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En primer lugar, felicitamos a la Universidad de Zaragoza por la importante iniciativa que supone incluir en estas
Jornadas para Equipos de Gerencia Universitaria un tema tan complicado, espinoso muchas veces, apasionante y necesario como
es la incorporacion a la Funcidon Publica de las personas con discapacidad intelectual. Supone para el colectivo que
representamos una apuesta decidida para efectuar una revisién en el mundo universitario, y una oportunidad para todos para
explorar las vias para que se produzca el objetivo de alcanzar las cotas de reserva en las Administraciones en las mejores
condiciones para todos los protagonistas, convocantes y aspirantes.

Como Entidad Social que trabaja para mejorar la calidad de vida de las personas con discapacidad intelectual, en
estas Jornadas de Gerencia Universitaria, La Universidad del siglo XXI deseamos transmitir a sus Organos Gestores, Equipos de
Gerencia Universitaria, las posibles vias de colaboracidén con el Sector Social para contribuir a la mejora del acceso a la Funcién
PuUblica de las personas con discapacidad intelectual. Desde el afio 2000 venimos colaborando con el Ayuntamiento de Zaragoza,
el Gobierno de Aragon, Las Cortes de Aragoén y El Justicia de Aragdn, haciéndoles llegar nuestras sugerencias para adecuar y
mejorar constantemente las vias de acceso de este sector de poblacion. Con todos ellos hemos realizado experiencias de
practicas preelaborales (periodo 2000- 2006), que nos han servido a ambas partes para explorar los puestos de trabajo de estas
Instituciones, sus adaptaciones, procesos de incorporacién en el conjunto de los trabajadores y, en definitiva, a que las
convocatorias de oferta publica posteriormente surgidas fueran cada vez un poco mas ajustadas a las necesidades de este
colectivo.

Un paso decisivo, desde luego, fue la convocatoria que hizo el Ayuntamiento de Zaragoza en el afio 2004,
constituyendo la Mesa para la Discapacidad. En ella la Alcaldia de la Ciudad convocé a todas las organizaciones que trabajamos
con y para las personas con discapacidad (fisica, intelectual y sensorial), asi como a sus Representantes Sindicales. Conclusiones
de aquellas jornadas sirvieron para el disefio posterior de la oferta de empleo publico municipal , y otro tipo de acciones positivas
en la contratacion de empresas (exigencia de reserva de cuota a las empresas contratantes y priorizar, en igualdad de
condiciones, la subcontratacion municipal de servicios a Centros Especiales de Empleo y trabajadores auténomos con
discapacidad).

A través de estas lineas queremos transmitir que el Empleo es un Derecho y que, junto a ese Derecho, somos
conscientes de que la legislacion actual, dentro de ser amplia y variada desde todas sus lineas de intervencién, presenta
seguramente aspectos confusos que pueden dificultar a las Administraciones tomar decisiones en cuanto a la realidad de las
personas con discapacidad intelectual y sus necesidades de cara al acceso a la funciéon publica y, a la vez, que numerosas
barreras psicoldgicas hacen aln mas costosa esta transformacion o reforma del sistema de acceso. Un poco mas abajo
hablaremos algo de ellas porque, habiendo una gran voluntad y deseo expreso por parte de todos los Agentes para que la cuota
de reserva se cumpla, la realidad muestra que estamos lejos de ella.

A través de diferentes convenios con la Universidad de Zaragoza hemos mantenido una relacion constante y cotidiana
en torno a las personas con discapacidad intelectual, quizd nuestras conclusiones puedan contribuir a “ver” y considerar la
discapacidad intelectual de manera mas ajustada. La politica dirigida a promover y conseguir el acceso de las personas con
discapacidad al empleo no es sino un mandato de la Constitucion de 1978. Asi, ya en el Titulo Preliminar, el apartado
segundo del articulo 9 establece que "corresponde a los poderes publicos promover las condiciones para que la libertad y la
igualdad del individuo y de los grupos en que se integran sean reales y efectivas; remover los obstaculos que impidan o
dificulten su plenitud y facilitar la participacién de todos los ciudadanos en la vida politica, econémica, cultural y social". La
Universidad, como el resto de Administraciones, tiene un papel esencial para promover situaciones de igualdad para las personas
con discapacidad intelectual y, las Asociaciones, Fundaciones y los CERMIS Autonémicos podemos colaborar con ella en el
“cémo”.

