y culturales”.

Ejemplo: | * Imposibilidad de conseguir empleo.
¢ Ausencia de relaciones sociales
* Estados depresivos y de ansiedad frecuentes.

Recientemente estas tres dimensiones fueron sustituidas por tres nuevas
categorias, planteadas desde una 6ptica positiva: “lo que una persona debe-
ria poder hacer”.

11
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Discapacidad y Prevencion
de Riesgos Laborales

En el tratamiento de la prevencion de riesgos laborales en los centros espe-
ciales de empleo, nos moveremos en dos campos, en dos modelos:

1. El Modelo del Déficit.
2. El Modelo de la Diferencia.

1. ElI Modelo del Déficit prima la descripcion de lo cuantitativo comparado
con un modelo previo. Se sitla en primer plano “lo que falta”:

Ejemplo: cuando planteamos que una persona utiliza el cédigo
Braile para escribir porque es ciego, ciego tiene la significacion
social ligada al déficit.

Si lo cambiamos por el Modelo de la Diferencia la significacion de
ciego equivaldria a sefalar una diferencia de cultura, de pertenencia,
como si dijéramos escribe en Morse porque es marino o telegrafista.

2. El Modelo de la Diferencia no trata de sustituir al Modelo del Déficit,
pero pensar en la discapacidad a partir de las diferencias es brindar los
apoyos que las personas con limitaciones funcionales necesitan para
tener las vidas que quieran tener y puedan sostener. Su concrecion se
puede establecer en la materializacion del transito del empleo protegido
al empleo ordinario.

Desde la 6ptica del Modelo de la Diferencia estan planteados a nuestro
entender los Art. 25, 26 y 27 de la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales
31/95y 54/2003.

Articulos 25, 26, 27 Ley 31/95 y Ley 54/2003. Proteccion de Trabajado-
res especialmente sensibles a determinados riesgos.

1. El empresario garantizara de manera especifica la proteccion de
los trabajadores/as que, por sus propias caracteristicas persona-
les o estado bioldgico conocidos, incluidos aquéllos que tengan
reconocida la situacion de discapacitacion fisica, psiquica o sen-
sorial, sean especialmente sensibles a los riesgos derivados del
trabajo. A tal fin, debera tener en cuenta dichos aspectos en las
evaluaciones de los riesgos y, en funcion de éstas, adoptara las
medidas preventivas y de proteccion necesarias.

Los Trabajadores/as no seran empleados en aquellos puestos de trabajo
en los que, a causa de sus caracteristicas personales o estado biol6gico

12
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o por su discapacidad fisica, psiquica o sensorial debidamente reconocida,
puedan ellos, los demas trabajadores/as u otras personas relacionadas con
la empresa ponerse en situacion de peligro o, en general, cuando se encuen-
tren manifiestamente en estados o situaciones transitorias que no respon-
dan a las exigencias psicofisicas de los respectivos puestos de trabajo...

Grupo de Trabajadores/as a los que hacen referencia los articulos mencio-
nados:

m Mujeres embarazadas o en periodo de lactancia.
m Trabajadores/as menores de 18 anos.

m Trabajadores/as especialmente sensibles a agentes fisicos, quimi-
cos y biologicos.

Trabajadores/as que tienen reconocida su situacion de discapacidad.

13
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Buenas Practicas

©0000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000

Cada vez se habla mas de Buenas Practicas. La metodologia que se aplica
a la deteccion, seleccion y difusién de Buenas Practicas estd muy vinculada
con los procedimientos de gestion de calidad en el seno de las organizacio-
nes, que aspiran a la certificacion; por lo que cuando se habla de Buenas
Practicas se tiende a prestar atencion, con caracter casi exclusivo, a los as-
pectos técnicos e instrumentales, al establecimiento de normas consensua-
das, procedimientos y aceptacion de estandares.

La Ley de Prevencion de Riesgos Laborales, de obligado cumplimiento para
las empresas y trabajadores autonomos es el “Estandar” y las Buenas Prac-
ticas se derivan de su aplicaciéon en diferentes centros especiales de empleo,
teniendo en cuenta lo heterogéneo de su composicion (Discapacidades Sen-
soriales, Motoras, Psiquicas, Mentales, etc....) y de las distintas actividades
productivas o servicios que orientan su actividad econémica.

No pretende esta GUIA establecer un ranking que entre en una dialéctica
comparativa de “Buenas y Malas Practicas”, sino una sintesis de distintas
experiencias en la aplicacion de la LPRL, experiencias que resultan estimu-
lantes, enriquecedoras y Utiles para la integracion de la Seguridad y Salud
Laboral en los Centros Especiales de Empleo.

16
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Buena Practica 1

Plan de Prevencion de Riesgos Laborales

Los CEE s que se dotan de un plan de prevencion estan utilizando una he-
rramienta por la que se integra la actividad preventiva de la empresa en
su sistema general de gestion estableciendo su politica de prevencién de
riesgos laborales.

El RD. 604/2006 por el que se modifica el Reglamento de los Servicios de
Prevencion, manifiesta:

“El plan de prevencion de riesgos laborales debe ser aprobado por la direc-
cién de la empresa, asumido por toda su estructura organizativa, en particu-
lar por todos sus niveles jerarquicos y conocido por todos sus trabajadores.

Habra de reflejarse en un documento que se conservara a disposicion de la
autoridad laboral, sanitarias y de los representantes de los trabajadores, e
incluira con la amplitud adecuada a la dimension y caracteristicas de la em-
presa, los siguientes elementos:

a) La identificacion de la empresa, de su actividad productiva, el nG-
mero y caracteristicas de los centros de trabajo y el nimero de
trabajadores y sus caracteristicas con relevancia en la prevencion
de riesgos laborales.

b) La estructura organizativa de la empresa, identificando las fun-
ciones y responsabilidades que asume cada uno de sus niveles
jerarquicos y los respectivos cauces de comunicacion entre ellos,
en relacién con la prevencién de riesgos laborales.

c¢) La organizacion de la produccién en cuanto a la identificacion de
los distintos procesos técnicos y las practicas y los procedimientos
organizativos existentes en la empresa, en relacion con la preven-
cién de riesgos laborales.

d) La organizacion de la prevencion en la empresa, indicando la mo-
dalidad preventiva elegida y los érganos de representacion exis-
tentes.

e) La politica, los objetivos y metas que en materia preventiva preten-
de alcanzar la empresa, asi como los recursos humos, técnicos,
materiales y econémicos de los que va a disponer al efecto.”

17
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Compromisos y
Objetivos (integrados)

Practicas
Procedimientos
Procesos

Descripcion Estructura
Organizativa de la Empresa

Organizacion

Funciones Recursos

Responsabilidades

Recursos

Capacitacion S —

Participacion y
Consulta

Art. 16.1 L.P.R.L. 31/95
Art. 2 R.D. 39/97 Documentado y
Art. 12.1 a) LISOS Asumido

El incumplimiento de la obligacién de integrar la prevencion de riesgos labo-
rales en la empresa a través de la implantacion y aplicacion de un plan de
prevencion, con el alcance y contenido establecidos en la normativa de pre-
vencion de riesgos laborales, esta contemplado como una infraccién grave
en el Art. 12 apartado 1a) de la Ley de Infracciones y Sanciones de la Orden
Social (LISOS).
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Buena Practica 2

Sistema de Gestion

La gestion de la prevencién de riesgos laborales es una buena practica indi-
cativa del nivel de integracion de la actividad preventiva en los CEE "s.

¢Qué es un Sistema de Gestion de Prevencion?:

Parte del Sistema de Gestion Global de la Empresa que incluye la estructu-
ra organizativa, la Planificacion de actividades, las responsabilidades, las
practicas, los procedimientos, los procesos y los recursos para desarrollar,
implantar, llevar a efectos, revisar y mantener al dia la politica de seguridad
y salud laboral de la organizacion.

4  (QUIEEN?
FUNCIONES
ORGANIZACION
MEDIOS
DOCUMENTACION

<~ :CUANDO?

Ventajas de los Sistemas de Gestion
de Salud Laboral para la Organizacion.

Permite establecer una politica adecuada de seguridad y salud laboral:

m Sistematiza la identificacion y el cumplimiento de todos los requi-
sitos legales y otros requisitos a los que se encuentra sujeta la
organizacion.

m Potencia la implicacion, tanto de la Direccion como del resto del
personal, mediante la asignacion de funciones y responsabilida-
des a cada nivel.

19
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m Introduce un sistema de mejora continua, mediante la evaluacién
de resultados en funcion de la politica y objetivos fijados, buscan-
do las posibles areas de mejora.

m Permite revisar y auditar el sistema tanto de forma interna, como
externa por lo que las organizaciones pueden demostrar a terceros
la eficacia de su sistema preventivo (Buenas Practicas).

Es un instrumento eficaz para la mejora continua en materia de seguridad
y salud.

PLANIFICAR

CORREGIR

COMPROBAR

Sistemas de Gestion

Existen dos tendencias contrapuestas relacionadas con la estandarizacion o
no de los sistemas de gestion.

Los que se oponen argumentan:

m La seguridad y salud en el trabajo no puede gestionarse como un
producto.

m Aumento del coste para las empresas.

20
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Los que defienden la certificacion manifiestan:

m La normalizacion es una herramienta que facilita a las empresas
gestionar la seguridad y salud con eficacia.

m Facilita la colaboracion de las empresas entre si.

m Se puede integrar con otros sistemas de gestion ya implantados
en las empresas.

Las directrices de la UE y la OIT que se exponen a continuacion son simila-
res, diferenciandose fundamentalmente en que la Unién Europea plantea lo
siguiente:

m Su implantacién voluntaria.

m Tener en consideracion las circunstancias de las PYMES.

m No requerimiento de auditorias externas obligatorias.

m Carencia de objetivo de certificacion.

Directrices de la OIT

Politica de Seguridad y Salud en el Trabajo

La empresa ha de dotarse de una politica preventiva de seguridad y salud,
realizando de la misma una declaracion escrita. Difundida a toda la organi-
zacion.
m A disposicion de todas las partes interesadas internas y externas.
m Que cubra cuatro principios y objetivos fundamentales minimos.
e Cuatro principios y objetivos fundamentales minimos:
o Proteccion de la seguridad y salud laboral.
o Garantia de consulta y participacion activa.

o Cumplimiento de los requisitos legales, programas voluntarios
y acuerdos de negociacion colectiva en materia de salud.

o Compatible e integrado en otros sistemas de gestion.

Organizacion
En materia organizativa a de cumplir los 4 requisitos que se exponen a con-
tinuacion:
1. Responsabilidad y obligacion de rendir cuentas a todos los niveles.
2. Competencia y capacitacion (requisitos para todos: deberes y obli-
gaciones).
3. Documentacion del sistema de gestion.
4. Comunicacién interna y externa.

21
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Planificacion y Aplicacion

El examen inicial equivale a la evaluacion inicial de riesgos de la Ley de Pre-
vencion 31/95.

La planificacion, desarrollo y aplicacion del sistema y los objetivos de segu-
ridad y salud en el trabajo y la prevencion de los peligros, se expone en el
siguiente cuadro:

PLANIFICACION Y APLICACION

EXAMEN INICIAL

PLANIFICACION DESARROLLO Y
APLICACION DEL SISTEMA

- — | —

Prioridades Recursos Planes

Cuantificacion objetivos Criterios medida

OBJETIVOS SEGURIDAD Y
SALUD EN EL TRABAJO

Examen inicial Politica

PREVENCION DE LOS PELIGROS

Control equipos ° Supervision Preparacion y
y herramientas subcontratas a terceros = respuesta emergencias

22
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Evaluacion

La evaluacion corresponde al “Balance de Resultados” con el objeto de apli-
car si proceden las acciones preventivas y correctivas, sentando las bases
para la realizacion de la MEJORA CONTINUA.

