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PROYECTO PREVINEM: Prevencion, integracion y empleo
para Personas con Diversidad Funcional en el
Sector de la Hosteleria






Presentacion del estudio "PREVENCION, INTEGRACION
Y EMPLEO DE PERSONAS CON DISCAPACIDAD"”

El sector de la hosteleria emplea a casi 3 millones de personas en
nuestro pais. Los puestos de trabajo en nuestras empresas son de
lo més variado y distinto. Segun el IV Acuerdo Laboral de Ambito
Estatal para el Sector de Hosteleria (ALEH) los distintos puestos se
pueden agrupar en seis areas funcionales distintas:

Area Primera: Recepcidén-Conserjeria, Relaciones publicas,
Administracion y Gestion.

Area Segunda: Cocina y Economato.

Area Tercera: Restaurante, Sala, Bar y similares.

Area Cuarta: Pisos y Limpieza.

Area Quinta: Mantenimiento y Servicios auxiliares.

Area Sexta: Servicios Complementarios.

Esta variedad de funciones y actividades nos obliga a disponer
de personal formado y con habilidades muy distintas. Poco tiene
que ver la actividad diaria de un camarero de barra y sala con la
de un técnico en mantenimiento de ascensores o un director de
marketing. Y todos estos puestos de trabajo conviven en un solo
establecimiento.

En la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales (LPRL) art. 25 de
proteccidén de trabajadores especialmente sensibles a determinados
riesgos establece literalmente que: “El empresario garantizara

de manera especifica la proteccién de los trabajadores que,

por sus propias caracteristicas personales o estado bioldgico
conocido, incluidos aquellos que tengan reconocida la situacion

de discapacidad fisica, psiquica o sensorial, 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 proteccidon
necesarias.”

El principio rector de la prevencion consiste en adaptar el puesto
de trabajo al trabajador y no a la inversa. Las medidas preventivas
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pueden incluir pequefios cambios en el puesto de trabajo, en los
horarios de trabajo, en los equipos, en las instrucciones, en el
entorno, en los procedimientos, etc.; asi como en la tecnologia de
apoyo y la formacion.

Las organizaciones representantes de los empresarios y de los
trabajadores mayoritarias del sector, CEHAT, FEHR, UGT y CCOO,
conscientes de su responsabilidad y potencialidad de integracién de
una gran cantidad de personas con capacidades diferentes, se han
unido para la realizacion este estudio, cuyo objetivo es el analisis
especifico de los puestos de trabajo de las areas Primera, Segunda y
Cuarta pensando Unicamente en las personas con discapacidad.

Esperamos que el resultado del mismo sea util para todo el sector,
en primer lugar para los trabajadores con discapacidad, para que

se encuentren en un entorno laboral adaptado a sus necesidades
especificas que favorezca su integracion laboral a la vez que se
vigila por su salud. En segundo lugar, para los empresarios, a los
gue esperamos haberles facilitado el camino para la contratacién de
personas con discapacidad y haberles ayudado a la adaptacion de
los puestos de trabajo, junto a los responsables de salud laboral. Por
supuesto el estudio también esta destinado a todos los trabajadores
y trabajadoras del sector, cuyas condiciones de trabajo también se
veran mejoradas con las adaptaciones universales que proponemos.
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1.- Introduccion
1.1.- Caracteristicas generales del Sector de la Hosteleria.

El Sector de la Hosteleria se encuentra englobado dentro de un amplio
y heterogéneo Sector de Servicios, y a su vez, esta integrado por dos
subsectores, el de la Restauracion, cuya actividad principal es servir
alimentos y/o bebidas para su consumo directo, y el de la Hospederia,
gue se centra en facilitar alojamiento y otros servicios vinculados al
mismo.

Se incluyen en el Sector de Hosteleria las empresas, cualquiera que sea
su titularidad y objeto social, que realicen en instalaciones fijas o moéviles,
ya sea de manera permanente, estacional o temporal, actividades de
alojamiento de clientes en hoteles, hostales, residencias, apartamentos
que presten algun servicio hostelero, balnearios, albergues, pensiones,
moteles, alojamientos rurales, centros de camping y, en general, todos
aquellos establecimientos que presten servicios de hospedaje a clientes;
asimismo, se incluyen las empresas que presten actividades de servicio
de comida y bebida para su consumo por el cliente, en restaurantes,
catering, comedores colectivos, locales de comida rapida, pizzerias,
hamburgueserias, bocadillerias, creperias; cafés, bares, cafeterias,
cervecerias, tabernas, freidurias, chiringuitos de playa, pub, terrazas de
veladores, quioscos, «croissanterias», heladerias, chocolaterias, locales
de degustaciones, salones de té, «cybercafés», ambigus, salas de baile
o discotecas, cafés-teatro, tablaos, asi como los servicios de comidas o
bebidas en casinos de juego, bingos, billares y en toda clase de salones
recreativos.

Se trata pues de un sector muy diversificado, tanto por la amplia gama
de actividades que aglutina, -incluidas en el reciente IV Acuerdo Laboral
de Ambito Estatal para el sector de la Hosteleria (en adelante,

ALEH IV) publicado en el BOE 237 de 30 de septiembre de 2010-, como
por la tipologia y tamafio de las empresas, que van desde trabajadores
auténomos y micropymes, hasta grandes cadenas de hoteles. En la tabla
siguiente, vemos la distribucidon por tipo de establecimiento y tamafio
segun plantilla.
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Tabla 1.- Distribucion del numero total de establecimientos
Tipo establecimiento N°
Hoteles 12.290
Restaurantes 63.728
Bares/Cafeterias/ otros establecimiento de bebidas 192.015
Comedores colectivos/comidas prepararas 11.719
TOTAL 279.753

La distribucién del nimero total de establecimientos segun el tamafio de
las plantillas es el siguiente:

Tabla 2.- Distribucion del nimero total de establecimientos
segln tamaiio de la plantilla

Tipo establecimiento No
Sin asalariados 112.043
De 1-2 trabajadores 96.978
De 3 a 5 trabajadores 40.468
De 6 a 9 trabajadores 19.385
De 10 a 19 trabajadores 6.206
De 20 a 49 trabajadores 3.181
De 50 a 99 trabajadores 775
De 100 a 199 trabajadores 455
De 200 a 499 trabajadores 182
De 500 a 999 trabajadores 51
De 1000 a 4999 trabajadores 23
5000 o mas 5

Segun los datos del INE (DIRCE) en el afio 2009 el numero de
establecimientos incluidos en los CNAE 55 y 56 se sitla entorno a

los 279.753, dando empleo directo a unos 1.358.282 trabajadores
(1.099.440 del subsector de la Restauracién y 258.842 en la Hosteleria),
contribuyendo a un 7,1% del PIB.

Respecto a las caracteristicas del empleo, se caracteriza por una amplia
estacionalidad en buena parte de sus actividades, que lleva a una
importante inestabilidad de las plantillas, con un elevado porcentaje de
empleo temporal y/o a tiempo parcial, una presencia importante de
trabajadoras y de trabajadores inmigrantes.
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Por ultimo, se trata de un sector que evoluciona muy rapidamente, lo
que influye entre otros, en los horarios de trabajo, las largas jornadas,
los turnos, la presion del tiempo o el trabajo en festivos entre otras
caracteristicas inherentes del sector adaptandose a las exigencias de los
clientes.

Atendiendo y ponderado factores como la autonomia, formacién,
iniciativa, mando, responsabilidad y complejidad de los diferentes grupos
profesionales, se asignan las correspondientes categorias profesionales

o principales puestos de trabajo que vienen encuadrados en 6 areas
funcionales segun el ALEH 1V. El desempefio de las funciones derivadas
de esta clasificacién, define el contenido basico de la prestacién laboral.

Las areas funcionales estan determinadas por el conjunto de actividades
profesionales que tienen una base profesional homogénea, o que
corresponden también con una funcién homogénea de la organizacién del
trabajo.

Los trabajadores y trabajadoras estan encuadrados en las siguientes areas
funcionales:

} Area Primera: Recepcion-Conserjeria, Relaciones publicas,
Administracion y Gestion.

Area Segunda: Cocina y Economato.

Area Tercera: Restaurante, Sala, Bar y similares.

Area Cuarta: Pisos y Limpieza.

Area Quinta: Mantenimiento y Servicios auxiliares.

A A A A A 4

Area Sexta: Servicios complementarios.

Las actividades que se incluyen dentro de cada una de de las Areas
Funcionales son las siguientes:

} Area Funcional primera: Servicios de venta de alojamiento
y derivados, atencion, acceso-salida y transito de clientes,
facturacion y caja, telecomunicaciones, administracion y
gestion en general.
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} Area Funcional segunda: Servicios de preparaciéon y
elaboracion de alimentos para consumo, adquisicion,
almacenamiento, conservacion-administracion de viveres y
mercancias, limpieza y conservacion de utiles, maquinarias y
zonas de trabajo.

} Area Funcional tercera: Servicios de atencién al cliente para el
consumo de comida y bebida, almacenamiento y administracién de
equipamiento y mercancias, preparacion de servicios y zonas de
trabajo.

} Area Funcional cuarta: Servicios generales de conservacion
y limpieza, atencion al cliente en el uso de servicios,
preparacion de zonas de trabajo, servicios de lavanderia,
lenceria, conservacion de mobiliario y decoracion.

} Area Funcional quinta: Servicios de conservacién y mantenimiento
de maquinaria e instalaciones, trabajos adicionales de la
actividad principal, reparaciones de Utiles y elementos de trabajo,
conservacion de zonas e inmuebles.

} Area Funcional sexta: Servicios de ocio, deporte, animacién,
esparcimiento y relax, asi como servicios termales, belleza, salud y
similares, prestados directamente por las empresas de Hosteleria
con caracter complementario a la actividad principal hostelera.

A su vez, las diferentes categorias profesionales de cada area funcional,

se dividen en 3 0 4 grupos profesionales, tal como vienen recogidas en el
mencionado acuerdo ALEH IV.
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En la tabla siguiente, podemos ver la relaciéon enunciativa de categorias

profesionales dentro de cada area funcional:

Tabla 3.- Relacion enunciativa de las categorias profesiones en el sector de la

hosteleria por areas funcionales

A) Area funcional Primera: Recepcion
y Gestion:

-Conserjeria, Relaciones Publicas, Administracion

Jefe/a de recepcion.

2.9/2.a Jefe/a de recepcion.
Recepcionista.

Telefonista.

Primer conserje.

Conserje.

Ayudante de recepcién y/o
conserjeria.

Auxiliar de recepcion y/o conserjeria.

Relaciones publicas.

Jefe/a de administracion.

Técnico/a de prevencion de riesgos laborales.
Jefe/a comercial.

Comercial.

Administrativo/a.

Ayudante administrativo/a.

B) Area Funcional segunda. Cocina y

Economato:

Jefe/a de cocina.
2.9 Jefe/a de cocina.
Jefe/a de catering.
Jefe/a de partida.
Cocinero/a.

Repostero/a.

Ayudante de cocina.
Auxiliar de cocina.
Encargado/a de economato.
Ayudante de economato.

O) Area Funcional tercera. Restaurante, Sala, Bar y Similares; Pista para Catering:

Jefe/a de restaurante o sala.
Segundo/a jefe/a de restaurante o
sala.

Jefe/a de Sector.
Camarero/a.
Barman/Barwoman.
Sumiller/a.

Ayudante camarero/a.
Supervisor de colectividades.
Monitor/a o cuidador/a de
colectividades.

Auxiliar de colectividades.

Jefe/a de operaciones de catering.
Jefe/a de sala de catering.
Supervisor/a de catering.

Conductor/a de equipo catering.
Ayudante de equipo catering.
Preparador/a montador/a catering.
Auxiliar de preparador/a montador/a catering.
Gerente de centro.

Supervisor/a de restauracion moderna.
Preparador/a de restauracién moderna.
Auxiliar de restauracién moderna.

D) Area Funcional cuarta. Servicio de

Pisos y Limpieza:

Camarero/a de pisos.
Auxiliar de pisos y limpieza.

Gobernante/a o Encargado/a general.
Subgobernante/a o Encargado/a de seccion.

E) Area Funcional quinta. Servicio de

Mantenimiento y Servicios Auxiliares:

Jefe/a de servicios de catering.
Encargado/a de mantenimiento y
servicios auxiliares.

Encargado/a de mantenimiento y
servicios técnicos de catering; o de
flota; o de instalaciones y edificios.

Encargado/a de seccién.

Especialista de mantenimiento y servicios
auxiliares.

Especialista de mantenimiento y servicios
técnicos de catering; o de flota; o de
instalaciones y edificios.

Auxiliar de mantenimiento y servicios auxiliares.

F) Area Funcional sexta. Servicios Complementarios:

Responsable de servicio.

Técnico de servicio (fisioterapeuta,
dietista y otros titulados en Ciencias
de la Salud).

Especialista de servicio (socorrista o especialista

de primeros auxilios, animador/a turistico

o de tiempo libre, monitor/a deportivo/a,
pinchadiscos, masajista, quiromasajista,
esteticista, especialista termal o de balneario,
hidroterapeuta y especialista de atencién al
cliente).

Auxiliar de servicio (auxiliar de atencion al

cliente y auxiliar de piscina o balneario).
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El IV ALEH, dedica el capitulo VIII a las politicas de igualdad efectiva de
mujeres y hombres en el sector, que incluyen entre otras, las politicas
de no discriminacién en las relaciones laborales, y en el capitulo XI, a
todos los aspectos relativos a la prevencién de los riesgos laborales y
las seguridad y la salud en el trabajo con el objetivo de asegurar unas
optimas condiciones de seguridad y salud de los trabajadores y las
trabajadoras del sector.

El sector de la hosteleria es sensible respecto a la seguridad y la
salud en el trabajo, incluyen los aspectos relacionados con aquellos
trabajadores o trabajadoras especialmente sensibles a los riesgos, como
seria el caso de las personas con discapacidad, y asi lo demuestran las
cifras de empleo e integracion de personas con discapacidad en este
sector de actividad.

Muestra de ello, es la constitucion de la Fundacién CEHAT, creada por
empresarios del sector de la hosteleria, y que pretende conseguir como
objetivo, una integracién real de aquellos colectivos con especiales
dificultades, y es en este marco donde surge el presente proyecto
PREVINEM, promovido por las organizaciones empresariales del sector
CEHAT y FEHR junto a la Federacién Estatal de Comercio, Hosteleria y
Turismo de CCOO y la Federacion Estatal de Comercio, Hosteleria, Turismo
y Juego de UGT, como instrumento motivador e incentivador para el
colectivo empresarial y social de este sector, que contribuya a mejorar
la contratacién, el mantenimiento del empleo y la promocidn de los
trabajadores y las trabajadoras con diversidad funcional.

1.2.- Situacién actual, integracion y empleo de las Personas con
Diversidad Funcional

Segun la Organizacion Mundial de la Salud, se define a una Persona Con
Discapacidad (en adelante, diversidad funcional o PCDF) a aquella persona
gue presenta restricciones en la clase o en la calidad de las actividades
que puede realizar debido a dificultades corrientes causas por una
determinada condicién fisica o mental permanente.

Desde esa definicidn, las personas con discapacidad o diversidad
funcional, que tienen capacidades diferentes o con necesidad de apoyo
para la realizacién de alguna actividad, pueden presentar desajustes
para un puesto de trabajo, que mayoritariamente va estar disefnado
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para la media de la poblacion, y por consiguiente, va a dificultar tanto
la incorporaciéon al mercado ordinario de trabajo, como para su ulterior
integracion.

En el afo 1980, por iniciativa de la Organizacion Mundial de la Salud,
surge la Clasificacion Internacional de Deficiencias, Discapacidad y
Minusvalias (conocida como CIDDM), para catalogar las consecuencias
de enfermedades y lesiones en términos de deficiencia (defectos de
estructura o funcién), discapacidad (incapacidad para el desempeio
o consecuencias de la deficiencia) y minusvalia (desventajas en la
experiencia social), con el objetivo de recopilar informacion estadistica
sobre las personas con diversidad funcional, para la elaboracion y
evaluacién de politicas y programas encaminados a este grupo de
poblacion.

En los ultimos treinta afios, y mas concretamente desde que en el afio
1981, en que la Organizacién de las Naciones Unidas (ONU) declard ese
afo como el “Afo Internacional de las Personas con Discapacidad”, se ha
avanzado mucho en esta materia, aunque siguen existiendo demasiadas
barreras, tanto de naturaleza psicoldgicas (topicos, estereotipos y
prejuicios) como fisicas.

En la Unién Europea (UE) las politicas y normativa para mejorar el empleo
y la integracion laboral de este colectivo, -que segun los datos de la
encuesta de poblacidn activa de Eurostat, corresponde al 16,20% de

la poblacion en edad laboral (entre 16 y 64 ainos)-, han constituido
una prioridad en los ultimos anos, y en especial desde la publicacidon

de la Directiva 2000/78/CE, de noviembre de 2000, relativa al
establecimiento de un marco general para la igualdad de trato en el
empleo y la ocupacidén, que ha representado un avance muy importante
en la lucha por la igualdad de oportunidades de las personas con
diversidad funcional, donde se introduce el concepto de ajuste razonable
para restablecer esa igualdad.

En nuestro pais también se han producido avances en esta materia

en los ultimos 20 anos, tanto desde la entrada en vigor de la Ley
13/1982, de 7 de abril, de integracidn social de minusvalidos (en
adelante, LISMI), en donde se establece que las empresas publicas y
privadas que empleen a 50 o mas trabajadores estan obligadas a que,
al menos, el 2% de ellos sean trabajadores con discapacidad, e incluye
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la posibilidad de que, excepcionalmente, los empresarios puedan quedar
exentos de esa obligacion siempre y cuando se apliquen las medidas
alternativas determinadas reglamentariamente, como por el Real
Decreto 1971/1999, de 23 de diciembre, en el que se regula en Espafna
el procedimiento para el reconocimiento, declaracion y calificacién del
grado de minusvalia, y la Ley 62/2003, de 30 de diciembre, de medidas
fiscales, administrativas y de orden social, que transpone dicha Directiva
a nuestro ordenamiento juridico.

El empleo, se ha convertido en uno de los factores mas eficaces en
la lucha contra la exclusidén social, pero a pesar de ello, las personas
con diversidad funcional son uno de los colectivos que sufren mayores
dificultades a la hora de conseguir y mantener un empleo, debido como
analizamos mas adelante, a diferentes factores, como prejuicios, topicos
y barreras de diferente naturaleza (urbanisticas, arquitectonicas, de
seguridad, de transporte, de comunicacién, etc...).

El Observatorio de las Ocupaciones del Servicio Publico de Empleo Estatal
(SPEE) viene ofreciendo informacién actualizada sobre los colectivos con
mayores dificultades de acceso al mercado laboral, en consonancia con
las Directrices Integradas en el Programa Nacional de Reformas, que tiene
por finalidad dar cumplimiento a los compromisos de la Estrategia de
Lisboa.

La tasa de desempleo entre el colectivo de personas con discapacidad
en nuestro pais es muy superior al de las personas sin discapacidad, y
entre otros factores, es debido a la persistencia de prejuicios infundados
sobre el desempeno laboral de este colectivo, la inexistencia de una
igualdad de trato real y efectiva, el insuficiente cumplimiento de la
obligacion de la cuota de reserva para personas con discapacidad, tanto
en la empresa privada como en el ambito publico, asi como la estructura
actual de las ayudas y subvenciones a la contratacion.

Ademas, esta situacidn se ha visto agravada con la crisis econémica, y
el porcentaje de personas con discapacidad demandantes de empleo en
2008, se incrementd un 26,63% con respecto al afio 2007, y los datos de
contratacién de personas con discapacidad en 2008, alcanzé a 153.530
(de los que 125.917 corresponden al sector servicios), un 6,54% menor
en que 2007. En el afo 2009, el porcentaje ha disminuido un 11%.
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Segun los datos del Observatorio, el porcentaje de contrataciones de
personas con discapacidad en 2008, fue del 0,92%, cuando el porcentaje
de PCDF en edad laboral, se situa en torno al 8,6% segun los datos

de la encuesta de Discapacidad, Autonomia Personal y Situaciones de
Dependencia (EDAD) realizada por el Instituto Nacional de Estadistica en
el ano 2008. El sector servicios es el que aglutina un mayor porcentaje
de contrataciones (54,47%) y la ocupacion de personal de limpieza de
oficinas, hoteles (camarera/o de piso) y otros establecimientos, ocupa el
primer lugar, con 21.500 contrataciones en ese mismo ano (Un 1,61% del
total).

Ademas, hay que sefalar, que el 84% de los contratos, son temporales,
y sélo el 16% fijos, un 71,52% son a jornada completa, un 27,87% a
tiempo parcial y el 0,60% fijos discontinuos. Por ultimo, indicar que las
personas con diversidad funcional contratadas en los Centros Especiales
de Empleo, suponen el 21,22% de los contratos. Un 52,88% de las
contrataciones se han producido en empresas de 50 o mas trabajadores,
mientras que el 47,12% restante en empresas de menos de 50
trabajadores.

Sin embargo, como demostramos a lo largo de las siguientes paginas, la
contratacion de personas con diversidad funcional es beneficiosa
y rentable para las empresas, tanto desde el aspecto humano como
econodmico, siendo un colectivo responsable, eficiente y con afan de
superacién. Por otro lado, el coste de la integracion es en la mayoria de
los casos muy bajo o nulo y los beneficios que se obtienen compensan la
inversion realizada.

El cumplimiento de la legislacion es un requisito indispensable para toda
empresa que se defina como socialmente responsable, y por tanto, el
cumplimiento de la normativa sobre integracion social de personas con
diversidad funcional, no puede ser una excepcion.

Especificamente, en el afio 2004, la Federacion Europea de Sindicatos de
Alimentacién, Agricultura y Turismo (EFFAT) y la Asociacion de Hoteles,
Restaurantes y Cafeterias de la UE (HOTREC), firmaron un documento
conjunto, denominado “Una iniciativa para mejorar la responsabilidad
social de las empresas en el sector de la hosteleria”, que contempla entre
otras aspectos, la igualdad de oportunidades y no discriminacién relativas
al empleo y la integracién, asi como las politicas de seguridad y salud en
esta materia.
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Segun estos datos que hemos reflejado en cuanto al niumero de
establecimientos estratificados por tamano de sus plantillas, alrededor
de 1.500 empresas del sector tendrian una plantilla superior a 50
trabajadores por lo que si deben incorporar a un 2% de trabajadores con
discapacidad, aproximadamente se estima que esta cifra deberia rondar
los 6.500 trabajadores con discapacidad.

Por ello, la integracion laboral de personas con diversidad funcional
en el sector de la hosteleria, constituye sin duda un elemento de
valor dentro de las politicas de responsabilidad social corporativa
del colectivo dentro de las medidas de accién social. Por ello, el binomio
Responsabilidad Social Corporativa (En adelante, RSC) y Discapacidad
(Diversidad Funcional), va mas alla del mero cumplimiento de las
obligaciones legales.

Dentro de estas actuaciones, la Seguridad y la Salud en el trabajo,
es considerada como un elemento clave para contribuir a la
mejora de este colectivo. Por ello, el articulo 25 de la Ley 31/1995
de Prevencion de Riesgos Laborales establece que el empresario
garantizara de manera especifica la proteccion de los trabajadores que,
por sus propias caracteristicas personales o estado bioldgico conocido,
incluidos aquellos que tengan reconocida la situacion de discapacidad
fisica, psiquica o sensorial, sean especialmente sensibles a los riesgos
derivados del trabajo. A tal fin, deberd tener en cuenta dichos aspectos
en las evaluaciones de los riesgos y, en funcién de éstas, adoptara las
medidas preventivas y de proteccién necesarias.

La estrategia espanola de seguridad y salud en el trabajo 2007-
2012, siguiendo las directrices de la Agencia Europea para la Seguridad
y la Salud en el Trabajo, hace referencia expresa a los trabajadores con
discapacidad, promoviendo la integracion de PCDF al entorno normalizado
y ordinario de trabajo, como via para la plena integracidon en nuestra
sociedad.

La Ley 51/2003 de igualdad de oportunidades, no discriminacion
y accesibilidad universal de las personas con discapacidad,
establece el fomento y la promocion de la investigacion en las areas
relacionadas con la diversidad funcional, como el presente estudio que
presentamos a continuacién, que pretende ser una herramienta util

para las empresas del Sector de la Hosteleria, para eliminar prejuicios,
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facilitar una mejor seleccion y adaptacion de trabajadores con diversidad
funcional, para evaluar la adaptacién del puesto de trabajo o area
funcional a las caracteristicas personales de cada trabajador y trabajadora,
que facilitara preparar el entorno y los puestos de trabajo a los mismos, y
todo ello, garantizando el maximo grado de seguridad y salud en el
trabajo.

Finalmente, senalar que las dificultades y desventajas para el empleo

y la integracion de las personas con diversidad funcional no se deben a
sus propios déficits o limitaciones, sino mas bien a carencias, obstaculos
y barreras que existen en el entorno social y laboral, bien por la falta de
adaptacion del puesto de trabajo a las caracteristicas de cada persona,
bien por la existencia de determinados riesgos laborales en su caso.

Podemos decir que la discapacidad, es sélo una caracteristica mas de la
persona y no algo que la defina. Las capacidades de una persona con
diversidad funcional pueden variar mucho de una persona a otra, por lo
que constituye un error tanto exigir mas de lo que puede hacer como
subestimar sus capacidades y potencialidades, y a priori, todos los
puestos de trabajo pueden ser desempenados por personas con
discapacidad.

1.3.- Concepto, definicion y clasificacion de las Discapacidades
1.3.1.- Aproximacion al concepto de Discapacidad

La discapacidad o diversidad funcional es una realidad humana que ha
sido percibida de manera distinta a lo largo de la historia.

La visidon que se le ha dado a lo largo del siglo XX estaba relacionada
con una condicidon o funcién que se considera deteriorada respecto

del estandar general de un individuo o de su grupo. El término, de

uso frecuente, se refiere al funcionamiento individual, incluyendo la
discapacidad fisica, la discapacidad sensorial, la discapacidad cognitiva,
la discapacidad intelectual, enfermedad mental, y varios tipos de
enfermedad crénica.

Por el contrario, la vision basada en los derechos humanos o modelos
sociales introduce el estudio de la interaccién entre una persona con
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diversidad funcional y su ambiente; principalmente el papel de una
sociedad en definir, causar o mantener la discapacidad dentro de esa
sociedad, incluyendo actitudes o unas normas de accesibilidad que
favorecen a una mayoria en detrimento de una minoria. También se dice
gue una persona tiene una discapacidad fisica o que mentalmente tiene
una funcion intelectual basica limitada respecto de la media o anulada por
completo.

Esto resulta de maxima importancia, ya que en absoluto el hecho de
padecer una discapacidad o determinada diversidad funcional, va
a suponer per se una incapacidad laboral para el desempeno de
una profesion determinada. Es evidente, por tanto, que para poder
calificar a una persona con discapacidad como Incapacitado Laboralmente
no basta con que exista lesién o alteracién de sus estructuras y/o
funciones corporales (fisicas o mentales), es decir, no basta con que exista
discapacidad, sino que debe darse ineludiblemente la condicién de que
dicha alteracién impida el desarrollo de su puesto de trabajo por existir
un desequilibrio entre las capacidades funcionales y los requerimientos
especificos de un puesto de trabajo.

En la actualidad, existen diferentes conceptos, definiciones y
clasificaciones de las discapacidades, por lo que de cara a facilitar a las
empresas del Sector de la Hosteleria desde la perspectiva de la seguridad
y la salud en el trabajo, el empleo y la integracion laboral de este
colectivo, se hace necesario homogeneizar estos criterios, vy utilizar una
terminologia que facilite estos objetivos. (Como anexo, se incluye ademas
un glosario de términos)

En este sentido, un primer intento de armonizar esos conceptos, fue

la Clasificacion Internacional de Deficiencias, Discapacidad y
Minusvalia de la OMS (CIDDM) del afio 1980, donde se fijaban las
pautas a seguir para la determinacion de la discapacidad originada por las
deficiencias permanentes de los distintos 6rganos o sistemas, siendo la
severidad de las limitaciones para las actividades, el criterio fundamental
que se venia utilizado en la elaboracién de los distintos baremos o pautas
de actuacion para la evaluar las consecuencias de la enfermedad.

La CIDDM recoge las siguientes definiciones de estos términos:

- DEFICIENCIA: Dentro de la experiencia de la salud se define como
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toda pérdida o anormalidad de una estructura o una funcion psicoldgica,
fisioldgica o anatdomica. Puede ser temporal o permanente y en principio
afecta sélo al ORGANO. Segun esta clasificacion la deficiencia podra ser
intelectual, psicoldgica, del lenguaje, del érgano de la audicion, del 6rgano
de la visién, visceral, musculo esquelética, desfiguradora, generalizada,
sensitiva y otras deficiencias.

- DISCAPACIDAD: Es toda restriccidon o ausencia (debida a una
deficiencia) de la capacidad de realizar una actividad, en la forma o dentro
del margen que se considera normal para el ser humano. Se caracteriza
por insuficiencias o excesos en el desempeno y comportamiento en

una actividad rutinaria, que pueden ser temporales o permanentes.

Se clasifican en nueve grupos: de la conducta, de la comunicacién, del
cuidado personal, de la locomocion, de la disposicion del cuerpo, de la
destreza, de situacion, de una determinada aptitud y otras restricciones
de la actividad. La discapacidad puede surgir como consecuencia directa
de la deficiencia 0 como consecuencia indirecta por la respuesta del propio
individuo.

- MINUSVALIA: Toda una situacion desventajosa para un individuo
determinado, producto de una deficiencia o una discapacidad, que limita o
impide el desempeifio de un rol que es normal en su caso en funcion de la
edad, sexo, y factores sociales y culturales. Representa una socializacién
de una discapacidad, reflejado en las consecuencias que se derivan de

la misma a nivel de orientacidn, de movilidad, de independencia fisica,
ocupacional, de integracion social, de auntosucifiencia econdmica y otras.

En 2001, tras un proceso de revisidn y estudio iniciado en 1993, la OMS
aprobd la Clasificacion Internacional del Funcionamiento, de la
Discapacidad y de la Salud (CIF) que vino a sustituir a la anterior
CIDDM.

En la CIF se contempla el problema de la discapacidad entendida
globalmente como una interaccién multidireccional entre la persona y
el contexto socio ambiental en el que se desenvuelve, es decir, entre
las funciones y estructuras alteradas del cuerpo, las actividades que
puede realizar como persona, su participacién real en las mismas y las
interacciones con los factores externos medioambientales, que pueden
actuar como barreras o ayudas.
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Posteriormente, en el afio 2006, la Organizacién de las Naciones
Unidad (ONU), acordd la Convencion sobre Derechos de Personas con
Discapacidad para proteger y reforzar los derechos y la igualdad de
oportunidades de los 650 millones de personas con diversidad
funcional en todo el mundo.

La accesibilidad es promovida a través de ciertas facilidades que ayudan
a salvar los obstaculos del entorno, logrando que las personas con
diversidad funcional puedan realizar la misma accién que pudiera llevar a
cabo una persona sin ningun tipo de discapacidad. Estas ayudas técnicas,
son entre otras, el alfabeto Braille, la lengua de sefias, las sillas de
ruedas, las sefales auditivas en los semaforos, etc...

Asi, en la CIF el término Discapacidad indica los aspectos negativos de
la interaccion entre un individuo con una condicion de salud dada y los
factores contextuales (ambientales y personales).

Es un termino genérico, que incluye deficiencias en las funciones y
estructuras corporales, limitaciones en la actividad y restricciones
en la participacion. Al igual que el funcionamiento, se entiende como
una interaccion dinamica entre la condicién de salud y los factores
contextuales.

Segun la CIF la enfermedad y la incapacidad son conceptos distintos
gue pueden ser observados de forma totalmente independiente y que no
siempre se presentan con una relacidn predictora de uno con respecto

del otro, ya que tienen caracteristicas independientes. Asi, dos personas
con la misma enfermedad pueden tener diferentes estados funcionales, y
dos personas con el mismo estado funcional no necesariamente tienen la
misma enfermedad. El problema de las consecuencias de la enfermedad
es una experiencia humana universal, no un rasgo que caracteriza a un
grupo o a una persona frente a otros.

Ademas, la CIF incorpora la definicién de Limitaciones en la Actividad,
entendidas como las dificultades que un individuo puede tener para
realizar actividades. Una “limitacion en la actividad” abarca desde una
desviacion leve hasta una grave en la realizacién de la actividad, tanto
en cantidad como en calidad, comparada con la manera, extensién

o intensidad en que se espera que la realizaria una persona sin esa
condicion de salud. Esta expresion sustituye al termino “discapacidad”
usado en la versién de 1980 de la CIDDM.
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Se han propuesto diferentes modelos conceptuales para explicar y
entender la discapacidad y el funcionamiento, que pueden resumirse en la
dialéctica entre “modelo médico” y “modelo social”:

} El modelo médico considera la discapacidad como un problema
personal directamente causado por una enfermedad, un trauma u otras
condiciones de salud, que requiere de cuidados médicos prestados
en forma de tratamiento individual por profesionales y encaminado
a conseguir la cura o una mejor adaptacion de la persona, asi como
un cambio en su conducta. Para lograrlo, la atencién sanitaria se
considera primordial.

} El modelo social entiende la incapacidad fundamentalmente como
un problema de origen social, y principalmente como un problema
de ausencia de completa integracion del individuo en la sociedad.
La discapacidad no es un atributo de la persona, sino un complicado
conjunto de condiciones, muchas de las cuales son creadas por el
contexto/entorno social. No ve a la discapacidad como un problema
individual, sino considera que la discapacidad esta dada por las
limitaciones que puedan tener una persona y las muchas barreras que
levanta la sociedad. Esto es lo que causa la desigualdad social con
personas sin discapacidad.

La mayor desigualdad se da en la desinformacion de la discapacidad

que tiene enfrente las personas sin discapacidad y el no saber como
desenvolverse con la persona discapacitada, logrando un distanciamiento
no querido. La sociedad debe eliminar las barreras para lograr

la equidad de oportunidades entre personas con discapacidad y
personas sin discapacidad. Para lograr esto, tenemos entre otros, las
tecnologias y productos de apoyo.

La CIF esta basada en la integracion de estos dos modelos opuestos,
intentando conseguir una visiéon coherente de las diferentes dimensiones
de la salud desde una perspectiva bioldgica, individual y social.

Teniendo en cuenta lo expuesto, |la discapacidad o diversidad funcional
esta definida como el resultado de una compleja relacién entre la
condicion de salud de una persona y los factores personales y externos
que representan las circunstancias en las que vive esa persona.
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Como ya hemos visto en los apartados anteriores, la CIF define las
funciones corporales como las funciones fisioldgicas de los diferentes
sistemas corporales incluyendo las psicoldgicas; las estructuras corporales
son las partes anatomicas del cuerpo tales como los 6rganos, las
extremidades y sus componentes, y, por ultimo, las deficiencias, que

son problemas en las funciones o estructuras corporales, La evaluacion

de estos tres conceptos (funcién, estructura y deficiencia) se denomina
evaluacién de la funcién biolégica. Dicha funcidn bioldgica puede verse
alterada por una enfermedad o accidente, ya sea de manera transitoria o
permanente.

La clasificacion habla de funcionamiento (como término genérico para
designar todas las funciones y estructuras corporales, la capacidad de
desarrollar actividades y la posibilidad de participacion social del ser
humano), discapacidad (de igual manera, como término genérico que
recoge las deficiencias en las funciones y estructuras corporales, las
limitaciones en la capacidad de llevar a cabo actividades y las restricciones
en la participacidn social del ser humano) y salud (como el elemento
clave que relaciona a los dos anteriores).

La nueva conceptualizacién que la CIF hace del término ‘discapacidad’
también es fundamental. Discapacidad es asumido como un término
genérico que abarca las distintas dimensiones de:

} Deficiencias de funcidn y deficiencias de estructuras corporales
(antes deficiencias).
B Cambios en las funciones corporales (funciones fisioldgicas de los
sistemas corporales, incluyendo las psicoldgicas)
B Cambios en las estructuras corporales (son las partes
anatdmicas del cuerpo, tales como los érganos, extremidades y
componentes)

} Limitaciones en las actividades (antes discapacidades) y
Limitaciones en la participacion (antes minusvalias).
B Capacidad, como la ejecuciéon de tareas en un entorno uniforme
B Desempefio/ realizaciéon, como la ejecucion de tareas en el
entorno real
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) Factores contextuales

B Factores ambientales, entendidos como la influencia externa
sobre el funcionamiento y la discapacidad, con efecto facilitador
o barrera de las caracteristicas del mundo fisico, social y
actitudinal.