En Aragoén hay unas 70.000 personas con discapacidad, segun el Instituto Aragonés de Servicios Sociales (2005). En
Espafia, siendo conscientes de que la cifra no se encuentra actualizada, la “Encuesta sobre Discapacidades, Deficiencias y el
Estado de Salud” del Instituto Nacional de Estadistica (1999), cifraba en 3.528.221 personas (9% de la poblacion total en aquel
momento). El nimero de personas parece lo suficientemente grande y representativo como para ser tomado en consideracion

Leyes, Reales Decretos y Normativas hay muchas, ninguna totalmente aclaratoria seguramente del “cémo” conseguir
efectivamente esa cuota de reserva del 5%. Personas en las Administraciones, también hay muchas, con diferentes intereses,
expectativas, responsabilidades y dudas en torno a la discapacidad. En este sentido, algunas legislaciones Autonémicas sobre el
Acceso a la Funcidén Publica de las Personas con Discapacidad cuentan en su articulado con textos como “Con la finalidad de
conseguir la plena integracién del personal con discapacidad al servicio de la Administracién se podran firmar acuerdos con
organizaciones, asociaciones o entidades que desarrollen prioritariamente sus funciones en el campo de la discapacidad; en ellos
se establecerdn los medios necesarios para el mejor cumplimiento de lo dispuesto en la presente Ley” (Art. 6 de la Ley de la
Comunidad Auténoma de Castilla-La Mancha 12/2001, de 29-11-2001, de Acceso de las Personas con Discapacidad a la Funcién
Publica de la Administracion de la Junta de Comunidades de Castilla-La Mancha). Este es precisamente el cariz que queremos
aportar a este Congreso, puesto que la Legislacion es bien conocida.

Las barreras “psicoldgicas” que nos podemos encontrar en las ofertas publicas de empleo pueden versar sobre todos
los aspectos que intervienen en las mismas, y nos plantean a todos interrogantes a la hora de disefiar una oferta de empleo:

- preocupacion/ desconocimiento sobre el potencial de una persona con discapacidad y su capacidad para desarrollar
el puesto de trabajo ofertado, con las consiguientes pruebas solicitadas . Las valoraciones, los informes excluyentes,
éson licitos o vulneran el derecho al honor y la intimidad de las personas candidatas? ées equiparable este informe
con el reconocimiento médico que se solicita a cualquier otro aspirante? élLa valoracion de un equipo multidisciplinar
externo nos da informacidn real sobre el desempefio de un puesto de trabajo concreto?

- Composicién y conocimiento sobre la discapacidad de los distintos tribunales

- Determinacion/ indeterminacién sobre si la oferta debe contemplar un turno independiente, especifico para personas
con discapacidad o estar incluidas dentro de la oferta general de turno ordinario

- Confusion de las diferentes discapacidades y su especificidad, sobre todo entre personas con discapacidad intelectual
y problemas de salud mental



- Naturaleza de las pruebas (orales, escritas, practicas, y tipologia dentro de ellas)

- Prerrequisitos para acceder a las pruebas: équé habilidades, destrezas debe tener el candidado a un puesto de
trabajo? écdmo reconocerlas sin quedarnos en el estereotipo del diagndstico formal?

- Extension y concrecion del temario . éEspecifico o comdn?
- Tiempo otorgado a cada prueba segun su discapacidad
- Determinacion de la descripcion de puestos de trabajo ofertados: ¢ordinario o de nueva creacion?

- ¢Como integrar socialmente al opositor con discapacidad intelectual en una plantilla de trabajo? Seguramente, éste
es el interrogante final cuya respuesta facilita la consistencia de todo el trabajo anterior.

La Coleccién “el Justicia de Aragén” ofrece una interesante obra, "Régimen de acceso a las funciones publicas
para los discapacitados: su compatibilidad con el principio constitucional de igualdad”, Abad Marco, O, su lectura de
normativas comparadas y criticadas permite un amplio campo de reflexion legal al respecto, asi como elementos clarificadores
de pensamiento sobre las “trampas” y barreras psicolégicas que se esconden tras determinadas decisiones en la respuesta a
todas las preguntas arriba planteadas.