En lo referente de la auditoria del sistema las directrices de la OIT no mencio-
nan la periodicidad ni los requisitos de competencia para desarrollarlas.

Condiciones Basicas

Las condiciones basicas para que el sistema de gestion de la seguridad y
salud sea eficaz, segln la UE, son las siguientes:

m Implantacion voluntaria.

m Considerar las circunstancias de la pequena y mediana empresa.
m Procedimientos de evaluacion que no requieran auditorias
externas obligatorias.

Sin objetivos de certificacion.

Econémicamente justificable.

Desarrollo y mejora para el cumplimiento de la Legislacion.
Incorporacion de los trabajadores o sus representantes en el diseno,
implementacion y evaluacion del sistema de gestion.

LEY de PREVENCION de RIESGOS LABORALES 31/95.

No siendo la Ley de Prevencion en sentido estricto, un Sistema de Gestion,
su cumplimiento aboca a los CEE “s a dotarse de los elementos fundamenta-
les de la Gestién preventiva.

El Art. 16.1 de la Ley de Prevencién de Riesgos Laborales indica que la pre-
vencion debera integrarse en el sistema general de gestion de la empresa,
tanto en el conjunto de sus actividades como en todos sus niveles jerarqui-
cos, por medio de la implantacion y aplicacién de un plan de prevencion de
riesgos laborales.

Este plan debera incluir la estructura organizativa, las responsabilidades,
las funciones, las practicas, los procedimientos, los procesos y los recursos
necesarios para realizar la accion de prevencion de riesgos en la empresa.

Los instrumentos esenciales para la gestion y aplicacion del plan de preven-
cién de riesgos, que podran ser llevados a cabo por fases de forma progra-
mada, son:

m La Evaluacion de Riesgos Laborales.

m Planificacién Preventiva.

m Una organizacion preventiva adecuada.
m La auditoria.
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L.P.R.L. 31/95, REFORMA 54,/2003

Instrumentos de gestion

Derecho de participacion Planificacion
de los trabajadores/as preventiva

Organizacion preventiva adecuada Auditoria de prevencion

Riesgos existentes Distribucion de la empresa

Coordinacion de Actividades Empresariales (RD. 171/2004)

Cada uno de estos elementos del sistema, constituye una buena practica en
si mismos.

La Norma OHSAS 18001, es un sistema de gestion que establece objetivos a
alcanzar en materia de prevencion de riesgos laborales programados crono-
I6gicamente y documentados.

Para ello la organizacion debe considerar:

La Evaluacion de Riesgos.

Los compromisos establecidos en la politica.

Los requisitos legales.

Los requisitos financieros, operacionales y de negocio.
Los puntos de vista de las partes interesadas.

La consulta de los trabajadores.

Los accidentes e incidentes.
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Buena Practica 3

Evaluacion de Riesgos Laborales

Los empresarios de los Centros Especiales de Empleo que evallan inicialmen-
te, (ver CD adjunto en el que se incluye Método de Evaluacion del INSHT), los
riesgos de seguridad y salud de sus trabajadores/as, representan una Buena
Practica, cuando tienen en cuenta las caracteristicas de los puestos de trabajo
existentes, las tareas y los trabajadores/as que deben desempenarlas.

Representan también una Buena Practica, cuando evallan, en todas las oca-
siones los equipos de trabajo, sustancias o preparados quimicos o las con-
diciones de los lugares de trabajo para que no representen ninguna barrera

a la discapacidad.

La integracion de los CEE’s requiere considerar:

La capacidad funcional
del trabajador/a

psiquica
fisica
sensorial
formativa

social

La evaluacion de
riesgos laborales

seguridad
higiene industrial
ergonomia

vigilancia de
la salud

Las demandas del
puesto de trabajo

comunicacion
accesos

condiciones
de trabajo

organizacion de
las tareas

I ETIERY
herramientas

El siguiente esquema da respuesta a tres preguntas basicas sobre la realiza-
cion de una evaluacion de riesgos laborales:

m ¢Quién puede realizar la evaluacion? Un servicio de prevencion
ajeno que esté acreditado por la autoridad laboral o la propia em-
presa por medio de representantes capacitados y formados ade-

cuadamente (capitulo 6 RD 32/97).
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m ¢Qué se evalia? Los puestos de trabajo teniendo en cuenta las ta-
reas que en ellas se realiza, los procedimientos laborales y las po-
sibles actividades complementarias (mantenimiento, limpieza...).

También se evallan las instalaciones comunes (areas de descanso, aseo,
entradas, etc...) dependiendo de las caracteristicas de sus trabajadores/as
para que ningln tipo de barrera arquitectonica, visual... represente un ries-

go.

¢Para qué se evalia? Se evalla para identificar los peligros y valorar su
importancia en funcién de la probabilidad de que se materialice el riesgo y la
magnitud de las posibles consecuencias.

Evaluacion de riesgos laborales

Realizacion

¢QUIEN? ¢{QUE? ¢{PARA QUE?

S.P. Ajeno Puesto de trabajo Identificar

u General
RD. Lugares de trabajo
B Equipos de trabajo
RD. Maquinas

Propia empr
Cpglenpiesa Descritos con precision

Instalaciones
comunes Valorar

m Probabilidad
Art.35. - Basica m Magnitud
Art.36. - Intermedio

Art.37. - Superior Idoneidad trabajadores/as

La evaluacion de riesgos laborales permite intervenir ergonémicamente en
la relacion funcional Persona-Maquina o Persona-Puesto de trabajo, con el
objeto de la adopcién de medidas que minimicen el riesgo laboral (desde la
organizacion del trabajo a la readaptacion del puesto de trabajo).

En este sentido en los CEE “s existen ya experiencias de buenas practicas de
aplicacion de métodos especificos como el ERGODIS-IBV (método de adap-
tacion de puestos de trabajo para personas con discapacidad), desarrolla-
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do por el Instituto de Biomecéanica de Valencia (IBV) en colaboracién con
el Centro Estatal para la Autonomia Personal y Ayudas Térmicas (CEADAT),
perteneciente al IMSERSO.

Obviando los CEE s para “no caer en la dialéctica comparativa de buenas
y malas practicas”, citamos dos trabajos técnicos que representan buenas
practicas:

m Disefo adaptado para la prevencion de trastornos
misculo-esqueléticos en trabajadores con discapacidad
psiquica, de Maria Luisa Bernardez Jiménez y Genma Moreno
Hueso del Centro Nacional de Medios de Proteccion - Sevilla.
INSHT (Revista Seguridad y Salud en el Trabajo n°® 41- 2007).

m Adaptacion al puesto de trabajo para minusvalidos, de Tomas
Sancho Figueroa, Manuel Fidalgo Vega y Jesus Pérez Bilbao,
del Centro Nacional de Condiciones de Trabajo. Barcelona.
INSHT (Revista Seguridad y Salud en el Trabajo n°® 4- 1999).

En sintesis la evaluacion de riesgos laborales, como buena practica en los
CEE s debe tener como objetivo un empleo seguro, para ello es necesario,
entre otros factores, tener un conocimiento riguroso de los trabajadores/as.

Combatir los riesgos en su origen, comporta pensar en prevenciéon como un
elemento inicial de la empresa, considerando la seguridad como uno de los
elementos a tener en cuenta en el inicio de la empresa. Adecuando las insta-
laciones y el puesto de trabajo.

Centros especiales de empleo (CEE’s)

Objetivo preventivo

Empleabilidad segura

Conocimiento de sus trabajadores/as
Combatir los riesgos en su origen
Adecuar puesto de trabajo

Adecuar instalaciones de la empresa
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La fundacién ONCE propone el siguiente proceso de actuacion:

1. Descripcion del puesto de trabajo: Requisitos necesarios para el
desempeno de las funciones del puesto, tareas especificas que
conlleva el puesto, equipos de trabajo, medios técnicos y tecnolo-
gicos necesarios para la realizacion de la actividad laboral.

2. Descripcion del entorno de trabajo: Es preciso conocer las condi-
ciones de accesibilidad a la empresa, y las limitaciones de movi-
lidad del trabajador/a en las instalaciones de la misma, teniendo
en cuenta aspectos como escaleras, rampas, puertas, aseos, sa-
las de descanso, etc.

3. Conocer las habilidades y capacidades del trabajador/a: Para
determinar las posibles dificultades con las que el trabajador/a
con discapacidad se ha de enfrentar en el desarrollo de las tareas
que conlleva su puesto de trabajo, teniendo en cuenta los aspec-
tos fisicos, psiquicos y sensoriales por las dificultades de movili-
dad o de percepcion y por la carga de trabajo.

4. Estudio de necesidades: Con la informacién recogida de los apar-
tados anteriores se analizan los datos obtenidos y se determinan
las situaciones que pueden significar una no adecuacion del traba-
jador/a a su puesto de trabajo o al entorno, es decir, que es lo que
dificulta la accesibilidad al entorno y qué hace que las tareas sean
problematicas para el trabajador/a discapacitado.

5. Definicion de medidas: Para la adaptacion del puesto de trabajo
y/0 la accesibilidad a las instalaciones de la empresa. Estas medi-
das seran colectivas en lo relativo al acceso y movilidad del traba-
jador/a en el entorno del trabajo, y también pueden ser medidas
individuales en el caso concreto de las dificultades que el trabaja-
dor/a pueda tener en el desarrollo de las tareas que conlleva su
actividad laboral.

a) A la hora de proponer las medidas especificas y colectivas
a llevar a cabo, se han de considerar diferentes aspectos,
tales como:

e Equipos de trabajo y/o elementos de trabajo que el traba-
jador/a utilizara para la realizacion de las tareas que con-
lleva su puesto de trabajo, a fin de determinar si es preciso
realizar alguna adaptacion y qué adaptacion ergondémica es
necesaria realizar a los elementos o instrumentos de traba-
jo para facilitar su uso y asegurar la seguridad del trabaja-
dor/a.
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o Posturas de trabajo, incluyendo manejo manual de car-
gas, posturas forzadas y movimientos repetitivos: Es ne-
cesario realizar un estudio de los movimientos corporales
especificos que conlleva cada tarea, por si es preciso rea-
lizar adaptaciones de los equipos, de los elementos o del
lugar de trabajo, o por si se considera también conveniente
realizar acciones de adiestramiento o formacién especifica
acerca de las postura de trabajo adecuadas a adoptar du-
rante la realizacion de la tareas.

e Condiciones fisicas del puesto de trabajo y del entorno:
se incluye todo lo relativo a lugares de trabajo, consideran-
do aspectos como: iluminacién, ruido, planos de trabajo,
superficies, etc.

e Condiciones organizativas: En funcion de la discapacidad
del trabajador/a, bien sea psiquica, fisica o sensorial, el
trabajador puede requerir unas condiciones especificas en
cuanto a ritmo de trabajo, pausas y descansos, comunica-
cion, organizacion del trabajo, definicién de funciones, etc.
Esto puede suponer la adopcion de medidas individuales,
reorganizacion de tareas, etc.

b) Formacion, rehabilitacion o tratamiento: El desarrollo por
parte del trabajador/a de las actividades propias de un puesto
de trabajo precisa de la formacion en las tareas que conlleva
su actividad laboral, y de forma especifica el adiestramiento
en el modo correcto de realizar las tareas, y en la adopcién de
posturas, movimientos, etc.