B Factores personales, entendidos como la influencia interna
sobre el funcionamiento y la discapacidad, cuyo efecto es el
impacto de los atributos de la persona.

A partir de esta clasificacién, se puede determinar el grado de
discapacidad de una persona. La propuesta de la CIF es usar una misma
escala genérica de gravedad en cinco niveles para todos los componentes
(funciones y estructuras corporales, actividades y participacion, y factores
contextuales). El porcentaje hace referencia en el caso de las limitaciones
para realizar una actividad, a que el problema esté presente en al menos
ese porcentaje de tiempo en relacion a la dificultad total para realizar
dicha actividad que sera de un 100%.

En cuanto a los grados y clases de discapacidad, en RD 1971/1999, de
23 de diciembre, los clasifica de la siguiente manera:

Grado I: discapacidad nula

Los sintomas, signos o secuelas, de existir, son minimos y no
justifican una disminucion de la capacidad de la persona para
realizar las actividades de la vida diaria.

Grado II: discapacidad leve

Los sintomas, signos o secuelas existen y justifican alguna dificultad
para llevar a cabo las actividades de la vida diaria, pero son
compatibles con la practica totalidad de las mismas.

Grado III: discapacidad moderada

Los sintomas, signos o secuelas causan una disminucién importante
o imposibilidad de la capacidad de |la persona para realizar algunas
de las actividades de la vida diaria, siendo independiente en las
actividades de auto cuidado.
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Grado 1IV: discapacidad grave

Los sintomas, signos o secuelas causan una disminucién importante
0 una imposibilidad de la capacidad de la persona para realizar la
mayoria de las actividades de la vida diaria pudiendo estar afectada
alguna de las actividades de auto cuidado.

Grado V: discapacidad muy grave

Los sintomas, signos o secuelas imposibilitan la realizacidon de las
actividades de la vida diaria.

Se entiende por actividades de la vida diaria, incluidas las actividades
laborales, aquellas que son comunes a todos los ciudadanos, tomando
como referencia la propuesta de la Asociacion Médica Americana:

1. Actividades de auto cuidado (vestirse, comer, evitar riesgos, aseo
e higiene personal).

2. Otras actividades de la vida diaria: Comunicacion, actividad fisica
(intrinseca y funcional), funcion sensorial, funciones manuales
(agarrar, sujetar), capacidad para utilizar trasportes, funcién sexual,
suefio, actividades sociales y de ocio.

Para la determinacién del porcentaje de discapacidad, tanto los
grados de discapacidad como las actividades de la vida diaria descritos
constituyen patrones de referencia.

Con caracter general se establecen 5 categorias o clases, segun la
importancia de la deficiencia y el grado de discapacidad que origina:

CLASE I:
Encuadra todas las deficiencias que han sido diagnosticadas,
tratadas adecuadamente, demostradas mediante parametros

objetivos (datos analiticos, radiograficos, etc.), pero que no
producen discapacidad. La calificacidon de esta clase es 0%.
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CLASE II:

Incluye las deficiencias permanentes que, cumpliendo los
parametros objetivos que se especifican en cada aparato o sistema,
originan una discapacidad leve. Le corresponde un porcentaje de
entre el 1y el 25%.

CLASE III:

Incluye las deficiencias permanentes que, cumpliendo los
parametros objetivos que se especifican en cada aparato o sistema,
originan una discapacidad moderada. Le corresponde un porcentaje
de entre el 25 y el 49%.

CLASE 1V:

Incluye las deficiencias permanentes que, cumpliendo los
parametros objetivos que se especifican en cada aparato o sistema,
originan una discapacidad grave. Le corresponde un porcentaje de
entre el 50 y el 70%.

CLASE V:

Incluye las deficiencias permanentes severas que, cumpliendo los
parametros objetivos que se especifican en cada aparato o sistema,
originan una discapacidad muy grave, lo que supone por si misma
la dependencia de otras personas para realizar las actividades de la
vida diaria. Se le asigna un porcentaje de entre el 75 y el 100%.

En nuestro pais, para la obtencion de la condicion de Persona Con
Discapacidad, es necesario el reconocimiento de un 33% de grado de
minusvalia por parte de los Equipos de Valoracién y Orientacion (EVO),
dependientes del Instituto de Migraciones y Servicios Sociales (IMSERSO)
o de los 6rganos correspondientes de las CCAA si tienen trasferidas estas
funciones.
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1.3.2.- Clasificacion y tipos de Discapacidad

Existen los siguientes tipos de discapacidad: fisica, sensorial, mental o
intelectual y psiquica y organica.

Cada uno de los tipos puede manifestarse en distintos grados de
discapacidad, y una persona puede tener varios tipos de discapacidades
al mismo tiempo, con lo cual encontramos un amplio abanico de personas
con discapacidad.

Toda discapacidad tiene su origen en una o varias deficiencias funcionales
o estructurales de algun 6rgano corporal, y en este sentido se considera
como deficiencia cualquier anomalia de un érgano o de una funcion propia
de ese 6rgano con resultado discapacitante.

Para identificar las caracteristicas de los grandes grupos se ha recurrido

a esa misma fuente agrupando las deficiencias en las categorias fisica,
mental y sensorial, teniendo siempre presente la gran heterogeneidad que
existe dentro de cada uno.

1.3.2.1.- Las deficiencias Fisicas

La discapacidad fisica se puede definir como una desventaja, resultante de
una imposibilidad que limita o impide el desempeno motor de la persona
afectada. Esto significa que las partes afectadas son los brazos y/o las
piernas.

Las causas de la discapacidad fisica muchas veces estan relacionadas a
problemas durante la gestacion, a la condicidon de prematuro del bebé o a
dificultades en el momento del nacimiento. También pueden ser causadas
por lesion medular en consecuencia de accidentes (zambullido, accidentes
de trafico o laborales) o problemas del organismo (accidente cerebro
vascular).

Se considerara que una persona tiene deficiencia fisica cuando padezca
anomalias organicas en el aparato locomotor o las extremidades (cabeza,
columna vertebral, extremidades superiores y extremidades inferiores).
También se incluirdn las deficiencias del sistema nervioso, referidas a las
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paralisis de extremidades superiores e inferiores, paraplejias y tetraplejias
y a los trastornos de coordinacién de los movimientos, entre otras. Un
ultimo subconjunto recogido en la categoria de discapacidades fisicas es el
referido a las alteraciones viscerales, esto es, a los aparatos respiratorio,
cardiovascular, digestivo, genitourinario, sistema endocrino-metabdlico y
sistema inmunitario, que en la Guia de Catalogacién de puestos de trabajo
por areas funcionales, quedarian incluidas en el apartado de otras.

En todos los casos de deficiencias de caracter fisico el eje problematico
en torno al cual se estructura la trama de la integracion (deficitaria) es

la autonomia personal, ya que aunque en cada etapa del ciclo vital las
expectativas en torno a la autonomia son distintas, como también lo son
entre las personas que no padecen discapacidad, se trata de un elemento
esencial desde el punto de vista de la calidad de vida.

Pues bien, hablar de autonomia supone referirse a ambitos tan variados
como el laboral, el educativo, la comunicacion social y por supuesto

la accesibilidad, que aglutina a todas estas facetas vitales. La escasa
participacion en actividad y empleo, el déficit y el desajuste educativo, asi
como la sobreproteccion familiar, que redundan en la falta de autonomia,
son problemas comunes a todas las personas con discapacidad. Pero tal
vez se manifiesten de forma especialmente reconocible en términos de
accesibilidad en aquellas personas que tienen muy reducida su capacidad
de movimiento, como los usuarios de sillas de ruedas.

En general, podemos decir que las personas con discapacidad fisica van a
tener mayores dificultades para la realizacion de trabajos que requieran
manipulacién de cargas o realizacidon de sobreesfuerzos, por lo que puede
ser mayor su adaptacién a puestos de administracion, atencion telefénica,
etc, y destacan por su capacidad de motivacion, afan de superacién y la
responsabilidad.
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1.3.2.2.- Las deficiencias Sensoriales

La discapacidad sensorial corresponde a las personas con deficiencias
visuales, a los sordos y a quienes presentan problemas en la
comunicacion y el lenguaje. Existen baremos para marcar distintos
grados de discapacidad sensorial, por ejemplo en el caso de la
discapacidad auditiva (hipoacusia) tenemos:

Audicion normal, para percibir sonidos minimos de entre 10-15 dB.
Audicion limitrofe 16-25 dB.

Pérdida superficial 26-40 dB.

Pérdida moderada 41-55 dB.

Pérdida moderada a severa 56-70 dB.

Pérdida severa 71-90 dB.

90 o mas pérdida profunda.

Son patologias muy importantes de considerar dado que conllevan
graves efectos psico-sociales. Producen problemas de comunicacion del
individuo con su entorno lo que lleva a una desconexion del medio y poca
participacion en eventos sociales.

La deficiencia auditiva o hipoacusia puede ser congénita o adquirida
(por diferentes enfermedades como la otosclerosis, ingestiéon de medicinas
ototdxicas, exposicidon a sonidos impactantes o ciertos virus o bacterias
como rubéola, sarampiodn, difteria, sifilis, citomegalovirus y toxoplasmosis,
etc...).

Las deficiencias auditivas presentan a su vez distintos grados, desde
las hipoacusias (mala audicion) de caracter leve hasta la sordera total
prelocutiva y postlocutiva, y los trastornos relacionados con el equilibrio:

} Debilidad auditiva. Se refiere a la existencia de una capacidad auditiva
tan pequefa, que solamente permite distinguir tonos de alta intensidad
y requiere el empleo de auxiliares auditivos.

} Hipoacusia. Es una pérdida auditiva de superficial a moderada. La
persona tiene audicién suficiente para oir los sonidos del lenguaje oral
y desarrollarlo, ademas tiene una gran habilidad para leer los labios e
interpretar los mensajes para comunicarse. Esta condicidon no afecta el
rendimiento intelectual de la persona.
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} Sordera. Es la incapacidad total para oir. Se puede provocar por
lesiones o defectos en el oido interno, desde el nacimiento o después
de éste. Es la pérdida de la capacidad para recibir mensajes audibles
y/o entender las palabras aun cuando se amplifiquen.

A estas diferencias se unen las distintas estrategias técnicas y
comunicativas empleadas por quienes padecen deficiencias auditivas
(lenguaje de signos, implantes cocleares o audifonos), configurando un
colectivo de rasgos muy heterogéneos, tanto por sus perfiles organicos
como por sus estrategias de integracion.

El otro gran colectivo incluido en la ﬁ
categoria de deficiencias sensoriales ¥ /4

St N N ‘
lo constituyen las personas con h N \l}l .
trastornos visuales. \\\{k‘\ L &

 —

La pérdida de la visidon puede ocurrir debido a traumatismos, perforaciones
0 vaciamiento en los ojos. Durante la gestacion, enfermedades como
rubéola, toxoplasmosis vy sifilis, ademas del uso de substancias téxicas,
pueden ocasionar esta discapacidad en el nifo. Dentro de la discapacidad
visual podemos distinguir:

} Debilidad visual. Se refiere a la existencia de una capacidad visual tan
pequefa, que aun usando lentes, sdlo se pueden distinguir claridades,
siluetas, grandes volumenes o apenas colores.

} Ceguera. Es la incapacidad total para ver. Puede ser producida por
lesiones en el o0jo, o por alguna anormalidad en el cerebro o el nervio
optico; a veces se debe a un trastorno general como la diabetes.
Algunas personas son ciegas de nacimiento.

Entre los trastornos de la comunicacion y el habla, destaca la mudez.
Es la pérdida de la capacidad de hablar, como consecuencia de problemas
de los 6rganos de la fonacidn o por circunstancias de otro origen, y que
con frecuencia se asocia a sordera.
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1.3.2.3.- Las deficiencias Psiquicas

Se considera que una persona tiene discapacidad psiquica cuando
presenta trastornos relacionados con el funcionamiento emocional,
cognitivo y/o conductual (comportamiento adaptativo), clinicamente
significativos y previsiblemente permanentes.

La discapacidad psiquica puede ser provocada por diversos trastornos
mentales. Concretamente la Encuesta sobre Discapacidades, Deficiencias
y Estado de Salud (EDDES) incluye en la categoria de deficiencia mental
entre otras, diferentes trastornos mentales como el autismo o sindrome
de Asperger, las esquizofrenias, los trastornos psicéticos, somaticos y de
la personalidad, la depresidon mayor, el trastorno bipolar y los trastornos
de panico.

Como ocurre con el resto de los colectivos, el integrado por las personas
con deficiencias mentales es de dificil cuantificacidon, entre otras razones
por la falta de precisidén en la determinacién de sus limites. A continuacion
describimos algunos rasgos de las enfermedades mas significativas:

} Psicosis. Es un término aplicado a trastornos mentales de origen
organico o psiquico que se caracteriza por una desorganizacion
profunda de la personalidad, alteraciones del juicio critico y de
su relaciéon con la realidad, trastornos del pensamiento, ideas y
construcciones delirantes y perturbaciones de la percepcidn.

} Locura. Son trastornos caracterizados por la privacién del juicio o una
afeccién profunda de las facultades mentales, término poco utilizado en
el medio cientifico.

} Trastornos de la personalidad. Patrones de conducta alterados que se
caracterizan por reacciones al estrés relativamente fijas, inflexibles
y estilizadas, que representan la forma en que el individuo trata con
otras personas y acontecimientos externos independientemente de las
realidades existentes.

} Trastornos o alteraciones conductuales. Modificaciones fundamentales
del caracter de una persona, que se manifiestan como trastornos
profundos del comportamiento, de la relacién, de la comunicacién,
de la actuacién y de estilo de ser. Todas estas manifestaciones, por
lo general se acompafan como un signo mas a la mayoria de las
enfermedades psiquiatricas.
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} Trastornos psiquiatricos graves (psicosis). Se caracteriza por un grado
variable de desorganizacidn en la personalidad, en grados variables el
paciente rompe su relacidn con la realidad dando como resultado la
alteracién temporal o definitiva en su capacidad para el trabajo afectivo
y para relacionarse adecuadamente con otras personas.

1.3.2.4.- La deficiencia Intelectual o Mental

La Encuesta sobre Discapacidades, Deficiencias y Estado de Salud incluye
en la categoria de deficiencia mental el espectro del retraso mental en
sus grados severo, moderado y leve, ademas del retraso madurativo y las
demencias, relacionado con el funcionamiento intelectual.

Si bien es cierto, el término Discapacidad Intelectual no ha sido definido
como tal, en la actualidad el concepto mas empleado es el que propone
la American Association on Mental Retardation (AAMR). El retraso mental
se refiere a limitaciones sustanciales en el funcionamiento intelectual.

Se caracteriza por un funcionamiento intelectual inferior a la media,

gue se manifiesta antes de los 18 afios de edad, y que coexiste junto

a limitaciones en dos 6 mas de las siguientes areas de habilidades de
adaptacion: comunicacién, cuidado propio, vida en el hogar, habilidades
sociales, uso de la comunidad, autodireccién, salud y seguridad,
contenidos escolares funcionales, ocio y trabajo.

1. El funcionamiento intelectual hace referencia a un nivel de
inteligencia inferior a la media. La concepcidn de inteligencia que se
maneja a este respecto es la propuesta por Gardner, quien habla de
la existencia mas que de una capacidad general, de una estructura
multiple con sistemas cerebrales semiautonomos, pero que, a su
vez, pueden interactuar entre si. En cuanto al uso de un coeficiente
de inteligencia, de uso comun, para que se pueda hablar de
discapacidad intelectual debe estar por debajo de 70 y debe producir
problemas adaptativos.

2. Las habilidades adaptativas hacen referencia a la eficacia de las
personas para adaptarse y satisfacer las exigencias de su medio.
Estas habilidades deben ser relevantes para la edad de que se trate,
de tal modo que la ausencia de ellas suponga un obstaculo.

3. Lo normal es que una discapacidad intelectual significativa se
detecte ya en edades tempranas.

38



La conducta adaptativa no es sélo otro término, implica el conjunto
de habilidades conceptuales, sociales y practicas aprendidas por la
persona para funcionar en su vida diaria, por lo que no basta sélo un
funcionamiento intelectual significativamente bajo: también ha de
sustentarse la conducta adaptativa significativamente baja.

Segun la legislacidon espafiola (RD 1971/1999), los grados de discapacidad
intelectual se basan en el coeficiente intelectual, que oscila de 70-80
(Inteligencia Limite), 51-69 (Retraso Mental Leve), 35-50 (Retraso Mental
Moderado) y Retraso Mental Grave y/o Profundo.

Cada grado de discapacidad, se ven afectadas en mayor o menor grado
aspectos relacionados con la psicomotricidad y el lenguaje, las habilidades
de autonomia personal y social, el proceso educativo y cognitivo, el
proceso ocupacional laboral y la conducta.

Entre las principales causas se incluyen las siguientes:

} Factores genéticos, como en el caso del sindrome de Down, es decir
trisomia del cromosoma 21 o el sindrome de la X fragil.

} Errores congénitos del metabolismo, como la fenilcetonuria.

} Alteraciones del desarrollo embrionario, en las que se incluyen las
lesiones prenatales.

} Problemas perinatales, relacionados con el momento del parto.

} Enfermedades infantiles, que pueden ir desde una infeccidén grave a un
traumatismo.

} Graves déficits ambientales, en los que no existen condiciones
adecuadas para el desarrollo cognitivo, personal y social.

} Trastornos de autismo (Un 70-75% tienen asociado una deficiencia
intelectual).

Las personas con discapacidad intelectual limite y leve, son por lo general
metddicas y constantes y cuando adquieren una rutina, no ha lugar

a la dejadez o a la falta de atencidén. Es por ello, que su adaptacion y
desempeno en puestos de trabajo de limpieza, reponedor, ordenanza,
jardineria, etc..., suele ser un éxito.
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Las personas con discapacidad intelectual moderada o grave, debido a las
dificultades funcionales que afectan a la psicomotricidad fina como gruesa,
a la coordinacién de movimientos complejos en manos brazos y piernas

o tareas que requieran gran agilidad y rapidez, o el mantenimiento de
niveles de atencidon o concentracion elevados durante periodos largos de
tiempo, o realizacién de varias tareas de forma simultanea o secuencial

o bajo presidn, tareas que requieren calculo mental u operaciones
matematicas, asi como la dificultad para el manejo de herramientas

gue requieren cierta complejidad y la limitacién para prever o valorar
situaciones de riesgo, dificilmente van a poder integrarse en el mercado
ordinario de trabajo en los puestos de trabajo que conforman en este caso
el Sector de la Hosteleria.

Finalmente, a modo de resumen, y segun todos estos conceptos
y aspectos indicados con anterioridad, podemos clasificar las
discapacidades en las siguientes areas o grupos de la discapacidad:

Fisica o Motriz

B Deficiencias para caminar

B Deficiencias para manipular objetos

B Deficiencias para coordinar movimientos

Sensorial y de la comunicacion (Discapacidades para ver,
oir o hablar)

B Oculares

M Auditivas

M Del habla

Mental (Intelectual y Psiquica)
B Deficiencias intelectuales o mental
B Deficiencias conductuales o psiquica.

Discapacidad Miltiple
B Combinacion de las otras areas

Otras (Discapacidad fisica organica)

B Enfermedades crdnicas y degenerativas de corazon,
pulmonares, rindn, metabolismo, viscerales, etc...
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En la tabla siguiente, podemos ver el niumero de personas segun el tipo de
discapacidad.

Tabla 4.- Personas con discapacidad segun tipo de discapacidad y sexo
Tipo de discapacidad

P P . % Total | Hombres | Mujeres
(miles)*

Vision 9,35% 979 371,3 607,7

Audicién | 10,17% | 1.064,1 455,7 608,5

Comunicacion 7,01% 734,2 336,6 397,5
Aprendizaje, aplicacién de

conocimientos y desarrollo 6,02% 630 264,5 365,5
de tareas

Movilidad | 24,22% | 2.535,4 881,5 1.653,9

Autocuidado | 17,43% | 1.824,5 645 1.179,5

Vida doméstica | 19,86% | 2.079,2 605,8 1.473,4

Int i laci

nteracciones y relaciones 5 93% 6212 291,7 329,5
personales

TOTAL 100% | 10.469,5 3.853,1 6.616,4

*Poblacién de seis y mas afos

En la tabla siguiente, podemos analizar los datos segun el tipo de
deficiencia, destacando que las deficiencias fisicas corresponden al
45,03% sobre el total.

Tabla 5.- Distribucion de la discapacidades segun tipo

Tipo de deficiencia % Total | Hombres Mujeres
Deficiencias fisicas | 45,03% 2.548 853,4 1.694,7
Deficiencias psiquicas | 12,70% 718,9 306,4 412,5
Deficiencias sensoriales | 29,98% | 1.696,5 683,3 1.013,2
Deficiencias del lenguaje 1,54% 87,1 49,9 37,2
Otras deficiencias | 10,75% 608,1 220,2 387,8

A efectos en la elaboracién de las fichas que conforman el catalogo de
puestos de trabajo del presente estudio, analizamos conjuntamente las
deficiencias intelectuales y psiquicas, bajo la denominacién comun de
diversidad funcional Mental.
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2.- Objetivos del estudio

El proyecto PREVINEM pretende analizar en una primera fase, los
puestos de trabajo contenidos en el ALEH IV (Acuerdo Laboral de
ambito Estatal para el Sector de Hosteleria) en las areas funcionales
13, 23 y 43, con la finalidad de obtener unas fichas descriptivas de cada
puesto de trabajo que contengan una informacién muy detallada sobre
todos los conocimientos tedricos, habilidades, requisitos necesarios,
medidas de prevencion de riesgos laborales y posible necesidad de
adaptaciones de dichos puestos para que puedan ser desempenados por
personas con una determinada diversidad funcional, y que a modo de guia
de catalogacion, contribuya a mejorar tanto la seguridad y la salud como
la cantidad y la calidad del empleo de este colectivo en el Sector de la
Hosteleria.

Los objetivos generales que se persiguen con este proyecto son los
siguientes:

} Promover en el Sector de la Hosteleria los mas elevados niveles
de seguridad y salud en el trabajo

} Conseguir que las empresas del sector cumplan con las
obligaciones en materia de seguridad y salud en el trabajo
incluyendo a los trabajadores con discapacidad, evitando la
discriminacion y alcanzando un mayor nivel de seguridad para todos.

} Posibilitar a los trabajadores con discapacidad del sector realizar
su trabajo en condiciones de salud y seguridad, orientando a las
empresas Yy facilitandoles recursos utiles para la integracion de este
colectivo.

} Dotar a las empresas del sector de un sistema de gestion de
prevencion de riesgos laborales que tenga en cuenta de forma
especial a los trabajadores y las trabajadoras con diversidad
funcional, contribuyendo a mejorar su calidad de vida laboral y a
avanzar en su plena integracion y normalizacién en la sociedad.
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} Facilitar el cumplimiento de las obligaciones en materia de
seguridad y salud en el trabajo incluyendo a los trabajadores con
discapacidad.

} Mejorar la calidad del empleo y las condiciones de trabajo y la
seguridad y salud de los trabajadores del Sector de la Hosteleria.

} Estimar el nUmero de personas con discapacidad que trabajan
actualmente en el Sector de |la Hosteleria y ahondar en el
conocimiento de las limitaciones en el empleo e integracion de
trabajadores con diversidad funcional en el sector, identificando
deficiencias, limitaciones o barreras que dificultan esta integracion y
el empleo.

} Promover en el Sector de la Hosteleria la integracion social y
laboral de las personas con diversidad funcional.

} Sensibilizar a las empresas del sector a ir mas alla de la
legislacion, mediante politicas de Responsabilidad Social Corporativa
integradoras para las personas con discapacidad en el sector y poner
de manifiesto las ventajas y beneficios de dicha integracion.

} Conseguir visualizar los beneficios que aporta la incorporacion
en las plantillas de las empresas de trabajadores con discapacidad,
como pueden ser la mejora del clima laboral, una mayor percepcién
del compromiso social de la empresa y las ayudas disponibles para
el fomento del empleo de este colectivo.

} Dar a conocer buenas practicas de integracion de personas con
discapacidad en el sector para sensibilizar al conjunto del sector.

} Contribuir a remover las barreras fisicas, arquitectdnicas,
socioculturales, legales o econémicas que dificultan el acceso al
empleo e integraciéon de las personas con diversidad funcional en el
Sector de la Hosteleria.
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Para conseguir esos objetivos generales, sera necesario cumplir los
siguientes objetivos especificos:

<

Elaborar una Guia-Catalogo de los puestos de trabajo del Sector

de la Hosteleria, inicialmente para aquellos incluidos en las Areas
funcionales 123, 23 y 43, donde las personas con diversidad funcional
puedan integrarse cumpliendo las directrices que marca la Ley de
Prevencidon de Riesgos Laborales.

Facilitar a los técnicos de prevencion de las empresas del sector,
a los responsables de recursos humanos y a los delegados de
prevencion, una herramienta sencilla de trabajo que les ayude

a realizar una valoracion y evaluacion especifica de los riesgos
existentes en los puestos de trabajo ocupados por trabajadores
con cualquier tipo de discapacidad y de todas aquellas cuestiones
relacionadas con la seguridad y salud laboral de los trabajadores
discapacitados.

Analizar las dificultades en la accesibilidad del entorno y en la
adaptacion del puesto de trabajo que pueden encontrarse los
trabajadores y las trabajadoras con discapacidad, proponiéndose
pautas generales de actuacién que faciliten, en materia de seguridad
y salud, la integracién laboral del colectivo.

Proponer una serie de recomendaciones técnicas y una relacion
de herramientas que puedan facilitar a las empresas un adecuado
desarrollo de las actividades preventivas en relacién a los
trabajadores con discapacidad, que faciliten adaptar y ajustar

los entornos laborales a los trabajadores y las trabajadoras con
diversidad funcional.

Promover la insercion laboral de personas con discapacidades
la hosteleria mediante acciones de informacién, formacion y
sensibilizacion.

Establecer las bases para llevar a cabo, con las conclusiones que

se derivan de la presente investigacién, una campafa informativa
dirigida a todas las empresas del sector.
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3.- Metodologia

Para alcanzar los objetivos del presente proyecto de investigacion, se han
utilizado diferentes metodologias de trabajo, entre las que destacamos las
siguientes:

3.1.- Busqueda bibliografica

Busqueda bibliografica para analizar la informacion sobre los aspectos
legislativos, fisioldgicos y técnicos relacionados con la discapacidad,
analisis ergondmico de los puestos de trabajo, metodologias de evaluacion
de los puestos de trabajo ocupados por trabajadores con discapacidad y
otros aspectos relacionados con la seguridad y la salud de este colectivo.

3.2.- Situacion del empleo e integracion de Personas Con
Discapacidad en el Sector de la Hosteleria: El cuestionario
PREVINEM

Uno de los objetivos del estudio, es conocer de primera mano, cual

es el punto de partida en cuanto a la situacion actual del empleo y la
integracion de trabajadores y trabajadoras con discapacidad en las
diferentes empresas que integran el sector y su relacién con la seguridad
y salud en el trabajo.

Para ello, se elabord un cuestionario “ad hoc”, cuya cumplimentacién se
realiza directamente desde las paginas web de los promotores del proyecto,
mediante aplicacion especifica desarrollada en VB.net con Framework

2.0 sobre servidor de aplicaciones SQL Server 2005. Para gestionar la
persistencia con la Base de Datos se ha utilizado NHibernate 2.0.

Dicho cuestionario, consta de 28 preguntas, agrupado en los siguientes
bloques tematicos:

a) Caracteristicas generales de la empresa

b) Situacion actual de la empresa, respecto a la integracion vy el
empleo de personas con discapacidad

c) Accesibilidad al centro de trabajo

d) Barreras para el empleo e integracidon de trabajadores con
discapacidad en el Sector de la Hosteleria

e) Areas funcionales, categorias o puestos susceptibles de una mayor
adaptabilidad para trabajadores con discapacidad

f) Prevencién de riesgos laborales y discapacidad
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Finalmente, se han cumplimentado un total de 112 cuestionarios
validos, durante los meses de abril, mayo y junio de 2010, cuyos
principales resultados se incluyen en el capitulo siguiente.

3.3.- El grupo de trabajo PREVINEM

Dentro de la metodologia para el desarrollo del estudio, se constituyo
como método de analisis cualitativo, un Grupo de Trabajo- Grupo de
Discusioén, siguiendo las recomendaciones que marca el INSHT en su NTP
296, para el andlisis de las condiciones de trabajo, en este caso, en el
Sector de la Hosteleria y orientado a mejorar el empleo y la integracion de
trabajadores con discapacidad en lo relativo a la prevencién de los riesgos
laborales.

Dicho grupo ha estado representado por técnicos o informantes
clave con experiencia en éste area tematica, en representaciéon de la
Federacion Estatal de Trabajadores de Comercio, Hosteleria-Turismo y
Juego de la Unidon General de Trabajadores (CHTJ-UGT), la Federacién
Estatal de Comercio, Hosteleria y Turismo de Comisiones Obreras
(FECOHT-CC.00.), la Federacion Espafola de Hosteleria (FEHR) y la
Confederacidon Espanola de Hoteles y Alojamientos Turisticos (CEHAT),
asi como de técnicos del IMSERSO (a través del CEAPAT), Médicos
del Trabajo de la Asociacién Espafola de Especialistas en Medicina

del Trabajo (AEEMT), técnicos de la Fundacién CEHAT, técnicos de
CONFORTEL, técnicos del Servicio Andaluz de Empleo (a través del
Observatorio de Recursos Humanos en el Sector Turistico de Andalucia) y
técnicos de SGS TECNOS SA.

Se han llevado a cabo 3 sesiones presenciales, en los meses de marzo,
abril y octubre de 2010, y sesiones de trabajo no presenciales, mediante
comunicaciones por via telematica entre los diferentes participantes

del Grupo. Como técnica de trabajo, se ha utilizado la técnica Delphi
modificada o técnica de consenso, actuando como moderador en este
caso, el personal técnico de SGS TECNOS SA.

Dentro del Grupo, se constituyeron a su vez subgrupos de trabajo, en

funcidn del nivel de especializacién y area de conocimientos, y a lo largo
de estos meses, se han analizado los siguientes objetivos tematicos:
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Objetivo 1.- Anélisis de los principales beneficios que suponen
para las empresas del Sector de la Hosteleria, la contratacion de
personas con discapacidad.

Objetivo 2.- Anélisis de las posibles barreras que pueden dificultar
el empleo y/o la integracion de trabajadores con discapacidad en el
Sector de la Hosteleria.

Objetivo 3.- Anélisis de los aspectos relacionados con la seguridad
y salud y la prevencidn de riesgos laborales y la discapacidad en las
diferentes areas funcionales objeto del proyecto.

Objetivo 4.- Anélisis de necesidades de adaptacion de puestos de
trabajo en el Sector de la Hosteleria, segun areas funcionales y
productos de apoyo o ajustes para cada grupo de discapacidad.

En el capitulo 4, se presentan los resultados y las conclusiones de cada
uno de estos 4 objetivos desarrollados por el Grupo.

3.4.- Los riesgos laborales en la hosteleria: Metodologias para
la evaluacion de puestos de trabajo ocupados por Personas con
Diversidad Funcional

El Sector de la Hosteleria, presenta unas peculiaridades respecto al
empleo y las condiciones de trabajo atipicas, generadoras de riesgos
importantes para la seguridad y la salud de las trabajadoras y los
trabajadores del sector.

Entre dichos factores de riesgo, destacan por su importancia, el alto nivel
de exigencia fisica, que implica permanecer en pie y adoptar posturas
estaticas durante muchas horas, el trasporte, el levantamiento vy la
manipulacién de cargas, los movimientos repetitivos en extremidades
superiores, que se asocian en ocasiones a un disefo inadecuado del
puesto de trabajo.

Asi mismo, destaca la exposicidon a niveles elevados de ruido (que afecta
a un 29% de los trabajadores del sector), lugares de trabajo calurosos
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o frios, o la alternancia de ambas situaciones, los riesgos de cortes y
guemaduras, los tropiezos, resbalones y caidas al mismo o distinto nivel
por suelos resbaladizos o himedos, y la exposicién a agentes quimicos de
limpieza y agentes bioldgicos en los alimentos.

Por ultimo, destacan los factores de riesgo psicosociales, como las
jornadas laborales prolongadas, las horas de trabajo irregulares y a
turnos, las dificultades para conciliar la vida familiar y laboral, la carga
de trabajo excesiva y la presion de tiempo con un ritmo elevado y con
plazos ajustados, y el bajo nivel de control sobre el mismo, y el contacto
permanente con el cliente (con riesgo de situaciones de acoso moral o
violencia).

Por ello, la Seguridad y la Salud en el trabajo, es considerada

como un elemento clave para contribuir a la mejora del empleo

y la integracion de este colectivo. Asi, el articulo 25 de la Ley de
Prevencidon de Riesgos Laborales 31/95, establece que el empresario
garantizara de manera especifica la proteccion de los trabajadores que,
por sus propias caracteristicas personales o estado biolégico conocido,
incluidos aquéllos que tengan reconocida la situacion de discapacidad
fisica, psiquica o sensorial, sean especialmente sensibles a los riesgos
derivados del trabajo, teniéndolo en cuenta en la evaluacion de los riesgos
y las medidas necesarias a adoptar. El articulo 14 de la mencionada Ley
se establece el derecho de los trabajadores a una proteccién eficaz en
materia de Seguridad y Salud, y en el articulo 15, se establece como
principio de la actividad preventiva, el adaptar el trabajo a la persona,
en particular en lo que respecta a la concepcion de los puestos de
trabajo, eleccion de equipos y métodos de trabajo.

El RD 39/1997, Reglamento de los Servicios de Prevencion, el RD
486/1997, sobre disposiciones minimas de Seguridad y Salud en los
lugares de trabajo o el RD 485/1997 sobre equipos de trabajo, contemplan
medidas especificas para este colectivo, en especial en lo relativo a la
accesibilidad y barreras arquitectdnicas, la necesaria la adaptacion de
los puestos de trabajo y de las medidas de emergencia y evacuacion y
la disposicion de los trabajadores de equipos de trabajo adecuados para el
trabajo que deba realizarse de forma que se garantice su Seguridad y su
Salud.

53



Entre los aspectos que hay que tener en consideracion de forma especifica
se incluyen entre otros, los relativos al disefio (o redisefo) del puesto

de trabajo, el mantenimiento y la promocién de un entorno de trabajo
saludable y seguro, la informacidn, formacion y actualizacién de
conocimientos y habilidades, la evaluacion de las exigencias, requisitos
y tareas del puesto de trabajo y de los riesgos inherentes a las mismas,
el cuidado de la salud, a través de una adecuada vigilancia de la salud
especifica para cada circunstancia, y la evaluacién de las capacidades
funcionales de los trabajadores.

Mediante el diseiio adecuado del puesto de trabajo se pretende
conjugar las exigencias o requisitos del puesto y la capacidad
funcional, con el objetivo de detectar posibles desajustes que dificulten,
impidan o agraven que un trabajador con una determinada diversidad
funcional o discapacidad.

Entre las demandas del puesto se incluyen las barreras arquitectonicas,
el manejo de maquinaria y herramientas, la organizacion del trabajo, y se
valoraran las ayudas técnicas, entrenamiento de habilidades, formacion y
aprendizaje necesarios.

El principio rector de la prevencion, consiste en adaptar el puesto de
trabajo al trabajador y no a la inversa. La adaptacion de los puestos
de trabajo a personas con diversidad funcional, se debe fundamentar

en dos principios basicos. Por un lado, la accesibilidad universal

(que incluya espacios, entornos y productos accesibles, comprensibles

y utilizables con facilidad y eficacia por todo el mundo) y de otro, la
adaptacion mediante ajustes razonables y ayudas organizativas y/o
técnicas de apoyo, bajo la premisa de los principios de disefio para todos
y la plena igualdad de oportunidades, no discriminacion y accesibilidad
universal de la personas con diversidad funcional, de tal manera, que

se reduzca el desequilibrio entre las exigencias del entorno y las
capacidades funcionales del individuo.