Dentro del objetivo de derribar las barreras practicas existentes, las Administraciones Publicas estén siguiendo dos
caminos: la ampliacién del porcentaje de reserva y la posibilidad de realizar convocatorias en turnos especificos en escalas o
categorias concretas y con la posibilidad de determinar los perfiles de discapacidad para cada tipo de puesto de trabajo, en
funcion de sus caracteristicas. Igualmente, las condiciones de las convocatorias se pueden disefiar en el articulado de cada
decreto. A esto se afiade la posibilidad de actuar de igual forma en los procesos de seleccién de personal interino o temporal. Por
tanto, el sistema actualmente existente se define por una gran flexibilidad para la consecucién de los objetivos de integracion
legalmente fijados. (Ley Aragonesa de la Ordenacion de la Funcién Publica=

Como primer paso para el conocimiento de ambos aspectos, barreras legislativas y psicoldgicas, la Universidad de
Zaragoza y Fundacién Down Zaragoza pusimos en marcha un primer Convenio de colaboracion para la realizacion de Practicas
Prelaborales en el marco de un Curso de Formacién Profesional Adaptada. Cuatro Alumnos/as realizaron practicas en las
Conserjerias de Interfacultades, Recepcion del Rectorado, la Biblioteca y Conserjeria de una Facultad. En la primera reunion del
Gerente de la Universidad con los Responsables del Campus y Fundacién Down se mostré una gran predisposicion para la
experiencia, puesto que la practica totalidad de los convocados quisieron participar en ella. Se seleccionaron 4 por su proximidad
y representatividad, ya que la “Preparadora Laboral” debia prestar apoyo a las cuatro personas, en diferentes espacios.

Una “Preparadora Laboral” de Fundacién Down Zaragoza contribuyé a la seleccién de puestos y tareas para
desarrollar la experiencia y, posteriormente prestd apoyos de frecuencia decreciente tanto a los alumnos como al conjunto de los
trabajadores, hasta conseguir la redefinicion del puesto, que los compafieros de trabajo se sintieran seguros ante la discapacidad
y ante la productividad de la persona en practicas. Esta experiencia, nos permite obtener nuevamente conclusiones positivas: los
puestos de trabajo de “Conserje”, en este caso, pueden ser desempefiados por personas con discapacidad intelectual,
parcialmente segun el profesiograma actual, totalmente con una adaptacién profesiografica. El clima laboral ha mejorado.
Nuestra experiencia como Fundacién, en un sentido mas amplio, muestra que las personas con discapacidad intelectual pueden
desempefiar un variado espectro de tareas y de puestos de trabajo. Con la empresa ordinaria hemos apoyado procesos de
insercion en plataformas logisticas, lavanderias, hoteles, tiendas (reposicidon), auxiliar administrativo, cristalero, manipulador
industrial...

Pensamos que es un reto de y para todos, incluidas las Asociaciones, Fundaciones y Comités Nacionales que
trabajamos para las personas con discapacidad y, sobre todo, un reto importante para cualquier Administraciéon porque, no lo
olvidemos, estan compuestas por Leyes, Normativas y, sobre todo, personas.

Concretamente, el Empleo en la Universidad ha sido estudiado por A. Peralta Morales, en la publicacion de octubre de
2007,” Libro Blanco sobre Universidad y la Discapacidad”, en la coleccion del Real Patronato sobre Discapacidad, llegando
en el capitulo 6, sobre “Empleo y Responsabilidad Social en la Esfera Universitaria” a las siguientes conclusiones:

- 10 universidades publicas espafiolas, de las 49 analizadas, hacen mencidn expresa en su articulado de la reserva de
plazas/empleo para personas con discapacidad, lo que supone el 20% del total.

- no existe informacion disponible sobre acceso de las personas con discapacidad como miembros de la comunidad
universitaria en el plano del empleo.

. Existe un marco normativo general para toda la funcién publica, aplicable al mundo universitario, pero ... no parece
concurrir una accion firme sobre la necesidad de promover el empleo de las personas con discapacidad en el sector
publico universitario.