Es conveniente facilitar al trabajador/a con discapacidad
la formacién, rehabilitacion o tratamiento necesarios para
potenciar y optimizar sus habilidades y capacidades en el
puesto de trabajo, con objeto de facilitar su integracion en
igualdad de condiciones con el resto de trabajadores/as.

En definitiva, se trata de conocer tanto la realidad del trabajador/a con dis-
capacidad como el entorno en el que se ha de desenvolver y las actividades
que ha de desarrollar, para poder determinar las acciones que se requieren
adoptar. Con ello, se pretende, no sélo buscar la adaptacion de las personas
con discapacidad al entorno laboral, sino el desarrollo de sus capacidades y
habilidades y, por ende, la mejora de su productividad. En todo caso, hay que
tener en cuenta la opinion del trabajador/a para garantizar el éxito de las
soluciones adoptadas. (Seguridad y Salud en el Trabajo para Personas con
Discapacidad. Fundacion ONCE).
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Buena Practica 4

Servicios de Prevencion

Los CEE s que por sus caracteristicas no puedan asumir personalmente la
actividad relacionada con la prevencion o designar uno o varios trabajado-
res/as para llevarla a cabo, representan una buena practica cuando cons-
tituyen su Servicio de Prevencién propio o recurren a un servicio de preven-
cion ajeno.

Las funciones del Servicio de Prevencion son las siguientes:

Servicios de prevencion - FUNCIONES (Art.31)

Dar a la empresa el ASESORAMIENTO y APOYO que
necesite en lo referente a:

Diseno, aplicacion y coordinacion de los PLANES y PROGRAMAS de
actuacion preventiva

Vigilancia de la SALUD de los trabajadores/as en relacion con los
riesgos derivados del trabajo

Determinacion de PRIORIDADES en las medidas PREVENTIVAS adecuadas
Prestacion de los PRIMEROS AUXILIOS y PLANES DE EMERGENCIA

Vigilancia de la EFICACIA de las MEDIDAS PREVENTIVAS adoptadas

30



Buenas practicas

Buena Practica 5

Cumplimiento de las Obligaciones de Directivos y Mandos

El cumplimiento de las obligaciones esquematizadas en los cuadros siguien-
tes, en los que se diferencian tres factores: el técnico, el factor humano y las
emergencias, representa una buena practica.

El cumplimiento de las obligaciones es el segundo soporte indispensable
para la institucionalizacion de la prevencion.

Obligaciones de los directivos y mandos respecto al
FACTOR TECNICO (Art. 15, 16 y 17)

EVITAR los riesgos
ALUAR los riesgos que no se pueden evitar
COMBATIR los riesgos en su origen
ADAPTAR el trabajo a la persona

Tener en cuenta la EVOLUCION de la TECNICA

SUSTITUIR lo peligroso por lo menos peligroso
PROTECCION colectiva mejor que individual

Dar las debidas INSTRUCCIONES a los trabajadores/as

PLANIFICAR la prevencion integrandola de forma coherente

Obligaciones de los directivos y mandos respecto al
FACTOR HUMANO (Art. 15, 18 y 19)

Garantizar la FORMACION teoérica y practica
Adoptar las MEDIDAS NECESARIAS
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Obligaciones de los directivos y mandos respecto al
FACTOR HUMANO (Art. 22, 25, 26 y 27)

Garantizar la PROTECCION
VIGILANCIA periodica de la salud

Los CEE s que adecuan las sefales de emergencia a las caracteristicas de
sus trabajadores/as y realizan simulacros representan una buena practica
en materia de seguridad.

Obligaciones de los directivos y mandos ante
EMERGENCIAS Y RIESGOS GRAVES (Art. 20y 21)

Medidas de emergencia

Analisis de posibles situaciones de emergencia
Designar personal encargado de ejecutarlas
Primeros auxilios

vacuacion de los trabajadores/as incluso
PERSONAS AJENAS a la empresa

Riesgo grave e inminente

nformar a los trabajadores/as de su existencia

Informar de las medidas adoptadas o a adoptar

Representa buenas practicas:
m Una formacién adecuada teniendo en cuenta el perfil de los traba-
jadores/as relativa sobre utilizacion de EPIs.

m Manejo seguro de sustancias quimicas, elaborando fichas de da-
tos de seguridad adecuadas para su comprension a las caracte-
risticas de los trabajadores/as.
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Obligaciones de los directivos y mandos
EQUIPOS DE PROTECCION INDIVIDUAL (EPIs) (Art. 17-2)

Cuando los riesgos NO SE PUEDEN EVITAR o
limitar SUFICIENTEMENTE por:
m Medios técnicos de proteccion colectiva
m Métodos o procedimientos de
organizacion del trabajo

PROPORCIONAR equipos de proteccion individuales (epis)

ELAR POR EL USO efectivo de epis

Estos dos elementos formativos representan el objetivo y el resultado del
fomento de conductas seguras.

A su vez es una buena practica la exigencia de los directivos de la adecua-
cion a la normativa cuando adquisicion de maquinaria, productos, elementos
de proteccion.

Los directivos y mandos DEBEN EXIGIR a los

FABRICANTES, IMPORTADORES y SUMINISTRADORES
(Art. 41-2)

De MAQUINARIA, equipos y Utiles de trabajo

De PRODUCTOS y de sustancias quimicas y de utiles en el trabajo

De ELEMENTOS de PROTECCION de los trabajadores/as

Y GARANTIZAR que llegue a los trabajadores/as en términos
comprensibles para ellos
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Buena Practica 6

Comités de Seguridad y Salud

La INTEGRACION de la PREVENCION LABORAL en los CEE’s
REQUIERE:

INSTITUCIONALIZACION

ELECCION DE REPRESENTANTES SINDICALES

DELEGADOS de PREVENCION

CONSTITUCION COMITES de SEGURIDAD y SALUD

La eleccién de delegados/as de prevencién en los centros especiales de em-
pleo, representa el derecho a la participacion, y es una responsabilidad que
atane también a los agentes sociales.

Los CEE s que tienen constituidos comités de seguridad y salud o delega-
dos/as y destinan recursos a la prevencién de riesgos laborales, representan
una buena practica que integra la prevencion de riesgos laborales en la em-
presa, un buen ejemplo de ello, entre otros centros especiales de empleo, lo
encontramos en Tasubinsa, Lantegi Batuak, Apta SL, Aixina.

Los comités de seguridad y salud son también instrumentos de formacion,
sensibilizacion y aprendizaje a los que pueden asistir en ocasiones, educa-
dores, formadores, especialistas, etc.

LPRL 31/95 Art. 34.1: Los trabajadores/as tienen derecho a participar en la em-
presa en las cuestiones relacionadas con la prevencion de riesgos en el trabajo.

En las empresas o centros de trabajo que cuenten con 6 o mdas trabajadores/as,
la representacion de estos se canalizara a través de sus representantes.
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Art. 35.2: Los delegados de prevencion seran designados por y entre los re-
presentantes del personal, en los organos de ambito de representacion..., con
arreglo a la siguiente escala:

COMPOSICION

Empresa Comité de empresa Comité de S.S.

N° trabajadores/as N° delegados/as

De 50 a 100 5

De 101 a 250

De 251 a 500 13

De 501 a 750 17

De 751 a 1000 21

Mas de 1000 2 x 1000 (75 max.)

**% De 1001 a 2000 = Los comités de empresa de los trabajadores/as

De 2001 a 3000 para los trabajadores/as.
De 3001 a 4000 m Los comités de seguridad y salud para la seguridad,
Mas de 4000 la dignidad y la vida en el trabajo y en la jubilacion.

En las empresas de hasta 30 trabajadores/as el delegado de prevencion
sera el delegado de personal. En las empresas de 31 a 49 trabajadores/as
habra un delegado de prevencion que sera elegido por y entre los delegados
de personal.

Esquema de facultades y competencias de los comités segln la LPRL
31/95:
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CONOCER directamente la situacion de la PREVENCION

COMITES DE SEGURIDAD Y SALUD - FACULTADES
(Art. 39)

CONOCER Y ANALIZAR LOS DANOS para la salud
producidos a los trabajadores/as para:

EVALUAR LAS CAUSAS

CONOCER E INFORMAR LA MEMORIA Y PROGRAMACION ANUAL
del PLAN de PREVENCION

PROPONER MEDIDAS PREVENTIVAS

CONOCER los documentos e informes sobre las
condiciones del trabajo

COMITES DE SEGURIDAD Y SALUD - COMPETENCIAS
(Art. 39)

DEBATIR antes de poner en practica los proyectos
y organizacion de:

Introduccion de nuevas tecnologias
Nuevos métodos de trabajo
Actividades de prevencion

Formacion en materia preventiva

PARTICIPAR en la elaboracion, implantacion y
evaluacion de los PLANES de PREVENCION
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Buena Practica 7

Buenas Practicas en el Enclave Laboral

En materia de Prevencion de Riesgos Laborales el RD. Enclaves laborales.
Medida de fomento del empleo de las personas con discapacidad 290/2004,
en su Art. 9 dice:

“La Empresa Colaboradora y el Centro Especial de Empleo deberan cooperar en
la aplicacion de la normativa sobre prevencion de riesgos laborales en relacion
con los trabajadores/as que formen el enclave, en los téerminos previstos en los ar-
ticulos 24y 25 de la Ley 31/1995 de Prevencion de Riesgos Laborales, y en el RD.
171/2004 por el que se desarrolla el articulo 24 de la Ley 31/1995 de Prevencion
de Riesgos Laborales, en materia de Coordinacion de Actividades Empresariales.

No podra constituirse un enclave laboral para la realizacion de las actividades y los
trabajos que se determinan en el anexo 1 del Real Decreto 39/1997, de 17 de enero,
por el que se aprueba el Reglament o de los servicios de prevencion.”

Las buenas practicas en los enclaves laborales vienen determinadas por la
cooperacion practica entre la Empresa Colaboradora y el Centro Especial de
Empleo en la prevencién de riesgos laborales.

Consideramos importante en esta Guia de buenas practicas, esquematizar
los ejes sobre los que se sustenta la cooperacion.
En primer lugar es necesario conocer la definicion que el RD. 171/2004 hace sobre:

m Centros de Trabajo, Empresa Principal (colaboradora), Empresa Ti-
tular y Subcontrata (CEE “s).

DEFINICIONES (Art. 2 RD.171/004)

CENTRO DE TRABAJO

EMPRESARIO TITULAR

ARIO PRIN

El empresario que contrata o subcontrata con otros la realizacion de
obras o servicios correspondientes a la actividad propia y que se
desenvuelven en su propio centro de trabajo.
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Cuando en un mismo centro de trabajo concurren varias empresas, todas, in-
cluidos autbnomos con o sin relaciones juridicas entre ellas tienen la obliga-
cion de cooperar, poniendo en practica los medios de coordinacion necesarios
e informando a los trabajadores/as de los riesgos derivados de la concurrencia
antes del inicio de la actividad, cuando cambien las actividades concurrentes,
en situacion de emergencia y cuando se produzcan accidentes de trabajo.

Si los riesgos son graves la informacion se realizara por escrito.
Los medios de coordinacion estan determinados en el Capitulo V del RD 171/2004.

Son buenas practicas celebrar reuniones conjuntas de los Comités de Se-
guridad y Salud de ambas empresas (Art. 39.3 de la Ley de Prevencion de
Riesgos Laborales 31/95).