Los criterios para la accesibilidad universal, hacen referencia a las distintas
dimensiones de la actividad humana, como desplazarse, comunicarse,
alcanzar, entender, usar y manipular. Garantizar la accesibilidad
significa garantizar que estas actividades puedan ser desarrolladas
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por cualquier usuario sin que se encuentre con ningun tipo de barreras.
Estas actividades se resumen en cuatro grandes grupos: Deambulacion,
Aprehension, Localizacion y Comunicacion, conocidos como los
REQUISITOS DALCO. Estos requisitos vienen definidos en la norma

UNE 170001.

Los productos de apoyo, entre los que se incluyen dispositivos, equipos,
instrumentos, tecnologias y software, son un soporte de ayuda a la

hora de adecuar un puesto de trabajo a las caracteristicas personales o
estado bioldgico de una persona que presenta un determinado tipo de
discapacidad, para garantizando su Seguridad y Salud, poder prevenir,
compensar, controlar, mitigar o neutralizar deficiencias, limitaciones en la
actividad y restricciones en la participacion y que también puede ayudar a
mejorar la calidad de vida y el bienestar de las personas sin discapacidad.
Las especificaciones de dichos productos, se establecen en la norma UNE-
EN-ISO 9999.

Las medidas de Seguridad y Salud, disefadas para proteger a las
personas de los riesgos, no deberian utilizarse de forma discriminatoria
como pretexto para excluir a personas con discapacidad del lugar de
trabajo o para tratarlos de una forma desfavorable. Esto ha de tenerse
en consideracién en todo momento para asi garantizar la integracion y
la igualdad en el trabajo de las personas con diversidad funcional y debe
estar contemplado especificamente en los sistemas de gestion de la
Prevencion de Riesgos Laborales en las empresas.

Uno de los aspectos a tener en cuenta, es la heterogeneidad y diversidad
de discapacidades, tanto en el tipo como en el grado de las mismas,

lo cual va a dificultar dar una solucién global o conjunta. Por ello, las
empresas han de tener en cuenta las habilidades y capacidades de cada
trabajador o trabajadora, considerando a cada persona con discapacidad
de una forma particular segun cada caso.

Por ello, las evaluaciones de riesgos generales deben también tener en
cuenta las diferencias individuales de los trabajadores, identificando a
aquellos trabajadores y trabajadoras que pueden correr un mayor riesgo,
evaluando de forma especifica dichos factores, teniendo en consideracion
las capacidades de las personas, por lo que deben tener en cuenta al
mismo tiempo, tanto la naturaleza y el alcance de la discapacidad, como
del entorno de trabajo.
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La ergonomia, como ciencia que adapta el trabajo a la persona, aborda
la planificacidn, concepcidon y evaluacion de las tareas, trabajo, productos,
organizaciones, entornos y sistemas para hacerlos compatibles con las
necesidades, capacidades y limitaciones de las personas., analizando de
forma individualizada las relaciones trabajador-tarea-puesto, el analisis
de las demandas del trabajo y la valoracién de la capacidad funcional del
trabajador ocupante del puesto siguiendo el esquema metodoldgico que se
presenta en la figura 1.

Desde esta dptica, la discapacidad debe ser entendida como el conjunto
de carencias o deficiencias del entorno, en este caso laboral, que
impiden el adecuado desarrollo social y personal del individuo, mas que
como una limitacién fisica, psiquica y/o sensorial de la persona. Los
trabajadores con discapacidad, tienen unas habilidades especiales, que
no deben ser despreciadas debido a unas condiciones de trabajo poco
adaptadas.
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Figural.- Esquema metodoldgico analisis relacion trabajo-tarea-puesto
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Para ello, los procesos de seleccién, incluidos los trabajadores con
discapacidad, deben centrarse en las tareas o requisitos esenciales
para el desempeno de un determinado puesto de trabajo, precisando
los perfiles profesionales requeridos basandose exclusivamente en la
cualificacién, actitudes y aptitudes imprescindibles para el puesto de
trabajo.

Ademas, los ajustes razonables, no sélo incluyen ayudas técnicas,

sino que también incluye la formacién previa al empleo, los procesos

de seleccién, el desempeno profesional, la formacién laboral y la
promocion profesional, haciendo especial hincapié, a la adquisicion

de las denominadas competencias transversales, que son aquellas
competencias genéricas, comunes a la mayoria de las profesiones y que
se relacionan con la puesta en practica integrada de aptitudes, rasgos de
personalidad, conocimientos y valores adquiridos.

Decimos que un profesional es competente o posee competencia
profesional cuando utiliza los conocimientos y destrezas que ha

aprendido en su formacion (Competencia técnica). Ademas, aplica esos
conocimientos a diversas situaciones profesionales y los adapta en funcién
de los requerimientos de su trabajo (Competencia metodolégica). Pero no
basta con eso. Para ser verdaderamente competente debe ser capaz de
relacionarse y participar con sus companeros de trabajo en las acciones de
equipo necesarias para su tarea profesional. (Competencia participativa).
Y por ultimo debe ser capaz de resolver problemas de forma autéonoma y
flexible, colaborar en la organizacion del trabajo (Competencia personal).

Competencia ' Competencia
técnica -_— / . metodolégica
(Saber) | (Saber hacer)

n
Competencia de
accién
profesional

Competencia L Competencia
participativa personal

(Saber estar) \\l \r—‘-" (Saber ser)
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La competencia técnica, lleva al manejo de contenidos y tareas de su ambito
profesional, asi como conocimientos y destrezas requeridos en un amplio
entorno laboral (es lo que denominamos Saber).

La competencia metodoldgica, nos prepara para saber reaccionar a

tiempo ante los problemas, aplicando procedimientos adecuados a las
tareas encomendadas y a las irregularidades que se presenten, asi como
encontrar de forma auténoma vias de solucion y transferir adecuadamente
las experiencias adquiridas a otras situaciones de trabajo (Es lo que
denominamos Saber hacer).

La competencia participativa, nos prepara para saber colaborar en el
trabajo con otras personas de forma comunicativa y constructiva, asi
como demostrar un comportamiento orientado al grupo y al entendimiento
interpersonal (Es lo que denominamos Saber estar).

Y finalmente, la competencia personal, nos prepara para saber participar
en organizacion del puesto de trabajo y en su entorno laboral, ser capaz
de organizar y decidir y estar dispuesto a aceptar responsabilidades. (Es
lo que denominamos Saber ser).

En este sentido, es de maxima importancia senalar, que las pruebas
médicas que realizan los profesionales de la medicina del trabajo

para la vigilancia de la salud de los trabajadores, deben ir orientadas
exclusivamente a garantizar que la persona pueda desempeiiar las
funciones esenciales del puesto, de manera que no sean una causa de
exclusién discriminatoria de PCD, proponiendo los ajustes razonables y las
adaptaciones técnicas que sean necesarias en cada caso.

En el anexo I, se presenta un amplio resumen de los principales
métodos para la evaluacion de puestos de trabajo ocupados por
trabajadores con discapacidad.

3.5.- Analisis de buenas practicas en el sector y estudio de las
areas funcionales “in situ”

Uno de los objetivos del estudio PREVINEM, es descubrir a las empresas
del sector de la hosteleria, las potencialidades de las personas con
discapacidad, como uno de los colectivos con dificultades para el acceso

al mercado de trabajo- a través de la difusion de experiencias reales y
buenas practicas en empresas, extrapolables al conjunto del sector y
facilitar de esa manera el empleo y la integracidon de estos trabajadores.

59



Para ello, se realiz6 un estudio de campo para analizar in situ las
caracteristicas de los puestos de trabajo correspondientes a las

areas funcionales objeto del estudio (13, 22 y 43), identificacién de

las demandas fisicas, psiquicas y sensoriales de dichos puestos, las
condiciones del entorno requeridas para el desempeno de las diferentes
tareas que conforman la actividad.

Asi mismo, se incluye la valoracién de experiencias de buenas practicas en
el sector, para analizar el grado de integracién y adaptacién de los puestos
de trabajo a trabajadores con discapacidad. Entre otros, se ha recopilado
la experiencia de establecimientos como:

Inout Hostel (http://www.inoutalberg.es) , Confortel (http://confortel.es),
El apeadero Urbano (c¢/ Rosa de Luxemburgo, 5. 28903 Getafe).

Se muestran ejemplos reales de integracion efectiva de trabajadores
con discapacidad de distinta naturaleza perfectamente capacitados para
desarrollar una actividad productiva en el sector de la hosteleria.

Se han basado en:

} Un programa de formacion inicial para el empleo, cuyo objetivo
es dotar a los trabajadores con discapacidad, de las habilidades
personales (autonomia personal, interés vocacional, orientacion laboral,
conocimiento del entorno, habilidades cognitivas que les permitiran ser
capaces de resolver situaciones, tomar decisiones y responder de forma
eficaz a las demandas del entorno y sociales basicas (Transversales)
para enfrentarse al puesto de trabajo con éxito.

El periodo de formacién es variable, y depende del puesto de trabajo y
tipo de discapacidad, oscilando entre varios dias, hasta 6-8 meses.

} Entrenamiento laboral para las tareas y funciones propias del puesto
de trabajo, asi como los aspectos relacionados con el transporte.

} Seguimiento laboral a largo plazo para evaluar el rendimiento,
integracion y satisfaccion laboral.

} Formacion permanente y promocion laboral para afrontar con éxito
nuevas expectativas y necesidades del puesto.

En los procesos de reclutamiento, seleccién, formacién y acompanamiento
en la integracion deben incluirse igualmente pautas para el resto de
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trabajadores sobre el comportamiento a seguir con las personas con
diferentes tipos de limitaciones en la actividad (limitaciones en la movilidad,
limitaciones visuales, auditivas o de la comunicaciéon y comprension o
alteraciones del comportamiento. En la pagina web www.ceapat.es, se
encuentra informacion detallada para asesoramiento en esta materia.

Asimismo, para poder incorporar trabajadores con discapacidad al
mercado ordinario de trabajo de forma normalizada y satisfactoria para
sus aspiraciones, se evidencia la necesidad en el apoyo de la familia,
disponer de las habilidades, aptitudes y destrezas necesarias para la
insercion en la empresa ordinaria y estar motivado para trabajar.
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4.- Resultados

4.1.- Principales resultados del cuestionario PREVINEM

Tal como hemos indicado, el cuestionario PREVINEM ha sido
cumplimentado por un total de 112 empresas del sector, siendo mucho
mayor la participacion de empresas de la Hospederia (76,8%) que las de
Restauracion (23,2%):

Grafico 1.- Distribucion de la muestra por tipo de
establecimiento
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El estudio, tiene un ambito para todo el territorio nacional, y han
participado en el mismo, establecimientos con instalaciones o sede
principal, radicada en las CCAA de Andalucia (30,3%), Madrid (12,5%),
Valencia (10,0%), Galicia (9,16%), Aragon (7,50%), Castilla Ledn
(6,66%), Baleares (4,16%), Extremadura (4,14%), Murcia (1,66%), La
Rioja (1,66%) , Canarias (0,83%), Catalunya (0,83%) y Asturias (0,83%).
Un 5,83% de los establecimientos que han participado no indican la CCAA
a la que pertenecen.

Por tamafo de las empresas, destacar que el 73,2% de las empresas
participantes, tienen una plantilla media inferior a 50 trabajadores,
por lo que segun la normativa vigente, no estarian obligadas a tener un
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determinado porcentaje de trabajadores con discapacidad su plantilla. La
distribucién de empresas segun plantilla es la siguiente:

Grafico 2.- Distribucion de la muestra segun tamano de la
empresa
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Dentro de los blogues tematicos del cuestionario, se analiza la situaciéon
actual del sector respecto al empleo e integracién de personas con
diversidad funcional.

El 33,9% de las empresas que han participado, tienen trabajadores con
discapacidad contratados en plantilla. Para las empresas con plantilla
mayor de 50 trabajadores, el porcentaje alcanza al 83,3%o y para las
empresas con plantillas inferiores a 50 trabajadores, el porcentaje de
empresas con PCD es del 17,1%.

Respecto al porcentaje de PCD sobre el total de la plantilla de las
empresas, oscila entre un 0,10% y un 66%. Para las empresas con
plantilla superior a 50 trabajadores, los porcentajes oscilan entre un 0,1%
y el 7,20%, con una media de 2,4%. Sefalar que en un 32,3% de las
empresas con plantilla superior a 50 trabajadores el porcentaje de
PCD es inferior al 2% que establece la normativa (LISMI)

EL 87,2% de las empresas con PCD, manifiesta que el grado de
satisfaccion es igual que para los trabajadores sin discapacidad, y un
12,8% no se manifiesta al respecto.

EL 47,8% del total las empresas, refieren haber tenido una experiencia
personal o por referencias en otras empresas del sector positiva respecto
a la contratacion e integracion de PCD, un 4,25% indica una experiencia
negativa, el 32,9% no ha tenido experiencia y un 14,8% no se manifiesta.
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En el caso de las empresas con PCD contratados, un 74,5% indica que la
experiencia es positiva y ninguna negativa.

Asimismo, se ha analizado en qué puestos de trabajo o areas funcionales
tienen actualmente las empresas contratados PCD, destacando que

un 41,5%, corresponden con el area primera, un 14,3% con la
segunda, el 5,0% con la tercera, un 31,8% de la cuarta, un 5,5% el
area quinta y 2,0% con la sexta.

El 50,0% de los PCD actualmente contratados, trabajan en los puestos de
limpieza/camarera de pisos y Mozo/ordenanza.

Tabla 6.- Distribucion de los PCD actualmente contratados por areas funcionales y puestos de trabajo
Puesto de trabajo Area funcional n %
Vigilante/conserje PRIMERA 5 1,9%
Mozo/Ordenanza PRIMERA 50 19,4%
Recepcion/administracion PRIMERA 19 7,4%
Administrativo/a PRIMERA 33 12,8%
Cocinero/pinche SEGUNDA 37 14,3%
Camarero TERCERA 13 5,0%
Limpieza/Camarera Pisos CUARTA 79 30,6%
Lavanderia/Lenceria CUARTA 3 1,2%
Jardinero QUINTA 3 1,2%
Albanil QUINTA 2 0,8%
Mantenimiento QUINTA 9 3,5%
Técnico de Bafios SEXTA 2 0,8%
Médico SEXTA 2 0,8%
Jefe de Sector SEXTA 1 0,4%

Segun el tipo de discapacidad, destaca con un 34,3%, los trabajadores
con discapacidad sensorial, seguida por un 18,9%, lo que tienen
discapacidad fisica. Si bien, hay que tener en cuenta, que un 17,1%

el responsable de la empresa que ha cumplimentado el cuestionario,
desconoce este dato

Grafico 3.- Porcentaje de TCD actualmente
contratados, segun tipo de discapcidad
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Por ultimo, en la tabla siguiente, podemos analizar las principales causas
gue indican aquellas empresas en donde no se han contratado PCD,
destacando que una de cada 4 empresas, piensa que la integracion
de este colectivo, resulta muy dificil en este sector.

Tabla 7.- Principales motivos por el que la empresa no tiene
contratados PCD

Principales motivos % empresas
Porque no es de aplicacion la LISMI 2,8%
Porque la empresa se ha acogido a otras medidas
alternativas previstas en la normativa (RD 1,4%
364/2005)
Porque la integracion resulta muy dificil en el

, 25,4%
sector de la hosteleria
Por desconocimiento de lo beneficios fiscales que

19,7%

conlleva la contratacion de PCD

Por desconocimiento de donde acudir 15,4%

Porqgue no ha habido demanda de empleo de

16,9%
trabajadores con discapacidad °
Porque no hay oferta de empleo 9,8%
No indica la causa o no contesta 30,9%

En el bloque 39 de cuestionario, se analizan los aspectos relacionados
con la Accesibilidad Universal, tanto en el acceso y transporte hasta
el centro de trabajo, en el puesto de trabajo, asi como en lo relativo a
lugares de trabajo y emergencias.

Sélo un 16,1% de las empresas, indica que tanto el transporte publico,
como los accesos urbanisticos hasta el centro de trabajo, cumplen con la
normativa de Accesibilidad Universal, y por consiguiente, no hay ningun
impedimento en el transporte y acceso de los trabajadores, tengan o

no discapacidad. El 29,4% de las empresas, refiere que dichos aspectos
cumplen con la normativa, pero no estarian totalmente adaptados.

El 40,2% de las empresas, senala que existen deficiencias
importantes en el transporte o de tipo urbanistico para el acceso al
establecimiento de PCD. Un 14,3% de las empresas, no han contestado
esta cuestion.

Cuando se analizan los accesos al interior del centro de trabajo, 2 de
cada 3 empresas (64,2%), indica que dichos accesos estarian
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adaptados para PCD (un 33,0% totalmente adaptados, y un 31,2%
adaptados pero con ciertas dificultades). Un 18,8% de las empresas
reconoce que los accesos a los puestos de trabajo no estarian adaptados
para PCD, y el 17,0% restante lo desconoce o no contesto.

El 56,3% de las empresas indica que los aseos y los vestuarios de los
trabajadores, no estan adaptados para PCD, y solo un 28,6% que si estan
adaptados. El 16,1% restante no lo sabe o no contesta.

Como veremos mas adelante, la normativa de prevencion de riesgos
laborales (Ley 31/95 de PRL) y especificamente, el RD 486 sobre

lugares de trabajo, contemplan medidas especificas en el caso de tener
trabajadores con discapacidad. En este sentido senalar que el 43,6% de
las empresas que tienen en la actualidad PCD en su plantilla, indica que lo
contemplan de forma especifica en los planes de emergencias, mientras
que un 35,9% dicho plan sdlo contemplaria medidas de tipo general.

En esta coyuntura econdmica, las dificultades para el acceso al empleo
son generalizadas en mayor o menor grado para todos los trabajadores y
sectores de actividad, y el sector de la hosteleria asi como las PCD no son
una excepcion.

Segun las empresas, las 2 principales barreras que dificultan tanto el
empleo como la integracion de personas con diversidad funcional
en este sector, son por un lado, las barreras de tipo arquitecténico en

el centro de trabajo y de otro, la desconfianza en el rendimiento y la
productividad. También han sido identificadas como barreras importantes,
el desconocimiento de los beneficios y las ayudas para este tipo de
contratacién o como gestionar las mismas, y la jornada laboral larga y la
turnicidad.

Aspectos como la imagen o reticencias frente al cliente externo, la
creencia de que las personas con discapacidad tienen unos indices de
absentismo mas altos o poca capacidad para la polivalencia, también han
sido identificados como barreras por algunas empresas.

Finalmente, la responsabilidad empresarial frente a posibles problemas
de seguridad en materia de prevencién de riesgos laborales, la jornada
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laboral poco flexible, el elevado coste de adaptacién del puesto de trabajo
al trabajador con discapacidad y la poca resistencia al esfuerzo fisico,
también han sido identificadas como barreras, pero por un porcentaje muy
pequefo de las empresas. Como veremos a lo largo del estudio, estos
aspectos son mas fruto de estereotipos configurados que de la realidad.

Si bien el objetivo final es el disefio para todos que permita la integracion
y el empleo de PCD en todos los puestos de trabajo y areas funcionales
del Sector de la Hosteleria, en el momento actual, y segun los datos de las
empresas participantes, es el area funcional primera, en donde resulta
mas facil dicha integracion, tal como vemos en la grafica siguiente:

Grafico 4.- Areas funcionales donde resulta mas facil la
integracion de TCD
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Sin embargo, cuando se pregunta en que areas funcionales seria mas
necesaria la adaptacion de las mismas para facilitar el empleo vy la
integracion de PCD, los datos son los siguientes:

Grafico 4.- Areas funcionales donde resulta mas facil la
integracion de TCD
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El ultimo bloque tematico del cuestionario PREVINEM, hace referencia
a los aspectos relacionados con la discapacidad y la prevencion de
riesgos laborales.

La mayoria de las empresas de tamafo pequeiio o mediano, han optado
por un modelo de organizacién de la actuacion preventiva a través del
concierto con un Servicio de Prevencion Ajeno. Las empresas mas grandes
y los grupos de hosteleria, adoptan como modelo, Servicios de Prevencién
Propio (0 Mancomunados), o modelos mixtos, asumiendo unas especiales
como propias, y otras a través de un Servicio de Prevencion Ajeno.

Las empresas mas grandes tienen un porcentaje de PCD mayor,
coincidiendo con aquellas que tienen Servicios de Prevencién Propios.

No hay diferencias significativas en el porcentaje de empresas que tienen
contratados PCD segun las especialidades preventivas de Ergonomia y de
Medicina del Trabajo segun la modalidad de Servicio de Prevencién.

Por ultimo, como veremos en profundidad en el capitulo 4, los PCD
tienen la consideracion de Trabajadores Especialmente Sensibles,
conforme se establece en el articulo 25 de la LPRL. Es por ello, que ente
otras medidas, dicha circunstancia debe tenerse en cuenta a la hora de
realizar la Evaluacion Inicial o Periddica de Riesgos, y en la eleccién de la
Metodologia de Evaluacién mas adecuada en cada caso.

Segun los resultados de nuestro estudio, la mayoria de las empresas
desconoce si se ha tenido en cuenta este aspecto (29,5%), un 18,8%
de las empresas manifiesta que se ha utilizado el mismo método de
evaluacién para todos los trabajadores, y s6lo un 12,5%, ha utilizado
un método especifico para la evaluacion de puestos de trabajo
ocupados por trabajadores con discapacidad.
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4.2.- Principales resultados del Grupo de Discusion Previnem

Tal como se ha comentado, para el analisis de las condiciones de
trabajo en el sector de la hosteleria y su repercusion sobre diferentes
aspectos relacionados con el empleo y/o integracién de trabajadores
con discapacidad, se ha utilizado como método cualitativo un Grupo de
Discusion.

Entre los principales objetivos marcados por el Grupo, destacamos los
siguientes resultados y conclusiones:

4.2.1.- Objetivo 1: Analisis de los principales beneficios que
suponen para las empresas del sector de la hosteleria, la
contratacion de personas con discapacidad

Mediante la técnica Delphi de consenso, los diferentes componentes del
grupo de discusion han descrito en una primera sesion, aquellos aspectos
gue consideran como mas positivos, ventajas y oportunidades de mejora
para el Sector de la Hosteleria (“beneficios”), respecto a lo que supone

el empleo y la integracién de trabajadores con discapacidad para las
empresas.

Posteriormente, cada integrante del grupo, ha valorado cada aspecto
identificado, segun la escala siguiente:

1. Totalmente de acuerdo y bastante de acuerdo
2. Indiferente
3. Bastante en desacuerdo y totalmente en desacuerdo

Una vez valoradas las respuestas obtenidas, consideramos que existe
unanimidad, cuando el 100% de las respuestas corresponden a uno de los
tres items, si el porcentaje se sitla en el 75% de los votos, se considera
mayoria, y si es inferior, que no hay consenso.
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En la tabla siguiente, podemos ver los resultados:

Tabla 8.- Aspectos positivos o beneficios para las empresas, del

empleo e integracion de PCD en el Sector de la Hosteleria.

Aspectos positivos

Resultado
votaciones

Item

Ayudas fiscales y las

Totalmente/

subvenciones para el fomento Unanimidad Bastante de
del empleo acuerdo
., . . Totalmente/
Percepcion hacia el exterior, de .
L, Unanimidad Bastante de
la RSC de la organizacion
acuerdo
Cumplimiento de la Legislacién Totalmente/
(LPRL y LISMI), evitando Unanimidad Bastante de
sanciones acuerdo
. . Totalmente
Motivacion del trabajador . /
_ Unanimidad Bastante de
contratado. Derecho al trabajo
acuerdo
Buena experiencia previa del Totalmente/
empresario con trabajadores Unanimidad Bastante de
con discapacidad acuerdo
La Accesibilidad Universal de los
. _ Totalmente/
puestos de trabajo e instalaciones, ,
_ Mayoria Bastante de
redunda en la seguridad de todos
_ acuerdo
los trabajadores
- Totalmente/
Beneficio general para el ,
) ] Mayoria Bastante de
conjunto de la sociedad
acuerdo
Beneficio derivado de la captacion
. . “p Totalmente/
de clientes por la accesibilidad a ,
) Mayoria Bastante de
personas mayores, clientes con
. . acuerdo
discapacidad, etc...
Menor coste debido a menor Totalmente/
rotacion de personal (costes de Mayoria Bastante en
formacidn, seleccion, etc...) desacuerdo
Atraccion y retencion de talento No hay
(Sentido de pertenencia) consenso
No ha
Mejora del clima laboral [
consenso
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4.2.2.- Objetivo 2: Analisis de las posibles barreras que pueden
dificultar el empleo y/o la integracion de trabajadores con
discapacidad en el Sector de la Hosteleria

Se han analizado las posibles barreras que a juicio de los componentes del
grupo, pueden dificultar o impedir tanto el empleo como la integracion de
PCD para las empresas del Sector de la Hosteleria.

Partiendo de la base de que cualquier barrera supone una inequidad y por
consiguiente debe ser eliminada, y que no hay por tanto unas barreras
mas o menos importantes que otras, se solicitd que se seleccionaran

del conjunto de 23 barreras identificadas en la primera sesion, aquellas

12 que pueden ser mas determinantes para dificultar el empleo y/o la
integracion de PCD en el sector.

Segun este criterio, agrupamos las barreras identificadas en tres bloques.
El primero, corresponden con aquellas barreras que han sido votadas por
el 100-75% de los componentes del grupo de trabajo que han contestado,
el segundo, las barreras contestadas por el 50-75% de los votos, y
finalmente, el tercer bloque, que han sido seleccionadas por menos del
50% de los votos.

Tabla 9.- Principales barreras para mejorar el empleo y/o la
integracion de PCD en el Sector de la Hosteleria.
Bloque 1.- Entre el 75-100%0 votos

Tipo de barrera identificada

La existencia de barreras arquitectonicas de acceso al puesto de trabajo

La existencia de barreras en el propio puesto de trabajo

La mala experiencia previa sobre el rendimiento y la productividad de PCD

La escasa concienciacidn social y/o empresarial en esta materia

La dificultad para encontrar PCD con la experiencia necesaria para el
desempefio de los puestos de trabajo propios del sector

La existencia de barreras urbanisticas para el acceso hasta el centro de
trabajo

El desconocimiento del coste que supone la adaptaciéon de los puestos de
trabajo y/o la posibilidad de adaptacion de dichos puestos para PCD

No creencia en la discriminacién positiva hacia las PCD, ya que puede
generar conflictos internos

La existencia de estereotipos y prejuicios, tanto por la empresa como
por el propio PCD.
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Tabla 10.- Principales barreras para mejorar el empleo y/o
la integracion de PCD en el Sector de la Hosteleria.
Bloque 1.- Entre el 50-75% votos

Tipo de barrera identificada

La movilidad funcional del trabajador en el sector

La imagen o reticencias frente al cliente externo (en especial, en
aquellos puestos de atencién al publico)

El desconocimiento sobre los diferentes tipos y grados de
discapacidad y las habilidades

La responsabilidad empresarial frente a posibles problemas de
seguridad en materia de PRL

Dificultades para seleccionar PCD con la formacién y la cualificacidén
necesaria para el desempefio de los puestos de trabajo especificos
del sector

Tabla 11.- Principales barreras para mejorar el empleo y/o
la integracion de PCD en el Sector de la Hosteleria.
Bloque 1.- menos del 50% votos

Tipo de barrera identificada

La excesiva y compleja burocracia que conlleva la contratacion de
PCD

La falta de informacién e involucraciéon de los departamentos de
RRHH en relacion con el reclutamiento y la seleccion de PCD

La integracion requiere mucho tiempo, dedicacion y recursos
internos

La jornada de trabajo demasiado amplia y/o poco flexible

Problemas de imagen o reticencias entre los compafieros

La excesiva carga fisica que requieren los puestos de trabajo

La no inclusion de la incapacidad sobrevenida entre los supuestos
de la LISMI

El absentismo laboral elevado entre los PCD

Esta clasificacion, podra utilizarse a la hora de priorizar actuaciones,
de formar e informar a las empresas o a los diferentes organismos
intervinientes en su caso y para el disefio e implantacion de politicas
en materia de empleo e integracién de personas con discapacidad en el
Sector de la Hosteleria.
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4.2.3.- Objetivo 3.- Analisis de los aspectos relacionados con
la Seguridad y Salud y la Prevencion de Riesgos Laborales y
la Discapacidad en las diferentes areas funcionales objeto del
proyecto

Dentro del objetivo 3 del Grupo de Trabajo PREVINEM, se incluyen
el analisis de los diferentes aspectos relacionados con la prevencion
de riesgos laborales (seguridad y salud en el trabajo) y el empleo e
integracion de personas con diversidad funcional

Para ello, se han analizado los siguientes aspectos:
4.2.3.1.- Evaluacion de Riesgos Laborales
4.2.3.2.- Formacion e Informacion
4.2.3.3.-Medidas de Emergencia
4.2.3.4.- Vigilancia de la Salud

A continuacién, pasamos a desarrollar con detalle cada uno de estos
apartados:

4.2.3.1.- Evaluacion de Riesgos Laborales

La evaluacidén de riesgos es la actividad fundamental que la Ley de PRL,
en su art. 16, establece que debe llevarse a cabo inicialmente y cuando

se efectlen determinados cambios, para poder detectar los riesgos

que puedan existir en todos y cada uno de los puestos de trabajo de

la empresa. El objetivo fundamental de la evaluacion es minimizar y
controlar debidamente los riesgos que no han podido ser eliminados,
estableciendo las medidas preventivas pertinentes y las prioridades de
actuacioén en funcion de las consecuencias que tendria su materializacion y
de la probabilidad de que se produjeran.

Las personas que desempefian una funcion en el ambito de la prevencion
como los técnicos de prevencion, el personal sanitario, los trabajadores y
los Delegados de Prevencion, los mandos intermedios, los responsables
de cuestiones de igualdad, asi como los responsables de RRHH o Jefes de
personal y la Direccidon, deben coordinar sus actividades para garantizar
gue se tengan en cuenta ambos aspectos. Las politicas o los planes
de accion relativos a la diversidad funcional en el lugar de trabajo
deberian incluir criterios de Seguridad y Salud, y las necesidades de
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los trabajadores con diversidad funcional deberian tenerse en cuenta en
las iniciativas de promocion de la salud en el lugar de trabajo.

Para facilitar dicha tarea, se ha realizado una recopilacion de diferentes
metodologias de evaluacidn de riesgos especificas para personal sensible
dependiendo de las distintas discapacidades que pueden presentarse. Este
compendio se muestra en el Anexo I, “Metodologias para la evaluacion de
riesgos y adaptacion de puestos de trabajo ocupados por trabajadores con
diversidad funcional.”

A continuacién se presentan unos criterios de adaptacion en la evaluacion
de riesgos de los lugares y puestos de trabajo del Sector de Hosteleria,
gue incluye aspectos comunes para todos los puestos de trabajo, como
los aspectos especificos de las tres areas funcionales objeto del presente
estudio.

4.2.3.1.1.-Lugares de Trabajo

Independientemente de la normativa aplicable sobre Accesibilidad
Universal y la supresion de barreras para personas con discapacidad,
tenemos que advertir que en la legislacion de Prevencion de Riesgos
Laborales y los Reales Decretos que la desarrollan, ya se presenta la
adaptacion de los centros de trabajo a PCD.

Concretamente tenemos que citar el apartado 13 del anexo I del RD
486/1997, por el que se establecen las disposiciones minimas de
seguridad y salud en los lugares de trabajo, que concretamente indica:

“Los lugares de trabajo y, en particular, las puertas, vias de circulacion,
escaleras, servicios higienicos y puestos de trabajo, utilizados u ocupados por
trabajadores minusvalidos, deberan estar acondicionados para que dichos
trabajadores puedan utilizarlos.”

Varias pueden ser las acciones a tener en cuenta para la adaptacion de
los lugares de trabajo, por un lado tendremos presente los criterios sobre
Accesibilidad Universal en cuanto a accesos, dimensiones minimas de
elementos, estancias o zonas de paso, etc. Estos conceptos se explican
detalladamente en el apartado 4.2.4., y a continuacion se realizan una
serie de recomendaciones a tener en cuenta en la evaluacién de riesgos
de los trabajadores con diversidad funcional en el centro de trabajo:
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LUGARES DE TRABAJO

Puertas

Las puertas no seran de vaivén y/o giratorias,
se abrirdn hacia un descansillo con el espacio
suficiente antes de iniciarse los peldafios de la
escalera.

Los elementos de cierre y control deben
ubicarse a distancias que permitan el alcance,
en altura y profundidad, y el uso tanto en
posicion de pie como sentado.

Es interesante que tengan una parte acristalada
(con material de seguridad) para poder advertir
la presencia de personas al otro lado, en caso
necesario, se puede disponer de avisador
luminoso o timbre vibratorio.

Ventanas

Se evitaran las ventanas con apertura hacia
el interior para evitar golpes, y se tendran

en cuenta la necesidad de colocar cortinas o
cualquier otro elemento necesario para evitar
| la entrada de luz directa que pueda provocar
reflejos o deslumbramientos.
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LUGARES DE TRABAJO

Vias de circulacion y escaleras

Se evitara colocar mobiliario u otros
obstaculos en las zonas de paso. Se
recomienda la existencia de lineas de
circulacién en colores visibles mediante
franjas o pavimento contrastado (bandas
guias de orientacion) para poder orientar a
los trabajadores con deficiencia visual.

El pavimento de los lugares de trabajo

debe permitir un desplazamiento seguro y
sin tropiezos evitandose irregularidades,
salientes por elementos incorporados
(alfombras, moquetas), huecos o rejillas
que puedan provocar accidentes o complicar
la deambulacién con el uso de bastones,
muletas, tacones o ruedas.

< 12 escalones

Las escaleras contaran con buena
iluminacion, se disefiaran segun el entorno,
la actividad y el uso para que han sido
disefladas, contando con elementos como
mesetas, barandillas, pavimentos, etc. y
con dimensiones (recorrido, anchura, etc.)
gue corresponda, teniéndose en cuenta

los requisitos legales con la aplicacion de
elementos de sefializacién necesarios,
visuales, acustica, luminosa y tactil.
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LUGARES DE TRABAJO

Servicios higiénicos, vestuarios y
botiquines

La dotacion vy distribucion de los cuartos de
bafio determinan unas dimensiones minimas
del recinto para que los trabajadores con
movilidad reducida puedan acceder y hacer
uso de las instalaciones con autonomia

o ayudados por personas. Se tendran en
cuenta las areas de utilizaciéon asi como los
accesos a los elementos que conforman

los servicios higiénicos. Los accesorios se
situaran a una altura adecuada.

En los vestuarios se tendra en cuenta las
dimensiones necesarias de paso y radios de
giro para PCD en silla de ruedas, si existen
taquillas, armarios, etc. se identificaran,

en caso necesario con lenguaje braille y se
situaran a la altura adecuada.

Los botiquines se situaran en lugares

facilmente accesibles, se encontraran
sefalizados de manera visible y en relieve
segun sefalizacion normalizada.
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Puestos de trabajo

En la medida de lo posible, se dispondra de espacios abiertos, diafanos
sin obstaculos visuales, para que los trabajadores puedan tener una
buena visibilidad desde el puesto de trabajo. No se incomunicara al
trabajador y se evitara la posicion de espaldas a zonas o puertas de
acceso.

En cuanto a la iluminacién se recomienda la instalacién de dispositivos
de regulacion de la intensidad de luz, de manera que se pueda adaptar
a las necesidades en caso de diversidad funcional visual. En caso

de deficiencias auditivas una correcta iluminacién va a fomentar la
comunicacién a través de la lengua de signos y/ la lectura de labios.
Se evitaran reflejos y deslumbramientos, asi como cambios bruscos de
iluminacion.

El mobiliario no debe resultar un riesgo para las PCD, por lo que se
colocara siguiendo las paredes o lineas estructurales de las estancias y
fuera de las zonas de paso. En caso de deficiencia visual se recomienda
gue se sitle hasta el suelo para poder detectarlo con un bastdén. Se
recomienda que no presente salientes ni partes moviles.