La Ley 51/2003, de 2 de diciembre, de Igualdad de oportunidades, no discriminacién y accesibilidad
universal de las personas con discapacidad es una buena oportunidad para promover la responsabilidad social de las
empresas en el dmbito de la discapacidad. El ejemplo de las administraciones y de los operadores mas dinamicos resulta
fundamental para esta progresiva sensibilizacién de toda la sociedad. En las universidades espafiolas, la presencia de personas
con discapacidad entre el Personal de Administracion y Servicios ha aumentado timidamente en los Ultimos afios, gracias a la
legislacién que lo regula, aunque no es un asunto explicitamente recogido en la mayoria de sus Estatutos. No se dispone de la
tasa de personas con discapacidad contratadas actualmente en dichas universidades, exceptuando algunas ya citadas, ya sea
como PDI o como PAS.

La Ley 30/1984, de 2 de agosto, de medidas para la Reforma de la Funciéon Puablica, en su disposicion
decimonovena dice: “En las ofertas de empleo publico se reservard un cupo no inferior al 5 % de las vacantes para ser
cubiertas entre personas con discapacidad cuyo grado de minusvalia sea igual o superior al 33 %, de modo que,
progresivamente se alcance el dos por ciento de los efectivos totales de la Administracion del Estado, siempre que superen las
pruebas selectivas y que, en su momento, acrediten el indicado grado de minusvalia y la compatibilidad con el desempefio de las
tareas y funciones correspondientes, segin se determine reglamentariamente.”. Pero, ¢éen que momento y como se debera
mostrar ésta?

Posteriormente, en la Ley 53/2003 de 10 de diciembre, sobre el empleo publico de los discapacitados, La
Jefatura del Estado reconoce que “establecer simplemente un cupo de vacantes en las ofertas de empleo publico y un objetivo de



llegar progresivamente al dos por ciento de los efectivos totales de la Administracion no es suficiente para que dicha meta se
consiga”, “...las personas con discapacidad se ven sometidas a importantes barreras para acceder al empleo publico, obstaculos
que no son justificables pues la actividad de los servicios publicos es perfectamente compatible con la capacidad y formacion de

las personas con discapacidad”.

Real Decreto 2271/2004, de 3 de diciembre, por el que se regula el acceso al empleo publico y la
provision de puestos de trabajo de las personas con discapacidad, introduce en la oferta de empleo publico de cada afio
la reserva de un cupo no inferior al cinco por ciento de las plazas ofrecidas para ser cubiertas por personas con discapacidad
igual o superior al 33 por ciento, de modo que dicho grupo social llegue a alcanzar el dos por ciento de los efectivos totales de la
Administracion del Estado. Este Real Decreto tiene como objetivo el fomento de la practica de acciones positivas que favorezcan
la igualdad de oportunidades, recogidas en la ya citada Ley 53/2003, de 10 de diciembre, sobre empleo publico de
discapacitados.

La ORDEN PRE/1822/2006, de 9 de junio, por la que se establecen criterios generales para la adaptacion
de tiempos adicionales en los procesos selectivos para el acceso al empleo publico de personas con discapacidad.

Por su parte, la Ley 7/2007, de 12 de abril, del Estatuto Basico del Empleado Publico, sefiala en su Articulo
14.i, como derechos individuales, el derecho a no ser discriminado por discapacidad, entre otras razones. El Articulo 59 se
destina a las personas con discapacidad, y se refiere a la reserva de un cupo no inferior al cinco por ciento de las vacantes de
empleo publico.

Podriamos seguir haciendo resefias sobre la atencion especial a la insercién laboral de las personas con discapacidad
en la LISMI (afio 1982), la Cumbre de Lisboa (2000), los Planes Nacionales de Empleo de los afios 2000, 2001...2007... las
Estrategias Europeas para el Empleo de los Planes 1997- 2002, 2003- 2006, 2005- 2010...El Estatuto del Empleado Publico.... y
todos ellos nos muestran vias para asegurar que “la seleccion de personal garantice en todos los casos los principios
constitucionales de igualdad, mérito y capacidad”, garantizando el derecho de la igualdad de oportunidades: “Con el fin
de garantizar el derecho a la igualdad de oportunidades de las personas con discapacidad, los poderes publicos
estableceran medidas contra la discriminacion y de accion positivas”. “Se consideran medidas contra la discriminacion
aquellas que tengan como finalidad prevenir o corregir que una persona con discapacidad sea tratada de manera directa o
indirecta menos favorable que otra que no lo sea, en una situacién andloga o comparable” (Art. 5 y 6, Capitulo II, Igualdad de
oportunidades, Ley 51/2003)