Estas reuniones cumplen ademas de objetivos preventivos el objetivo de la
integracion en el trabajo entre discapacitados/as y no discapacitados/as, re-
presentando un avance para la integracion definitiva en la empresa ordinaria
de los trabajadores/as de los CEE “s.

VARIAS EMPRESAS en UN MISMO CENTRO DE TRABAJO

ART.24/1 L.P.R.L. ART.4/1 RD.171/004

DEBER DE COOPERAR TODAS LAS EMPRESAS Y AUTONOMOS
APLICACION NORMATIVA CON O SIN RELACIONES JURIDICAS
PREVENCION R.L. ENTRE ELLOS

COOPERACION

DOS DEBERES

LIBRES i

r— Riesgos derivados de
Art.39 L.P.R.L. ‘ la concurrencia

‘ Podran acordar conjuntas los
comités de seguridad y salud I ntes

! iCambio Act. Conc.
RD.171/004
Cap. V Situacion de emergencia
Medios de coordinacion Accidentes de trabajo

INFORMACION POR ESCRITO S| SON RIESGOS GRAVES
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La Empresa Ordinaria, colaboradora (principal) ha de exigir al Centro Especial
de Empleo, antes del inicio de la actividad, la evaluacién de riesgos de los
puestos de trabajo, en los que van a realizar la jornada sus trabajadores/as.
Ademas de exigir, documentalmente, la evaluacion de los riesgos de la acti-
vidad del CEE la formacién debida de sus trabajadores/as, y los protocolos
especificos de la vigilancia de la salud, ha de controlar que se practican.

DEBERES de la EMPRESA COLABORADORA (Principal)

VIGILANCIA del cumplimiento de la normativa

Exigencia antes del inicio de la actividad

ACREDITACION Y DEMOSTRACION

Evaluacion riesgos de la actividad realizada por el CEE
Formacion e informacion

Vigilancia de la salud

INFORMACION E INSTRUCCIONES Sl ES TITULAR

DE COOPERACION

Art.10/3 RD.171/004 - COMPROBAR MEDIOS
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Buena Practica 8

Empleo con Apoyo

Independientemente de que la empresa ordinaria cumpla con sus obliga-
ciones en materia de prevencion y seguridad, las asociaciones que tienen
programas de empleo con apoyo, representan una buena practica cuando
evallan el puesto de trabajo de la empresa ordinaria destinado al traba-
jador/a discapacitado/a y lo forman, transmitiendo actitudes preventivas y
conductas seguras.

De la tabla Personas Integradas por Tipo de Discapacidad en 1995, 1996,
1999 y 2004 del estudio “Evolucion de ECA en Espana”, anteriormente cita-
do, se pueden extraer dos lecturas:
1. Ndmero de trabajadores/as con discapacidad que han trabajado
5.830 en el 2004, que aunque no se mantuvieran en el puesto de
trabajo han recibido formacién profesional y preventiva.

2. Nimero de trabajadores/as que estan trabajando 3.552, sensibi-
lizados para un trabajo seguro.

De ambas se puede concluir que, de ser real la Buena Practica, estariamos
hablando de 9.382 trabajadores/as discapacitados/as con una formacion
preventiva como “valor anadido” para su incorporacion al mercado ordinario
de trabajo.

Personas integradas por tipo de discapacidad en
1995, 1996, 1999 y 2004

1995

H.T.
Discapacidad [\ ies
Fisica
Intelectual
Sensorial
Salud mental
Otras
Exclusion
TOTAL

H.T. - Han Trabajado / E.T. - Estan Trabajando
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Buena Practica 9

Formacion

Es obvio que la formacion en general y la de personas con discapacidad en
particular debe ser personalizada, fundamentalmente teniendo en cuenta
las barreras relacionales y de comunicacion, propias de determinados tipos
de discapacidad. Los distintos equipos multidisciplinares (Psicopedagogos,
Técnicos en Prevencion de Riesgos Laborales, Terapeutas Ocupacionales,
etc.) han de tenerlas en cuenta tanto en la planificacion formativa como en
la materializacion practica de la propia formacion.

El proceso de formacién debe incrementar los recursos necesarios en cada
caso, que garanticen el éxito del proceso tanto en el fomento de actitudes como
de conductas seguras en el trabajo (Proyecto Adalid de Feaps Valladolid).

Enumeramos una tipologia de las discapacidades y limitaciones de la inte-
raccion con el medio fisico y social:

Discapacidades y limitaciones

Discapacidad Limitacion que puede afectar

Fisica DESPLAZAMIENTOS
MANEJO DEL TRANSPORTE
MANIPULACION / ALCANCE

Sensorial/Visual ORIENTACION
DESPLAZAMIENTOS )
ACCESO A LA INFORMACION

Sensorial/Auditiva COMUNICACION / INTERACCION SOCIAL

Psiquica/Intelectual GENERACION Y APLICACION DEL CONOCIMIENTO
INTERACCION SOCIAL
DESPLAZAMIENTOS

Psiquica/Mental GENERACION Y APLICACION DEL CONOCIMIENTO
INTERACCION SOCIAL

Mixta TODAS LAS QUE AFECTEN

Otras variables que afectan al proceso formativo:

Existen otras variables que interfieren en el proceso formativo que estan di-
rectamente relacionadas con la motivacién y la atencion del alumno.
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Destacamos tres condicionantes:

1. Condicionantes de la salud: la persona con discapacidad puede
verse afectada por su rehabilitacion o recuperaciéon médica, hecho
que afectara seriamente a su proceso de formacién. La solucion
pasa por poner a disposicion del alumno mecanismos de refuerzo
para nivelar su rendimiento con el resto del grupo, tales como ac-
tividades complementarias y profesor de apoyo.

2. Condicionantes personales: la discapacidad requiere de un proce-
so de integracion personal, es preciso que la persona se acepte
tal como es, se adapte a la situacién y asuma el esfuerzo personal
necesario, En muchos casos se requerira apoyo y orientacion psi-
colégica que debera reforzar actitudes preactivas de autonomia
personal y autoestima.

3. Condicionantes sociales: los prejuicios y estereotipos del entorno
socio-familiar son variables determinantes en el desarrollo de la
persona con discapacidad. Las actitudes de sobreproteccion pro-
vocan en la persona con discapacidad delegacion de responsa-
bilidades respecto del propio desarrollo personal y formativo. Es
muy importante que las personas que conforman el entorno de las
personas con discapacidad mantengan actitudes adecuadas ante
ellas y refuercen sus comportamientos positivos. Esto se puede
solventar mediante charlas informativas y educativas u orienta-
cién concreta en casos especificos.

Representan también una buena practica los directivos y cuadros de los
CEE “s que realizan formacion basica de Primeros Auxilios generando actitu-
des relativas al orden de actuacion en todo accidente (PAS):

P Proteccion: proteger el lugar de los hechos y protegernos a noso-
tros. La persona que socorre no debe poner en peligro su vida, su
salud o su integridad fisica.

A Avisar: avisar eficazmente a los servicios de socorro: atencion inte-
gral a las emergencias.

e Guardia Civil.
e Policia Nacional, Autonémica y Local.
e Bomberos.

S Socorrer: reservado solamente a personas cualificadas.
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Buena Practica 10

Vigilancia de la Salud

Para evitar que los trabajadores/as con discapacidad puedan encontrarse
con ciertas dificultades en su entorno laboral es preciso realizar un estudio
especifico de sus necesidades que tenga como punto de partida un ade-
cuado conocimiento del tipo de discapacidad, grado de severidad y estado
de salud general observado en el reconocimiento médico efectuado en la
contratacion.

EL EMPRESARIO garantizara a los trabajadores a su servicio
la vigilancia periodica de los RIESGOS inherentes al TRABAJO

Vigilancia periddica de la salud de los trabajadores/as

Se debera optar por la realizaciéon de aquellos reconocimientos o pruebas
que causen las menores molestias a los trabajadores/as y sean
proporcionales al riesgo.

Se respetara la intimidad, la dignidad de la persona y
la confidencialidad.
Los resultados se comunicaran a los trabajadores afectados.*
No se podran utilizar datos con fines discriminatorios o perjudiciales.
El empresario sera informado de las conclusiones de dichas pruebas
en relacién con:

Aptitud del trabajador

Necesidad de introducir medidas de prevencién o proteccion

X Sin estar previsto en la norma (LPRL 31/95) en funcion de la discapacidad,
niveles, etc. los resultados de la vigilancia de la salud deberian poder ser
comunicados a familiares o tutores.
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Buena Practica 11

Las Buenas Practicas para la prevencion, la seguridad y la salud de la traba-
jadora discapacitada, son las que tienen como eje el contenido del Articulo
26. Proteccion de la Maternidad, de la Ley de Prevencion de Riesgos Labo-
rales 54/2003.

ARTICULO 26 LPRL 54/2003

1. La evaluacion de los riesgos a que se refiere el articulo 16 de la presen-
te Ley deberd comprender la determinacion de la naturaleza, el grado
y la duracion de la exposicion de las trabajadoras en situacion de em-
barazo o parto reciente, a agentes, procedimientos o condiciones de
trabajo que puedan influir negativamente en la salud de las trabajado-
ras o del feto, en cualquier actividad susceptible de presentar un riesgo
especifico. Si los resultados de la evaluacion revelasen un riesgo para
la seguridad y la salud o una posible repercusion sobre el embarazo o
la lactancia de las citadas trabajadoras, el empresario adoptarad las
medidas necesarias para evitar la exposicion a dicho riesgo, a través de
una adaptacion de las condiciones o del tiempo de trabajo de la traba-
Jjadora afectada. Dichas medidas incluirdan, cuando resulte necesario,
la “no realizacion de trabajo nocturno o de trabajo a turnos”.

2. Cuando la adaptacion de las condiciones o del tiempo de trabajo no re-
sultase posible o, a pesar de tal adaptacion, las condiciones de un pues-
to de trabajo pudieran influir negativamente en la salud de la trabaja-
dora embarazada o del feto, y asi lo certifiquen los Servicios Médicos
del Instituto Nacional de la Seguridad Social o de las Mutuas, con el
informe médico del Servicio Nacional de la Salud que asista facultati-
vamente a la trabajadora, ésta deberd desempeiiar un puesto de trabajo
o funcion diferente y compatible con su estado. El empresario debera
determinar, previa consulta con los representantes de los trabajadores,
la relacion de los puestos de trabajo exentos de riesgos a estos efectos.

El cambio de puesto en funcion se llevard a cabo de conformidad con
las reglas y criterios que se apliquen en los supuestos de movilidad
funcional y tendra efectos hasta el momento en que el estado de la sa-
lud de la trabajadora permita su reincorporacion al anterior puesto.

En el supuesto de que, aun aplicando las reglas sefialadas en el pa-
rrafo anterior, no existiese puesto de trabajo o funcion compatible,
la trabajadora podra ser destinada a un puesto no correspondiente
a su grupo o categoria equivalente, si bien conservard el derecho al
conjunto de retribuciones de su puesto de origen.

3. Si dicho cambio de puesto no resultara técnica u objetivamente po-
sible, 0 no pueda razonablemente exigirse por motivos justificados,
podra declararse el paso de la trabajadora afectada a la situacion de
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suspension del contrato por riesgo durante el embarazo, contempla-
do en el articulo 45.1.d) del Estatuto de los Trabajadores, durante el
periodo necesario para la proteccion de su seguridad o de su salud
y mientras persista la imposibilidad de reincorporarse a su puesto
anterior o a otro puesto compatible con su estado.