Se evitara los cambios de mobiliario y posibles accesorios, y en caso
necesario se instruird o se informara sobre los cambios realizados a los
trabajadores con diversidad funcional.

Senalizacion

La sefalizacion tiene por funcion informar, orientar, e identificar los
elementos del espacio para facilitar el acceso, uso e interaccion de todas
las personas con su entorno mas inmediato.

La comunicacién no interactiva debe ser visual, acustica o tactil, o su
combinacion, en la medida en que sea apropiado, de forma que permita al
usuario obtener toda la informacion necesaria para el uso del entorno.

Las dimensiones, caracteristicas colorimétricas y la composicién del
pictograma deben permitir una rapida y facil percepcidon del mensaje.
Se deben situar (altura, posicion, orientacion) de modo que, sin perder
su funcion, abarquen el mayor campo visual posible, deben tener
dimensiones adecuadas al mensaje que se quiere transmitir y a su
ubicacién respecto de los usuarios, ademas no constituiran un obstaculo
para los usuarios.
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La senalizacion debe responder a las necesidades de atencidn de las PCD,
para ello debe ser explicativa, clara y concisa, basada en signos sencillos y
normalizados. Deberan ser en relieve y lenguaje braille, para que puedan
ser de utilidad tactil deben colocarse entre 145 y 175 cm del suelo. En
caso necesario se instalaran indicadores luminosos parpadeantes. Se
tendra en cuenta el contraste del lugar donde se va a colocar la senal con
los colores de la misma.

Debera sefnalizarse en todo caso:

Posibles itinerarios accesible

Ascensor accesible

Plazas aparcamiento accesible

Servicios higiénicos accesibles

Zonas dotadas de bucle magnético
u otros sistemas adaptados para
personas con diversidad funcional
auditiva.
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Simbolos internacionales de accesibilidad

El SIA (Simbolo Internacional de Accesibilidad) es un simbolo de
reconocimiento internacional, que se coloca en los puntos de uso principal,
también conocido como Simbolo Internacional de la silla de ruedas,
consiste en un cuadro azul con la imagen estilizada de una persona en
silla de ruedas en color blanco:

En el anexo I se facilita una ficha para la evaluacion de los centros y
lugares de trabajo.

4.2.3.1.2.-Puestos de trabajo

De las evaluaciones de riesgos estudiadas en el sector, se han identificado
desde el punto de vista preventivo, los riesgos inherentes a los puestos
de trabajo segun las areas funcionales a las que pertenecen. Este anélisis
se muestra por cada area funcional incluida en el presente proyecto de
investigacion.
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AREA FUNCIONAL PRIMERA

Las principales tareas que se realizan en el drea funcional primera

son atencion al cliente, gestion de venta de habitaciones, ocupacion,
recepcion y tramitacion de reclamaciones, prestacion de servicios a

los mismos, informacién de servicios al cliente, control, almacenaje y
transporte del equipaje, asi como las de tipo administrativo y comercial,
y cobros de facturas y pagos a proveedores, atencién a los servicios de
telecomunicaciones, tramitacién y registro de la correspondencia, entre

otros.

Los principales riesgos existentes en materia de seguridad son:

Caidas

Los accidentes producidos por caidas de personas pueden clasificarse en

dos grandes grupos: caidas al mismo nivel y caidas a distinto nivel.

- Las caidas a mismo nivel es uno de los riesgos mas frecuentes
en todos los puestos de trabajo debido a los frecuentes y rapidos
desplazamientos que se realizan, esto favorece que se produzcan
resbalones en suelos mojados o caidas y tropiezos con el mobiliario
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existente en los lugares de trabajo. Este riesgo esta relacionado con
suelos irregulares, mala iluminacién, asi como la falta de orden vy
limpieza.

- Un accidente por caida a distinto nivel es el que se produce cuando
una persona cae a un nivel inferior a aquél en el que esta trabajando;
un ejemplo es una caida desde una escalera de mano para realizar un
alcance o colocar equipajes en estanterias, etc.

Caida de objetos por desplome
- Este riesgo es debido a posibles almacenamientos desordenados,
estanterias o mobiliario peligrosamente inestables o mal emplazadas.

Caida de objetos por manipulacion

- El origen de este riesgo se presenta por la manipulacién del equipaje,
durante las operaciones de carga, descarga y transporte de bultos y
maletas.

Choques y golpes contra elementos

- Un espacio de trabajo insuficiente sumado a un mal disefio del lugar
de trabajo, puede provocar choques y golpes con elementos fijos como
mobiliario, etc. A veces es necesario Unicamente trasladar un pequeno
mueble unos centimetros. Un ejemplo de este accidente es golpearse
un a pierna con un cajon abierto.

Factores de riesgo ergonomicos:

Carga fisica por manipulacion manual de cargas.

- Hay algunos puestos de trabajo, dentro del area funcional primera que
estan expuestos a una elevada carga fisica como son las operaciones
para levantar o coger peso, procedentes de la manipulacion y
transporte de la carga de bultos, cajas, equipajes, etc.

Posturas forzadas

- En esta area funcional primera los trabajadores estan expuestos a
posturas de trabajo forzadas, muchos de los trabajadores realizan la

84



mayor parte de su jornada de pie, el trabajo de pie requiere tener que
realizar desplazamientos, flexiones y giros de cuerpo, ademas de una
carga postural estatica (bipedestacion).

Riesgos por uso de PVD

Los riesgos principales del trabajo con ordenadores son la fatiga visual
y los trastornos musculo esqueléticos, en los puestos de trabajo de
sentado al igual que para los de pie pueden dar lugar a trastornos

en espalda, cuello y hombros dependiendo del diseno del puesto de
trabajo.

Factores de riesgo ambientales

Los lugares de trabajo cerrados dispondran de aire sano en cantidad
y calidad suficientes, evitando estar cerca de corrientes de aire, y una
humedad relativa adecuada. La temperatura de los locales de trabajo
donde se realizan trabajos propios de oficinas o similares estara
comprendida entre 17° Cy 27 © C. Para trabajos ligeros estara entre
140 Cy 259 C.

La iluminacidn en el puesto de trabajo, tanto por defecto como por
exceso, es causa de accidentes laborales y de malestar. Para trabajos
con PVD la iluminacion que se aconseja es de 500 lux.

Factores de riesgo psicosocial

La carga mental es el nivel de actividad mental necesario para
desarrollar el trabajo. El trato con el cliente en ésta area es un factor
“estresante” para el desempefo de las tareas.

Las principales causas de los riesgos procedentes de la organizacién
de trabajo en esta area son: atencion continua al publico, alto nivel
de atencién y concentracién, el trabajo a turnos, falta de recursos
humanos, excesiva carga de trabajo debido a la escasez de plantilla,
lugar de trabajo con alto grado de estrés, y conductas violentas o

abusivas.
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AREA FUNCIONAL SEGUNDA

Las principales tareas que se realizan en ésta area funcional son la
preparacion y elaboracién de alimentos para consumo, adquisicion,
almacenamiento, conservacion y administracién de viveres y mercancias,
limpieza y conservacién de (tiles, maquinarias y zonas de trabajo.

Los principales riesgos existentes en materia de seguridad son:

Caidas

- Caidas a mismo nivel producidas por posibles resbalones en suelos
mojados por acumulacion de agua, derrames de grasas o caidas y
tropiezos con el mobiliario, durante los desplazamientos.

- Caidas a distinto nivel debidas a la posible utilizacidon de escaleras de
mano u otros elementos auxiliares de elevacion.

Caidas de objetos por desplome

- Este riesgo puede presentarse en el almacenamiento de productos en
el economato y de utensilios y demas provisiones en la cocina, por
una mala distribucién de los mismos o mal estado de los medios de
almacenamiento.

Caida de objetos en manipulacion

- Debido a la manipulacién de vajilla, enseres, y provisiones tanto en la
cocina como en el economato, puede ir acompafiado de la presencia de
otros riesgos como caidas, cortes y golpes por presencia de cristales, y
contactos térmicos.
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Pisadas sobre objetos

- Se detecta en la zona de cocina, origindndose por la presencia de
materiales (cables, cubiertos, cristales, etc.) en el suelo. Es origen de
otros riesgos como caidas.

Choques contra objetos

- Todos los elementos como los carros de cocina que estan en
movimiento pueden producir choques y golpes contra los trabajadores
si no se encuentran en el lugar indicado para ello. Asi como materiales
gue sobresalen de las estanterias o de la zona de almacenamiento.

Golpes y cortes por objetos y/o herramientas

- Uno de los riesgos mas presentes en la cocina es el de cortes
producidos por cuchillos, latas de conserva, ademas de las posibles
roturas de vajilla o recipientes de cristal. Asi como en la utilizacion de
equipos y herramientas como cortafiambres, picadoras, etc.

Proyeccion de fragmentos y particulas

- Este riesgo tiene como causa principal en la cocina la posible
salpicadura de liquidos o aceites en sartén que se estén cocinando, por
llenar hasta arriba los recipientes que pueden provocar salpicaduras y
derrames.

Atrapamientos por o entre objetos

- La causa de la aparicion de este riesgo se origina por la utilizacidon
de determinadas maquinas en la cocina como picadora, exprimidor,
cortafiambre, etc. las cuales pueden presentar acceso a érganos
moviles.

Contactos térmicos y quemaduras

- Otro de los riesgos habituales en cocina es el de contacto térmico que
puede producir quemaduras, estas pueden producirse por llama abierta
en los fuegos de la cocina, o por contacto con superficies calientes,
como recipientes, hornos, etc.

Contacto eléctrico directo o indirecto

- Este riesgo se presenta por la manipulacién de equipos conectados a la
instalacion eléctrica, sobre todo en cocina donde puede verse agravado
por la presencia de agua, ambientes hiumedos, etc.

Incendio y explosion
- En las cocinas donde exista instalacion de gas como fuente de energia
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tenemos presente el riesgo de incendio y explosion.
Factores de riesgo ergonémico

Carga fisica por manipulacion manual de cargas.

- Hay algunos puestos de trabajo, dentro de esta area funcional
expuestos a carga fisica por la manipulacidon de objetos, cacerolas,
cajas de provisiones, y otros...

Carga fisica por posturas forzadas

- La carga fisica por posturas forzadas es causada por la realizacién de
las tareas durante la mayor parte de su jornada de pie, esto conlleva
tener que realizar desplazamientos, flexiones y giros de cuerpo,
ademas de una carga postural estatica.

Factores de riesgo ambientales

- En todos los puestos de trabajo se establecen unas condiciones
ambientales éptimas en cuanto a temperatura, humedad, ruido e
iluminacion, ademas en la cocina debemos tener en cuenta que dentro
de las tareas de esta area funcional aparecen los trabajos en ambientes
frios (como son en las camaras frigorificas y congeladoras) y calurosos.

Factores de riesgo quimico y biolégico

- El personal de cocina puede estar expuesto a riesgo quimico por
contacto e inhalacion de los productos de limpieza que se utilicen en
ella, como detergentes, sustancias causticas y corrosivas.

- En cuanto al riesgo bioldgico el personal de cocina puede correr
el riesgo de posibles contagios de alimentos que pudieran estar
contaminados desde su origen (bacterias, hongos...) o bien por
alimentos en mal estado.

Factores de riesgo psicosocial

- Las principales causas de los riesgos psicosociales en esta area
funcional son debidos al escaso tiempo de respuesta, concentraciéon de
tareas en unos espacios cortos de tiempos, el trabajo a turnos, etc.
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AREA FUNCIONAL CUARTA

=

Las principales tareas que se realizan en esta area cuarta son servicios
generales de conservacién y limpieza, atencién al cliente en el uso de
servicios, preparacion de zonas de trabajo, servicios de lavanderia,
lenceria, conservacién de mobiliario y decoracion.

Los principales riesgos existentes en materia de seguridad son:

Caidas

- Las caidas a mismo nivel se producen por los frecuentes y rapidos
desplazamientos que se realizan, esto favorece que se produzcan
tropiezos por los cables de alimentacidon de los equipos de trabajo
(aspiradores, planchas, etc.) o resbalones en zonas de paso mojadas.

- Las caidas a distinto nivel se producen por la utilizacién de medios
auxiliares de elevacién como escaleras de mano en la colocacién y
alcances de material o al intentar llegar a zonas altas para su limpieza.

Caida de objetos por desplome

- Debidos a un mal almacenamiento de material en estanterias, por
apilamientos inestables o por la existencia de objetos salientes entre
otros.

Caida de objetos por manipulacion

- Este riesgo se presenta por la manipulacién de Utiles de limpieza,
bolsas de basura, papeleras, aspiradora, por un mal estado de los
mangos y asas de cubos, mochos, mopas, etc.
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Choques y golpes con objetos

- Los choques y golpes contra objetos se relacionan con el disefo del
lugar de trabajo, asi como por un espacio insuficiente. Nos moveremos
con precaucion al desplazarnos por las zonas de trabajo (habitaciones),
evitando dejar objetos en las zonas de paso y las tareas las
realizaremos con una iluminacidon adecuada.

Golpes y cortes por objetos y/o herramientas

- El uso de utiles de limpieza como maquinas de encerar, carros,
escobas, fregonas puede ocasionar un riesgo de golpes o cortes por un
uso incorrecto o por encontrarse deteriorados, asi como el riesgo de
cortes con cristales o con desechos de los usuarios como maquinillas de
afeitar, ademas de las operaciones de recogida y vaciado de papeleras
o contenedores.

Proyeccion de fragmentos o particulas

- Debido a los trabajos con productos de limpieza, una mala
manipulacién o una operacion de trasvase puede salpicar y ocasionar
lesiones en los 0jos y en la piel.

Contactos térmicos y quemaduras
- En las operaciones de planchado se pueden dar contactos térmicos con
las partes calientes de los equipos de trabajo de la seccién de lenceria.

Contacto eléctrico directo o indirecto

- Por la utilizacién de equipos eléctricos como, aspiradoras, lavadoras, y
en la limpieza de equipos eléctricos con pafos hiumedos y mojados o
por la posible manipulacién de aparatos, enchufes, o equipos eléctricos
gue no estén dotadas de alguna medida de seguridad.

Factores de riesgo ergonémico

Carga fisica por manipulacion manual de cargas.

- Los trabajadores de ésta area estan expuestos a una elevada carga
fisica son operaciones como levantar o mover cargas al manejar utiles
o0 maquinas de limpieza, empujar los carros, mover bolsas de basura,
mover muebles.
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Carga fisica por la adopcion de posturas forzadas

- Adoptar posturas forzadas al limpiar cristales o muebles, espejos,
lavabos o sanitarios, cambiar la ropa de las camas, etc. se presenta
ademas posturas estaticas de pie en la seccién de lavanderia durante
las tareas de planchado, etc.

Carga fisica por la realizacion de movimientos repetitivos
- Se realizan movimientos repetitivos al fregar, barrer, limpiar cristales,
limpiar el polvo, aspirar las moquetas o alfombras, etc.

Factores de riesgo ambientales

- Como ya hemos comentado en todos los puestos de trabajo se
establecen unas condiciones ambientales 6ptimas en cuanto a
temperatura, humedad, ruido e iluminacidn, en esta area se pueden
dar situaciones de ambiente caluroso y ruido en la lenceria por la
acumulacion de equipos de trabajo como lavadoras, secadoras,
planchadoras, etc.

Factores de riesgo quimico y biolégico

- Existe exposicién a contaminantes quimicos por contacto, inhalacion
de vapores en las tareas de limpieza, debido a la manipulacion de
productos como detergentes, sustancias causticas y corrosivas.

- En el caso de riesgo bioldgico, se puede presentar por contagio en
operaciones de manipulacién de ropa sucia y sanitarios.

Factores de riesgo psicosocial

- Las principales causas de los riesgos psicosociales en esta area
funcional pueden deberse a Un ritmo de trabajo elevado por la
concentracion de tareas en un escaso periodo de tiempo.
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4.2.3.2.- Formacion e informacion

Al hablar de la formacion e informacidon en este apartado podemos
diferenciar en cuanto a la formacion, dos puntos de vista. Por un lado
vamos a tratar la formacién profesional y/o la cualificacién necesaria
de los trabajadores del sector para poder desempefiar las tareas del
puesto de trabajo requerido. Por otro lado hablamos de la formacion e
informacidon que segun la gestion de prevencion de riesgos laborales se
debe llevar a cabo en los centros de trabajo por parte del empresario.

Formacion para el empleo

Actualmente se estd apostando por la creacidon de carreras profesionales
para los empleados del sector hostelero. En esta linea se han creado unas
cualificaciones profesionales en la familia de Hosteleria y Turismo.

Estos nuevos planes de formacion y cualificacion se llevan a implantar a
todo el sector, aunque a dia de hoy no constituyen un requisito esencial a
la hora de la contratacién de personal, los certificados de profesionalidad
son necesarios y ya existen pruebas piloto.

Por ello, es conveniente resaltar que las personas con diversidad funcional
sean formadas en las areas profesionales especificas, teniendo en

cuenta su condicién y tipo de discapacidad para poder tener una 6ptima
proyeccion en el mercado laboral. Para ello es necesario que se ofrezcan
los productos de apoyo y humanos y se realicen adaptaciones curriculares
segun las necesidades de este colectivo y el mercado de trabajo.

En este sentido, existen varios programas para que personas con
necesidades educativas especiales puedan llegar a prepararse para la
insercion laboral, ya sea en un puesto de trabajo normalizado, con la
modalidad de empleo protegido dentro de un centro especial de empleo o
en centros ocupacionales.

Dentro de las diferentes estrategias para la integracién en el empleo de
PCD, existe la opcién para el acceso al empleo en la empresa ordinaria del
llamado “Empleo con Apoyo”, este consiste en un conjunto de servicios

y acciones centradas en la persona, fundamentalmente individualizadas,
para que la persona con diversidad funcional y con especiales dificultades
pueda acceder, mantenerse y promocionarse en una empresa ordinaria

en el mercado de trabajo abierto, con la asistencia de profesionales y
otros tipos de refuerzos. El “Empleo con Apoyo” se fundamenta en un
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sistema de apoyo individualizado, consistente en la provisién de la ayuda
imprescindible proporcionada a la persona para que pueda desarrollar
por ella misma una actividad laboral, en un momento determinado de

su trayectoria vital. El proceso de “Empleo con apoyo” cuenta con varios
recursos y fases de desarrollo de la integracidon entre las que podemos
destacar:

B La preparacion para la incorporacién al mercado laboral.

B Busqueda de trabajo personalizado asegurando un puesto de
trabajo adecuado a cada persona

B Analisis de compatibilidad entre candidato y lugar de trabajo

B Adaptacion y entrenamiento en el puesto de trabajo para la
adquisicion de aspectos técnicos y la integracidn relacional y
completa en la empresa.

B Seguimiento en el mantenimiento de las condiciones adecuadas
para que la persona con diversidad funcional desarrolle las tareas
de manera dptima en su lugar habitual de trabajo.

B Mejora de las condiciones laborales y promocién.

B Deteccidn de situaciones conflictivas y la aplicacién de medidas
correctivas.

B Autonomia de la persona integrada laboralmente, el servicio
finaliza cuando se logra la autonomia laboral de la persona con
diversidad funcional.

Una de las herramientas para llevar a cabo esta integracion es la figura
del “Preparador laboral” o tutor, cuyo perfil corresponde a una persona
formada en los diferentes tipos de discapacidad, con recursos, y que
conoce las situaciones que pueden darse ante la incorporacion de
personas con diversidad funcional en la empresa. Su labor fundamental

es apoyar al trabajador con diversidad funcional en su puesto de

trabajo, para el desarrollo de las habilidades y tareas necesarias. La

idea es que después de cada jornada, se analice su tiempo de trabajo y
progresivamente, el Preparador Laboral se va retirando del entorno laboral
hasta que el trabajador esta totalmente integrado.

Formacion de prevencion de riesgos laborales

En cuanto a la formacién de prevencién de riesgos laborales, los articulos
18 y 19 de la LPRL, establecen que los trabajadores deben recibir una
informacion sobre los riesgos y las medidas preventivas a adoptar y una
formacidn tedrico-practica cuyas formas y contenidos se ajusten a las
caracteristicas del puesto de trabajo y a la normativa especifica que sea
de aplicacion.
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La formacion e informacion forman parte de los pilares basicos en
prevencion de riesgos laborales para la integracion de la gestion de
prevencion en la empresa, el principal obstaculo que se presenta en el
caso de empresas que contratan personas con diversidad funcional es

la necesidad de adaptar los métodos de impartir la formacién y poder
transmitir la informacién sobre prevencidn de riesgos laborales necesaria
con la finalidad de hacer llegar la misma y concienciarles de la necesidad
de la prevencién.

Coémo proporcionar la formacién e informacién es una de las cuestiones
gue mejor debe adaptarse segun el tipo de discapacidad que presente el
trabajador.

En cualquier empresa debemos tener un plan de formacion de prevencion
de riesgos laborales donde se contemplen las actuaciones a realizar, c6mo
se van a realizar y quién es el responsable de llevarlas a cabo, entre

las acciones formativas tienen que estar contemplados los puntos que
aparecen en la siguiente tabla:

CUANDO CONTENIDOS OBJETIVO

- riesgos generales
de la empresa,

Formacion | Antes de la . !
- riesgos especificos

iloel ljnecclnggoraaon del pgesto de El trabajladgr
trabajadores trabaJo_, conocera como
- actuacién ante una | funciona la
emergencia empresa, y
los riesgos

existentes en
su puesto de
trabajo.

Periddicamente
y siempre que
Formacion | exista algun
perioddica cambio en

el puesto de
trabajo.

- Actualizacion de
los contenidos de
la formacion inicial
y especificos del
puesto de trabajo.

El plan de formacion debe contemplar la existencia de personas con
diversidad funcional en la empresa para poder orientar las acciones
formativas en forma o contenido (mayor o menor complejidad), segun los
tipos y grados de discapacidad que se presenten.

Ante la contratacidon de una persona con diversidad funcional, se deben
tener en cuenta las siguientes consideraciones en el centro de trabajo
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como, formacién a toda la plantilla en el ambito de la diversidad funcional
(se incluyen los diferentes departamentos y todos los niveles jerarquicos
de la empresa), asi como, la formacién de trabajadores que pudieran
llegar a actuar como tutores internos de las personas con diversidad
funcional dentro del centro de trabajo.

En el caso de trabajadores con discapacidad fisica se debera tener en
cuenta todos los aspectos relacionados con la accesibilidad universal que
se expone en el punto de productos de apoyo, facilitando los accesos
horizontales y verticales en el centro de trabajo. Especial mencién
debemos hacer en este apartado al aula donde se vaya a impartir la
formacién, asi como el espacio libre existente en la misma, se tendra en
cuenta entre otros aspectos cuestiones como:

} La disposicion del aula debe permitir la movilidad de todos los
usuarios, respetando espacios minimos entre los diferentes
elementos del mobiliario, el mobiliario fijo debe estar junto a la
pared y evitar salientes que puedan ser peligrosos.

} La distribucidn debe fomentar la realizacién de trabajos
tanto individuales como en equipo, y debe permitir una
buena comunicacion entre los asistentes al curso. Una buena
distribucién seria con las mesas dispuestas en U.

} El acceso al pupitre, en su caso, debe ser cdmodo y accesible a
todos los alumnos (usuarios de sillas de ruedas, muletas, etc.)

} Si existieran sillas con brazos para apuntes, estas no pueden ser
utilizadas por alumno en silla de ruedas, por lo que debe haber
alguna mesa convencional.

} Si es necesario entrar o salir durante la clase o acceder a una
pizarra, estas acciones no deben suponer ningln obstaculo para
el alumno.

} En caso de limitaciones como destreza manual, (existen por
ejemplo ayudas de tipo técnico como los boligrafos engrosados.
con diametro mas grueso)
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En el caso de trabajadores con discapacidad sensorial en general,

se debera fomentar los canales de comunicacion, para ello se

debera contar con formadores que tengan especiales habilidades de
comunicacion oral tanto en aspectos verbales como en los aspectos
no verbales, por ejemplo el control de la voz, volumen, matices y tonos,
gesticulacion y movimientos adecuados, etc.

Las adaptaciones a seguir para personas con diversidad funcional visuales
pueden ir desde potenciar las aptitudes visuales (para discapacidades
visuales parciales) hasta sustituir la comunicacién visual (discapacidades
visuales totales) por otros canales de comunicacion (auditivo, tactil, etc.):

} La iluminacidn de la pantalla en las aulas de formacion
contrastara con el resto de la sala.

La documentacion debe resaltar con contraste cromatico los
conceptos.

El tamano de la fuente de la letra sera mayor al corriente.
(minimo 12, recomendable 14).

Resaltar imagenes y esquemas simples y claros en lugar de la
utilizacién de texto escrito.

Se evitaran sombreados de letra, asi como difuminados,
tachados, etc.

El material de documentacién se entregara en formato braille.
Se dispondra de formato digital para en caso necesario sea
posible su audicién.

En caso de necesidades practicas informaticas se adoptaran
medidas como programas informaticos de magnificacién de
caracteres o software de traduccion a mensajes de voz. (Lector
de pantalla o sintetizador de voz)

VvV VvV VvV VvV VvV Vv

En el caso de acciones formativas para personas con diversidad funcional
auditiva, igual que en el caso anterior, se orientan a reforzar los

demas canales de comunicacion (visual y tactil) para que pueda llegar

la informacién al trabajador. La pérdida de audicion puede tener varios
niveles y las deficiencias en trabajadores con esta discapacidad pueden
ser muy distintas, segun el caso, adoptaremos las siguientes medidas:

} Disponer en caso necesario y cuando sea posible de un intérprete

de signhos.
} El aula dispondra de buena iluminacién.
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} Las personas con diversidad funcional auditiva adoptaran los
primeros puestos (primera fila) en las aulas, en caso de tener
que leer los labios debemos estar a menos de 3 metros y siempre
colocandonos frente al alumno, vocalizando correctamente y a un
ritmo normal, no realizar gesticulaciones exageradas.

} No se debe gritar a personas con deficiencias auditivas ya que
puede transmitirse hostilidad.

} El formador puede ayudarse de la escritura en pizarras y no
hablar mientras escribe ya que no pueden contactar visualmente
con los labios.

} Se puede fomentar el canal visual con dibujos, esquemas, etc.

} La documentacion escrita se proporcionara también en CD para
su visualizacion, seria ideal disponer de videos con el lenguaje de
signos y/o subtitulados.

} Se pueden disponer de varias ayudas técnicas mas sofisticadas
como sistemas de frecuencia modulada para PCD usuarios de
audifonos, o amplificadores de volumen portatiles para personas
con pérdidas leves de audicién y no usuarios de audifonos, bucles
magnéticos, entre otros.

En todo caso la documentacion escrita, en formato digital, u otros
formatos deberan proporcionarse con antelacién para que una vez se
realice las acciones formativas el alumno conozca la naturaleza de la
formacién y asi se facilite la comunicacion con el formador.

En la mayor parte de los casos las medidas necesarias a adoptar no
requieren de grandes inversiones si se adaptan especificamente al

tipo de persona con diversidad funcional que se presenta, ya que, en
caso de adquirir productos de apoyo nos van a servir de ayuda para la
comunicacién en el resto de actividades que se realicen en el centro de
trabajo.

Si hablamos de persona con diversidad funcional intelectual, una vez mas,
debemos ser conscientes de la complejidad de deficiencias que pueden
limitar al trabajador. A rasgos generales podemos proporcionar unas
pautas generales esenciales pero que dependeran en todo caso de los
aspectos deficitarios que presente el trabajador.

Ante la contratacidon de personas con diversidad funcional intelectual
en el centro de trabajo debemos tener en cuenta las siguientes
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consideraciones que nos pueden facilitar la integracién del trabajador,
basicamente podemos apoyarnos con la figura de un preparador
laboral, o un tutor designado por la empresa, el primero forma parte del
llamado empleo con apoyo, comentado en el apartado de formacion para
el empleo. En la actualidad mas del 50% de los usuarios del servicio de
empleo con apoyo son personas con diversidad funcional intelectual.

Detallando un poco mas el trabajo del Preparador Laboral, éste consiste
en un apoyo en el puesto de trabajo, no tanto de capacitacion técnica,
sino mas bien en competencias participativas, sociales y metodoldgicas,
puesto que el trabajador tiene que tener determinados conocimientos
técnicos para optar al puesto de trabajo. Asi, poco a poco, el Preparador
Laboral ird dotando al trabajador de estas competencias, hasta conseguir
el menor apoyo posible o la independencia laboral plena.

Ademas del apoyo en el propio puesto de trabajo, no se excluyen otros
métodos de seguimiento e intervencion, como el seguimiento
telefdnico, citas previas y posteriores al horario laboral, etc. Por parte de
la empresa, es importante que ésta se coordine con el Preparador Laboral
para informarle a éste de cdmo esta funcionando el trabajador, por lo que
es hecesario establecer citas de seguimiento, puesto que el preparador
laboral conoce las tareas propias del puesto. Ademas puede servir de gran
ayuda para los técnicos de prevencion de riesgos laborales de la empresa
en el diseno de medidas preventivas.

Una vez hemos considerados los aspectos anteriores nos centramos en la
formacién al trabajador. Para hacer llegar la informacion que queremos

a un discapacitado intelectual debemos trabajar mas el contenido y la
forma de la formacion. Los contenidos deben ser claros, con conceptos
sintetizados, resaltando lo mas importante y dejando los contenidos
secundarios o mas intrascendentes, en su caso para otras ocasiones.

La formacion en estos casos debe tener un seguimiento continuo y el
formador debe valorar la comprension de los conceptos aclarando las
dudas que puedan surgir al alumno. Es recomendable que la formacion
sea individual y personalizada, los contenidos vendran determinados
por la evaluacién de riesgos especifica y las aptitudes y actitudes del
trabajador. La asimilacién de los conceptos puede llegar a ser lenta en
algunos casos, con lo que serd necesaria la reiteracion de las medidas
preventivas y recomendaciones que debe comprender. En estos casos la
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periodicidad de las acciones formativas debe ser frecuente.

Las sesiones formativas deberan ser cortas, con las pausas necesarias
y recordando todo lo comentado continuamente, es importante que se
utilicen ejemplos reales, que lleguen al trabajador, de manera que pueda
identificar la informacién que recibe con aspectos que pueda conocer. El
trabajador puede obtener una mejor comprensiéon haciéndole participar,
preguntando acerca de esas situaciones, ensefiando qué es lo que se
puede hacer y especificando las cosas que no, debe dejarse claro al
alumno que ante cualquier duda tiene una persona (preparador/tutor)
a quien preguntarle. Es muy beneficiosa en estos casos la formacion
practica, realizando las tareas en el puesto de trabajo, ensefiando y
corrigiendo en el momento las buenas practicas y los malos habitos.

Ensefar al alumno como planificar el trabajo, por horas, con plantillas,
etc. determinando los pasos a seguir en cada tarea y mostrar como
reaccionar ante cualquier cambio de esa planificacion.

Para una mayor comprension, se pueden utilizar herramientas visuales,
dibujos, esquemas, etc., y proporcionarlos al alumno para que pueda
visualizarlos en cualquier momento. Una buena técnica es la asociacién de
conceptos a la utilizacidon de sefiales, cdédigos de colores y fichas sencillas
de informacidn que se dispongan en el puesto de trabajo para su consulta
cuantas veces sea necesaria, también se pueden utilizar diferentes
herramientas informaticas existentes en el mercado, que sean de facil
manejo para el alumno.

El formador que realice la formacion para personas con diversidad
funcional intelectual debe reunir unos requisitos, en funcion de las
necesidades de adaptacion de cada alumno, teniendo en cuenta que los
niveles de adaptacion pueden ser diferentes en cada caso.

Informacion

La informacidn a la que nos referimos segun el articulo 18 de la LPRL,

se encuentra muy relacionada con todo el apartado referente a la
formacién. Debemos diferenciar entre informacion y formacion. En
cuanto a la primera, encontramos referentes de utilidad en la informacién
proporcionada al resto de trabajadores, como es el caso del Manual de
Acogida que forma parte de las empresas que establecen un Plan de
Acogida.
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El Manual de acogida es un instrumento informativo muy Util para que
los nuevos trabajadores puedan conocer la empresa en la que van a
formar parte. Habitualmente es el departamento de Recursos Humanos
junto con los técnicos de prevencién y demas sistemas de gestion
implantados en la empresa, los que confeccionan este “cuaderno”. Se
trata del primer instrumento de comunicacién interna que existe entre los
trabajadores y la empresa.

La informacidon que debe contener el Manual de acogida respecto a
prevencion de riesgos laborales principalmente es la siguiente:

Politica de prevencién de la empresa

Organizacién de prevencién en la empresa. Organigrama.
Riesgos generales existentes en el centro de trabajo
Riesgos especificos del puesto de trabajo a desempeiar
Procedimientos de seguridad y salud, normas de trabajo.
Vigilancia de la salud

Medidas de emergencia

vVVVVVV VY

Los planes de acogida son una técnica muy difundida en empresas donde
se implantan sistemas de gestion, pero puede utilizarse en cualquier
empresa. Ya hemos comentado antes que disponen de un instrumento
muy Util que es el Manual de acogida, asi como otras acciones que lo
componen como reuniones de bienvenida, etc.

Lo interesante en el caso de contratacién de personas con diversidad
funcional, sera que este instrumento principal que es un documento
escrito, vaya adaptado segun la discapacidad y las limitaciones que el
trabajador presente. Para ello ya hemos hablado de adaptaciones segun
las discapacidades en el apartado de Formacion y se pueden analizar con
mayor profundidad en los resultados del objetivo 4 del Grupo de Trabajo
PREVINEM dedicado a los Productos de Apoyo.

4.2.3.3.-Medidas de emergencia

Cualquier centro de trabajo debera disponer de un plan de emergencia,
teniendo en cuenta su tamafio y actividad, asi como la presencia de
personas ajenas (visitantes, clientes, etc.), este documento se plasmara
sobre unas medidas basicas de emergencia o un Plan de autoproteccion
segun se cumplan los requisitos de la legislacién correspondiente.
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Por todo ello, lo primero que debe realizar el empresario es un analisis de
la situacion actual en la que se encuentra su empresa, formas de prevenir
riesgos, elementos de proteccion disponibles, elementos de proteccién
necesarios, como actuar en caso de emergencia, etc.

En el caso de la presencia de personas con diversidad funcional en el
centro de trabajo el plan de emergencia debera adaptarse tanto

en las condiciones de accesibilidad como en los procedimientos

de evacuacion a seguir. En este sector, existe una ventaja y es que, en
numerosos establecimientos se han tomado medidas para el cumplimiento
de requisitos minimos en materia de accesibilidad y no discriminacion

de las personas con discapacidad dirigidas al cliente, lo que es necesario
ademas, es tener en cuenta la adaptacién en los planes de emergencia

de la actuacién de los equipos de emergencia y la presencia no sélo de
clientes sino de trabajadores con algun tipo de diversidad funcional.

En cuanto a los medios técnicos y condiciones de accesibilidad sefialamos
a continuacién unas pequefias pautas que se recogen en las distintas
Guias de accesibilidad y que provienen de la legislacion que determinan
las condiciones basicas de accesibilidad.

Comunicaciones verticales y horizontales, Recorridos de evacuacion:
Los recorridos de evacuacién o las vias de salida de evacuacion se
componen de comunicaciones verticales y horizontales:

- Comunicaciones horizontales, se tendra en cuenta que:

} Es recomendable la creacién de zonas de refugio. Las zonas
de refugio son espacios protegidos de humo, aislados por
puertas resistentes al fuego. La superficie de estos espacios
se calcula segun la normativa correspondiente, de manera
que la circulacién de las personas que evacuan el edificio no
constituye un obstaculo para la circulaciéon y maniobra de
personas con diversidad funcional. Para acceder a dichas zonas
de refugio se conducira a las personas con diversidad funcional
por itinerarios accesibles, los cuales estaran sefializados con el
SIA (Simbolo Internacional de Accesibilidad). Se recomienda
gue en las zonas de refugio se instalen intercomunicadores
visuales y auditivos con los puestos de control si existe.

} Las puertas deberan cumplir las disposiciones determinadas
en el punto de accesibilidad universal, y en el caso de salidas
de emergencia, el sentido de las puertas sera en direccidon
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de la salida de emergencia con mecanismo antipanico. Dicho
sistema consiste en una barra que ocupa el ancho de la puerta
Yy que se acciona por presion, esta barra debera ser accesible
a personas en silla de ruedas. No seran de vaivén ni giratorias,
las puertas de emergencia nunca estaran cerradas con llave o
candados.

} Se recomienda que las puertas situadas en los recorridos de
evacuacion sean resistentes al fuego.

} Se recomienda que las puertas que conforman parte del
recorrido de evacuacion tengan parte de su superficie en vidrio
homologado para que personas con audicién reducida puedan
comunicarse con el exterior.

- Comunicaciones verticales:

} Las escaleras cumpliran con las condiciones establecidas
segun la normativa de accesibilidad universal.

} Los ascensores de emergencia (protegidos) contaran con
la normativa especifica para ello y poder ser utilizados en caso
de emergencia.

} Para otros elementos, como las plataformas verticales
elevadoras, los salva-escaleras, etc. contaran con su propia
red de alimentacién de energia y podran maniobrarse de
forma auténoma.

En general, los recorridos de evacuacion no deben ser obstruidas
por ningun objeto que pueda resultar un impedimento. Los elementos
de mobiliario y equipamiento deberan ubicarse en areas donde no
interrumpan los recorridos de evacuacién y deben estar sefializados
mediante sistemas verticales y horizontales.

Es recomendable instalar pasamanos en los recorridos para facilitar la
direccién de evacuacion al exterior. Se recomienda la instalacién de suelo
de color contrastado y/o diferente textura que guie hacia la salida de
emergencia.

Senalizacion:

La senalizacidon de emergencia y evacuacion debe ser visual (luminosos
constantes, en caso de ser parpadeantes se tendrd en cuenta que los
elementos entre 2 y 50 Hz pueden desencadenar ataques epilépticos)
y auditiva (megafonia y sefializacion acustica), ésta combinacién es
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necesaria para personas con diversidad funcional que tengan vision, y/o
audicion reducida, y pueden servir de refuerzo para el resto de personal.
Pueden complementarse con sefiales estroboscoépicas y luminosas de
incendio y otros dispositivos de alerta visuales o vibratorios.

Las sefales se instalaran a lo largo de todo el recorrido de evacuacién
para poder guiar a las personas con diversidad funcional. Debera
garantizarse el funcionamiento de las sefales existentes, teniendo en
cuenta la ausencia de corriente eléctrica por corte de suministro.

La senalizacion en los recorridos de evacuacion y las salidas de
emergencia deben ser de facil localizacion e interpretacion, seran
direccionales e identificativas (senales normalizadas), a ser posible tactiles
y con colores contrastados, seran facilmente visibles desde cualquier area
y ser continuas en todo el recorrido. Las alarmas visuales se ubicaran en
todas las zonas y estancias incluidos aseos.

Los planos de ubicacion y evacuacién deben estar adaptados (mayor
tamano de letra, mayor contraste, sistema braille en relieve y con texto en
braille), siempre se situaran lo mas cerca posible de las puertas y vias de
evacuacion.

Para los elementos de proteccidon contra incendios como extintores,
alarmas, etc. se recomienda que se considere la altura de entre 40 y 140
cm., como medida de accesibilidad.

Se recomienda ademas la instalacion de teléfonos o interfonos proximos
a los timbres de alarma, para el caso en que deban comunicarse
directamente con el resto de personal.

Otras consideraciones:

El plan de emergencia y las actuaciones a seguir deben ser conocidos
por todo el personal del centro de trabajo, por lo que se debera aportar
la informacidén a las personas con diversidad funcional con planos,
procedimientos de evacuacién, etc. en formato escrito (papel, o digital)
adaptados para que conozcan la informacidon necesaria en materia de
emergencias.

Segun las limitaciones especificas las personas con diversidad funcional
podran o no formar parte de los equipos de emergencia, pero para ello
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se les debera entrenar en el uso de medios de extincién y todos aquellos
elementos que vayan a manejar.

Se realizaran formaciones periddicas. Una buena técnica a emplear puede
ser, la realizacidn de visitas practicas para que reconozcan los diferentes
recorridos de evacuacion, y puedan situar los elementos de detecciéon y
extincion del centro de trabajo.

Tal y como establece la legislacién se realizaran simulacros periodicos
para comprobar la efectividad del plan de emergencia. Consiste en la
realizacién de una practica, lo mas cercana a la realidad posible, de lo que
pudiera suponer una situacion real de emergencia. En algunos casos se
recomienda ademas que los simulacros se efectlen con la participacion
de los servicios publicos: Bomberos, Servicios Médicos y Policia, a efectos
de compaginar la respuesta interna del edificio con la de los servicios
exteriores y valorar conjuntamente las acciones. En todo caso, la
complejidad de los simulacros depende de las caracteristicas del centro de
trabajo, asi como del plan de emergencia y su contenido.

En la realizacion del simulacro debemos asegurarnos de la participaciéon
de las personas con diversidad funcional. En caso necesario, se asignaran
acompafantes y estaran formados para ello.

En los simulacros se evidencia las necesidades o los puntos a mejorar del
plan de emergencia evaluando:

B La actuacién de los equipos de emergencia.

B La asimilacion de las consignas de emergencia, la eficacia de los
medios de deteccién y extincién de incendios.

B La reaccion de las personas involucradas, teniendo especialmente
en cuenta las personas con diversidad funcional y sus
acompanantes en caso necesario.

B También se evallan los tiempos de repuesta.

En el caso de las personas con diversidad funcional intelectual se deben
tener en cuenta otro tipo de cuestiones como:

La asignacion de un acompafiante en la evacuacién, debiendo evaluarse
las necesidades de ambos, en relacién con las limitaciones del trabajador
y las caracteristicas del centro de trabajo. Este acompafante debe conocer
perfectamente al trabajador y viceversa, el trabajador sabra quién debe ir
hasta él y acompanarle hacia la salida.
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Las personas con diversidad funcional intelectuales no suelen formar parte
de los equipos de emergencia, no obstante, deben conocer o se les puede
instruir en el uso de extintores y como apoyo para personal de primeros
auxilios. En todo caso se le debera formar en su actuacion teniendo

en cuenta su puesto de trabajo y su funcionalidad dentro del plan de
emergencias.

4.2.3.4.- Vigilancia de la Salud

El término “vigilancia de la salud de los trabajadores” engloba una
serie de actividades, referidas tanto a individuos como a colectividades
y orientadas a la prevencion de los riesgos laborales, cuyos objetivos
generales tienen que ver con la identificacion de problemas de salud y la
evaluacién de intervenciones preventivas.

Por ello, dentro de las actuaciones encaminadas a mejorar el empleo
y la integracidon de personas con diversidad funcional en las empresas
del sector de la hosteleria, se incluyen la adecuada intervencion de los
profesionales sanitarios de los servicios de medicina del trabajo de las
empresas que deben llevar a cabo la vigilancia de la salud de estos
trabajadores, y que va a resultar de maxima importancia.

En ocasiones, debido a un desconocimiento de las caracteristicas,
requerimientos psicofisicos y las tareas que desempefia o va a
desempenfar un trabajador con diversidad funcional, o sobre las
capacidades y habilidades actuales y reales (no tedricas) de un trabajador
con una determinada discapacidad para el desempefio de un puesto

de trabajo concreto (no genérico o tipo) sin riesgo para su seguridad y
salud, se pueden llegar a producir situaciones de discriminacion o falta de
equidad por motivos de salud.

El trabajo puede y debe ser un pilar sustancial de la salud. Asi lo
reconoce, entre otros, el objetivo 13 del Comité Regional para Europa de
la OMS: «Antes del afo 2015, los habitantes de la region deben tener
mayores oportunidades para vivir en un entorno fisico y social saludable
en el lugar de trabajo».

Y es la medicina del trabajo, la especialidad que debe de conocer,
prevenir y tratar los problemas de salud relacionados con las condiciones
del trabajo, con la finalidad de proteger y promover la salud de los
trabajadores y de preservar sus capacidades laborales, con el
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objetivo comun de mejorar la salud de los trabajadores y contribuir a
la creacidn de organizaciones saludables que permitan al trabajador
desarrollarse, alcanzar y poder utilizar plenamente todo su potencial,
ademas de permitir conseguir un enfoque equilibrado que combine al
mismo tiempo los factores econdmicos y humanos.

Para ello, las actividades sanitarias en el marco de los servicios de

salud laboral de las empresas, deben ir encaminadas y orientadas

a promover la adaptacion del puesto a las caracteristicas
psicofisicas del trabajador, y de forma especial, cuando existe una
determinada discapacidad.

La contribucién y el compromiso de la medicina del trabajo a la sociedad
del bienestar, se basa en los pilares basicos en los que se sustenta ésta
sociedad del bienestar, como son la educacion, la salud y los sistemas de
proteccion social.

Por ello, no es casualidad que aquellas organizaciones que mas recursos
destinan a la formacién y cualificacién de sus miembros y a velar por la
mejora de las condiciones de trabajo y el mantenimiento de la salud de los
trabajadores, son, al mismo tiempo, las mas competitivas y las que mas
aportan a este objetivo comun, ya que la Prevencion de Riesgos Laborales
es uno de los aspectos fundamentales de la responsabilidad social interna
de las empresas.

La medicina del trabajo debe comprometerse con este principio esencial
gue se denomina «la nueva cultura de empresa». La responsabilidad social
primaria: condiciones de trabajo dignas que favorezcan la seguridad y la
salud laboral, el desarrollo humano y profesional, y el respeto del medio
ambiente; y la responsabilidad social secundaria: calidad de vida en el
trabajo en equilibrio con la vida familiar y social, reinsercidn laboral del
enfermo o accidentado y asistencia sanitaria. Ambas se corresponden con
las bases de los objetivos de la medicina del trabajo: mejorar la salud de
los trabajadores y contribuir a la creacidon de organizaciones saludables,
evitando activamente la discriminacion laboral o las desigualdades sociales
por motivos de salud.

Por consiguiente, la practica de la medicina del trabajo debe

basarse en los principios de universalidad, equidad, solidaridad,
independencia, ética, participacion activa de los distintos actores
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sociales y de respeto al medio ambiente, todo ello en concordancia con

el cédigo internacional de ética para los profesionales de la salud laboral
(Comisién Internacional de la Salud Ocupacional-ICOH), de forma especial
cuando puedan existir situaciones complejas frente a la responsabilidad,

y a veces contradictorias, entre la idoneidad para el desempefo de un
puesto de trabajo y el principio de no discriminacién laboral por motivos
de salud.

El objetivo de la practica de la salud ocupacional es promover y proteger
la salud de los trabajadores, mantener y mejorar su capacidad y habilidad
para el trabajo, contribuir al establecimiento y mantenimiento de un
ambiente seguro y saludable para todos, asi como promover la adaptacién
del trabajo a las capacidades de los trabajadores, teniendo en cuenta su
estado de salud o la situacién de especial sensibilidad en su caso.

Para que ello sea posible, es necesario que los profesionales de la salud
ocupacional se involucren y participen en el disefio y seleccién de equipos
de seguridad y salud ocupacional, métodos y procedimientos apropiados,
practicas de trabajo seguras y en la evaluacién de los riesgos.

Sobre la base del principio de equidad, los profesionales de la salud
ocupacional deben ayudar a los trabajadores a obtener y mantener
su empleo a pesar de sus deficiencias o discapacidades. Se debe
reconocer que hay necesidades particulares de los trabajadores en
materia de salud ocupacional, en funcién del género, edad, condiciones
fisioldgicas, aspectos sociales, barreras de comunicacion u otros factores.
Tales necesidades deben atenderse en forma individual, prestando la
debida atencion a la proteccién de la salud en relacién con el trabajo y
eliminando toda posibilidad de discriminacion.

La practica de la salud en el trabajo se debe orientar hacia el logro de

los objetivos sefialados por el Comité Conjunto de Salud Ocupacional
OIT/OMS en 1995, como se cita a continuacion: “La salud ocupacional
debe enfocarse a: La promocién y mantenimiento del mas alto grado

de bienestar fisico, mental y social de los trabajadores en todas las
ocupaciones; la prevencion de dafos a la salud causados por sus
condiciones de trabajo; la ubicacion y mantenimiento de trabajadores
en un ambiente de trabajo adaptado a sus capacidades fisiolégicas
y psicolégicas; y, para resumir, la adaptacion del trabajo al
hombre, y de cada hombre a su tarea.
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Es por ello que los profesionales de la medicina del trabajo que tienen la
responsabilidad de realizar la valoracion de la aptitud para trabajar,
entendida como la evaluacién de la capacidad psicofisica del individuo
para realizar su trabajo sin riesgo para su propia salud o la de otros, debe
estar principalmente determinada por la seguridad y las demandas
fisicas del trabajo mas que por las condiciones de salud de los
trabajadores.

La valoracion sanitaria de la aptitud para trabajar requiere la evaluacién
del estado de salud de un trabajador y al mismo tiempo, el conocimiento
profundo y detallado de las funciones esenciales de su trabajo, con
una doble finalidad: a) evaluar la capacidad psicofisica del trabajador para
realizar su trabajo; y b) identificar eventuales riesgos adicionales para su
propia salud o la de otros, derivados de las caracteristicas psicofisicas del
trabajador.

Asi, la evaluacion de las capacidades psicofisicas del trabajador debe
realizarse en relacidon con las funciones esenciales del trabajo, y
posteriormente, debe realizarse un seguimiento de la efectividad de las
medidas correctivas o ajustes realizados en cada caso. Desde el punto de
vista de la vigilancia de la salud, es importante senalar, que el certificado
de minusvalia, hace referencia a la enfermedad, y no a la capacidad, que
se puede haber adquirido después

Siempre ha de estar presente que la valoracion médica de la aptitud para
trabajar tiene implicaciones muy importantes para el trabajador, ya que
incide directamente en sus oportunidades de acceso o mantenimiento

de un determinado empleo. Por tanto, debe realizarse de acuerdo a los
principios éticos de la practica médica, evitando especialmente cualquier
tipo de discriminacién directa o indirecta. La ausencia de criterios validos
preestablecidos aumenta el riesgo de discriminacion por motivos de
salud. Ademas, la valoracién médica de la aptitud para trabajar no debe
formar parte de los procesos de seleccidon de personal, cuya competencia
corresponde a los departamentos de recursos humanos. Los examenes de
salud deben orientarse a la prevencién y no a la seleccion.

Los dictamenes de medicina del trabajo sobre aptitud deberian

enfocarse a lo que la persona puede hacer, no a lo que no puede
hacer, y expresarse en primera instancia en términos de necesidad o
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de adaptaciones razonables de las condiciones de trabajo. La concrecion
de las propuestas razonables de adaptacién derivadas de la valoracion
médica de la aptitud es uno de los campos de intervencion preventiva
multidisciplinar y en ello debieran concentrarse todos los esfuerzos en
primera instancia.

4.2.4.- Anadlisis de necesidades de adaptacion de puestos de
trabajo en el Sector de la Hosteleria, segun areas funcionales y
productos de apoyo y/o ajustes razonables para cada grupo de
discapacidad

En esta parte del estudio se van a aportar una serie de recomendaciones
para favorecer la participacién laboral de las personas con diversidad
funcional en el Sector de la Hosteleria, minimizando los riesgos para su
Seguridad y Salud. En este capitulo vamos a ver:

4.2.4.1.- Accesibilidad Universal
4.2.4.2.- Recomendaciones generales por area funcional.
Listado de productos de apoyo.

4.2.4.1.- Accesibilidad Universal (A )

En los ultimos afios han aparecido nuevos conceptos, respaldados por
la normativa sobre igualdad de oportunidades y no discriminacién como
son el Diseno para Todos y la Accesibilidad Universal. Estos conceptos
hacen referencia a criterios de disefio para que los entornos, productos
y servicios puedan ser utilizados por todo tipo de usuarios, incluidas las
personas con diversidad funcional.

El disefio para todos, segun la definicion del Trace Center de la
Universidad de Wisconsin (1996), es el proceso de crear productos,
servicios y sistemas que sean utilizados por la mayor gama posible de
personas, abarcando el mayor niumeros de situaciones posibles.

La Accesibilidad Universal, es la condicién que deben cumplir los
entornos, procesos, bienes, productos y servicios, asi como los objetos
e instrumentos, herramientas y dispositivos para ser comprensibles,
utilizables y practicables por todas las personas en condiciones de
seguridad y comodidad, de la forma mas auténoma y natural posible.
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El objetivo general de la Accesibilidad Universal en los puestos
de trabajo del Sector de la Hosteleria, trata de conseguir la
mejor adaptacion posible, de los entornos de trabajo y de los medios
tecnoldgicos de produccién a todos los potenciales trabajadores, con
independencia de su diversidad funcional.

Distintas experiencias demuestran que si todos los puestos de trabajo se
concibiesen de entrada con criterios generales de Disefio Universal, se
mejoraria no solo la seguridad y la prevencion de los riesgos laborales,
sino ademas, la accesibilidad y facilidad de uso de forma equitativa a
todos los trabajadores y trabajadoras. También seria mucho mas sencillo
implementar cualquier adaptacién individual que precisara una persona
con una limitacion concreta.

Los siete principios del Disefio Universal pueden ser usados

para evaluar disefios existentes y también como guia en el
7 proceso de disefio para difundir las caracteristicas de entornos
y productos de uso universal.

1.- Uso equiparable. El diseno es util y vendible a personas con
diversas capacidades.

2.- Uso flexible. El disefio se acomoda a un amplio rango de
preferencias y habilidades individuales.

3.- Simple e intuitivo. El uso del disefo es facil de entender,
atendiendo a la experiencia, conocimientos, habilidades lingtisticas o
grado de concentraciéon actual del usuario.

4.- Informacion perceptible. El disefio comunica de manera eficaz
la informacién necesaria para el usuario, atendiendo a las condiciones
ambientales o a las capacidades sensoriales del usuario.

5.- Con tolerancia al error. El disefio minimiza los riesgos y las
consecuencias adversas de acciones involuntarias o accidentales.

6.- Que exija poco esfuerzo fisico. El disefio puede ser usado
eficaz y confortablemente y con un minimo de fatiga.

7.- Tamaiio y espacio para el acceso y uso. Que proporcione un
tamano y espacio apropiados para el acceso, alcance, manipulacion
y uso, atendiendo al tamano del cuerpo, la postura o la movilidad del
usuario.
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Siguiendo criterios de Accesibilidad Universal se muestran a continuacién
las especificaciones técnicas de los siguientes elementos:

ACCESIBILIDAD EXTERIOR H RECORRIDO DE ACCESO

AO01. El recorrido de acceso al puesto de trabajo debera estar diferenciado del
resto del entorno para que sea facilmente identificable por cada trabajador.
A02. Las zonas principales de acceso contaran con pavimentos y elementos de
borde con contraste de color y textura.

A03. El mobiliario, papeleras, sefializacion y maceteros no supondran un
impedimento de paso al puesto de trabajo.

ACCESIBILIDAD EXTERIOR H APARCAMIENTO

A04. Los aparcamientos, tanto exteriores como subterraneos en su caso,
dispondran de plazas reservadas para trabajadores y trabajadoras con
diversidad funcional.
AO05. Las plazas se situaran cerca de los accesos peatonales. En el caso de que
sean plazas subterraneas, debera existir un ascensor, rampa hasta el nivel del
vestibulo o via publica.
AO0G6. Las longitudes minimas seran:

Plazas dispuestas en linea: longitud 5 m, y anchura 2,20m

Plazas dispuestas en bateria: anchura de 3,50 m. y la longitud de 5 m.
A07. Contaran con un ancho especial, reservando un minimo de espacio lateral
para la maniobra y acceso a la acera, para el acceso a la acera se dispondra de
un vado con un ancho adecuado de rebaje.
A08. Las plazas contaran con sefalacion vertical y horizontal con la inscripcion
SIA1, “Simbolo Internacional de Accesibilidad” Las senales seguiran la Norma
Internacional ISO 7000.
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ACCESO CENTRO DE TRABAJO ENTRADA PRINCIPAL

* AO09. La entrada al centro de trabajo debera ser accesible, para ello:
Deberan eliminarse dentro de lo posible elementos que puedan provocar
caidas y tropiezos como los felpudos. En todo caso los felpudos estaran
encastrados.
El pavimento sera antideslizante.
La iluminacion sera adecuada.

 A10. La entrada estara sefializada y contrastada.

e All. Se hard uso de rampas, rebajes y escaleras para salvar los posibles

desniveles existentes.

ARk

ACCESO CENTRO DE TRABAJO VESTIBULO

 A12. La entrada contara con pavimento antideslizante, cromaticamente
contrastado y con iluminacion adecuada.
* A13. Las sefiales dispuestas en la entrada seran visuales, tactiles y acusticas.
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ACCESO CENTRO DE TRABAJO | ACCESO CON CONTROL

e A 14. En el caso de que la entrada disponga de control de acceso, estos
contaran con una entrada complementaria, que suponga un acceso alternativo
sin obstaculos.

COMUNICACION VERTICAL ESCALERAS

e A15. Las escaleras se sefializaran con franjas transversales, situadas en el arranque
y final de los tramos de escaleras. Estaran elaboradas en un material de textura y
color diferenciados y seran antideslizantes. El borde de cada escalon también se
podra sefalizar con una o varias bandas rugosas de diferente color y textura.

* A16. Se recomienda el cambio de color entre huella y contrahuella.

e A17. Las escaleras dispondran de pasamanos dispuestos en ambos lados y a doble
altura, el pasamanos podra disponer en su parte inferior de una placa grabada en
braille que indique el nivel y estancias hacia donde conduce la escalera.
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COMUNICACION VERTICAL ASCENSOR

e A18. El ascensor contara con franjas diferenciadas del resto del pavimento en
textura y color, en la zona de arranque y desembarco.

e A19. La cabina y el rellano quedaran enrasados, el rellano dispondra de un
espacio libre donde pueda inscribirse un circulo de 150 cm. de didmetro.

e A20. La puerta sera de apertura automatica, de desplazamiento horizontal,
telescopicas y con una anchura adecuada.

e A21. El ascensor dispondra de pasamanos, y de zbcalo perimetral de material
resistente.

e A22. Los botones deben tener altorrelieve y braille, y no funcionaran a través de
un sistema de sensor de temperatura, el accionamiento sera mediante presion.

e A23. El exterior y el interior de la cabina, contara con informacién visual y sonora.

COMUNICACION VERTICAL PLATAFORMAS ELEVADORAS

* A24. La botonera dispondra de avance, retroceso y parada, y podra utilizarse
de manera auténoma por una persona en silla de ruedas.

* A25. En la zona de embarque y desembarque, se dispondra de una zona de
libre de obstaculos donde pueda inscribirse un circulo de 150 cm. de didmetro.
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COMUNICACION VERTICAL RAMPAS

e A26. Para tramos inferiores a 3 metros de longitud, la pendiente no superara el
10%, para tramos entre 3 y 10 metros de longitud sera de 8% para tramos de
longitud entre 10 y 15 m. la rampa sera de 6% y para tramos de mas de 15 m.
la pendiente maxima permitida es del 3 %.

* A27. Al inicio y final de la rampa existird un espacio libre de obstaculos donde
pueda inscribirse un circulo de 150 cm. de diametro.

e A28. Contara con doble pasamanos continuo y zdcalo.

COMUNICACION HORIZONTAL | PASILLOS

e A29. Los pasillos seran accesibles, dispondran de anchuras libres de paso
adecuadas, tanto para desplazamientos lineales como para giros. En caso de
desniveles, se salvaran con rampas o rebajes de pendientes suaves.

e A30. Los pavimentos seran antideslizantes y sin resaltes.

e A31. Los pasillos dispondran de iluminacién suficiente.

 A32. El mobiliario, equipos de extincién, ceniceros, radiadores, dispuestos en
los pasillos, se prolongaran hasta el suelo para facilitar su deteccién.
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COMUNICACION HORIZONTAL | PUERTAS

e A33. Las puertas contaran con anchura suficiente para poder ser utilizada por
usuarios en sillas de ruedas, y sin resaltes inferiores.

* A34. En el caso de puertas de vidrio, se utilizaran franjas sefializadoras o
puntos de contraste.

* A35. Los picaportes seran de mecanismo no enganchable, o de accionamiento
por presidn, contrastados cromaticamente con la hoja de la puerta. Si existe
condena esta sera accesible desde el exterior, con mecanismo de giro o
deslizamiento.

COMUNICACION HORIZONTAL | VENTANAS

* A36. Tanto el uso como la dimension de las ventanas no debe suponer un
obstaculo para los usuarios. Seran facilmente manejables, y preferiblemente
correderas u oscilobatientes.

COMUNICACION HORIZONTAL | PAVIMENTOS

e A37. El pavimento sera antideslizante, no tendra resaltes ni brillos. Presentara
contraste con los paramentos verticales.

ZONAS DE SERVICIO ASEOS- VESTUARIOS

e A38. Los aseos y vestuarios dispondran de espacio libre de maniobra y
aproximacion.

 A39. Los lavabos seran sin pedestal, para facilitar la aproximacion frontal, el
grifo sera monomando, o de pulsador de presion suave.

* A40. Los inodoros tendran ayuda técnica a ambos lados, (barras).

* AA41. Las taquillas seran accesibles.
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4.2.4.2.- Recomendaciones generales por area funcional. Listado
de productos de apoyo.

A la hora de acceder a un puesto de trabajo, la variabilidad interpersonal
de los futuros trabajadores y trabajadoras, hace necesario en mayor

o menor medida, una evaluacidn inicial del puesto de trabajo y de los
riesgos derivados del mismo.

Estas intervenciones son mas necesarias en el caso de colectivos con
diversidad funcional que, por situarse en los extremos de la poblacién,
pueden evidenciar mas desajustes en relacidon con el desempeno de las
tareas de un puesto de trabajo disefiado para la media de la poblacion.
Ademas, la propia Ley 31/95 de prevencién de riesgos laborales, establece
esta necesidad de adaptacion.

Por lo tanto conviene no olvidar que los principios y metodologias para
la adaptacion de puestos de trabajo ocupados por personas con
diversidad funcional son los mismos que para las intervenciones
convencionales. Ahora, bien, las intervenciones en este campo deben
realizarse, en mayor medida, de forma individualizada y analizando las
relaciones persona-tarea-puesto. Esto requerira por parte de los Servicios
de Prevencion de las empresas, el analisis de las demandas del trabajo

y la validacidn de la capacidad funcional del trabajador y trabajadora
ocupante del puesto.

Previamente a la utilizacion de estos productos de apoyo se
habran abordado los aspectos ergondmicos y organizacionales
del trabajo. Esta forma de abordar el trabajo facilitara cualquier
implementacion que necesite una persona con diversidad funcional.

El mobiliario, equipos y productos de apoyo mencionados a continuacion,
constituyen pues, una herramienta de maxima aplicabilidad practica para
los técnicos de prevencién de las empresas, con la informacién necesaria
sobre las potenciales adaptaciones que pueden utilizar a la hora de
abordar un posible desajuste en relacion con el desempeiio laboral de una
persona con diversidad funcional en las tres areas funcionales objetos de
esta investigacion.

Los productos de apoyo (también denominados como ayudas técnicas)
son definidos por la Norma Internacional ISO 9999: 2007 como:

“"Cualquier producto (incluyendo dispositivos, equipos,
instrumentos, tecnologias y software) fabricado especialmente

o disponible en el mercado, para prevenir, compensar, controlar,
mitigar o neutralizar deficiencias, limitaciones en la actividad y
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restricciones en la participacion”, que puedan suponer un mayor
riesgo para la seguridad y la salud de trabajadores especialmente
sensibles o con una determinada diversidad funcional en su caso.

Esta norma, que se revisa periédicamente, se organiza segun la siguiente
clasificacion:

04 Productos de apoyo para tratamiento médico personalizado

05 Productos de apoyo para el entrenamiento/aprendizaje de capacidades
06 Ortesis y proétesis

09 Productos de apoyo para el cuidado y la proteccion personales

12 Productos de apoyo para la movilidad personal

15 Productos de apoyo para actividades domésticas

18 Mobiliario y adaptaciones para viviendas y otros inmuebles

22 Productos de apoyo para la comunicacion y la informacién

24 Productos de apoyo para la manipulacidon de objetos y dispositivos
27 Productos de apoyo para mejorar el ambiente, herramientas y
maquinas

30 Productos de apoyo para el esparcimiento

Como se puede comprobar no existe un apartado especifico de productos
de apoyo para tareas laborales, ya que el trabajo puede conllevar
actividades que estan presentes a lo largo de toda la clasificacién.

A continuacidén, se presentan las propuestas de productos de apoyo o
ajustes que pueden ser necesarios aplicar, segun las diferentes areas
funcionales del sector y caracteristicas de cada trabajador. Dichas
medidas, vienen codificadas con la letra P (area funcional Primera), S
(area funcional Segunda) y C (area funcional Cuarta), y constituyen
la referencia que figura en las fichas de cada puesto de la Guia de
Catalogacion del capitulo 5

Actividades del area funcional primera (P): Servicios de venta de

alojamiento y derivados, atencién, acceso-salida y transito de clientes,
facturacion y caja, telecomunicaciones, administracidon y gestion en
general.

Tareas de Recepcion/Atencion presencial al pablico: Esta tarea
puede desarrollarse de pié, sentado, o en una posicién intermedia o
alterna, por lo que en su diseno, debe tenerse en consideracion si el
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puesto de trabajo esta o va a estar ocupado por una persona con una
determinada diversidad funcional y especificamente, con movilidad
reducida o que afecte a su bipedestacion.

Los mostradores han de tener las siguientes caracteristicas para
garantizar la accesibilidad:

MOSTRADOR

- PO1. Ha de disponer al menos de dos partes, uno de una altura respecto al suelo
de 75cm a 85 cm, y otra de 1,05 a 1,10 metros.

- PO02. Si el acceso al mostrador es frontal, su disefio debe dejar un hueco para
las piernas de al menos 72 cm de altura, 90 cm de ancho, 60 cm de profundidad
a la altura de las rodillas y 75 cm libres a nivel de los pies. Si el acceso es
lateral, ha de dejarse una anchura de paso minimo de 90 cm.

- PO03. Puede ser util colocar anclajes para muletas

- PO04. En aquellos mostradores en los que es probable que se junten varias
personas, se reservara una zona paralela al mostrador de 150cm de profundidad
para la espera, que no interfiera con los espacios de circulacion.

- PO5. Garantizar la colocacién de equipos de trabajo como ordenadores y
teléfonos, de manera que respeten las recomendaciones ergondémicas.

- PO06. Los mostradores y zonas de recepcién/atencién deberan contar con
sistemas de bucle de induccion para permitir a los trabajadores o usuarios de
protesis auditivas la mejor audicién y comprension posible.

- PO7. Los taburetes de apoyo isquiatico, pueden utilizarse para puestos
de trabajo cuya postura principal de trabajo es la bipedestacién, permitiendo
periodos de descanso.
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CARRO PORTA-EQUIPAIJES

P08. La manipulacién de cargas de una de de las tareas con mas exigencias
fisicas, por la tanto es recomendable la utilizacién de carros desde la zona de
recepcion hasta la zona de almacenaje. Este aspecto es de especial relevancia en
trabajadores con discapacidad fisica-motriz y otras discapacidades que afecten al
sistema cardiorrespiratorio.

TAREAS DE EMISION/RECEPCION DE LLAMADAS TELEFONICAS

P09. Para la recepcién y emisién de llamadas telefénicas existen modelos de
teléfonos fijos e inaldmbricos con numeros grandes y buen contraste entre el fondo
de la tecla y el nUmero, de especial relevancia en el caso de discapacidad visual.
P10. También facilitan la comunicacion con las siguientes prestaciones: ajuste

del nivel del timbre e indicador luminoso de la llamada, ajuste del volumen del
auricular, ganancia de tonos graves y agudos, amplificacién adicional con bobina
inductiva, permitiendo el uso del teléfono en la posiciéon T del audifono.

P11. Es recomendable la utilizacidon de auriculares inalambricos para poder tomar
notas sin adoptar posturas forzadas y tener las manos libres, facilitando la tarea a
personas con una Unica mano funcional.
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TAREAS DE ADMINISTRACION Y GESTION SILLAS DE TRABAJO

En general se realizaran tareas consideradas de oficina. Pasamos a sefialar los
elementos de mobiliario y equipos mas comunes en estas dependencias.

- P12, Silla de trabajo: Existe gran variedad de sillas de oficina que permiten
adaptarse a un gran numero de usuarios. Sin embargo, los trabajadores que
se alejan de la media de la poblacién en cuanto a medidas antropométricas,
encuentran dificultades para conseguir una silla que le permita un correcto apoyo.

- P13. Los trabajadores que encuentran dificultad en sentarse y levantarse sin que la
silla de oficina se desplace pueden utilizar sillas con freno. Este freno se acciona
por medio de una palanca situada en el lado que prefieran, aprovechando asi, las
ventajas de usar una silla de oficina con ruedas.

- P14. Las sillas con regulacion eléctrica en altura permiten su utilizacion a
personas que acceden a la silla desde una posicién de semibipedestacion, pudiendo
elevarla para tener un plano de trabajo habitual.

Recomendaciones de las sillas de oficina

M Estables

M Con ruedas y freno.

M Asiento graduable, regulable en altura y profundidad.
B Respaldo reclinable, regulable en altura y profundidad.
B Reposabrazos regulables en altura y en separacién.

B Mecanismos de ajuste facilmente manejables desde la posicion
sentada.

M Palancas planas y grandes
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TAREAS DE ADMINISTRACION Y GESTION. MESAS DE TRABAJO

La utilizacion de la mesa adecuada es determinante para facilitar la ejecucién de las
tareas con un grado optimo de confort. El proceso para identificarla precisa, por un
lado, conocer las caracteristicas antropométricas y capacidades del trabajador y/o
trabajadora. Su finalidad es conseguir colocar los elementos de trabajo de manera que
no se adopten posturas forzadas e incomodas, en la interaccion con ellos.

- P15. Recomendamos mesas de regulacion eléctrica en altura cuando vayan
a ser utilizadas por diferentes personas. También son convenientes cuando la altura
optima de trabajo se aleja de la ofertada por mesas estandar. El botén de regulacion
debe tener una superficie amplia y diferenciada.

Recomendaciones de las mesas de trabajo

M Estables

M Bordes y esquinas redondeadas.

M Superficie mate, con el fin de minimizar reflejos

M Patas en L, que permiten giros en espacios mas reducidos

M Sin cajones fijos.

M Sin faldén o faldon movil.

B A menor alcance del trabajador, mayor superficie de trabajo.

M Escotadura.

M Electrificadas, permitiendo la colocacion de diferentes dispositivos
electrénicos en cualquier lugar de la mesa, evitando la presencia
de cables por el suelo.

B Rango de regulacién en altura.
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TAREAS DE ADMINISTRACION Y GESTION. MOBILIARIO

Mobiliario para el almacenaje de documentos: Los muebles auxiliares de oficina tienen
como objetivo facilitar el almacenamiento y la rapida localizaciéon de los documentos y
Utiles necesarios para la realizacidon de las tareas laborales.

Los problemas detectados en relacidon con la utilizacidon de este tipo de productos
afectan a la accesibilidad, el alcance y a la manipulacion de puertas y cajones,
principalmente.

- P16. Tenemos que tener en cuenta que el drea de alcance de una persona en
silla de ruedas esta establecida entre 60 y 120 cm, por lo que habra que ubicar
entre estas alturas el material que se utiliza habitualmente, o bien, afiadirse algun
sistema de regulacién de altura.

- P17. El manejo de documentacion digital permitira a un mayor nimero de
usuarios realizar mas facilmente este tipo de tareas.

Recomendaciones del mobiliario de archivo

M Estables

M Sistemas antivuelco.

M Abrir o cerrar con una sola mano.

M Cajones con guias de baja friccidn.

M Carpetas almacenadas perpendicularmente.

M Tiradores de asa de tamafno grande.

M Puertas de persiana de apertura horizontal.

M Zdbcalo inferior remetido para facilitar el acercamiento frontal.
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TAREAS REALIZADAS EN EQUIPOS INFORMATICOS

El ordenador es una pieza clave en el sector servicios. Sus caracteristicas y las adaptaciones de
que disponemos facilitan su utilizacion a personas con diversidad funcional fisicas y visuales.
El ordenador puede ser utilizado también como herramienta de comunicaciéon a través de
Internet.