4. Lo dispuesto en los numeros 1y 2 de este articulo serd también de
aplicacion durante el periodo de lactancia, si las condiciones de tra-
bajo pudieran influir negativamente en la salud de la mujer o del hijo
y asi lo certificase el médico que, en el régimen de la Seguridad Social
aplicable, asista facultativamente a la trabajadora.

5. Las trabajadoras embarazadas tendran derecho a ausentarse del tra-
bajo, con derecho a remuneracion, para la realizacion de examenes
prenatales y técnicas de preparacion al parto, previo aviso al empre-
sario y justificacion de la necesidad de su realizacion dentro de la
jornada de trabajo.

Tener en consideracion los peligros desde una perspectiva de género, con-
templando explicitamente los puestos de trabajo que representan riesgo
para la maternidad y cuales no, ademas de cumplir con la legalidad en ma-
teria preventiva, representa la defensa de un derecho de la trabajadora con
discapacidad en el mundo laboral:

“El derecho a la maternidad que es negado socialmente”

EVALUACION de RIESGOS LABORALES

Control y eficacia de las medidas ELABORACION del PROGRAMA
de seguimiento del plan de EVALUACION del RIESGO

Aplicacién de las medidas - Estructura de la evaluacion

plan de acciones
Recogida de la informacion

Seleccion de las medidas de control

i o Determinacion de los peligros
y determinacion de las prioridades

Identificacion de las personas

Analisis de eliminacién y control en situacion de riesgo

de los riesgos . ‘o
Determinacion de las pautas de

exposicion de las personas en
Determinacion de los peligros situacién de riesgo (mujeres)
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La actividad laboral de la mujer trabajadora en general y de la mujer con
discapacidad en particular, dadas las caracteristicas de los sectores produc-
tivos y fundamentalmente el sector servicios, configura un binomio, géne-
ro-trabajo, que en materia de salud laboral no responde a las tendencias
dominantes en materia preventiva, mas orientadas hacia la seguridad que
hacia la enfermedad profesional.

Las evaluaciones de riesgos laborales que se realizan en la empresa ordi-
naria y en los CEE’s, estan mediatizadas por ideas preconcebidas acerca
de la ligereza del trabajo de la mujer (segregacion ocupacional) y aunque se
plantean desde la perspectiva del “género neutro”, el patrén de referencia
es el del trabajo de los hombres, desde la confeccion de las maquinas-herra-
mientas y los espacios de trabajo hasta la organizacion del mismo.

Esto representa practicamente vaciar de contenido la evaluacion de riesgos
laborales al no identificar el factor de riesgo existente, generador de la enfer-
medad profesional, impidiendo la actuacion preventiva sobre el peligro con
el objeto de minimizar el riesgo.
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Buena Practica 12

Los CEE 's, fundamentalmente los que emplean trabajadores/as con disca-
pacidad cognitiva intelectual y un nimero elevado de mujeres, son muestra
de buenas practicas cuando consideran los movimientos repetitivos como
riesgo laboral emplean herramientas ergonémicas (método IBV, OCRA, RULA,
etc.) para objetivarlos y adoptar medidas que los minimice.

Movimientos repetitivos

Movimientos Repetitivos

Definicion:

Traumatismos acumulativos especificos
En mano y muneca

En brazos y codos

En hombros

|
Lesiones musculoesqueléticas por movimientos repetitivos

Sindrome del tlnel carpiano
Epicondilitis

Epitrocleitis
Tendinitis del manguito de los rotadores

Una de las lesiones mas frecuentes, derivadas de labores que exigen movi-
mientos repetitivos es el sindrome del tlnel carpiano (enfermedad profesio-
nal, que figura en el listado legal de enfermedades profesionales en el grupo
E6-e agentes fisicos paralisis de nervios sometidos a presion).
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Sindrome del tinel carpiano

Dificultad para agarrar objetos

Sensacion de hormigueo en los dedos

Sensacion de hinchazén en los dedos

Dolor y/o adormecimiento en una o ambas manos

El cuadro siguiente es significativo de la incidencia de la lesion segin el gé-
nero. Corresponde al estudio epidemiolégico del STC de origen laboral en la
provincia de Alicante 1996- 2004, realizado por: José Roel Valdés, Vanessa
Arizo- Luque, Elena Ronda- Pérez.

Evolucion de las tasas de incidencias anuales y
de periodo del SCT profesional

1996 1997 1998 1999 2000 2001 2002 2003 2004 1998

(Tasas por 100.000 habitantes con intervalo de confianza del 95%, alicante 1996-2004)

Es necesario considerar la posible vinculacion de este factor de riesgo a diversas
labores realizadas por trabajadoras/es con discapacidad cognitiva intelectual.
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Mujer con Discapacidad

Tradicionalmente, la sociedad ha tendido a aislar y segregar a las mujeres
con discapacidad, a pesar de los avances en materia de igualdad obtenidos
en los dltimos anos, las mujeres con discapacidad sufren una enorme discri-
minacion evidenciada en:

m Cuotas mayores de desempleo.

m Salarios inferiores.

m Mayores carencias educativas.

m Mayor riesgo de padecer situaciones de violencia.

Las mujeres con discapacidad constituyen un colectivo que soporta una dis-
criminacion multiple:

m Como género, como discapacitada y como trabajadora.
Las mujeres con discapacidad pueden verse discriminadas respecto a los

hombres y mujeres sin discapacidad y también respecto a los hombres con
discapacidad.

Estructura por sexo y edad de la poblacion con discapacidad
en Espana, 1999

Varones Mujeres

Fuente: Encuesta sobre Discapacidades, Deficiencias y Estado de Salud, 1999. Avance de Resultados. Datos Basicos
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Mujer con discapacidad

Segln (datos encuesta sobre discapacidades 1999) en Espana este colecti-
vo esta formado por 2.055.250 mujeres con alguna discapacidad.

Su incorporacion al empleo significa el reto de superar las barreras sociales
de discriminacion como mujer y como discapacitada.

Su incorporacion al empleo representa el doble reto de superar los prejuicios
sociales ligados al género y a la discapacidad.

Factores de Inactividad de la mujer con discapacidad

Factores Familiares
m Existen trabas familiares que obstaculizan el desarrollo integral de
la mujer con discapacidad, negandole el derecho a tener una pa-
reja, formar una familia, desenvolverse autonomamente, adquirir
responsabilidades, etc. Parece como si la mujer con discapacidad,
estuviese condenada a vivir una permanente infancia.

Todo esto provoca que las propias familias desconfien de las po-
sibilidades reales que tienen sus miembros con discapacidad, y
por tanto, no promuevan las condiciones adecuadas para que la
incorporacion al mercado laboral sea real y efectiva, comenzando
por apoyar su cualificacién profesional.

m Las propias familias relegan a la mujer con discapacidad en al-
gunos casos segln el tipo de discapacidad, al desempeno de un
TRABAJO NO MERCANTILIZADO (cuidado de sus progenitores ma-
yores, sobrinos, atencion a las tareas domésticas, etc.).

m La sobreproteccion familiar es mayor en el caso de las mujeres con
discapacidad que en el de los varones y se convierte en un freno
importante para la incorporaciéon de personas con discapacidad
al empleo.

m Dificultad para conciliar la vida familiar y laboral. En muchos casos
las mujeres con discapacidad no se proponen su acceso al merca-
do laboral por las dificultades que entrana compatibilizar su vida
familiar y laboral, en cuanto a flexibilizacion de horarios.

m Cuando acceden al mercado de trabajo ordinario o al mercado de
trabajo protegido contindan realizando el trabajo doméstico y el
remunerado (doble presencia).

m Factores tales como que la administracion del salario sea reali-
zada por parte de la familia, contribuyen a que una de las princi-
pales motivaciones que implica el trabajo, la percepcion de unos
ingresos econémicos, desaparezca, convirtiéndolo en un esfuerzo
anadido.
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m En el caso de la discapacidad intelectual, la familia suele actuar
como filtro de informacién acerca de las oportunidades laborales;
por lo que puede producirse el hecho de que a priori descarte ofer-
tas de empleo, que finalmente pudieran resultar validas.

Factores Sociales

m Perjuicios sociales de los empleadores.
m Entorno comunitario, contrastando habitat rural y urbano.

m Medidas de proteccion social, reflexionando si actian como ele-
mento disuasor para el empleo.

m Infrarepresentacion de la mujer con discapacidad en cargos deci-
sorios del movimiento asociativo.

En lo referente a PREJUICIOS SOCIALES DE LOS EMPLEADORES; en lineas
generales se puede afirmar que el empresario sigue siendo muy sexista y
las mujeres tienen mas trabas a la hora de acceder a un puesto de trabajo y
ascender profesionalmente (segregacion vertical).

Para determinados puestos de trabajo desempenados habitualmente por
mujeres, aspectos como la presencia fisica, la imagen, etc. juegan un im-
portante papel en el momento de la contratacion, representando el binomio
género- discapacidad un elemento negativo en una posible contratacion de
mujeres con discapacidad (segregacion horizontal).

Los trabajos ofertados a las personas con discapacidad, ya sean, mujeres
u hombres suelen caracterizarse por ser trabajos que exigen gran esfuerzo
fisico (carga y descarga) o infravalorados socialmente (barrenderos), adap-
tandose mejor a este perfil el hombre.
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ANEXO

©0000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000

Itinerario de Insercion Laboral

Las primeras empresas de insercion social por el trabajo surgieron en los
inicios de la década de los 80 por promotores procedentes de la sociedad
civil (barrios, familias organizadas para dar salida a sus problemas), con un
componente de voluntariado muy elevado.

En la actualidad los centros especiales de empleo juegan un papel decisivo en la
integracion laboral y social de las personas discapacitadas y, a la vez que contri-
buyen notoriamente a la economia social, representan iniciativas que cumplen
con las garantias que la red de investigadores EMES (emergencia de las empre-
sas sociales en Europa) plantean para ser consideradas empresas sociales.

En relacion al aspecto econdémico, cinco caracteristicas permiten identificar
su dinamica empresarial:

ITINERARIOS de INTEGRACION LABORAL

CENTROS OCUPACIONALES
CENTRO ESPECIAL de EMPLEO
EMPLEO CON APOYO
ENCLAVE LABORAL

EMPRESA ORDINARIA

m Actividad economica continua de bienes y servicios: las empre-
sas sociales estan directamente implicadas en la produccion de
bienes y/o servicios de forma continuada y como una de sus prin-
cipales razones de su existencia.

m Elevado nivel de autonomia: las empresas sociales son creadas
voluntariamente por un grupo de personas y las dirigen en un pro-
yecto auténomo. Son empresas que pueden depender de las sub-
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venciones publicas pero no estan gestionadas, directa o indirec-
tamente, por las administraciones publicas u otras instituciones
(federaciones, empresas privadas...).

m Significativo nivel de riesgo: el grupo promotor que constituye una
empresa social asume, total o parcialmente, el riesgo de la iniciati-
va. Su viabilidad financiera depende del esfuerzo de sus miembros
y trabajadores/as para garantizar los recursos suficientes.

m Empresas que orientan su actividad al mercado: una parte impor-
tante o creciente de sus ingresos proceden del mercado o de las
transacciones contractuales con las administraciones publicas.

= Un minimo de trabajadores/as: las empresas sociales combinan
los recursos monetarios con las administraciones publicas.