Para facilitar el acceso al ordenador existe una amplia serie de dispositivos hardware o

aplicaciones software que permiten el ajuste a las capacidades del trabajador.
- P18. Una primera medida de adaptacion es la que proporcionan los sistemas operativos
desde el Panel de Control o el Centro de Accesibilidad que tienen opciones para mejorar el
acceso de personas con diversidad funcional fisica o ampliar lo que aparece en la pantalla,
especialmente util para personas con baja vision.
- P19. Para la entrada de datos en el ordenador podemos utilizar etiquetas adhesivas
con caracteres magnificados para facilitar la identificacion de las teclas. Las hay con fondo
blanco y letra negra, y con fondo negro y letra blanca.
- P20. Los teclados con formas especiales, los reducidos, y/o los virtuales pueden
sustituir al estandar cuando las capacidades del trabajador asi lo aconsejen. También
podemos utilizar un programa con algunas de las prestaciones que sirven para acelerar el
proceso de escritura: prediccion de palabras, utilizacion de abreviaturas y frases hechas
gue previamente hemos construido y guardado.
- P21. El ratdon estandar puede sustituirse por un ratén de bola, un ratén tipo
joystick, o los controlados con la cabeza.
- P22, Los programas de reconocimiento de voz son aplicaciones que permiten el
control del ordenador mediante comandos de voz.
- P23. Respecto a la dificultad para visualizar textos o imagenes presentados en la
pantalla del ordenador podemos utilizar un monitor de 23 o mas pulgadas.
- P24. Un paso mayor de ampliacion lo proporcionan programas maghnificadores de
pantalla, su funcionamiento es basicamente el mismo que el ampliador de los sistemas
operativos antes citados, pero con mayores prestaciones.
Permiten ampliar la zona de la pantalla del ordenador que se quiere visualizar, elegir gama
de colores, cambiar figura-fondo. En general la forma de actuar de los ampliadores de
pantalla consiste en crear una “zona”, en la que los contenidos se muestren modificados
en tamano y /o apariencia. Esta “zona"” puede ser un pequefio recuadro que movemos con
el cursor del ratdn, una parte horizontal de la pantalla, la pantalla total, etc. El grado de
ampliacién que proporciona que suele oscilar de 2 hasta 16 aumentos. También disponen
de sintesis de voz, que sirve de apoyo para la lectura de documentos, paginas web, etc.
- P25. Programas/Software propio de la entidad. Debe cumplir requisitos, para
poder ser utilizado por un mayor nimero de potenciales trabajadores.
- P26. No debe tener elementos parpadeantes entre 2 y 50 Hz porque pueden
desencadenar ataques epilépticos.
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Recomendaciones sobre el software

M Letra tipo Arial o helvética

B Tamano de fuente no menor de 12

M Buen contraste fondo/caracteres de los programas

B No utilizar mas de dos tipos de letras (una para los textos y otra
para el cuerpo de texto)

M Los adornos en las letras: relieve, sombras y grabados dificultan
mucho la lectura

M Utilizar una composicién horizontal, antes que vertical

M El espacio entre lineas debe ser 1,5 veces mayor que el espacio
entre las palabras en una linea o un 30% del tamano de la letra,

B Nunca superponer texto sobre imagenes

M Los titulos y los nUmeros de las paginas deben aparecer siempre
con el mismo tipo de letra y en el mismo lugar del documento.

B Tamano grande del cursor y color que contraste con el fondo.

B Tamano grande de iconos

B Accesible a los lectores de pantalla cumpliendo los estéandares
de accesibilidad.

ELEMENTOS AUXILIARES DE OFICINA

Su finalidad es facilitar la realizacion de tareas, rebajando el alcance, la fuerza, o la
precisidon requerida para su realizacién. Ejemplos de estos dispositivos son:
- P27. Pinzas de largo alcance: Estos productos sirven para alcanzar objetos. Su
finalidad es convertir el alcance forzado o imposible en alcance comodo.
- P28. Otros productos del mercado general que facilitan la tarea de oficina
son los eléctricos, como las perforadoras de hojas, abrecartas, grapadoras y
sacapuntas.
- P29. Es recomendable utilizar bandejas de almacenaje sobre la mesa para
facilitar el alcance.
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TAREAS DE LECTURA/ESCRITURA

Las personas con limitaciones en la escritura manual pueden utilizar productos de
apoyo de diversa complejidad, dependiendo de sus capacidades funcionales.
- P30. Ademas de lapices y boligrafos especiales, podemos resefiar otros dos
grandes grupos de productos dependiendo de si el dispositivo adaptador de agarre
se aplica al producto o se aplica en algin segmento corporal.
- P31.Parafacilitarlalecturay la adopcidén de posturas correctas, es recomendable la
utilizacion de un atril regulable en altura e inclinacién. Si la lectura del documento
es simultanea a la visualizaciéon de la pantalla del ordenador, es aconsejable la
colocacion de un atril que sitle el documento en el mismo plano que el de la pantalla,
para minimizar el continuo trabajo de acomodacién del ojo.
- P32. También puede ser recomendable la utilizacién de iluminacién localizada
sobre el documento. En este caso, conviene utilizar un tipo de luz fria y que pueda
regularse para permitir un equilibrio de luminancias en la zona.

Para facilitar la lectura de documentos en tinta y la realizaciéon de determinadas tareas,

las personas con baja visidon, cuentan con diferentes ayudas opticas y de apoyo
- P33. La lupa es la ayuda de baja visidn mas conocida y de mayor facilidad de
manejo. Forma parte del grupo de ayudas dpticas recomendadas para tareas de
cerca.
Si la persona necesita gafas graduadas convencionales, debera utilizarlas junto con
la lupa. Se deberan acercar al texto mas que al ojo, calculando el usuario la distancia
correcta.
Las potencias de las lupas manuales oscila entre +3Dp (dioptrias) y +20 Dp
aproximadamente. De entre ellas las de bolsillo, mas pequefias y plegables, pueden
llegar hasta 8 Dp. Cuanta mas alta sea la potencia, mas pequefio es el didmetro de
la lupa y su campo de visidon es menor.
- P34. En los casos mas severos las ayudas opticas pueden resultar insuficientes,
y se deben utilizar dispositivos electrénicos como las lupas television. Existen en el
mercado varios sistemas de magnificacion de imagen, basados en circuitos cerrados
de television (C.C.T.V.). El funcionamiento es el siguiente: Una camara de television
capta la imagen que se quiere ampliar, la aumenta por medios 6pticos y la presenta
en la pantalla en que el usuario realiza la lectura.
Suelen recomendarse a personas con muy poca agudeza visual y a aquellos con
sensibilidad al contraste muy reducida, ya que permite invertir la polaridad de la
imagen. Permiten una distancia de trabajo muy coémoda.
- P35. Las lupas electronicas portatiles, son ayudas electronicas de pequefio
tamafio. Permiten visualizar textos, fotos, mapas, etc. ampliados hasta aprox. 5
veces el tamafio original (dependiendo del modelo). Pueden presentar los colores
reales, contraste (blanco/negro), polaridad (positiva/negativa).




TAREAS DE FACTURACION Y CAJA

- P36. Calculadoras parlantes: Informan de las operaciones realizadas mediante
VOZ.

- P37. Calculadoras de teclas grandes: permiten su manejo a personas con
diversidad funcional visual.
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OTRAS CONSIDERACIONES

- P100. Horario irregular/nocturnidad: se recomienda evitar el trabajo a
turnos, en especial que incluya turno nocturno, dada la limitacion a la abstraccion de
las personas con discapacidad intelectual, por lo que no disponer de un turno fijo y
repetitivo, puede ser dificilmente asimilable en determinados casos.

- P101. Autonomia: se recomienda evitar trabajo en solitario y debe quedar
garantizada una supervisidn, en especial si se da el caso de que la PCDF requiera
ayuda en la toma de decisiones.

- P102. Variedad de tareas. Para personas con discapacidad intelectual se
requerira supervision para trabajos o tareas que requieran una elevada carga mental
con diversidad de tareas.

- P103. Para personas con discapacidad intelectual (Mental) con grado de
discapacidad moderado, habria que poner como medida de apoyo, la recomendacion
del empleo con apoyo (Enclaves?) a través de un preparador Laboral para facilitar el
empelo normalizado.

- P104. Limitaciones en las tareas de manejo manual de cargas, utilizacion de
medios auxiliares o ayuda por otras personas.

- P105. Se recomienda evitar el trabajo a turnos que incluya el horario nocturno.
- P106. Se recomienda la presencia de otros trabajadores y trabajadoras durante
los turnos para evitar que se quede la persona con diversidad funcional sola.

- P107. Para personas que presentan limitaciones de comunicacion (por ejemplo
audicion), para comprender o emitir érdenes, deberemos prescribir soluciones como
la amplificacién o la clarificacién, el uso de de modos alternativos de comunicacion
(sean de caracter visual, tactil, por texto, por medio de teléfonos de texto, mediante
subtitulacion, etc.), también se puede apoyar por medio de gestos, lenguaje de
signos, interpretacién o intermediacion.

- P108. Para personas que presentan enfermedades mentales (alteraciones de
tipo emocional, cognitivo y/o comportamiento, en que quedan afectados procesos
psicologicos basicos como emociones, motivacién, etc.), deben percibir un entorno
laboral adecuado y tranquilo, con apoyos de proximidad, para ello es importante
gue el centro de trabajo reciba apoyo por parte de profesionales y servicios de salud
mental.

- P109. Realizacion de instrucciones escritas, notas, recordatorios, procedimientos
de trabajo tipo grafico, con imagenes sencillas, etc.

- P110. Las comunicaciones en soporte escrito elaboradas por la organizacion,
deberan cumplir, en la medida de lo posible, con unos requisitos minimos de
accesibilidad.
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Actividades del area funcional segunda (S): Cocinay economato. Servicios
de preparacién y elaboracion de alimentos para consumo, adquisicion,
almacenamiento, conservaciéon-administracién de viveres y mercancias,
limpieza y conservaciéon de utiles, maquinarias y zonas de trabajo.

COCINA. RECOMENDACIONES GENERALES

- S01. Se debe garantizar que los recorridos sean accesibles, el itinerario debe tener
100 cm. de ancho y una altura libre de paso de al menos 210 cm respecto al suelo.

- S02. El pavimento no debe ser resbaladizo pero tampoco tan antideslizante que
impida la deambulacion eficaz a personas que arrastren los pies. Hay que poner
especial atencion a los pulimentos y demas tratamientos del suelo con el fin de evitar
que deslicen y deslumbren.

- S03. Las llaves de paso de agua y gas, asi como los interruptores y bases de enchufe,
deberdn estar también dentro del alcance cdmodo de los trabajadores y libres de
obstaculos que impidan su rapido y correcto uso. El color debe contrastar con el de
la superficie de fondo o pared.
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COCINA. ENCIMERA Y OTRAS SUPERFICIES DE TRABAJO

- S04. En la medida lo posible se debe crear una superficie de trabajo continua entre
fregadero, horno y cocina, para evitar mover y transportar utensilios, cacerolas, etc.
mas de lo necesario, y de esta forma tener la posibilidad de arrastrarlos. Los bordes
y esquinas deben ser redondeados

- S05. Las superficies de trabajo y encimeras deben ser de color liso, no producir reflejos
y contrastar cromaticamente con los demas elementos de la cocina: fregaderos,
placa, etc. y la pared. También es conveniente que el canto de la encimera sea de un
color diferente y contrastado con el de la superficie.

- S06. Es util colocar una luz puntual el la zona de la encimera que ilumine directamente
la superficie de preparacién de los alimentos.

- S07. Generalmente las encimeras se colocan a una altura entre 80 y 90 cm, pero
esta medida esto depende de la tarea, de las herramientas utilizadas, y de las
caracteristicas del trabajador.

En este sentido parece logico posibilitar la oportunidad de trabajar a diferentes alturas
y acompafiar este proceso con asientos que permitan descansos (apoyos isquiaticos,
sillas altas giratorias) o alturas que permitan trabajar sentado a cualquier trabajador
gue por ejemplo esté cortando durante largo rato.

- S08. También existe la posibilidad de tener encimeras regulables en altura.

- S09. Las superficies de trabajo con escotadura o similar son recomendables por:
Permitir colocar los objetos mas cerca del empleado y esto minimiza el alcance
forzado y la flexion de tronco. Permitir aumentar el espacio de trabajo utilizable y
Posibilitar apoyar los brazos.
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COCINA. ENCIMERA Y OTROS ELEMENTOS DE TRABAJO

- $10. Tableros extraibles, carritos y modulos con ruedas pueden multiplicar
la superficie de trabajo, siempre que sean faciles de mover y lo suficientemente
estables para trabajar sobre ellos.

- S11.Llassuperficies de trabajo y encimeras deben ser de color liso, no producir reflejos
y contrastar cromaticamente con los demas elementos de la cocina: fregaderos,
placa, etc. y la pared. También es conveniente que el canto de la encimera sea de un
color diferente y contrastado con el de la superficie.

- S12. Cajones y gavetas: Resulta mas facil alcanzar objetos depositados en unidades
que salen hacia fuera con rejillas o gavetas, siempre que tengan la puerta unida y no
sea batiente o una puerta de persiana.

- S13. Estos espacios de almacenamiento de menaje o alimentos, no deben ser
demasiado grandes de tal forma que no se requiera mucha fuerza para ser abiertos
o cerrados.

- S14. Los estantes giratorios tipo carrusel resuelven el alcance a las esquinas.

- S15. Las puertas correderas o de persiana, son interesantes frente a las batientes
porque evitan golpes cuando se dejan abiertas y requieren menos espacio.

- S816. Es conveniente la utilizacion de tiradores de asa (en forma de D), aunque
también son interesantes los cierres magnéticos que se abren simplemente
empujando, por ejemplo un cajon.

- S17. Resultan utiles grifos de manguera extraible que permiten llenar ollas sin
tener que introducirlas en el fregadero, o los grifos monomando con palanca larga,
gue requieren menos fuerza y destreza para manejarlos.

gy
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COCINA. TRABAJO CON ELECTRODOMESTICOS

- S18. Controles. Las marcas, numeros o letras deben contrastar con el fondo y ser
lo suficientemente grandes para que se vean con facilidad.

- $19. Controles manuales. Superficies no deslizantes y que proporcionen una area
de agarre grande. Requerir poca fuerza para ser accionados. Mandos con diferentes
formas para diferentes funciones, que puedan ser facilmente localizables al tacto.

- $20. Cajones y gavetas: Resulta mas facil alcanzar objetos depositados en unidades
que salen hacia fuera con rejillas o gavetas, siempre que tengan la puerta unida y no
sea batiente o una puerta de persiana.

- S21. Controles electrdnicos. La disposicion en el espacio debe ser logica, ademas
se debe evitar botones o controles demasiado pequeiios y/ o juntos.

- S22, Pantallas. Con suficiente luz, deben ser grandes y claras. La informacion debe
ser facil de entender y estar dispuesta de forma ldgica

131




COCINA. HORNOS Y OTROS ELECTRODOMESTICOS.

- S23. Los electrodomésticos deben estar situado a una altura que permita un
alcance cdmodo, y es conveniente que esté cerca de una superficie de trabajo.

- S24. Son interesantes, las superficies que salen de debajo y permiten hacer de
puente para llegar a la encimera, o utilizar un carro o mdédulos moéviles.

- S25. Los hornos que abren de lado con puertas cuya bisagra permita 180 grados de
giro, son mas faciles de usar y se puede alcanzar mejor su interior.

- S26.Lasasasdelapuertadebentenerunaformatal que se puedan meter facilmente
los dedos, como por ejemplo en forma de D. Es importante que su superficie sea
antideslizante.

- S827. Si las puertas se abren mediante un botdon o pulsador, éste debe ser lo
suficientemente grande y no requerir mucha fuerza para se accionado.

- S28. El horno debe contar con luz para que a comida se puede ver con la puerta
cerrada; los cristales oscuros y dibujos en la puerta pueden impedirlo.
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LISTADO SIGUIENDO LA CLASIFICACION ISO 9999 DE PRODUCTOS DE APOYO
PARA TAREAS RELACIONADAS CON ESTAS AREAS FUNCIONALES.

15/03 Ayudas para la preparaciéon de alimentos y bebidas.

- 830. 15/03 06 Ayudas para cortar, partir y dividir. Se incluyen maquinas para hacer
rodajas, cuchillos, dispositivos para cortar, dispositivos para sujetar y rallar.

15/03 Ayudas para la preparacion de alimentos y bebidas.

- S31. 15/03 09 Ayudas para limpiar y pelar. incluyendo pelapatatas manuales y
sujeta-patatas.
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15/03 Ayudas para la preparacion de alimentos y bebidas.

- 832. 15/03 15 Maquinas y recipientes para preparar alimentos. incluyendo mezcla-
alimentos y batidoras manuales.

- 833. 15/03 18 Ayudas para cocinar y freir. Incluyendo fija-cacerolas y pinzas para
freir.

- 834. 15/03 21 Unidades de cocina (cocinas, hornos, cocinas eléctricas).
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15/06 Ayudas para el fregadero.

- 835.15/06 03 Fregaderos.
- 836 15/06 06 Cepillos para fregar

) -_“}.:.LL._M. q—':,—l_'_:'
Vi,

24 Ayudas para el manejo de productos y mercancias.

S37. 24 /06 03 Ayudas para abrir botellas, latas y recipientes. Incluyendo soportes

de apoyo.

S38. 24 /18 Ayudas para asistir y/o sustituir funciones de la mano y/o de los

dedos.

- 24/18 03 Ayudas para asir.
24 /18 06 Adaptadores de agarre y de fijacion (ayudas aplicadas al producto).

2 R
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S39. 24 /21 Ayudas para alcanzar a distancia.

24/21 03 Pinzas de largo alcance manuales.

Y

S49. 24 /27 Ayudas para la fijacion.

24/27 06 Tapetes antideslizantes.

S40. 24/36 Ayudas para el transporte por accion corporal y por ruedas
(para uso personal).

24/36 03 Ayudas para transportar..
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AYUDAS PARA TRABAJOS DE OFICINA.

- S41. Las estancias deberan contar con sistemas de bucle de induccidn para
permitir a los trabajadores o usuarios de proétesis auditivas la mejor audicion
y comprensién posible.

- S42. Los taburetes de apoyo isquiatico, pueden utilizarse para puestos
de trabajo cuya postura principal de trabajo es la bipedestacién, permitiendo
periodos de descanso.

- S43. La manipulacion de cargas de una de de las tareas con mas exigencias
fisicas, por la tanto es recomendable la utilizaciéon de carros. Este aspecto es
de especial relevancia en trabajadores con discapacidad fisica-motriz y otras
discapacidades que afecten al sistema cardiorrespiratorio.

- S44. Para la recepcién y emision de llamadas telefdonicas existen modelos
de teléfonos fijos e inaldmbricos con nimeros grandes y buen contraste
entre el fondo de la tecla y el nimero, de especial relevancia en el caso de
discapacidad visual.

- S45. También facilitan la comunicacién con las siguientes prestaciones: ajuste
del nivel del timbre e indicador luminoso de la llamada, ajuste del volumen
del auricular, ganancia de tonos graves y agudos, amplificacién adicional con
bobina inductiva, permitiendo el uso del teléfono en la posicién T del audifono.

- S46. Es recomendable la utilizacidon de auriculares inaldmbricos para
poder tomar notas sin adoptar posturas forzadas y tener las manos libres,
facilitando la tarea a personas con una Unica mano funcional.

- S47. Silla de trabajo: Existe gran variedad de sillas de oficina que permiten
adaptarse a un gran numero de usuarios. Sin embargo, los trabajadores que
se alejan de la media de la poblaciéon en cuanto a medidas antropométricas,
encuentran dificultades para conseguir una silla que le permita un correcto
apoyo.

- S48. Los trabajadores que encuentran dificultad en sentarse y levantarse
sin que la silla de oficina se desplace pueden utilizar sillas con freno. Este
freno se acciona por medio de una palanca situada en el lado que prefieran,
aprovechando asi, las ventajas de usar una silla de oficina con ruedas.

- S49. Las sillas con regulacion eléctrica en altura permiten su utilizacién
a personas que acceden a la silla desde una posicion de semibipedestacién,
pudiendo elevarla para tener un plano de trabajo habitual.

- S50. Para trabajos de oficina recomendamos mesas de regulacion
eléctrica en altura cuando vayan a ser utilizadas por diferentes personas.
También son convenientes cuando la altura 6ptima de trabajo se aleja de la
ofertada por mesas estandar. El botén de regulacién debe tener una superficie
amplia y diferenciada.
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S51. Tenemos que tener en cuenta que el area de alcance de una persona
en silla de ruedas esta establecida entre 60 y 120 cm, por lo que habra que
ubicar entre estas alturas el material que se utiliza habitualmente, o bien,
anadirse algun sistema de regulacion de altura.

S$52. El manejo de documentacidén digital permitird a un mayor nimero de
usuarios realizar mas facilmente este tipo de tareas.

S§53. Una primera medida de adaptacion es la que proporcionan los sistemas
operativos desde el Panel de Control o el Centro de Accesibilidad que tienen
opciones para mejorar el acceso de personas con diversidad funcional fisica o
ampliar lo que aparece en la pantalla, especialmente Uutil para personas con
baja visién.

S54. Para la entrada de datos en el ordenador podemos utilizar etiquetas
adhesivas con caracteres magnificados para facilitar la identificacion de las
teclas. Las hay con fondo blanco y letra negra, y con fondo negro y letra
blanca.

S55. Los teclados con formas especiales, los reducidos, y/o los virtuales
pueden sustituir al estandar cuando las capacidades del trabajador asi

lo aconsejen. También podemos utilizar un programa con algunas de las
prestaciones que sirven para acelerar el proceso de escritura: prediccién de
palabras, utilizacién de abreviaturas y frases hechas que previamente hemos
construido y guardado.

S§56. El raton estandar puede sustituirse por un raton de bola, un raton
tipo joystick, o los controlados con la cabeza.

S57. Los programas de reconocimiento de voz son aplicaciones que
permiten el control del ordenador mediante comandos de voz.

S$58. Respecto a la dificultad para visualizar textos o imagenes presentados
en la pantalla del ordenador podemos utilizar un monitor de 23 o mas
pulgadas.

$59. Un paso mayor de ampliacion lo proporcionan programas
magnificadores de pantalla, su funcionamiento es basicamente el mismo
que el ampliador de los sistemas operativos antes citados, pero con mayores
prestaciones.

S$60. Programas/Software propio de la entidad. Debe cumplir requisitos,
para poder ser utilizado por un mayor niumero de potenciales trabajadores.
S61. No debe tener elementos parpadeantes entre 2 y 50 Hz porque
pueden desencadenar ataques epilépticos.

S$62. Pinzas de largo alcance: Estos productos sirven para alcanzar objetos.
Su finalidad es convertir el alcance forzado o imposible en alcance cémodo.
S$63. Otros productos del mercado general que facilitan la tarea de oficina son
los eléctricos, como las perforadoras de hojas, abrecartas, grapadoras y
sacapuntas.
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S64. Es recomendable utilizar bandejas de almacenaje sobre |la mesa para
facilitar el alcance.

S$65. Ademas de lapices y boligrafos especiales, podemos resefiar otros
dos grandes grupos de productos dependiendo de si el dispositivo adaptador
de agarre se aplica al producto o se aplica en algun segmento corporal.

S$66. Para facilitar la lectura y la adopcién de posturas correctas, es
recomendable la utilizacion de un atril regulable en altura e inclinacion.
Si la lectura del documento es simultanea a la visualizacion de la pantalla del
ordenador, es aconsejable la colocacion de un atril que sitlie el documento en
el mismo plano que el de la pantalla, para minimizar el continuo trabajo de
acomodacion del ojo.

S$67. También puede ser recomendable la utilizacidon de iluminacién localizada
sobre el documento. En este caso, conviene utilizar un tipo de luz fria y que
pueda regularse para permitir un equilibrio de luminancias en la zona.

S68 La lupa es la ayuda de baja vision mas conocida y de mayor facilidad de
manejo. Forma parte del grupo de ayudas dpticas recomendadas para tareas
de cerca.

Si la persona necesita gafas graduadas convencionales, debera utilizarlas
junto con la lupa. Se deberdn acercar al texto mas que al ojo, calculando el
usuario la distancia correcta.

Las potencias de las lupas manuales oscila entre +3Dp (dioptrias) y +20 Dp
aproximadamente. De entre ellas las de bolsillo, mas pequefias y plegables,
pueden llegar hasta 8 Dp. Cuanta mas alta sea la potencia, mas pequefio es
el didmetro de la lupa y su campo de visidon es menor.

S$69. En los casos mas severos las ayudas Opticas pueden resultar
insuficientes, y se deben utilizar dispositivos electréonicos como las lupas
television. Existen en el mercado varios sistemas de magnificacién

de imagen, basados en circuitos cerrados de television (C.C.T.V.). El
funcionamiento es el siguiente: Una camara de television capta la imagen que
se quiere ampliar, la aumenta por medios Opticos y la presenta en la pantalla
en que el usuario realiza la lectura.

Suelen recomendarse a personas con muy poca agudeza visual y a aquellos
con sensibilidad al contraste muy reducida, ya que permite invertir la
polaridad de la imagen. Permiten una distancia de trabajo muy comoda.
S70. Las lupas electronicas portatiles, son ayudas electrénicas de
pequefio tamafo. Permiten visualizar textos, fotos, mapas, etc. ampliados
hasta aprox. 5 veces el tamafo original (dependiendo del modelo). Pueden
presentar los colores reales, contraste (blanco/negro), polaridad (positiva/
negativa).

S71. Calculadoras parlantes: Informan de las operaciones realizadas
mediante voz.
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AYUDAS PARA LAS TAREAS DE LIMPIEZA EN LA COCINA

- S§72. Palo telescépico con mango ergondmico para reducir la fuerza,
incrementar la maniobrabilidad y posibilitar su uso con una sola mano.
- S§73. Soporte de mopa acoplable al palo telescopico y recambios.

- S74. Para facilitar la limpieza de cristales altos, se puede proporcionar
un equipo que permita realizar limpieza en zonas elevadas y que pueda ser
usado con una sola mano, para ello puede disponer de brazo giratorio, palo
telescopico, porta- cuchillas, etc.

- S75. Recogedor con ruedas para facilitar el desplazamiento y capazo movil
(se pone vertical cuando se levanta evitando la caida de suciedad y evitando
el gesto estatico de los brazos).

- S76. Depodsito de detergente que, mediante una ligera presion en el
mango, echa el producto delante de la mopa. Esto facilita la dosificacién del
producto y evita el transporte de cubos con detergente.

- S77. Dispositivos para dosificacion. Disponer de recipientes intermedios
con el volumen apropiado para que puedan echar alli el producto primero.

- S78. Mango regulable de facil agarre, con soportes acolchados para las
manos y antideslizantes.

- S79. Cubos y/o bolsas adaptadas para minimizar el esfuerzo fisico,
extraibles, con ruedas, etc.

- S80. Proporcionar fichas en las zonas de lavanderia y productos de
limpieza donde se especifica por colores qué producto es para cada tarea y
utilizar dosificadores.

OTRAS CONSIDERACIONES

- S100. Horario irregular/nocturnidad: se recomienda evitar el trabajo a
turnos, en especial que incluya turno nocturno, dada la limitacién a la abstraccién
de las personas con discapacidad intelectual, por lo que no disponer de un turno
fijo y repetitivo, puede ser dificilmente asimilable en determinados casos.

- S101. Autonomia: se recomienda evitar trabajo en solitario y debe quedar
garantizada una supervision, en especial si se da el caso de que la PCDF requiera
ayuda en la toma de decisiones.

- S$102. Variedad de tareas. Para personas con discapacidad intelectual se
requerira supervisidn para trabajos o tareas que requieran una elevada carga
mental con diversidad de tareas.
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- S103. Para personas con discapacidad intelectual (Psiquica) con grado
de discapacidad moderado, habria que poner como medida de apoyo, la
recomendacién del empleo con apoyo (Enclaves?) a través de un preparador
Laboral para facilitar el empelo normalizado.

- S104. Limitaciones en las tareas de manejo manual de cargas, utilizacion
de medios auxiliares o ayuda por otras personas.

- S105. Limitaciones en la exposicidn a temperaturas extremas o cambios
bruscos de temperaturas, trabajos en camaras de frio, congeladores, hornos,
etc.

- S106. Se recomienda evitar el trabajo a turnos que incluya el horario
nocturno.

- S107. Se recomienda la presencia de otros trabajadores y trabajadoras
durante los turnos para evitar que se quede la persona con diversidad funcional
sola.

- S$108. Se tendra en cuenta potenciales sensibilidades a productos quimicos,
latex, y/o productos de limpieza.

- S$109. Para personas que presentan limitaciones de comunicacién (por
ejemplo audicién), para comprender o emitir 6rdenes, deberemos prescribir
soluciones como la amplificacion o la clarificacién, el uso de de modos alternativos
de comunicacion (sean de caracter visual, tactil, por texto, por medio de
teléfonos de texto, mediante subtitulacidn, etc.), también se puede apoyar por
medio de gestos, lenguaje de signos, interpretacion o intermediacion.

- S$110. Para personas que presentan enfermedades mentales (alteraciones
de tipo emocional, cognitivo y/o comportamiento, en que quedan afectados
procesos psicoldgicos basicos como emociones, motivacion, etc.), deben percibir
un entorno laboral adecuado y tranquilo, con apoyos de proximidad, para ello
es importante que el centro de trabajo reciba apoyo por parte de profesionales
y servicios de salud mental.

- S111. Realizacion de instrucciones escritas, notas, recordatorios,
procedimientos de trabajo tipo grafico, con imagenes sencillas, etc.

- S112. Las comunicaciones en soporte escrito elaboradas por la organizacién,
deberan cumplir, en la medida de lo posible, con unos requisitos minimos de
accesibilidad.
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Actividades del area funcional cuarta (C): Pisos, limpieza. Servicios
generales de conservaciéon y limpieza, atencion al cliente en el uso de
servicios, preparacion de zonas de trabajo, servicio de lavanderia, lenceria,
conservacién de mobiliario y decoracion.

LISTADO SIGUIENDO LA CLASIFICACION ISO 9999 DE PRODUCTOS DE APOYO
PARA TAREAS RELACIONADAS CON ESTA AREA FUNCIONAL

15 12 03 Recogedores, cepillos para el polvo y utensilios

Sistemas de limpieza ergonomicas

- CO01. Palo telescopico con mango ergondmico para reducir la fuerza, incrementar la
maniobrabilidad y posibilitar su uso con una sola mano.

- €02. Soporte de mopa acoplable al palo telescdpico y recambios.

- €O03. Plumero de microfibra con recambios lavables. La parte exterior del plumero es
flexible pudiéndose modificar su angulo para alcanzar cualquier lugar con la misma
postura. El mango puede acoplarse si se desea al palo telescdpico. Al ser de microfibra
absorbe la suciedad sin levantar polvo.

- CO04. Para facilitar la limpieza de cristales altos, se puede proporcionar un equipo
que permita realizar limpieza en zonas elevadas y que pueda ser usado con una sola
mano, para ello puede disponer de brazo giratorio, palo telescépico, porta- cuchillas, etc.

- CO05. Recogedor con ruedas para facilitar el desplazamiento y capazo movil (se pone
vertical cuando se levanta evitando la caida de suciedad y evitando el gesto estatico de
los brazos).

e

15 12 06 Cepillos, esponjas, gamuzas, sacudidores y bayetas para el suelo
incluyendo articulos especialmente diseiiados

- CO06. Manopla-bayeta. Sustituye a los trapos o bayetas convencionales. Se coloca
en la mano como un guante, reduciendo la fuerza de agarre y consiguiendo mayor
superficie de limpieza.
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09 33 33 Jaboneras, sujeciones para el jabon y dispensadores de jabon.
Dispositivos para sujeta y/o dispensar jabon o detergentes

CO07. Deposito de detergente que, mediante una ligera presidn en el mango, echa
el producto delante de la mopa. Esto facilita la dosificacidon del producto y evita el
transporte de cubos con detergente.

C08. Dispositivos para dosificacion. Poner marcas en los cubos para indicar el
nivel de llenado.

C09. Dispositivos para dosificacion. Colocar marcas en las botellas de detergente
segun las dosis.

C010. Dispositivos para dosificacion. Comprar dosificadores con los que se pueda
regular la cantidad de producto que se echa.

Co11. Dispositivos para dosificaciéon. Disponer de recipientes intermedios con el
volumen apropiado para que puedan echar alli el producto primero.

15 12 09 Aspiradoras

C12. Aspiradoras automaticas con mangos adaptados ergondmicos, aspiradoras
sin bolsa, escobas automaticas.
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15 12 12 Limpia-alfombras (para uso en seco)

- C13. Dispositivos mecanicos que se empujan a lo largo de la alfombra con un
mecanismo que levanta la suciedad vy la introduce dentro un recipiente interno de
almacenamiento.

15 12 22 Equipamiento para fregar el suelo

Fregonas, cubos. Soportes y equipo de fregona para uso en mojado incluidos

- C14. Para facilitar la tarea de escurrir, evitando las aplicaciones de fuerza y torsion
de las manos utilizar equipos de limpieza electronicos como escurridores
electrénicos de mopas, y prensas automaticas de fregonas profesionales con cubos,
accesorios y recambios.

- C15. Mango regulable de facil agarre, con soportes acolchados para las manos y
antideslizantes.

15 12 27 Productos de apoyo para depositar basura/desperdicios

- C16. Cubos y/o bolsas adaptadas para minimizar el esfuerzo fisico, extraibles,
con ruedas, etc.
- C17. Bolsas de diferente color para determinar los contenidos de cada bolsa.
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15 15 Productos de apoyo para confeccionar y mantener textiles

15 15 03 Maquinas de coser

- C18. Guante adaptable a la maquina de coser para eliminar la funcionalidad del

pedal.
- C19. Maquinas de coser especializadas segun la discapacidad.

15 15 06 Bastidores para coser, cojines para alfileres y dispositivos para
zurcir

- C20. Dispositivos para sujetar el material en una posicion fija para coser o
zurcir bastidores para bordar incluidos.

15 15 19 Productos de apoyo para coser a mano

- C21. Enhebradores de agujas y dedales incluidos.

15 15 21 Tijeras

- C22. Productos de apoyo para cortar.
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15 15 24 Maquinas de planchar y planchas

- C€C23. Maquinas automaticas para planchar sdbanas u otros textiles con menos
esfuerzo.

15 15 27 Tablas y mesas de plancha

- C24. Tablas y mesas regulables en altura y adaptadas con brazos movibles, etc.
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15 15 30 Cestos con ruedas para la ropa

- C25. Cestos con ruedas para facilitar el transporte de la ropa, o carros con ruedas
donde se coloquen los cestos.

15 15 33 Lavadoras

- C26. Lavadoras industriales con mandos de accionamiento diferenciados por
colores y de gran tamafio, colocadas a una altura accesible.

- C27. Colocar las instrucciones y pictogramas de uso junto a los equipos de
trabajo.
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15 15 43 Productos de apoyo para secar la ropa

- C28. Secadoras, armarios-secadores y secadores centrifugos.

OTROS PRODUCTOS DE APOYO

- C29. Carros de limpieza. Se puede facilitar el transporte de material, reduciendo
la fuerza necesaria y evitando tener que llevar material manualmente y realizar
varios viajes, que dispongan de caracteristicas como: Mango horizontal para
facilitar el agarre y el empuje, ruedas direccionales desmontables. Bandejas para
depositar objetos desmontables, bolsa extraible para desperdicios, soportes para
equipos de limpieza (fregona, escoba, etc.)., etc. Es interesante que los carros que
se vayan a utilizar sean pequefos y compactos.
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ORGANIZACION Y PLANIFICACION

C30. Se puede dotar al personal de agendas electrénicas donde se recuerde las
tareas a realizar.

C31. Se puede facilitar en una ficha el horario con las tareas que se han de
realizar durante la jornada y el tiempo que ha de emplear en cada una, tachando lo
que se haya realizado ya.

C32. Proporcionar fichas en las zonas de lavanderia y productos de limpieza donde
se especifica por colores qué producto es para cada tarea y utilizar dosificadores.