Desde el aspecto social se proponen cinco garantias:

m Un objetivo explicito de beneficios a la comunidad: uno de los
principales objetivos de las empresas sociales es servir a la co-
munidad o a un grupo especifico de personas. En este sentido,
una de las caracteristicas de las empresas sociales es el deseo de
promover un sentido de responsabilidad social a nivel local.

m Una iniciativa procedente de un grupo de ciudadanos: son resul-
tado de dindmicas colectivas de personas que pertenecen a una
comunidad o personas que participan de ciertas necesidades u
objetivos y que quieren mantener una forma u otra.

m El poder no se basa en la propiedad del capital: en general, sig-
nifica el principio de “una persona, un voto” o como minimo que el
derecho a voto no esté en funcién de la participacion en el capital
social de la empresa.

m Naturaleza de participacion: que implica a los grupos de personas
interesados por la actividad: la representacion y participacion de los
clientes/ consumidores en el consejo de direccién y una gestion de-
mocratica son peculiaridades importantes de las empresas sociales.

m Distribucion limitada de los beneficios: las empresas sociales in-
cluyen no soélo las organizaciones que tienen como caracteristica
la limitacion de la no distribucion de beneficios, sino también or-
ganizaciones que pueden distribuir beneficios sélo hasta un limite
determinado, o aquellas cuyos estatutos societarios impiden tener
un comportamiento de maximizacion de beneficios.
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Centros Ocupacionales

Los centros ocupacionales constituyen un servicio social para el desarrollo per-
sonal de los minusvalidos en orden a lograr, dentro de las posibilidades de cada
uno, la superacion de los obstdculos que la minusvalia les supone, para la inte-
gracion social.

Tendran la consideracion de Centros Ocupacionales aquellos establecimientos
que tengan como finalidad asegurar los servicios de terapia ocupacional y de
ajuste personal y social a los minusvalidos, cuando por el grado de su minusva-
lia no puedan integrarse en una Empresa o en un Centro Especial de Empleo.

Los Centros Ocupacionales no tendran, en ningun caso, cardcter de centros de
trabajo para los minusvalidos sujetos de este servicio social. (Art. 2 Naturaleza.
Segun Real Decreto 2274/85, de 4 de Diciembre, por el que se regulan los
Centros Ocupacionales para minusvalidos.)

Sin entrar a valorar si suscribimos total o parcialmente estas definiciones, pre-
sentamos a continuacion la propuesta elaborada por la Confederacion espa-
nola de organizaciones a favor de las personas con retraso mental (FEAPS).

Un Centro Ocupacional es un servicio alternativo y previo a la actividad pro-
ductiva, cuyo objetivo principal consiste en proporcionar una atencién habili-
tadora integral, mediante programas de habilitacion ocupacional y de ajuste
personal y social (desarrollo y mejora de las actividades adaptativas), bus-
cando el desarrollo de la autonomia personal y la integracion socio-laboral de
las personas usuarias del mismo.

Sus objetivos son:

m Proporcionar una atencion habilitadora integral, mediante pro-
gramas de habilitacion ocupacional y de ajuste personal y social,
con la finalidad de conseguir el mayor desarrollo posible de las
personas con discapacidad intelectual, mayores de 16 anos, que
no disponen de un puesto de trabajo, ofertandoles los apoyos
que precisen para que puedan llevar una vida lo mas auténoma
y normalizada posible, tendiendo siempre a su mayor integracion
laboral.

m Mejorar la calidad de vida de las personas que participan en la
actividad del servicio ocupacional.

m Posibilitar el aprendizaje, capacitacion y desarrollo de habilidades
relacionadas con el ambito de la formacion ocupacional y laboral,
al objeto de favorecer el acceso a otros recursos de formacién o
empleo, que faciliten su integracién laboral.

56



Anexo

Contribuir, a través de la formacién y la ocupacién, a una mayor
y mas afectiva participacion en la vida social, al desarrollo de su
autonomia personal y a la mejora de su autoestima.

Estimular la capacitacion social mediante la adquisicion de habili-
dades, habitos y destrezas para la relacion interpersonal y la con-
vivencia social, en entornos tan normalizados como sea posible. El
aseguramiento de las condiciones 6ptimas para el mantenimiento
de relaciones afectivas relevantes y la creacion de nuevas.
Favorecer el disfrute del mayor nivel de salud posible, habilitacion
fisica y habitos de cuidado de si mismo, asi como la incorporacion
de conductas sanasy la evitacién de riesgos.

Posibilitar el aprendizaje y desarrollo de conocimientos, habilidades y
actitudes tendentes a aumentar las competencias laborales con vistas
aincrementar sus posibilidades de acceso al empleo remunerado.

Proporcionar asesoramiento y apoyo a la familia.

En base a los objetivos descritos, un Centro Ocupacional establecera sus
programas, fundamentalmente, en las siguientes areas de apoyo:

desarrollo humano.
laboral.

salud y seguridad.
conductual.

social.

proteccion y defensa.

(Sistematizacion de Buenas Practicas en Centro Ocupacional Lantegi Batuak).

CENTROS OCUPACIONALES

Objetivos

Integracion laboral

Autorealizacion y satisfaccion en el desarrollo de su actividad

Superacion de determinadas limitaciones y fracasos con
practicas de menos a mas complejidad

Motivacion hacia diferentes actividades

Aprendizaje de trabajo en equipo
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Dificultades con las que se encuentran los Centros Ocupacionales

En el ambito de atencion a personas disminuidas en general y en el de los
centros ocupacionales en concreto, nos encontramos con multiples dificulta-
des de diferentes tipos:

1. Muchas dificultades surgen a causa de las mismas limitaciones
de las personas afectadas, tanto a nivel fisico como mental. Estas
dificultades se refieren a los aspectos de cuidado personal (por
mucho que se intente conseguir autonomia, a menudo es imposi-
ble), a los de las habilidades para realizar tareas que a veces son
minimas, y al conflicto psicolégico y emocional ya que suele ser
muy duro para estas personas tomar conciencia de la situacion
tan dificil que deben afrontar.

2. Surgen muchas dificultades relacionadas con el medio. Sélo hay
que salir a la calle acompanando a una persona en silla de ruedas
para darse cuenta de que hoy en dia todavia existen muchas ba-
rreras arquitectonicas urbanisticas.

3. Eltercertipo de dificultades a destacar por su importancia seria el cau-
sado por la escasez de los medios econdmicos con la que se encuen-
tran a menudo los centros en cuestion. Este aspecto es fundamental
tanto en lo que se refiere a la adquisicion de material adaptado (suele
ser bastante caro por lo que muchas veces no se puede disponer de
todas las ayudas técnicas necesarias) como también a los recursos
humanos: para atender adecuadamente a personas con deficiencias
importantes y diferentes es fundamental poder contar con los sufi-
cientes profesionales de diferentes ambitos. Pero esto muchas veces
no es del todo realizable por falta de recursos econdémicos.

CENTROS OCUPACIONALES

(REGULADOS NO RD.2274/85 del 4 de diciembre)

a

|
Terapia ocupacional Ajuste personal y social '
i

Admision

Edad laboral Realizacion actividades laborales
) . 1

Discapacidad Aplicacién medidas correctoras

Evaluacion y calificacién de su_s IIlmltaclones personales

equipo multiprofesional y soclales
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Centros Especiales de Empleo

Definicion:
Son empresas cuyo objetivo principal es el de proporcionar a los trabajadores/as
minusvalidos la realizacion de un trabajo productivo y remunerado, adecuado a

sus caracteristicas personales y que facilita la integracion laboral de éstos en el
mercado ordinario de trabajo.

Creacion de un Centro Especial de Empleo:

m Pueden ser creados por las Administraciones Publicas, directa-
mente o en colaboracion con otros organismos. Por Entidades, por
Personas Fisicas, Juridicas o Comunidades de Bienes, que tengan
capacidad juridica y de obra para ser empresarios.

m Pueden tener caracter publico o privado, con o sin animo de lucro.

m Esindispensable la calificacion e inscripcion en el Registro de Cen-
tros del INEM, o en su caso, en el correspondiente de las Adminis-
traciones Autonomicas.

m El grado de discapacidad de los trabajadores/as no puede ser me-
nor al 33%, segln la valoracion del IMSERSO u Organismo compe-
tente de la Comunidad Auténoma.

m La gestion esta sujeta a las mismas normas que afectan a cual-
quier empresa.

Centros Especiales de Empleo en Cifras, segln la Federacion
Empresarial Espanola de Asociaciones de Centros Especiales
de Empleo (FEACEM) y el Instituto Nacional de Empleo (INEM).

En Espana existen en la actualidad segin FEACEM en torno a 1.700 CEE s
que dan trabajo entre 40.000 y 45.000 trabajadores/as. EI INEM tiene cen-
sados unos 1.600 CEE “s que dan trabajo a 47.500 trabajadores/as.

(Consultar grafico en la pagina siguiente)

Entre las Comunidades Autbnomas donde existe mayor nimero de CEE s,
se encuentran: Andalucia, Catalufa, Castilla y Leén y Madrid, sumando casi
900 centros, es decir, mas del 60% del total a nivel nacional. Las Comunida-
des Autbnomas con mayor nimero de trabajadores con discapacidad son,
por orden: Catalunya, Andalucia, Pais Vasco y Madrid.
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CENTROS ESPECIALES DE EMPLEO
(Fuente: FEACEM)

1.664 Centros

100 M Galicia
76 M Asturias
14 M Cantabria
86 [ P. Vasco
14 M Navarra
35 [ La Rioja
62 M Aragon
195 [ Catalufa
24 | Baleares
114 M C. Valenciana
44 M Murcia
333 [/ Andalucia
29 [ Canarias
150 M Castillay Le6n
73 M Castilla-La Mancha
215 [ Madrid
6 M Ceuta y Melilla
94 M Extremadura

CENTROS ESPECIALES DE EMPLEO
(Fuente: INEM 31/12/2006)

1.573 Centros

102 M Galicia
82 M Asturias
16 M Cantabria
85 [ P. Vasco
14 M Navarra
29 [ La Rioja
59 M Aragon
198 [ Cataluha
23 || Baleares
116 M C. Valenciana
45 M Murcia
338 [ Andalucia
45 [ Canarias
141 M Castillay Le6n
77 M Castilla-La Mancha
123 M Madrid
8 M Ceuta y Melilla
86 M Extremadura
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Segln el INEM el orden de mayor nimero de CEE s esta situado en las mis-
mas comunidades auténomas, pero su nimero total es de 800 centros.

La mayoria de estos centros (mas de un 60%), adopta en la actualidad la
forma de una sociedad mercantil, en cualquiera de sus formas (sociedad
andénima, limitada, colectiva, etc.).

El tamano de los CEE es muy diverso, pudiéndose encontrar CEE con tres
trabajadores/as y otros con mas de 250.

En cuanto a la actividad econémica, es de lo mas diverso, predominando las
actividades de subcontratacion industrial y de servicios.

Enclave Laboral

Concepto:

Se entiende por Enclave Laboral el contrato entre una empresa del mercado
ordinario de trabajo, llamada Empresa Colaboradora, y un Centro Especial
de Empleo para la realizacion de obras o servicios que guarden relacion di-
recta con la actividad normal de aquélla y para cuya realizacién un grupo de
trabajadores/as con discapacidad del centro especial de empleo se despla-
za temporalmente al centro de trabajo de la empresa colaboradora.