— LA OySIEM
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OTRAS CONSIDERACIONES

- C100. Horario irregular/nocturnidad: se recomienda evitar el trabajo a
turnos, en especial que incluya turno nocturno, dada la limitacién a la abstraccion
de las personas con discapacidad intelectual, por lo que no disponer de un turno
fijo y repetitivo, puede ser dificilmente asimilable en determinados casos.

- C101. Autonomia: se recomienda evitar trabajo en solitario y debe quedar
garantizada una supervisién, en especial si se da el caso de que la PCDF requiera
ayuda en la toma de decisiones.

- C102. Variedad de tareas. Para personas con discapacidad intelectual se
requerird supervision para trabajos o tareas que requieran una elevada carga
mental con diversidad de tareas.

- €103. Para personas con discapacidad intelectual (Psiquica) con grado de
discapacidad moderado, habria que poner como medida de apoyo, la recomendacion
del empleo con apoyo (Enclaves?) a través de un preparador Laboral para facilitar
el empelo normalizado.

- €C104. Limitaciones en las tareas de manejo manual de cargas, utilizacion de
medios auxiliares o ayuda por otras personas.

- C€105. Para personas que presentan limitaciones de comunicacion (por
ejemplo audicién), para comprender o emitir érdenes, deberemos prescribir
soluciones como la amplificacion o la clarificacion, el uso de de modos alternativos
de comunicacion (sean de caracter visual, tactil, por texto, por medio de teléfonos
de texto, mediante subtitulacién, etc.), también se puede apoyar por medio de
gestos, lenguaje de signos, interpretacion o intermediacion.

- €C106. Para personas que presentan enfermedades mentales (alteraciones de
tipo emocional, cognitivo y/o comportamiento, en que quedan afectados procesos
psicoldgicos basicos como emociones, motivacion, etc.), deben percibir un entorno
laboral adecuado y tranquilo, con apoyos de proximidad, para ello es importante
que el centro de trabajo reciba apoyo por parte de profesionales y servicios de
salud mental.

- C€107. Realizacion de instrucciones escritas, notas, recordatorios,
procedimientos de trabajo tipo grafico, con imagenes sencillas, etc.

- C108. Las comunicaciones en soporte escrito elaboradas por la organizacion,
deberan cumplir, en la medida de lo posible, con unos requisitos minimos de
accesibilidad.

- €109. Evitar inhalacién de productos que provocan irritacién en las vias
respiratorias. (Productos que en la etiqueta figure la frase R37).

- C€C110. Para evitar problemas de espalda deberdn adaptarse las camas
articuladas para poder facilitar el manejo de las mismas.

- C111. Utilizar guantes de material adecuado en funcion del tipo de
producto quimico a manipular y/o de posibles sensibilizaciones o afecciones
dermatoldgicas.

Se puede encontrar mas informacion sobre sistemas alternativos de acceso al ordenador
en el Catdlogo de Ayudas Técnicas del CEAPAT: www.catalogo-ceapat.es
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5.- Catalogo de puestos de trabajo
para las areas funcionales 12, 22

Yy 42 ocupados por trabajadores o
trabajadoras con diversidad funcional.
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Lugares de trabajo

Fichas de evaluacion

} Lugares de trabajo
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LUGAR DE TRABAJO/BARRERAS ARQUITECTONICAS

A. ACCESIBILIDAD EXTERIOR

SI/NO

OBSERVACIONES:

A.1.- Desplazamiento al centro de trabajo. Dificultades
para llegar hasta el centro de trabajo (lejos de centro
urbano, carencia de transporte publico adecuado, etc.

A01, AO02, AO3

A.2.- En las zonas y elementos de urbanizacién de uso
publico, éExisten barreras que impidan el paso de las
personas con problemas de movilidad?

A01, A02, AO3

A.3.- En los recorridos de acceso al centro de trabajo,
¢Se encuentran diferenciados de su entorno mediante
el empleo de elementos de borde y contrastes en
pavimentos de color y textura?

A01, A02, AO3

A.4.- Elementos de mobiliario, o sefializacion, en
los accesos al centro de trabajo. éSe encuentran
alcanzables por el mismo usuario discapacitado sin
constituir un obstaculo o impedimento?

AO3

B. APARCAMIENTO

SI/NO

OBSERVACIONES:

B.1.iExiste aparcamiento proximo al centro de
trabajo?

A04

B.2. éesta libre de barreras la ruta desde el
aparcamiento hasta el edificio?

AO05, A06, AO7

B.3. éSe dispone de plaza reservada y accesible para
personas con discapacidad? ¢Esta sefializada? éhay un
espacio de 370 cm de anchura como minimo?

A05, A06, A0O7, A0S

B.4. En caso de que sea subterraneo, ver si existe
ascensor hasta la via publica y en su defecto una
rampa accesible. ¢Se puede acceder facilmente a la
plaza y a la zona peatonal?

AO5
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TRABAJO/BARRERAS ARQUITECTONICAS

C. ACCESOS AL CENTRO DE TRABAJO

SI/NO

OBSERVACIONES:

C.1. En el acceso al centro de trabajo: éel pavimento
es antideslizante?, ¢Existen desniveles o algln
elemento como los felpudos que supongan problemas
de accesibilidad?

A09, A10, A12, A37

C.2. {existe rampa para acceder al edificio, como
alternativa a escalones/escaleras? étiene 120 cm de
anchura como minimo?

All

C.3. ¢La pendiente maxima es del 8%? Tiene
pasamanos doble a ambos lados? Y es antideslizante?
éexiste una franja rugosa en el arranque y desembarco
de la misma?

A 11, A26, A27, A28

C.4. En la entrada al edificio, éexiste al menos una
entrada accesible principal y se encuentra sefializada?

Al14

C.5. éLa puerta requiere de poca fuerza para abrirla?

A33, A34, A35

C.6. ¢éLa puerta tiene 85 cm de anchura libre como
minimo?

A33, A34, A35

D. ASCENSORES

SI/NO

OBSERVACIONES:

D.1. ¢Es posible acceder a todas las areas y recintos
del centro de trabajo mediante ascensor, rampa o
similar? Estan sefializadas dichas areas mediante
informacion visual y sonora adecuada?

D.2. éLas puertas disponen de anchura suficiente (85
cm minimo)? Son de apertura automatica?

A18, A19, A20

D.3. éLas plantas de los pisos y la cabina quedan
totalmente enrasados?

A19, A20,

D.4. {Los mandos de control exteriores e interiores
se encuentran a una altura adecuada? Disponen de
altorrelieve y braille. Dispone de informacion visual y
sonora? El botdn de emergencia édestaca mediante
sefial luminosa?

A22, A23
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TRABAJO/BARRERAS ARQUITECTONICAS

E. ELEMENTOS DEL CENTRO DE TRABAJO

SI/NO

OBSERVACIONES:

E.1. ¢Los pasillos tienen 120 cm de ancho como
minimo? Disponen de franjas guia antideslizantes para
invidentes?

A29, A30, A31, A32, A37

E.2. ¢las puertas tienen 85cm como minimo? ¢Se
abren facilmente (con palanca no con pomo redondo)?

A33, A34, A35

E.3. En las escaleras, ¢ése dispone de un ancho
adecuado?, éexiste una franja rugosa de textura
especial tanto en el arranque y desembarco como en
el borde del peldafio? éla iluminacion esta reforzada?
¢Existe doble barandilla a ambos lados y con
pasamanos a altura adecuada?

A15, A16, A17

E.4. (Se dispone de plataforma elevadora? En su caso
dispondra de las botoneras de avance, retroceso y
parada en el inicio y final de recorrido de la plataforma.

A24, A25

E.5. Las ventanas tienen un mecanismo de facil
apertura y se sitian permitiendo las vistas al exterior a
todos los usuarios.

A36

F. ASEOS Y VESTURARIOS

SI/NO

OBSERVACIONES:

F.1. ése encuentran accesibles desde el puesto de
trabajo?

A38

F.2. Distribucion y dimensiones de los mismos ¢existe
espacio de maniobra?

A38, A39, A40, A41

F.3. ¢la altura libre del lavabo es de 70 cm como
minimo? éLos mandos del lavabo y accesorios son de
accionamiento simple (tipo palanca)?

A39

F.4. élas barras de apoyo se encuentran a cada lado
del inodoro? Van paralelas al suelo y a una altura entre
70-75 cm.

F.5. La aproximacion a taquillas, bancos, duchas y
mobiliario en general es adecuado?
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TRABAJO/BARRERAS ARQUITECTONICAS

F.5. Si existen cabinas separadas para el inodoro,
la puerta se abre hacia fuera y dispone de anchura
suficiente?

G SENALIZACION

SI/NO

OBSERVACIONES:

G.1. Seiializacion visual: las sefales existentes en
el centro de trabajo son de tamafio adecuado y se
pueden ver correctamente.

G.2. Seiializacion sonora: Existe medio de
informacion sonora y escrita? (Tipo megafonia
acondicionada, etc.

G.3. Seiializacion tactil: Existe senalizacion
duplicada en braille y letra de imprenta?

H. MEDIDAS DE EMERGENCIA

SI/NO

OBSERVACIONES:

H.1. Se ha tenido en cuenta en el plan de emergencias
la evacuacion de personas con discapacidad?

H.2. Existen sefiales de alarma sonoras y luminosas
para alertar de la evacuacién en todas las zonas del
centro de trabajo (p.e. aseos)?

H.3. Los accesos a pulsadores de alarma y en general
a los medios de proteccion contra incendios son
adecuados.

H.4. Las barreras antipanico de las puertas se
encuentran colocadas a una altura adecuada.

H.5. Resultados de los simulacros. Necesidades
detectadas.
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Area funcional Primera

Fichas de evaluacion

Conserje
Personal de Administracion
Recepcionista
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FICHA: CONSERIJE

ASPECTOS GENERALES

EMPRESA:
DIRECCION:

PUESTO DE TRABAJO:  CONSERIJE
SECCION/AREA FUNCIONAL: AREA FUNCIONAL PRIMERA
N° TRABAJADORES EN EL MISMO PUESTOS DE TRABAJO:

DESCRIPCION DEL PUESTO DE TRABAJO: Realizar de manera cualificada, con iniciativa,
autonomia y responsabilidad de la asistencia e informacion a los clientes y de los trabajos
administrativos correspondientes. Atender al cliente en los servicios propios de conserjeria.
Informar a los clientes sobre los servicios de los establecimientos. Ejecutar las labores de atencion
al cliente en los servicios solicitados. Recibir, tramitar y dirigir las reclamaciones de los clientes a los
servicios correspondientes.

TRABAJO/TAREAS

A continuacion describir para cada una de las tareas que se realiza en el puesto de trabajo:

1.- Resumen de tareas: Designar un hombre a la tarea.

2.- Elementos: Contar, paso a paso, la secuencia de acciones que componen la tarea.

3.- Equipos: indicar las maquinas, Utiles, herramientas, vehiculos, instrumentos de medida,
mobiliario y otros equipos que usan para esta tarea.

4.- Tiempo (T): Indicar el tiempo aproximado que se dedica a la tarea (expresado en porcentaje
respecto de la jornada laboral)

5.- Determinar si la tarea es fundamental (F) para el puesto de trabajo.

TAREAS (Resumen+Elementos+Equipos) T F
- Recibir y dar bienvenida al cliente. o
o o 15% F
- Dar y recibir llaves de las habitaciones. 15% E
- Acompaiiar al huésped hasta la habitacion (Puede utilizar °
ascensor) 15%
- Transportar equipaje hasta la habitacion o zona de consejeria
(carro portaequipaijes) o
g . . . 15% F
- Servicio de correspondencia y mensajes al cliente y para el
cliente. (teléfono, ordenador, papel, elementos de escritura) o
. . ) 15% F
- Comunicar a otros departamentos servicios para el cliente
(teléfono, ordenador, papel, elementos de escritura) o
L . . 10% F
- Organizacion tareas correspondientes de conserjeria, llamadas
telefdnicas, etc. (teléfono, ordenador, papel, elementos de 15% E
escritura °
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FICHA: CONSERIJE

TRABAJO/FACTORES DE RIESGO

Factores de riesgo 0 1 2 | Observaciones
Adaptacion alcances a estantes,
Caida a distinto nivel (por subir a X escaleras de mano, adaptacion de
escaleras de mano, etc.) medios auxiliares segun las tareas/
limitar esta funcién
Caida a mismo nivel (por suelo no X Eliminar mobiliario y objetos de zonas
uniforme, deslizante, etc.) de paso, zonas de paso contrastados.
Calda. de ot_)],etos en mampulauon X | P16, P17, P27, P29
(manipulacion de material, etc.)
) s Deberan respetarse dimensiones
Choques contra objetos inmdviles ; . .
. : X para espacios de trabajo practicables,
(espacios de trabajo) . o
evitando choques contra mobiliario, etc.
Choques contra objetos mdviles. X P08
Golpes/corte por objetos o X
herramientas (cuttex, etc.)
Atrapamiento por o entre objetos X
Sobreesfuerzos por manejo manual de X | P08, P11, P12, P13, P14, P15
cargas, posturas forzadas, etc.
Exposicion a temperaturas ambientales X
externas, H%4, ta etc.
Contactos térmicos X
Contactos eléctricos (por conexiones X
de equipos, etc.)
Exposicion a sustancias toxicas/nocivas X
(polvo, vapores,etc)
Contacto con sustancias causticas. X
Explosiones/Incendio X
Atropellos a golpes con vehiculos. X
Ruido X
Vibraciones X
Iluminacién (deslumbramientos) X P32
Procedimientos de trabajo/
Ritmo impuesto/Apremio X Instrucciones de trabajo/ Medidas
organizativas, P109, P110
. Procedimientos de trabajo/ Medidas
Horario Irregular/prolongado X organizativas, P109, P110
. Procedimientos de trabajo/ Medidas
Nocturnidad 2 organizativas P100, P109, P110
Procedimientos de trabajo/
Variedad de tareas/rotacion de puestos X Instrucciones de trabajo/ Organizacion

del trabajo P102, P109, P110

0 : Nunca/1: Ocasionalmente//2:Frecuentemente

Para factores ambientales y ergondmicos respecto de los lugares de trabajo ver el capitulo 4, apartados 4.2.3 y 4.2.4.
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FICHA: PERSONAL DE ADMINISTRACION

ASPECTOS GENERALES

EMPRESA:
DIRECCION:

PUESTO DE TRABAJO: PERSONAL DE ADMINISTRACION
SECCION/AREA FUNCIONAL: AREA FUNCIONAL PRIMERA
N° TRABAJADORES EN EL MISMO PUESTOS DE TRABAJO:

DESCRIPCION DEL PUESTO DE TRABAJO: Realizar de manera cualificada, auténoma y
responsable las tareas administrativas, archivo y contabilidad correspondiente a su seccion.
Elaborar documentos de contabilidad. Efectuar el registro, control y archivo de correspondencia y
facturacion. Realizar la gestion de la contabilidad de la empresa. Cobrar facturas y efectuar pagos a
proveedores. Efectuar las operaciones de cambio de moneda extranjera.

TRABAJO/TAREAS

A continuacion describir para cada una de las tareas que se realiza en el puesto de trabajo:

1.- Resumen de tareas: Designar un nombre a la tarea.

2.- Elementos: Contar, paso a paso, la secuencia de acciones que componen la tarea.

3.- Equipos: indicar las maquinas, Utiles, herramientas, vehiculos, instrumentos de medida,
mobiliario y otros equipos que usan para esta tarea.

4.- Tiempo (T): Indicar el tiempo aproximado que se dedica a la tarea (expresado en porcentaje
respecto de la jornada laboral)

5.- Determinar si la tarea es fundamental (F) para el puesto de trabajo.

TAREAS (Resumen+Elementos+Equipos) T F

- Facturacioén, contabilidad, gestién de cobros (equipos 20% F

informaticos, software, calculadora, fotocopiadora, material de 20% F
escritura y de oficina en general)

- Atencién a proveedores (teléfono) 20% F

- Tareas de archivo (material de oficina, muebles de oficina) 20% F

- Organizacion tareas correspondientes de administracion. 20% F
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FICHA: PERSONAL DE ADMINISTRACION

TRABAJO/FACTORES DE RIESGO

puestos

Factores de riesgo (1} 1 2 | Observaciones
Caida a distinto nivel (por subir a X Adaptacion alcances a estantes,
escaleras de mano, etc.) mobiliario y material de oficina, etc.
Caida a mismo nivel (por suelo no X Eliminar mobiliario y objetos de zonas de
uniforme, deslizante, etc.) paso, zonas de paso contrastados
Caida de objetos en manipulacién X
(manipulacién de material, etc.)
. S, Deberan respetarse dimensiones para
Choques contra objetos inmdviles . . . .
. : X espacios de trabajo practicables, evitando
(espacios de trabajo) MR
choques contra mobiliario, etc.
Choques contra objetos mdviles. X
Golpes/corte por objetos o X
herramientas (cuttex, etc.)
Atrapamiento por o entre objetos X
Sobreesfuerzos por mmc, posturas X | P12, P13, P14, P15, P16, P17
forzadas, etc.
Exposicion a temperaturas X
ambientales externas, H%9, t2 etc.
Contactos térmicos X
Contactos eléctricos (por conexiones X
de equipos, etc.)
Exposicion a sustancias toxicas/ X
nocivas (polvo, vapores,etc)
Contacto con sustancias cdusticas. X
Explosiones/Incendio X
Atropellos a golpes con vehiculos. X
Ruido X
Vibraciones X
Iluminacién (deslumbramientos) X P32
Ritmo impuesto/Apremio X
Horario Irregular/prolongado X
Nocturnidad X
Variedad de tareas/rotacion de X

0 : Nunca/1: Ocasionalmente//2:Frecuentemente

Para factores ambientales y ergondmicos respecto de los lugares de trabajo ver el capitulo 4, apartados 4.2.3 y 4.2.4.
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FICHA: RECEPCIONISTA

ASPECTOS GENERALES

EMPRESA:
DIRECCION:

PUESTO DE TRABAJO: RECEPCIONISTA
SECCION/AREA FUNCIONAL: AREA FUNCIONAL PRIMERA
N° TRABAJADORES EN EL MISMO PUESTOS DE TRABAJO:

DESCRIPCION DEL PUESTO DE TRABAJO: Realizar de manera cualificada, con iniciativa y
responsabilidad la recepcion de los clientes y todas las tareas relacionadas con ello. Ejecutar las
labores de atencién al cliente en la recepcidn. Realizar las gestiones relacionadas con la ocupacion
y venta de las habitaciones. Custodiar los objetos de valor y el dinero depositados. Realizar labores
propias de la facturacién y cobro, asi como, el cambio de moneda extranjera. Recibir, tramitar y dirigir

las reclamaciones de los clientes a los servicios correspondientes.

TRABAJO/TAREAS

A continuacion describir para cada una de las tareas que se realiza en el puesto de trabajo:

1.- Resumen de tareas: Designar un nombre a la tarea.

2.- Elementos: Contar, paso a paso, la secuencia de acciones que componen la tarea.

3.- Equipos: indicar las maquinas, Utiles, herramientas, vehiculos, instrumentos de medida, mobiliario

y otros equipos que usan para esta tarea.

4.- Tiempo (T): Indicar el tiempo aproximado que se dedica a la tarea (expresado en porcentaje

respecto de la jornada laboral)
5.- Determinar si la tarea es fundamental (F) para el puesto de trabajo.

TAREAS (Resumen+Elementos+Equipos) T F
- . . . - . 20% F
- Recibir y dar bienvenida al cliente. Atencion al cliente 20% E
- Gestionar documentacidon de entrada asigna habitacion, concede °
atenciones especiales, atiende y soluciona requerimientos del
huésped (equipos informaticos y de oficina, fax, elementos de
escritura y lectura). 15% =
- Atencion al teléfono y tramitacion de llamadas. (teléfono,) °
- Recepcidny tramitacidon de quejas/sugerencias de clientes (teléfono, 10% E
equipos informaticos, material de oficina). °
- Cobros y facturacidn a clientes (equipo informatico, software 0
el ; . 20% F
especifico, material de oficina, calculadora)
- Organizacion tareas correspondientes de mostrador de recepcion. 15% =
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FICHA: RECEPCIONISTA

TRABAJO/FACTORES DE RIESGO

puestos

Factores de riesgo 0 1 2 | Observaciones
Caida a distinto nivel (por subir a X
escaleras de mano, etc.)
Caida a mismo nivel (por suelo no X Eliminar mobiliario y objetos de zonas de
uniforme, deslizante, etc.) paso, zonas de paso contrastados
Caida de objetos en manipulacion
. > . X P08
(manipulacion de material, etc.)
Choaques contra obietos inméaviles Deberan respetarse dimensiones para
(es C;cios de traba'Jo) X espacios de trabajo practicables, evitando
P ) choques contra mobiliario del mostrador, etc.
Choques contra objetos mdviles. X
Golpes/corte por objetos o X
herramientas (cuttex, etc.)
Atrapamiento por o entre objetos X
Sobreesfuerzos por mmc, posturas X | P02, POS, PO, P08, P104
forzadas, etc.
Exposicién a temperaturas X
ambientales externas, H%d, ta etc.
Contactos térmicos X
Contactos eléctricos (por X
conexiones de equipos, etc.)
Exposicién a sustancias toxicas/ X
nocivas (polvo, vapores,etc)
Contacto con sustancias causticas. X
Explosiones/Incendio X
Atropellos a golpes con vehiculos. X
Ruido X
Vibraciones X
Iluminacion (deslumbramientos) X P32
Procedimientos de trabajo/ Instrucciones de
Ritmo impuesto/Apremio X trabajo/ Medidas organizativas. P107, P109,
P110
Horario Irreqular/prolongado X Procedimientos de trabajo/ Medidas
gular/prolong organizativas, P100, P107, P109, P110
. Procedimientos de trabajo/ Medidas
Nocturnidad 2 organizativas, P105, P107, P109, P110
. L, Procedimientos de trabajo/ Instrucciones
Variedad de tareas/rotacion de X de trabajo/ Organizacion del trabajo, P102,

P107, P109, P110

0 : Nunca/1: Ocasionalmente//2:Frecuentemente

Para factores ambientales y ergondmicos respecto de los lugares de trabajo ver el capitulo 4, apartados 4.2.3 y 4.2.4.
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Area funcional Segunda

Fichas de evaluacion

Auxiliar de cocina
Cocinero/ayte. cocina

Economato
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FICHA: AUXILIAR DE COCINA

ASPECTOS GENERALES

EMPRESA:
DIRECCION:

PUESTO DE TRABAJO: AUXILIAR DE COCINA
SECCION/AREA FUNCIONAL: AREA FUNCIONAL SEGUNDA
N° TRABAJADORES EN EL MISMO PUESTOS DE TRABAJO:

DESCRIPCION DEL PUESTO DE TRABAJO: Realizar sin cualificacion las tareas de limpieza

de (tiles, maquinaria y menaje del restaurante y cocina, asi como de las dependencias de cocina
para lo cual no requiere una formacion especifica y que trabaja bajo supervision. Realizar las
labores de limpieza de maquinaria, fogones y demas elementos de cocina. Preparar e higienizar los
alimentos. Transportar pedidos y otros materiales, propios de su area. Realizar trabajos auxiliares
en la elaboracion de productos. Encargarse de las labores de limpieza del menaje, del comedor vy la
cocina.

TRABAJO/TAREAS

A continuacion describir para cada una de las tareas que se realiza en el puesto de trabajo:

1.- Resumen de tareas: Designar un nombre a la tarea.

2.- Elementos: Contar, paso a paso, la secuencia de acciones que componen la tarea.

3.- Equipos: indicar las maquinas, utiles, herramientas, vehiculos, instrumentos de medida,
mobiliario y otros equipos que usan para esta tarea.

4.- Tiempo (T): Indicar el tiempo aproximado que se dedica a la tarea (expresado en porcentaje
respecto de la jornada laboral)

5.- Determinar si la tarea es fundamental (F) para el puesto de trabajo.

TAREAS (Resumen+Elementos+Equipos) T F
- Friegue de vajilla y cacerolas (bateas, lavavajillas, productos de 40% F
limpieza)
- Secado de menaje, cubiertos, etc (papel de secado) 20% F
- Organizacion y colocacion de menaje, cubiertos, ollas, etc. (carros
auxiliares, otros medios auxiliares) 20% F
- Limpieza general de elementos y zonas de cocina (productos de
limpieza y utensilios de limpieza, estropajos, trapos, fregona, etc.) 20% F
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FICHA: AUXILIAR DE COCINA

TRABAJO/FACTORES DE RIESGO

puestos

Factores de riesgo 0 1 2 | Observaciones
Caida a distinto nivel (por subir a AR PR aIcan_c_es_a estanFes, limpieza
X zonas altas, mobiliario y equipos de

escaleras de mano, etc.) )
cocina.

Ca!da a mismo nivel (por suelo no X | so1, 02

uniforme, deslizante, etc.)

Caida de objetos en manipulacién

. - . X | S04,

(manipulacién de material, etc.)

Choqugs contra ob;etos inmoviles X 505, 512, S13, 514, S15

(espacios de trabajo)

Choques contra objetos mdviles. X

Golpes/corte por objetos o X Informacion, procedimientos de trabajo.

herramientas (cuttex, etc.) S111, S112

Atrapamiento por o entre objetos X

Sobreesfuerzos por mmc, posturas X |17, S35, 536, S41, S104

forzadas, etc.

Exposicion a temperaturas :

ambientales externas, H, t2 etc. X Ropa adecuada a la tarea a realizar, S105
Guantes de proteccion térmica para el

o contacto con superficies calientes

Contactos térmicos X ye g i
Informacion, procedimientos de trabajo.
S111, S112

Contactos eléctricos (por conexiones X Instrucciones de uso de equipos. S111,

de equipos, etc.) S112

Exposicion a sustancias toxicas/ X Fichas informativas con procedimientos

nocivas (polvo, vapores,etc) de trabajo. S111, S112
Fichas informativas con procedimientos

Contacto con sustancias causticas. X | de trabajo, manipulacion de productos
quimicos. EPI's. S80. S108. S111, S112

Explosiones/Incendio X

Atropellos a golpes con vehiculos. X

Ruido X | Informacién al trabajador. S111, S112

Vibraciones X

Iluminacién (deslumbramientos) X

Ritmo impuesto/Apremio X Procedimientos de trabajo, instrucciones

Horario Irregular/prolongado X |[S100

Nocturnidad X Procedimientos de trabajo, S100, S106,
5107

Variedad de tareas/rotacion de X Procedimientos de trabajo, instrucciones,

5102, 5111, S112

0 : Nunca/1: Ocasionalmente//2:Frecuentemente

Para factores ambientales y ergonodmicos respecto de los lugares de trabajo ver el capitulo 4, apartados 4.2.3 y 4.2.4.
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FICHA: COCINERO / AYTE. COCINA

ASPECTOS GENERALES

EMPRESA:
DIRECCION:

PUESTO DE TRABAJO: COCINERO/AYTE. COCINA
SECCION/AREA FUNCIONAL: AREA FUNCIONAL SEGUNDA
N° TRABAJADORES EN EL MISMO PUESTOS DE TRABAJO:

DESCRIPCION DEL PUESTO DE TRABAJO: Realizar de manera cualifica, auténoma y
responsable, la preparacion, aderezo y presentacion de platos utilizando las técnicas mas idoneas.
Colaborar en los pedidos y conservacion de materias primas y productos de uso en la cocina.
Preparar, cocinar y presentar los productos de uso culinario. Colaborar en el montaje, servicio

y desmontaje de bufetes. Revisar y controlar el material de uso en la cocina, comunicando
cualquier incidencia al respecto. Colaborar en la planificacion de menus y cartas. Colaborar en la
gestion de costes e inventarios, asi como en las compras. Controlar y cuidar de la conservacion y
aprovechamiento de los productos puestos a su disposicion.

TRABAJO/TAREAS

A continuacion describir para cada una de las tareas que se realiza en el puesto de trabajo:

1.- Resumen de tareas: Designar un nombre a la tarea.

2.- Elementos: Contar, paso a paso, la secuencia de acciones que componen la tarea.

3.- Equipos: indicar las maquinas, Utiles, herramientas, vehiculos, instrumentos de medida,
mobiliario y otros equipos que usan para esta tarea.

4.- Tiempo (T): Indicar el tiempo aproximado que se dedica a la tarea (expresado en porcentaje
respecto de la jornada laboral)

5.- Determinar si la tarea es fundamental (F) para el puesto de trabajo.

TAREAS (Resumen+Elementos+Equipos) T F

- Preparacion, elaboracién, aderezo y presentacion de alimentos 50% F
para su consumo (electrodomésticos, cocina, Utiles de cocina
como cuchillos, menaje de cocina)

- Control de pedidos y provisiones, conservacion de materias 20% F
primas (equipos de frio, estanterias de aprovisionamiento,)
- Colaborar en la preparacion de menus y cartas, planificacion de 10% F

los mismos (material de oficina, papel, etc.)
- Revisidn y control de Utiles de cocina, comunicacién de

incidencias (menaje, electrodomésticos, etc.) 10% F
- Ejecucion de programas de higiene y conservacion de equipos y
utiles utilizados (productos de limpieza) 10% F
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FICHA: COCINERO / AYTE. COCINA

TRABAJO/FACTORES DE RIESGO

puestos

Factores de riesgo 0 1 2 | Observaciones
Caida a distinto nivel (por subir a Adapt_ac_lon aIcapces a estaptes, .
X mobiliario y equipos de cocina, medios
escaleras de mano, etc.) - .
auxiliares adecuados a la tarea a realizar.
Ca!da a mismo nivel (por suelo no X | so1, 02
uniforme, deslizante, etc.)
Calda_ de ot_)J,etos en ma_nlpuIaC|on X S04, S10
(manipulacion de material, etc.)
Choques contra objetos inmoviles X S05, S09, 510, S11, S12, S13, S15, S16
(espacios de trabajo)
Choques contra objetos mdviles. X
Golpes/corte por objetos o X |13, S14, 515,516, S30, S31, S37, S40
herramientas (cuttex, etc.)
Atrapamiento por o entre objetos X
Sobreesfuerzos por mmc, posturas X S07, S08, S09, S10, S12, S17, S20, S23,
forzadas, etc. S24, S27, S41, S104
Exposicion a temperaturas X Ropa adecuada a la tarea a realizar S105,
ambientales externas, H%, t2 etc. S111
Contactos térmicos X Guantes de protecqop term_lca para el
contacto con superficies calientes, S33.
Contactos eléctricos (por conexiones X Informacion e instrucciones de trabajo
de equipos, etc.) con equipos. S03, S111, S112
Exposicién a sustancias toxicas/ X
nocivas (polvo, vapores,etc)
Contacto con sustancias cdusticas. X
Explosiones/Incendio X Informacion e instrucciones de trabajo
P S03, S111, S112
Atropellos a golpes con vehiculos. X
Ruido X Informacion e instrucciones de trabajo
con equipos, S111, S112
Vibraciones X Informacion e instrucciones de trabajo
con equipos, S111, S112
Iluminacion (deslumbramientos) X S05, S06, S22
Ritmo impuesto/Apremio X | Procedimientos/Instrucciones de trabajo
Horario Irreqular/prolongado X Procedimientos/Instrucciones de trabajo,
gular/prolong 5100, S106, S107, S111, S112
. Procedimientos/Instrucciones de trabajo
Nocturnidad X' | 5106, 5107, S111, S112
Variedad de tareas/rotacion de X Procedimientos/Instrucciones de trabajo

5102, S111, S112

0 : Nunca/1: Ocasionalmente//2:Frecuentemente

Para factores ambientales y ergonémicos respecto de los lugares de trabajo ver el capitulo 4, apartados 4.2.3 y 4.2.4.
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FICHA: ECONOMATO

ASPECTOS GENERALES

EMPRESA:
DIRECCION:

PUESTO DE TRABAJO: ECONOMATO
SECCION/AREA FUNCIONAL: AREA FUNCIONAL SEGUNDA
N° TRABAJADORES EN EL MISMO PUESTOS DE TRABAJO:

DESCRIPCION DEL PUESTO DE TRABAJO: Realizar de forma cualificada la direccion, control
y supervision del conjunto de tareas que se desarrollan en su departamento. Establecer las
necesidades de mercancias y material de acuerdo con las demandas de las diferentes areas de la
empresa. Elaborar las peticiones de ofertas, evaluacion y recomendacion de las adjudicaciones.
Controlar y planificar las existencias, en coordinacion con otras secciones del establecimiento.
Organizar, supervisar y realizar las labores propias de su area.

TRABAJO/TAREAS

A continuacion describir para cada una de las tareas que se realiza en el puesto de trabajo:

1.- Resumen de tareas: Designar un nombre a la tarea.

2.- Elementos: Contar, paso a paso, la secuencia de acciones que componen la tarea.

3.- Equipos: indicar las maquinas, Utiles, herramientas, vehiculos, instrumentos de medida,
mobiliario y otros equipos que usan para esta tarea.

4.- Tiempo (T): Indicar el tiempo aproximado que se dedica a la tarea (expresado en porcentaje
respecto de la jornada laboral)

5.- Determinar si la tarea es fundamental (F) para el puesto de trabajo.

TAREAS (Resumen+Elementos+Equipos) T F
- , : o - 20% F
- Compra y gestion de mercancias y materiales (equipo informatico,
teléfono, material de oficina en general) o
i . 20% F
- Atencion a proveedores (teléfono)
- Registro y organizacién de proveedores y mercancias (material de 20% E
oficina, equipos informaticos) °
- Almacenamiento, control e inventario de existencias, fechas de
caducidad de materias, etc. (equipos auxiliares como escaleras, o
; 40% F
traspaletas, estanterias, etc.)
- Control facturacion proveedores (equipos informaticos, material
de oficina)
- Organizacion tareas correspondientes de economato. 20% E
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FICHA: ECONOMATO

TRABAJO/FACTORES DE RIESGO

Factores de riesgo

0

1

2

Observaciones

Caida a distinto nivel (por subir a
escaleras de mano, etc.)

X

Adaptacién alcances a estantes,
materiales, mobiliario y material de
oficina,

Caida a mismo nivel (por suelo no
uniforme, deslizante, etc.)

S01, S02

Caida de objetos en manipulacion
(manipulacién de material, etc.)

541, S43

Choques contra objetos inmoviles
(espacios de trabajo)

S01, S02

Choques contra objetos mdviles.

541, S43

Golpes/corte por objetos o
herramientas (cuttex, etc.)

S30, S62

Atrapamiento por o entre objetos

Sobreesfuerzos por mmc, posturas
forzadas, etc.

541, S43, S104

Exposicion a temperaturas
ambientales externas, H%9, t2 etc.

5105

Contactos térmicos

Contactos eléctricos (por conexiones
de equipos, etc.)

Exposicion a sustancias toxicas/
nocivas (polvo, vapores,etc)

x

Contacto con sustancias causticas.

Explosiones/Incendio

Atropellos a golpes con vehiculos.

Ruido

Vibraciones

X | X[ X | X]|X

Iluminacion (deslumbramientos)

S06

Ritmo impuesto/Apremio

Procedimientos de trabajo, instrucciones
S111, S112

Horario Irregular/prolongado

Nocturnidad

Variedad de tareas/rotacion de
puestos

0: Nunca/1: Ocasionalmente//2:Frecuentemente

Para factores ambientales y ergondmicos respecto de los lugares de trabajo ver el capitulo 4, apartados 4.2.3 y 4.2.4
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Area funcional Cuarta

oy .-i
| e

Fichas de evaluacion

Camarera de pisos

Lencera
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FICHA: CAMARERA DE PISOS

ASPECTOS GENERALES

EMPRESA:
DIRECCION:

PUESTO DE TRABAJO: CAMARERA DE PISOS
SECCION/AREA FUNCIONAL: AREA FUNCIONAL CUARTA
N° TRABAJADORES EN EL MISMO PUESTOS DE TRABAJO:

DESCRIPCION DEL PUESTO DE TRABAJO: Realizar de manera cualificada la limpieza y arreglo
de las habitaciones y pasillos, asi como del orden de los objetos de los clientes. Limpiar y ordenar
las habitaciones, bafios y pasillos entre las habitaciones de clientes. Controlar el material, productos
de los clientes y comunicar a sus responsables las anomalias en las instalaciones y los objetos
perdidos. Realizar la atencion directa al cliente en las funciones propias de su area. Realizar las
labores propias de lenceria y lavanderia.