La direccion y organizacién del trabajo en el enclave corresponde al centro
especial de empleo, con el que el trabajador/a con discapacidad mantendra
plenamente, durante la vigencia del enclave, su relacion laboral de caracter
especial en los términos establecidos en el Real Decreto 1386/1985, de 7
de julio, por el que se regula la relacion laboral de caracter especial de los
minusvalidos que trabajen en centros especiales de empleo.(Art. 1 Real De-
creto 290/2004, por los que se regulan los Enclaves Laborales).

Objetivos:

Son objetivos de los Enclaves Laborales los siguientes:

1. Favorecer el transito de las personas con discapacidad que traba-
jan en los centros especiales de empleo y, en particular las que
por sus caracteristicas individuales tienen especiales dificultades
para acceder al empleo en empresas del mercado ordinario de
trabajo.

o Las personas con paralisis cerebral, las personas con
enfermedad mental o las personas con discapacidad in-
telectual, con un grado de minusvalia reconocido igual o
superior al 33%.
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o Las personas con discapacidad fisica o sensorial, con un
grado de minusvalia reconocido igual o superior al 65%.

o Las mujeres con discapacidad no incluidas en los parrafos
anteriores con un grado de minusvalia reconocido igual o
superior al 33%. Este grupo podra alcanzar hasta un 50%
del porcentaje a que se refiere el parrafo segundo del apar-
tado anterior.

o Los demas trabajadores/as del enclave deberan ser traba-
jadores/as con discapacidad con un grado de minusvalia
igual o superior al 33%.

o El 75%, como minimo, de los trabajadores/as del enclave
debera tener una antigiedad minima de tres meses en el
centro especial de empleo. (Art. 6.2).

2. Permitir a los trabajadores/as con discapacidad de un centro espe-
cial de empleo desarrollar su actividad laboral en una empresa del
mercado ordinario de trabajo completando, en todo caso, su expe-
riencia profesional mediante el desarrollo de los trabajos, tareas y
funciones que se realicen en tal empresa, facilitando de esta mane-
ra sus posibilidades de acceso al mercado ordinario de trabajo.

3. Conseguir que la empresa del mercado ordinario de trabajo en
la que se realiza el enclave laboral tenga un mejor conocimiento
de las capacidades y aptitudes reales de los trabajadores/as con
discapacidad, como paso previo a su eventual incorporacion a la
plantilla de la empresa.

4. Posibilitar el crecimiento de la actividad desarrollada por los cen-
tros especiales de empleo y, por tanto, la contratacion por éstos de
nuevos trabajadores/as con discapacidad, favoreciendo la crea-
cion de empleo para personas con discapacidad.

5. Facilitar a las empresas el cumplimiento de la obligacion de la
cuota de reserva legal del 2% de trabajadores/as con disca-
pacidad establecida en el articulo 38.1 de la Ley 13/1982, de
7 de abril, de integracion social de los minusvalidos, transito-
riamente, como medida, alternativa en los términos previos en
este real decreto y, definitivamente, mediante la contratacion
directa de los trabajadores/as con discapacidad del enclave
por la empresa colaboradora u otra empresa del mercado ordi-
nario de trabajo.
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Requisitos de la Empresa Colaboradora

La duracion minima del enclave sera de tres meses y la duracion maxima de
tres afos, y se podra prorrogar por periodos no inferiores a tres meses hasta
alcanzar la indicada duracién maxima.

Transcurridos los tres anos de duraciébn maxima a que se refiere el parrafo
anterior, el enclave sélo podra prorrogarse si el centro especial de empleo
acreditara que la empresa colaboradora u otra empresa del mercado ordi-
nario de trabajo hubieran contratado con caracter indefinido a trabajadores
con discapacidad del enclave, segln la siguiente proporcion:
m Cuando se trate de enclaves que ocupen hasta 20 trabajadores/as,
un trabajador/a, como minimo.
m Cuando se trate de enclaves que ocupen a mas de 20 trabajadores/as,
dos trabajadores/as, como minimo.
m Enenclaves con méas de 50 trabajadores/as, tres trabajadores/as,
como minimo.

No podra prorrogarse en enclave ni iniciarse uno nuevo para la misma acti-
vidad si se hubiera llegado a la duracién maxima total de seis anos, incluido
el periodo de prérroga.

Creacion del ENCLAVE LABORAL

EMPRESA ORDINARIA CONTRATO: CEE
EMPRESA - CEE ENCLAVE LABORAL

Minimo: 3 meses
Maximo: 3 afios
Prorroga: Maximo 8 anos
1 contrato indefinido Hasta 20 trabajadores

2 contratos indefinidos Mas de 20 trabajadores

3 contratos indefinidos Mas de 50 trabajadores
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Empleo con Apoyo

“El empleo con apoyo es trabajo competitivo en ambientes laborales inte-
grados, para personas con discapacidades severas, para quienes tradicio-
nalmente nunca han accedido al empleo competitivo, o para quienes dicho
empleo ha sido interrumpido o intermitente, como respuesta de una disca-
pacidad severa y para quienes necesitan servicios de apoyo continuados
para realizar el trabajo por causa de su discapacidad” (The Rehabilitation
Act Amendments, 1986 USA).

Caracteristicas:

m Trabajo Competitivo.- Trabajo remunerado, cuyas condiciones
se fijan mediante un contrato laboral, ha de ser un trabajo a
tiempo completo o al menos 20 horas semanales a tiempo par-
cial y con salarios equiparables al resto de trabajadores no dis-
capacitados.

m Ambientes Laborales Integrados (mercado de trabajo ordinario).-

m Personas con Discapacidades Severas.- Va dirigido a personas
con discapacidad severa de tipo fisico, psiquico o sensorial y unas
necesidades que justifican el apoyo.

m Servicio de Apoyos.- El apoyo es la funcion que es necesario
articular para asegurar el acceso y mantenimiento de personas
con discapacidad al mundo laboral. No consiste en crear contex-
tos protegidos sino desarrollar un conjunto de apoyos flexibles
e individualizados que permitan a estas personas ajustarse y
desarrollar al maximo sus capacidades personales, sociales y
laborales en los mismos contextos sociolaborales que el resto
de la poblacioén.

A diferencia de los programas laborales tradicionales, el empleo con
apoyo coloca a una persona en un puesto de trabajo y es entonces
cuando le ofrece entrenamiento, formacion y apoyo directamente re-
lacionados con el trabajo a desempenar a través de la figura clave del
Preparador Laboral.

Segln datos del “Analisis de la Evolucion del Empleo con Apoyo en Es-
pafna” del INICO (Universidad de Salamanca) elaborado por Borja Jordan
de Urries Vega, Miguel Angel Verdugo Alonso y Carmen Vicent Ramis,
los programas de empelo con apoyo por comunidad auténoma fueron
57 en el ano 2004, segln se muestra en el Cuadro 1 y la Tabla 1 del
antedicho estudio.
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Programa de empleo con apoyo por Comunidad
Autonoma en 1995, 1996, 1999 y 2004

Comunidad Auténoma 1995 1996 1999

Andalucia

2004

Aragon

Asturias

Canarias

Cantabria

Castilla y Leon

Castilla - La Mancha

Cataluia

Comunidad de Madrid

Comunidad Valenciana

Extremadura

Galicia

Islas Baleares

La Rioja

Murcia

Navarra

Pais Vasco
TOTAL

65
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Datos Enclaves Laborales

©0000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000

Segln datos de Feacem en Asturias el CEE Apta SL. tiene un enclave laboral
en Climastar con 4 trabajadores/as y un colaborador.

En Burgos el CEE Aspanias tiene tres contratos laborales con contrato mer-
cantil, por que asi lo quisieron las empresas para las que trabaja.

1. Imebur Fabrica reguladora de cabezas de bombonas. Su factura-
cion es por horas trabajadas. Son 6 trabajadores/as con 1 perso-
nal de apoyo.

2. Hidrotecar.- Fabrica de depésitos de aluminio y acero inoxidable.
También trabajan en el control de calidad y repaso de piezas y
limpieza de la nave.

3. Ubisa.- Fabrica de cables de los cables de acero que llevan los
neumaticos. Se encargan del calibrado del soporte metalico y la
reparacion y pintado de maquinas. Ocupa a 2 trabajadores/as dis-
capacitados en jornada de 4 horas y a 2 trabajadores/as discapa-
citados y un personal de apoyo en jornada de o horas.

En Valladolid el CEE Asprona tiene 3 enclaves laborales en Valladolid capital y uno
en Medina del Campo con 32 trabajadores/as y 4 personas de apoyo. Cuatro de
los trabajadores/as con discapacidad fisica realizan labores de encargado.

Los enclaves son:

1. Macrolibros de Artes Graficas con 17 trabajadores/as con discapa-
cidad cogpnitiva intelectual, 2 fisicos, 2 encargados y una persona
de apoyo sin discapacidad.

2. Hislabor dedicada al Manipulado de marroquineria y productos de
merceria. La constituyen 3 trabajadores/as con discapacidad cog-
nitiva uno con discapacidad fisica un encargado con discapacidad
fisica y un personal de apoyo.

3. Productos Casado se dedica a la elaboracion de productos de pas-
teleria, envasado, empaquetado y manipulado. La constituyen 5
trabajadores/as discapacitados cognitivos, uno sin discapacidad
y un personal de apoyo.

4., Cadbury Espana (Medina del Campo) se dedica a la bolleria indus-
trial. Esta constituido por 4 trabajadores/as con discapacidad cog-
nitiva intelectual, uno discapacitado fisico que realiza funciones
de encargado y un personal de apoyo.
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Datos

El nimero de trabajadores/as oscila debido al cambio de trabajo y el perso-
nal de apoyo esta siempre con ellos.

El CEE EI Cid de Valladolid tiene un enclave laboral Magnesio y Metal SL. con
4 trabajadores/as discapacitados.

En Navarra Tasubinsa tiene 3 enclaves, en los que trabajan 56 trabajadores/
as. El nimero de discapacitados/as trabajando en los enclaves es de 53, de
los cuales 22 son discapacitados/as fisicos y 31 intelectuales y 3 trabajado-
res/as de apoyo.

En Madrid el MRM (manipulados y retractilados madrilenos) tienen 4 encla-
ves laborales con 30 trabajadores/as y 5 personas de apoyo en total.

En el Pais Vasco Katealegaia tiene en marcha 2 enclaves laborales inscritos en
el INEM y cumpliendo con el RD. de 20 personas cada uno (Donosti y Beasain).

Katealegaia tiene 3 centros propios denominados asi para aquellas pres-
taciones de servicios en las instalaciones del cliente. Para estos casos por
distintas razones no se pueden considerar enclaves.

Gureak tiene 5 enclaves, uno dedicado a distribucion de bebidas embotella-
das con 5 trabajadores/as.

Otro enclave de piezas metalicas también con 5 trabajadores. Uno de reposteria
industrial con un trabajador, otro en investigacion y ciencias de la salud de ope-
raciones de limpieza con un trabajador y operaciones de limpieza en un hotel.

En Aragon el CEE Ceserpi SL tiene 2 enclaves diferenciados en empresas
diferentes uno dedicado al montaje de muebles con 5 personas discapacita-
das y un encargado. La discapacidad corresponde a un coeficiente intelec-
tual limite.

Otro enclave tiene como actividad rebarbados y troquelados de piezas de
caucho, tiene 4 trabajadores discapacitados y un encargado también con
coeficiente intelectual limite.

Otros enclaves constituidos como subcontratas en el interior de otras empre-
sas al amparo del articulo 42 del Estatuto de los Trabajadores son:

m Kepar Electronica SL con 34 trabajadores/as con discapacidad fisica
y sensorial, su actividad es el montaje de componentes electronicos.

m Joyeria Gallego su actividad es la joyeria, con 2 trabajadores/as
con discapacidad fisica.

m Logistica Bolskan-Correas esta constituido por 16 trabajadores/as
con discapacidad fisica, sensorial y cognitiva intelectual.
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ENCLAVES ASTURIAS (Fuente. FEACEM - elaboracion propia)

CEE Actividad econémica Trabaj. Discap. Encl. Trab. P.A.

APTA S.L. = Equipamiento Laboral Intelectual

= Cableado eléctrico

= Fabricacion equipos
cotra incendios

= Proteccion Laboral

ENCLAVES NAVARRA (Fuente. FEACEM - elaboracién propia)

CEE Actividad econémica Trabaj. Discap. Encl. Trab. P.A.

56

(22 fisicos)
(31 Itelec.)
(3 de apoyo)

Intelectual

TASUBINSA = Subcontratacion
Industrial

ENCLAVES MADRID (Fuente. FEACEM - elaboracién propia)

Actividad econémica Trabaj. Discap. Encl. Trab. P.A.

Intelectual

= Manipulados
= Retractilado
= Embolsado

= Marketing directo

ENCLAVES CASTILLA Y LEON (Fuente. FEACEM - elaboracién propia)

CEE Actividad econémica Trabaj. Discap. Encl. Trab. P.A.

ASPANIAS = Servicios y productos Intelectual

(Burgos) subcontratados 1
= Montaje, mantenim. 1

» Limpieza instalaciones 1

ASPRONA Intelectual 21 1
(Valladolid) 5 1
5 2

5 1

IS

EL CID
(Valladolid)
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ENCLAVES PAiS VASCO (Fuente. FEACEM - elaboracion propia)

CEE Actividad econémica Trabaj. Discap. Encl. Trab. P.A.

60% fisica
20% senso. 50
20% intelec. 50

KATEA LEGAIA = Catering

= Limpieza y gestion
de polig. industriales

= Cableados (esqurir;?ntal

= Montajes bipolaridad)

LANTEGUI u Electricidad Intelectual

BATUAK = Electronica industrial

» Jardineria 6
= Publicidad 16
14
6
35
35
GUREAK = Subcontr. industrial Intelectual 5 0
= Servicios 5
1
1
1

ENCLAVES PAIS VALENCIA (Fuente. FEACEM - elaboracién propia)

CEE Actividad econémica Trabaj. Discap. Encl. Trab. P.A.

F. ESPURNA = Montaje aparatos
electronicos

= Envasado liquidos

= Montaje cafeteras
automaticas

= Etiquetado
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TOTAL DE CENTROS EN ESPANA
(Fuente: INEM 31/12/2006) elaboracion propia

1.573 Centros

102 M Galicia
82 M Asturias
16 M Cantabria
85 [ P. Vasco
14 M Navarra
29 [ La Rioja
59 M Aragon
198 [ Cataluha
23 || Baleares
116 M C. Valenciana
45 M Murcia
338 [ Andalucia
45 [ Canarias
141 M Castillay Le6n
77 M Castilla-La Mancha
123 W Madrid
8 M Ceuta y Melilla
86 M Extremadura

PLANTILLA DISCAPACITADOS EN ESPANA
(Fuente: INEM 31/12/2006) elaboracion propia

1.490 M Galicia
1.682 M Asturias
982 M Cantabria
6.529 [ P. Vasco
- M Navarra
482 1 La Rioja
1.545 M Aragon
10.112 I Catalufia
577 [ Baleares
2.560 M C. Valenciana
819 M Murcia
8.989 [ Andalucia
754 [ Canarias
2.819 M Castillay Ledon
1.529 M Castilla-La Mancha
5.023 | Madrid
82 M Ceuta y Melilla
1.396 M Extremadura
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DESGLOSE POR TIPO DE DISCAPACIDAD:
PSIQUICA

276 M Galicia
547 M Asturias
- M Cantabria
3.667 [ P.Vasco
- M Navarra
153 [ La Rioja
622 M Aragon
7.042 [ Cataluha
269 [l Baleares
- M C. Valenciana
249 M Murcia
- I Andalucia
318 [ Canarias
1.229 M Castillay Leon
533 M Castilla-La Mancha
- [ Madrid
26 M Ceuta y Melilla
333 M Extremadura
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DESGLOSE POR TIPO DE DISCAPACIDAD:
FiSICA

1.039 M Galicia
962 M Asturias
- M Cantabria
2.368 I P. Vasco
- M Navarra
288 I La Rioja
814 M Aragon
2.532 [ Catalufa
272 | Baleares
- M C. Valenciana
523 Ml Murcia
- I Andalucia
326 [ Canarias
1.295 M Castillay Leon
852 M Castilla-La Mancha
- [ Madrid
46 M Ceuta y Melilla
874 M Extremadura

DESGLOSE POR TIPO DE DISCAPACIDAD:
SENSORIAL

175 M Galicia
173 M Asturias
- M Cantabria
494 [ P. Vasco
- M Navarra
41 I La Rioja
109 M Aragon
538 [ Catalufa
36 [ Baleares
- [ C. Valenciana
47 M Murcia
- I/ Andalucia
110 [ Canarias
295 M Castillay Le6n
144 M Castilla-La Mancha
- I Madrid
10 M Ceuta y Melilla
189 M Extremadura
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ACTIVIDADES QUE REALIZAN LOS CEE s

1.

10.

11.
12.
13.
14.

15.

Carpinteria: fabricacion, elaboracion de productos en madera,
mobiliario, envases,tableros, chapados y contrachapados, etc.

Comercio: venta de productos al por mayor/menor, alimentos, revistas,
venta de ceramica, ropa, repuestos, accesorios de vehiculos, etc.

Textil: fabricacion de prendas de vestir, ropa interior, trajes ignifu-
gos, ropa de trabajo, accesorios, bordados en oro, etc.

Servicios: se agrupa en esta categoria; lavanderia, limpieza, asis-
tencia a discapacitados, residencias, asesoria de empresas, segu-
ros, transporte de personas y mercancias, aparcamientos, sanea-
miento publico, gestion de instalaciones, estaciones de servicio,
mensajeria, granja cinegética, etc.

Jardineria: conservacion de zonas ajardinadas, cultivo de plantas,
flores, viveros, etc.

Informatica/Telecomunicaciones: apoyo informatico, control de
datos, paginas Web, Internet, multimedia, teletrabajo, telefonia,
teleservicios, teleasistencia, radiotaxi, teletaxi, telemarketing.

Alimentacion: elaboracion de productos alimenticios y cria para
posterior comercializacion, granjas, elaboracién pasteles, masas,
comidas, preparados dietéticos, precocinados, congelados, quesos,
tomate ecologico, conservas, etc.

Reciclaje: actividades relacionadas con reciclaje de papel, carton,
automoviles, cartuchos de tinta para impresora, reciclaje energia
eléctrica.

Artes Graficas: realizan diferentes procesos, copisteria, serigrafia,
encuadernacion, imprenta, etc.

Fabricacion: realizan todo el proceso de fabricacion como articu-
los de plastico, bobinado, transformadores eléctricos, cableado,
aluminio, cristal, etc.

Electronica: elaboracion de circuitos impresos.

Publicidad: actividad dirigida principalmente a la publicidad.
Manipulados: envasado, etiquetado, empaquetado, etc.

Investigacion: su actividad se centra en la investigacion y desarro-
llo, células fotovoltaicas, farmacéutica, etc.

Montaje: montaje de subconjuntos electrodomésticos, ensambla-
je de piezas, montajes electronicos, arandelas, tornillos, maquinas
de jardineria, soldaduras, temporizadores, cerrajeria, aparatos de
iluminacion, etc.
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16. Artesania: actividades de fabricacion de ceramica, marroquineria,
piezas de joyeria, pasamaneria, velas, alfareria, artesania en plata.

17. Subcontratacion: subcontratados por otras empresas para la rea-
lizacion de actividades de montaje eléctrico.

18. Hosteleria: dedicados a la restauracion, servicio de catering, bar,
cafeteria.

19. Formacion: imparten cursos, informatica, granjas escuela, etc.

20. Otras: dentro de este apartado se agrupan todos aquellos centros
que estan censados y que especifican que realizan actividades
varias o que simplemente no esta indicada la actividad que des-
empenan.

*Muchos de los Centros realizan diferentes actividades, aqui, se han agrupado
por la principal o la primera que tienen asignada, con lo que si un centro realiza:
limpieza, jardineria, comercio,etc., esta se agrupara en el sector n° 4 Servicios,
principal o primera (limpieza).
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ENCUESTA TELEFONICA CATALUNA
(Elaboracion propia)
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Técnico preven.

Mancom.

k=) 63% M Psiquica 71% M Ajeno 62% M Si
g- 19% M Fisica 24% M Propio 38% M No
a 9% I Sensorial 5% [/ Mancomunado 54% M Si

9% [ P.ES. 46% M No

Servicio de prevencion

Ajeno

Cataluna tiene censados 198 Centros
Especiales de Empleo.

*P.E.S.

Se realizaron 175 llamadas telefénicas con las
siguientes preguntas:

m Tipo de discapacidad mayoritaria de los
trabajadores en el centro.

m Si tienen Servicio de Prevencion Propio, Ajeno o
Mancomunado.

m Si cuentan con un Técnico de Prevencion.

m Si existe Comité de Seguridad y Salud o
Delegados/as de Prevencion.

Sensorial

©
2
N2
e}

Desglose por tipo de discapcidad

Psiquica

Responden 79 Centros que emiten los datos
referidos en el cuadro.

N° Centros
*P.F.S Centros que poseen los tres tipos de discapacidad.
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APENDICE

Aplicacion de los Reales Decretos que Regulan Especificamente la Preven-
cion de Riesgos Laborales y Primeros Auxilios

Son buenas practicas las de aquellos centros especiales de empleo que
en funcién de su actividad productiva y de los riesgos especificos tienen en
cuenta los RD. y regulan:

La Senalizacién de la Seguridad y Salud en el Trabajo (RD. 485/97
del 14 de Abril, BOE del 23 de Abril).

La Manipulacién de Cargas (RD. 487/97 del 14 de Abril, BOE del
23 de Abril).

El Trabajo con Pantallas de Visualizaciéon (RD. 488/97 del 14 de
Abril, BOE del 23 de Abril).

La Exposicion a Agentes Bioldgicos (RD. 664/97 del 12 de Mayo,
BOE del 24 de Mayo).

La Exposicion a Agentes Cancerigenos (RD. 665/97 del 12 de
Mayo, BOE del 24 de Mayo).

La Exposicion a Agentes Quimicos (RD. 374/01 del 6 de Abril, BOE
del 1 de Mayo).

La Exposicion al Ruido (RD. 1316/89 del 27 de Octubre, BOE del
2 de Noviembre).

La Proteccion frente al Riesgo Eléctrico (RD. 614/01 del 8 de Ju-
nio, BOE del 21 de Junio).

La Proteccion contra Radiaciones lonizantes (RD. 783/01 del 6 de
Julio, BOE del 26 de Julio).

La Utilizacion de Equipos de Proteccion Individual (RD. 773/97 del
30 de Mayo, BOE del 12 de Junio).

La Utilizacion de los Equipos de Trabajo (RD. 1215/97 del 18 de
Julio, BOE del 7 de Agosto).
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