TRABAJO/TAREAS

A continuacion describir para cada una de las tareas que se realiza en el puesto de trabajo:

1.- Resumen de tareas: Designar un nombre a la tarea.

2.- Elementos: Contar, paso a paso, la secuencia de acciones que componen la tarea.

3.- Equipos: indicar las maquinas, utiles, herramientas, vehiculos, instrumentos de medida,
mobiliario y otros equipos que usan para esta tarea.

4.- Tiempo (T): Indicar el tiempo aproximado que se dedica a la tarea (expresado en porcentaje
respecto de la jornada laboral)

5.- Determinar si la tarea es fundamental (F) para el puesto de trabajo.

TAREAS (Resumen+Elementos+Equipos) T F

- Limpieza y arreglo de habitaciones, bafios y pasillos, asi como el 60% F
orden de los objetos de los clientes, reponer materiales y objetos
necesarios (carro de limpieza, material de limpieza, productos de
limpieza, medios auxiliares como pequefas escaleras, aspiradora,

etc.) 20% F
- Transporte de materiales a las zonas de trabajo (medios auxiliares
COMo carros para sabanas, etc.) 10% F

- Control y comunicacién de anomalias (teléfono, formato papel de
control, material de escritura)
- Atencidn directa al cliente en las funciones propias de su area. 10% F
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FICHA: CAMARERA DE PISOS

TRABAJO/FACTORES DE RIESGO

Factores de riesgo 0 1 2 | Observaciones
Caida a distinto nivel (por subir a Adaptacion alcgnces a?_estantes, escaleras
X de mano, medios auxiliares adecuados a
escaleras de mano, etc.) L -y
la tarea/limitar esta funcion
Caida a mismo nivel (por suelo no X Mantener los espacios de paso libres de
uniforme, deslizante, etc.) obstaculos
Calda_ de ol?J,etos en ma_nlpulaaon X C25, C29
(manipulacion de material, etc.)
Choques contra objetos inmoviles X Mantener los espacios de paso libres de
(espacios de trabajo) obstaculos
Choques contra objetos madviles. X C25, C29
Golpes/corte por objetos o X Extremar la precaucion, procedimientos
herramientas (cuttex, etc.) de trabajo con instrucciones especificas.
Atrapamiento por o entre objetos X
Sobreesfuerzos por mmc, posturas X C01, C02, C03, C04, Co5, Cos6, C07, C12,
forzadas, etc. C13, C14, C15, C16, C25, C29, C110
Exposicion a temperaturas X
ambientales externas, H%d, ta etc.
Contactos térmicos X
Contactos eléctricos (por conexiones X Extremar la precaucion, Fichas con
de equipos, etc.) instrucciones de utilizacion de equipos.
Exposicion a sustancias toxicas/ X Fichas con instrucciones de manipulacion
nocivas (polvo, vapores,etc) de productos quimicos. C109
Extremar la precaucion, procedimientos
Contacto con sustancias causticas. X | de trabajo con instrucciones especificas.
C07, C08, C09, C10, C11, C30, C31, C111
Explosiones/Incendio X
Atropellos a golpes con vehiculos. X
. (Ocasionalmente, segun los equipos de
Ruido X S .
trabajo utilizados como aspiradora, etc.)
Vibraciones X
Iluminacion (deslumbramientos) X
Ritmo impuesto/Apremio X | Procedimientos de trabajo, instrucciones
. Procedimientos de trabajo, instrucciones
Horario Irregular/prolongado X C100
Nocturnidad X
Variedad de tareas/rotacion de X Procedimientos de trabajo, instrucciones,
puestos C102, C107, C108

0 : Nunca/1: Ocasionalmente//2:Frecuentemente

Para factores ambientales y ergondmicos respecto de los lugares de trabajo ver el capitulo 4, apartados 4.2.3 y 4.2.4.
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FICHA: LENCERA

ASPECTOS GENERALES

EMPRESA:
DIRECCION:

PUESTO DE TRABAJO: LENCERA
SECCION/AREA FUNCIONAL: AREA FUNCIONAL CUARTA
N° TRABAJADORES EN EL MISMO PUESTOS DE TRABAJO:

DESCRIPCION DEL PUESTO DE TRABAJO: Tareas generales de lenceria y lavanderia. Tareas
de planchado y arreglos a clientes. Control de incidencias y pedidos de servicios de lavanderia.
Manipulacion de electrodomésticos industriales o no.

TRABAJO/TAREAS

A continuacion describir para cada una de las tareas que se realiza en el puesto de trabajo:

1.- Resumen de tareas: Designar un nombre a la tarea.

2.- Elementos: Contar, paso a paso, la secuencia de acciones que componen la tarea.

3.- Equipos: indicar las maquinas, Utiles, herramientas, vehiculos, instrumentos de medida, mobiliario
y otros equipos que usan para esta tarea.

4.- Tiempo (T): Indicar el tiempo aproximado que se dedica a la tarea (expresado en porcentaje
respecto de la jornada laboral)

5.- Determinar si la tarea es fundamental (F) para el puesto de trabajo.

TAREAS (Resumen+Elementos+Equipos) T F
- Lavadoy secado de textiles, sabanas, toallas, etc. (Lavadora, secadora, 30% F
aplicacién de detergentes)
- Planchado de textiles (planchas industriales y manuales) 30% F
- Arreglos de textiles (maquina de coser, agujas, tijeras, etc.) 10%
- Comunicacién y control de incidencias (material de escritura) 10% F
- Organizacién y control de textiles (estanterias, carros, escaleras, etc.) 20% F
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FICHA: LENCERA

TRABAJO/FACTORES DE RIESGO

puestos

Factores de riesgo 0 1 2 | Observaciones
Caida a distinto nivel (por subir a Adaptacion alcfances a _estantes, escaleras
X de mano, medios auxiliares adecuados a
escaleras de mano, etc.) - iy
la tarea/limitar esta funcion
Caida a mismo nivel (por suelo no X Mantener los espacios de paso libres de
uniforme, deslizante, etc.) obstaculos
Caida de objetos en manipulacion
) " . X C25
(manipulacion de material, etc.)
Choques contra objetos inmdviles X Mantener los espacios de paso libres de
(espacios de trabajo) obstaculos
Choques contra objetos mdviles. X C25
Golpes/_corte por objetos o X 21, C22
herramientas (cuttex, etc.)
Atrapamiento por o entre objetos X
Sobreesfuerzos por mmc, posturas X | C18, C19, C23, C24, C25, C26, C27, C28
forzadas, etc.
Exposicidén a temperaturas X Proporcionar ropa adecuada a los
ambientales externas, H%d, ta etc. trabajos a realizar
. Procedimientos de actuacion,
Contactos termicos X . .
instrucciones, C23.
Extremar la precaucion, procedimientos
Contactos eléctricos (por conexiones X de trabajo con instrucciones especificas.
de equipos, etc.) Instrucciones de actuacion, fichas con
instrucciones en cada equipo.
Exposicion a sustancias toxicas/ X Fichas con instrucciones de manipulacion
nocivas (polvo, vapores,etc) de productos quimicos.
Extremar la precaucion, procedimientos
Contacto con sustancias causticas. X | de trabajo con instrucciones especificas.
€08, Co9, C10, C11, C30, C31, C32
Explosiones/Incendio X
Atropellos a golpes con vehiculos. X
Ruido X
Vibraciones X
Iluminacion (deslumbramientos) X
Ritmo impuesto/Apremio X Procedimientos de trabajo, Instrucciones
Horario Irregular/prolongado X Procedimientos de trabajo, Instrucciones
Nocturnidad X
Variedad de tareas/rotacion de X Procedimientos de trabajo, Instrucciones

C102

0: Nunca/1: Ocasionalmente//2:Frecuentemente

Para factores ambientales y ergondmicos respecto de los lugares de trabajo ver el capitulo 4, apartados 4.2.3 y 4.2.4.
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7 .- Conclusiones

La aplicacién de criterios de Accesibilidad Universal y disefio para
todos, constituyen la medida preventiva mas eficaz para mejorar la
Seguridad y la Salud, tanto para los clientes, como para los trabajadores
y trabajadoras del sector, con independencia de que tengan o no una
discapacidad.

La definicion de la discapacidad atiende a la adecuacién del entorno
a la persona con discapacidad, y no a las limitaciones que la persona
con discapacidad tiene. Por ello, la adecuacién del entorno debe incluir
necesariamente todas las medidas relacionadas con la seguridad y la
salud en el trabajo, incluidas soluciones tecnoldgicas, ayudas y ajustes
razonables necesarios.

Si bien es cierto que en la mayor parte de los establecimientos del

Sector de la Hosteleria, existe una amplia diversidad de puestos de
trabajo que hace que haya multiples posibilidades para que personas con
diversidad funcional puedan trabajar de forma segura en un puesto en

el que sus posibilidades y capacidades sean de utilidad, al mismo tiempo
la tendencia a la flexibilidad funcional, rotacién o polivalencia de muchos
puestos, pueden suponer una dificultad para la integracién de este
colectivo.

Las caracteristicas de la organizacion del tiempo de trabajo en los
establecimientos del Sector de la Hosteleria, permite ofrecer numerosos
puestos de trabajo a tiempo parcial, que pueden ser muy adecuados para
personas con determinadas limitaciones funcionales.

Los Enclaves laborales y los empleos de apoyo, son formulas que van a
facilitar una mejor y mas eficaz integracién de los trabajadores con ciertas
discapacidades.

Uno de los aspectos a tener en cuenta con relacién a la discapacidad

y la seguridad y salud en las condiciones de trabajo, es la multiple
casuistica, tanto en la tipologia de discapacidades como en la graduacién
de las mismas, por lo que no es posible la aplicacion de una receta o
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soluciones globales para lograr dicha adaptacion, debiendo considerar
cada caso de una forma particular, sesgmentando las discapacidades,

y gestionado los casos individualmente para evitar un estereotipo
discapacidad-puesto.

Las recomendaciones que se recogen en esta guia, no pretenden
establecer un listado exhaustivo que abarque todas las posibles
recomendaciones generales y especificas para cada una de las distintas
discapacidades, pero si se marcan unas pautas de actuacion que
facilitaran la labor de los técnicos de prevencion de las empresas.
El proceso de evaluacion de las funciones de cada persona y de los
requerimientos de su puesto de trabajo concreto, de los posibles
desajustes y de las medidas de adaptacién a adoptar, requeriran un
analisis pormenorizado e individualizado para cada trabajador/puesto,
encontrando en este catalogo, todas las orientaciones técnicas
necesarias para ello.

Se considerara que un puesto de trabajo estara adaptado, cuando se
ajuste a los requerimientos funcionales y dimensionales que garantizan
su utilizacién de forma auténoma, cdmoda y segura por una persona con
movilidad reducida o cualquier otra limitacion o discapacidad. Cuando
dichas circunstancias no se cumplan, los puestos de trabajo deben

ser adaptado, con criterios ergondmicos, de tal forma que se facilite

la incorporacion al mercado de trabajo de personas o colectivos con
discapacidad, mejorando las condiciones de trabajo.

Ademas, la adecuacion de los puestos de trabajo mediante ajustes
razonables, no resulta cara, y dependen mas de las condiciones de trabajo
que de la persona discapacitada o el tipo de discapacidad, y en muchas
empresas del sector se constatan experiencias y buenas practicas que asi
lo testifican.

El adecuado conocimiento de la realidad del colectivo de trabajadores

y trabajadores con diversidad funcional, las necesarias medidas de
adecuacién del entorno de trabajo y condiciones de trabajo, que incluya
tanto el propio puesto de trabajo como el de las instalaciones de la
empresa, constituyen medidas que van a contribuir y garantizar tanto
la integracion como la igualdad en el trabajo de las personas con
discapacidad en el Sector de la Hosteleria.
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La insercion laboral va a depender mas del perfil personal, iniciativa y
formacién que de la discapacidad en si misma.

El cumplimiento de la LISMI y la ulterior normativa que la desarrolla,
responde a un imperativo legal mas que a una conciencia social y
empresarial sobre la insercion de personas con diversidad funcional y

los beneficios sociales, legales y econdmicos que ello comporta. Por ello,
se hace necesario adaptar la normativa a las peculiaridades del
sector, y desarrollar al mismo tiempo acciones para potenciar la
motivacion social de las empresas, con politicas de Responsabilidad
social corporativa que incluyan estos aspectos como muy relevantes
dentro de su linea estratégica de negocio. De hecho, en nuestro estudio se
indica como el principal beneficio y motivacion para la contratacion.

Por ello, los beneficios fiscales no son el motivo principal para el empleo y/o
integracion de trabajadores y trabajadoras con discapacidad en el sector,
sino la puesta en marcha de politicas de Responsabilidad Social Corporativa,
que van mas alla de las obligaciones marcadas por la legislacién.

Por ultimo, constatar la necesidad de ampliar el estudio PREVINEM a los

puestos de trabajo y areas funcionales que han quedado fuera del presente
proyecto de investigacion.
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Anexo I.- Metodologias para la evaluacion de riesgos y adaptacion
de puestos de trabajo ocupados por trabajadores con diversidad
funcional.
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Anexo I.- Metodologias para la evaluacion de riesgos y
adaptaciondepuestosdetrabajoocupadosportrabajadores
con diversidad funcional

Cumplir con las obligaciones en materia de seguridad y salud en el trabajo
incluyendo a los trabajadores con diversidad funcional, y asi evitar tanto la
discriminacidon como alcanzar mayor seguridad para todos, son objetivos,
entre otros de la responsabilidad empresarial.

Uno de los principios de la actividad preventiva consiste en la adaptacion
del puesto de trabajo al trabajador y no a la inversa, para ello sera
necesaria la realizacion de la evaluacién de riesgos especifica del puesto
de trabajo que ocupara el trabajador con diversidad funcional, e incluso
al mismo trabajador, tal como se establece en el articulo 25 de la LPRL
(31/1995).

A tal fin, debera tener en cuenta dichos aspectos en las evaluaciones de
riesgos y, en funcion de éstas, adoptara las medidas preventivas y de
proteccion necesarias.

El proceso de toma de medidas destinadas a los TCDF, debe coordinarse
entre todos los que participan en la gestién de prevencion de riesgos
laborales vy, particularmente, en la evaluacién de riesgos, a fin de que
los empresarios cumplan sus obligaciones en virtud de la legislacion
sobre seguridad y salud y la legislacion en materia de lucha contra la
discriminacion. Todas las etapas del proceso de gestidén de riesgos deben
tener en cuenta los planteamientos de lucha contra la discriminacién,
con objeto de modificar o adaptar, si es necesario, el entorno de trabajo,
los equipos de trabajo y la organizacion del trabajo, y garantizar que los
riesgos y la discriminacién sean eliminados o, al menos, minimizados.

A la hora de la adaptacién del puesto de trabajo al TCDF, se tomaran
diversas medidas, estas medidas preventivas podran incluir cambios en
el puesto de trabajo, como los horarios de trabajo, los equipos de trabajo
utilizados, las instrucciones, el entorno, los procedimientos, etc.

Para poder realizar una evaluacién adaptada a las condiciones de la
empresa y del TCDF, se ha recopilado informacion sobre las metodologias
existentes, éstas van orientadas, en su mayoria, a los técnicos de
prevencion de riesgos laborales, los técnicos de recursos humanos y

a la direccion, responsable ultimo de las politicas empresariales de
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contratacién y de prevencion de riesgos laborales.

Metodologias de evaluacion de riesgos para trabajadores con
diversidad funcional( TCDF)

La incorporacion de un trabajador y trabajadora con diversidad funcional
a un puesto de trabajo puede suponer, en la mayoria de los casos, un
incremento de la exposicion a algunos de los riesgos laborales inherentes
al puesto de trabajo.

Es fundamental, encontrar la metodologia de evaluacion de riesgos que
permita evaluar de forma adecuada el aumento de estos riesgos, asi
como tomar las decisiones oportunas y adoptar las medidas de prevencion
adecuadas al TCDF. Se trata de realizar una evaluacion especifica
adecuada teniendo en cuenta la ya existente en el centro de trabajo.

Los métodos de evaluacion especificos para TCDF seran de aplicacion en
los siguientes casos:

« Cuando se incorpore un trabajador y trabajadora con diversidad
funcional a una empresa.

« Cuando se cambien de puesto de trabajo a un trabajador y
trabajadora con diversidad funcional.

« Cuando se detecte la apariciéon de una discapacidad (sobrevenida
por accidente o enfermedad) en un trabajador y trabajadora que ya
ocupaba un puesto de trabajo.

Se ofrece a continuacion una recopilacion de metodologias de evaluacion
que pueden servir como herramientas a la hora de evaluar los puestos de
trabajo de TCDF.
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METODO ESTRELLA: Valoracion, orientacion e insercion laboral de
Personas con discapacidad (IMSERSO)

Aspectos Generales

El Instituto de Mayores y Servicios Sociales (IMSERSO) ha elaborado

un sistema de valoracidon de capacidades y orientacidon profesional que
trata de integrar todos los procesos que acompafan a las personas en

su trayectoria laboral; el sistema se complementa con una aplicacion
informatica disenada para agilizar las actuaciones, tanto de los técnicos de
orientacion profesional como de los departamentos de recursos humanos
de las empresas.

El Método «Estrella» parte del concepto de discapacidad explicitado en la
Clasificacion Internacional del Funcionamiento, de la Discapacidad y de la
Salud (OMS-CIF 2001), entendiendo la discapacidad como las desventajas
gue tiene una persona a la hora de participar, en igualdad de condiciones,
en la vida social y econdmica, entre otras, de su comunidad, desventajas
gue son debidas tanto a su déficit y limitaciones personales, como
también, y muy especialmente, a los obstaculos restrictivos del entorno.

El Método de Valoracion, Orientacion e Insercidon Laboral «Estrella» se
fundamenta, esencialmente, en el analisis, por una parte, de todos los
recursos y capacidades de la persona con diversidad funcional y, por otra,
de los recursos sociales disponibles en su entorno.

Aplicaciones del Método «Estrella>»

Las aplicaciones que dispone este método sirven de base a la hora de
tomar decisiones en el trabajo e integracion de un TCDF. Este método
resulta de gran ayuda para las siguientes acciones:

« Seleccidon de personal

- Evaluacion de desempefio

« Adecuacidn persona/puesto

- Identificacion de riesgos laborales

Esta metodologia puede usarse para evaluar diferentes discapacidades
teniendo en cuenta las alteraciones motodricas, trastornos mentales,
alteraciones sensoriales, expresivas, mixtas, y enfermedades de érganos
internos y/o la piel.

El método Estrella incide en mayor medida en el proceso de insercién
laboral, ajuste de empleo y ajuste curricular.
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Usuarios

Esta metodologia va dirigida a:
« Equipos Técnicos de Valoracién de la discapacidad del IMSERSO y de

las Comunidades Autonomas.

« Técnicos en Orientacion Profesional de los Servicios Publicos de

Empleo

« Técnicos de los Servicios de Integracion Laboral (SIL)

- Departamentos de Gestion de Recursos Humanos

El siguiente esquema muestra el fundamento de éste método:

VALORACION, ORIENTACION E INSERCION LABORAL DE PERSONAS CON DISCAPACIDAD

METODO “ESTRELLA”

Formac.finsercion

EMPRESAS

PI.IES'FGS DE

ANALISIS
1.1Perfil Basico: 2.1Requerimientos Basicos:
111  Func/Estruc.Corporales 2.1.1Contenidos, Tareas y Funciones
1.1.2 es Esenciales
(Desem /Realizacion) 2.1.2 Capacidades Requeridas
1.1.3  Factores Contexfuales 2.1.3.Condiciones Ambientales y Factores de
Riesgo
1.2 Competencia Ocupacional: 2.2 Competencia Requerida:
1.21 Formacion. 2.2.1 Formacidn.
1.22  Experiencia Laboral. 222 Experencia Laboral
123  Otros Faclores 2.2.3 Otros Faclores
MEDIDAS ITINERARIOS ACCIONES
Recuparacidn Funcional Cenitros de Recuperacian Difiumién Sensibidizacion Carteo a Canbros
Empresas.
Apoyos Adaptaciones Cwganizmos, Informm. ¥ Asesor.
Ayudas Técnicas Asociaciones y Ceniros o CEE, Informes CEE, Cert.APT
de AT Organcs de seleccidn. y Adapt. Prusbas y P,
Trabgo
Irform.y Onentac. Sary. Orientac Prof. Estudios Locales de
Profesional Oficinas de Empleo Mercado Sondeas sobre Cursos v
Ocup. més demandadas.
Formacidn Prof. Ceniros de FPO Coord. ¥ Cooper, can Contacto con Organism.
Oeupacional CRMF otros Ovganism. y y olros Agentes
Agantes Sociales.
Ermnplec Protegido Oferins en CEE,
Emplac con Apoyo Empresas ¥ Acceso a Establecamiento y
Empleo Crdinano Empleo Plblico Agilizacion de Tramies y desamollo de Protocolos
Emplaa Autdnoma Ceniros Asssor Tée,
Programas Especificos

Insercién
Laboral
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Metodologia. Aplicacion Informatica

Esta metodologia dispone de una aplicacién informatica que sustenta el
Método «Estrella», se trata de un instrumento util y de facil manejo, que
sirve a los técnicos involucrados en la Orientacidon Profesional e Insercion
laboral de personas con diversidad funcional como ayuda para la gestion,
desarrollo, seguimiento y evaluaciéon de todas las acciones programadas
a través del proceso para la valoracion y orientaciéon laboral de estas
personas con la finalidad de favorecer su integracién en el mundo laboral.

La descarga de la aplicacion informatica es gratuita y con la finalidad de
realizar un seguimiento detallado de la aceptacion y aplicacion del propio
programa, nos piden cumplimentar un formulario.

Se realizan perfiles diferentes teniendo en cuenta las capacidades del
TCDF, y los requerimientos como funciones y facultades que requiere el
puesto de trabajo.

Esta metodologia la podemos encontrar en el siguiente enlace:

http://sid.usal.es/evaluacion/discapacidad/588/5-3-1-1/
valoracion-orientacion-e-insercion-laboral-de-personas-con-
discapacidad-metodo-estrella.aspx

MARCO
TEORICO

Método “ESTRELLA”
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METODO ERGODIS/IBV

Aspectos Generales

El Instituto de Biomecanica de Valencia (IBV) es un centro tecnoldgico
dedicado, a mejorar la calidad de vida de las personas, asi como la
competitividad de las empresas que ofrecen servicios y productos
dirigidos a los ciudadanos a través de la generacién y transferencia de
conocimientos relacionados con las tecnologias de la salud y el bienestar.

El instituto tiene como objetivo el fomento y la practica de la investigacion
cientifica, el desarrollo tecnoldgico, el asesoramiento técnico y la
formacién en biomecanica. Su mision es desarrollar actividades cientificas
y tecnoldgicas en biomecanica y areas de conocimiento afines para su
aprovechamiento social y econdmico.

El IBV proporciona servicios y productos de alto valor relacionados con

la salud (enfermedades y capacidades), el bienestar y la calidad de vida
(seguridad y prevencién, confort y satisfaccidon, rendimiento, ocio, etc.)
para favorecer la rentabilidad y diferenciacidén de sus clientes, a la vez que
contribuye a la mejora de su entorno.

El IBV ha desarrollado diversas herramientas informaticas de reconocido
prestigio, dirigidas a los técnicos de prevencién de riesgos laborales para
las evaluaciones especificas en distintos sectores y actividades.

ErgoDis/IBV es un método de adaptacion ergonémica de puestos de
trabajo para personas con diversidad funcional. Este método trata de un
programa informatico, de facil manejo y gran rigurosidad.

Aplicaciones del método ErgoDis IBV:

Entre las aplicaciones que permite esta herramienta de evaluacion se
encuentran las siguientes:

« Disefiar el puesto de trabajo del empleado con diversidad funcional.

« Seleccionar el empleo adecuado a las caracteristicas de una
determinada persona.

« Evaluar la vuelta al empleo anterior de un trabajador y trabajadora
gue adquiere una condicidn discapacitante.

215



ErgoDis/IBV es un método de analisis y evaluacion ergonomica de

las condiciones de trabajo que combina, en un mismo procedimiento,

dos aspectos basicos: el ajuste trabajo- sujeto y la prevencidn de riesgos
laborales. Seleccionar y adaptar puestos de trabajo con un enfoque
ergondémico exige analizar tanto los requisitos del trabajo como la
capacidad del sujeto para satisfacer éstos, y tener en cuenta, también, los
riesgos que pueden derivarse de la realizacion del trabajo.

Este método se centra mas en el ajuste demandas-capacidades, en la
adaptacion del puesto de trabajo y en la evaluacién ergondémica especifica
de prevencion de riesgos laborales.

Al analizar el ajuste trabajo-sujeto, utiliza criterios y niveles de

valoracién similares que permiten comparar la informacién y facilitan la
interpretaciéon de los resultados. Tiene en cuenta la opinidén del trabajador
y trabajadora, basica para garantizar el éxito de las soluciones adoptadas
en el proceso de adaptacion.

El programa permite analizar las caracteristicas del trabajador y las
exigencias de la tarea mediante criterios objetivos, facilitando la
comparacion de datos vy la interpretacion de resultados. Ademas incorpora
la evaluacién de riesgos derivados de la actividad, a este aspecto se

le da especial importancia en el caso de trabajadores y trabajadoras

con limitaciones funcionales, ya que se tiene en cuenta la existencia de
posturas o movimientos que pueden agravar las lesiones existentes.

La metodologia incluye la opinidn del trabajador y trabajadora a la hora de
evaluar y buscar soluciones a las medidas a tomar.

El programa incorpora una base de datos con recomendaciones sobre
soluciones de adaptacién muy Uutiles para resolver los problemas
detectados al abordar un caso particular, incluyendo la adaptacion,

la seleccién de un nuevo puesto de trabajo para un trabajador con
limitaciones o la orientacion en la busqueda de un puesto de trabajo
favorable en el caso de TCDF.

Metodologia. Aplicacion Informatica. La aplicacién ErgoDis/IBV incluye
una licencia de software y un texto que recoge los fundamentos tedricos
del método de adaptacion ergondmica y el manual de uso del programa.
Se trata de un programa de pago.
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Dispone de un manual de uso, el cual se encuentra organizado en cinco
capitulos: El primero contiene la introduccion; los capitulos 2 y 3 detallan
las instrucciones para el analisis del trabajo y del sujeto, incluyendo los
criterios de valoracion, definiciones y ejemplos necesarios para rellenar los
formularios de recopilacién de datos.

Para la realizacion del analisis del trabajo se registran los aspectos
relacionados con la descripcién de las tareas teniendo en cuenta las
demandas de tipo fisico, psiquico y sensorial necesario para desarrollar
las mismas, posteriormente se realiza el analisis del trabajador, cuyo
objetivo es determinar las caracteristicas que pueden condicionar la
ejecucion segura de las tareas analizadas. Aqui se rellena un cuestionario
con la opinién del propio trabajador/a acerca de la penosidad de la tarea,
dificultad para realizarla y posibles mejoras sugeridas.

Posteriormente se realiza el tratamiento de datos obteniéndose los
resultados mediante el programa informatico, de la que se obtiene la
siguiente informacion; Desajustes entre las capacidades del trabajador y
trabajadora y las demandas de la tarea, Riesgos, se realiza una evaluacion
de riesgos por carga fisica y condiciones ambientales. Adaptacion, se
establecen las necesidades de adaptacién del puesto de trabajo o la tarea.

El capitulo 4 muestra el tipo de resultados que ofrece el método tras

el procesado de los datos registrados, asi como las decisiones que
pueden tomarse en funcion de dichos resultados; el capitulo 5 describe
la estructura y modo de funcionamiento del programa informatico;
finalmente, se incluye un listado de referencias bibliograficas y los
formularios que se utilizan para el analisis del trabajo y del sujeto.

Se puede encontrar mas informacion sobre el método ErgoDis/IBV en el
siguiente enlace:

http://laboral.ibv.org/index.php/es/aplicacion/show_product/20/13
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METODO ADAPTyYAR. Adaptacion de puestos de trabajo y ajustes
razonables.

Aspectos Generales

ADAPTYAR es una metodologia basica que facilita el proceso de insercién
laboral y adaptacion del puesto de trabajo. La metodologia ADAPTYAR estd
basada en los dos principales métodos existentes en Espafia dedicados

a la integracion laboral y la adaptacién de puestos de trabajo para
personas con diversidad funcional: el método ESTRELLA del IMSERSO vy el
Método ErgoDis/IBV del Instituto de Biomecanica de Valencia. Ademas, la
herramienta ha utilizado y enlaza con informacion de numerosos métodos
nacionales e internacionales.

Aplicaciones

Esta metodologia tiene las mismas aplicaciones que los métodos
comentados anteriormente, pero su verdadera aplicacion es para las
primeras fases del analisis, cuando se requiere una evaluacion sencilla y
de rapida aplicacién.

El objetivo que se persigue con esta metodologia es proporcionar una
metodologia basica que permita una primera aproximacién al problema y
gue sirva de puerta de acceso hacia metodologias mas especificas.

El alcance de esta metodologia incluye tanto el proceso de insercion
laboral como la adaptaciéon de puestos de trabajo mediante el uso de
ajustes razonables. Este proyecto ha incluido la elaboracién de material
practico (casos practicos) e informacion adicional para favorecer la
compresion de su aplicacion.

Metodologia. Portal informatico.

ADAPTYAR se ha implementado dentro de un portal de Internet, cuyos
contenidos generales son de acceso libre.

La metodologia consta de diversos cuestionarios para recoger y valorar
informacion referente al puesto de trabajo, a la persona con diversidad
funcional y a la interaccién entre ambos. La aplicacién de estos
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cuestionarios se realiza mediante los siguientes pasos:

1. Andlisis de datos del trabajo y de la persona.

2. Valoracion de la situacion. ADAPTyAR detecta los principales
desajustes existentes y problemas asociados a las condiciones de
trabajo.

3. Decision sobre el caso.

4. Propuesta, si corresponde, de recomendaciones para adaptar el puesto
de trabajo.

El protocolo de recopilacidén de informacion seria el siguiente:

1. Recopilacion inicial de informacion. Antes de aplicar el método
se recomienda recoger toda la informacién relevante del puesto
de trabajo (requisitos, tareas a realizar, entorno de trabajo y
aspectos organizativos) y del trabajador (formacidon/experiencia,
diagnostico médico, opinidn/preferencias). Para ello hay que rellenar
dos cuestionarios: uno del puesto de trabajo y otro de la persona
con diversidad funcional. Estos cuestionarios pueden rellenarse
directamente desde la aplicacién, o bien pueden descargarse
los cuestionarios en papel y posteriormente transcribirlos en la
aplicacién informatica.

Es importante también valorar otros aspectos como los siguientes:
* Recursos disponibles para realizar, si fuera necesario, las
adaptaciones en el puesto de trabajo.
* Formacion y/o preparacion de superiores y compafieros para
recibir a una persona con una discapacidad concreta en el
entorno de trabajo.

2. Evaluacion del trabajo y el sujeto usando ADAPTYAR. Esta
metodologia permite identificar de forma rapida distintos tipos de
problemas relacionados con la capacidad para realizar tareas o con
la tolerancia a las condiciones de trabajo. Los problemas que pueden
identificarse con ADAPTYAR son los siguientes:

* Desajustes entre los requisitos exigidos por el puesto y las
competencias de la persona.

* Desajustes entre las demandas de la tarea y la capacidad del
sujeto para satisfacer dichas demandas.

* Riesgos existentes en el entorno de trabajo.

* Desajustes entre las condiciones del entorno y la diversidad
funcional de la persona.
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3. Interpretacion de los resultados obtenidos. Si en la fase anterior
no se detecta ningln problema especifico, se infiere que el puesto
de trabajo es adecuado para el sujeto sobre el que se ha realizado el
analisis. En el caso de que se detecten problemas en la fase anterior,
pueden tratarse de dos maneras:

* Aplicar soluciones sencillas para tratar de eliminar dichos
problemas. ADAPTYAR incluye una base de datos de
recomendaciones que se generan de manera automatica
en funcién de los problemas detectados. El usuario también
puede afadir propuestas de adaptacion de forma manual.
Antes de plantear cualquier intervencién es conveniente
considerar lo siguiente:

» Contar con la participacién de los interesados
(trabajador, companferos, superiores, etc) en el proceso
de validacion de los problemas y la seleccion de las
soluciones.

e Evaluar la efectividad de las soluciones una vez
aplicadas.

* Realizar una evaluaciéon detallada del caso (puesto de trabajo
+ sujeto). Para ello ha de usarse una metodologia mas
detallada. Esta evaluacion permitird detectar los problemas
con mayor precision y, por tanto, tomar una decision sobre el
caso y proponer adaptaciones especificas.

Como nota importante a tener en cuenta para la utilizacién de esta
metodologia desde Ergo IBV nos comentan que:

Mediante la metodologia ADAPTYAR, puede recogerse informacion
representativa de las demandas, capacidades, entorno de trabajo y

otros aspectos. La metodologia ofrece una valoracion inicial que permite
al analista obtener unos datos basicos sobre la situacion y las posibles
acciones a tomar. No obstante, este analisis no pasa de ser una evaluacion
inicial, por que en muchos casos sera necesario realizar un analisis

en profundidad de la situacion. Para ello han de usarse metodologias

mas completas, como ErgoDis/IBV, o bien solicitar asistencia técnica
especializada, encontrando en el Instituto de Biomecanica de Valencia,
servicios especificos de valoracidon y adaptacion de puestos de trabajo para
personas con limitaciones funcionales o discapacidad.
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ADAPTyAR
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¥ ajustes razonables

Esquema de funcionamiento de la herramienta ADAPTyYAR
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Deteccion de problemas
A
( i
Copmmnin! | [ oones | [ memos | [ mmen | [ ovosprotomes
L )
'

Valoracion inicial del caso

P i,

Siluacidn Casn aceptable Situacion Se requiers mas
adecuada con cambios inadecuada informacion

l l

Propuesta inlcial Perfil da trabaje
de adaplaciones racomendado

Ampliacion del
analisis

/\

Metodologias Bases de
Jﬂt Iaﬁpﬂ:ifﬁurﬁ " dalos
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Para poder usar ADAPTYAR, hay que registrarse como usuario en el portal
web http://adaptyar.ibv.org/. Es gratuito.
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METODO DE PERFILES LantegiBatuak de adecuacién de la tarea a la
persona.

Aspectos generales

LantegiBatuak es una organizacién no lucrativa que genera oportunidades
laborales de calidad, con el fin de lograr el maximo desarrollo de las
personas con diversidad funcional, preferentemente intelectual y de
Bizkaia, desde la misma se ha disefiado una herramienta que hace posible
la correcta adecuacién de la tarea a la persona, potenciando el trabajo en
equipo y la aplicacién de criterios comunes, el método de perfiles dispone
de un manual con varias ediciones, una impresa y una digital ademas de
una aplicacién informatica denominada SIGTA.

LantegiBatuak ha creado Ergohobe, Ergohobe es el centro de tecnologias
de apoyo para el desarrollo sociolaboral, y que a través de la puesta en
valor de sus experiencias, el conocimiento y la innovacion, posibilita que
las personas con diversidad funcional alcancen las mayores cotas de
autonomia personal en el ambito laboral.

Con un caracter colaborativo, se llevan a cabo ensayos y desarrollos
practicos para la integracién laboral mediante la adaptacién de puestos de
trabajo y productos de apoyo, la ergonomia, la accesibilidad y la formacion
para personas con diversidad funcional

Aplicaciones

El método de perfiles, se caracteriza por su flexibilidad, permitiendo
tener en cuenta las particularidades y caracteristicas individuales de las
personas, y los cambios que se producen en los requerimientos de los
puestos.

Los objetivos de este método se resumen en:

* Facilitar una herramienta que permita analizar a la persona en
el puesto de trabajo y los puestos de trabajo en si mismos.

* Posibilitar un lenguaje comun, facilitando un método de
actuacion unificado y un elemento de comunicacién de facil
utilizacion.

* Potenciar el trabajo en equipo, ya que todas las personas
interesadas deben poder introducir o extraer informacion.

* Facilitar la adecuacion entre la persona y el puesto de trabajo.
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» Efectuar la seleccion de personas.

* Conocer y evaluar las necesidades individuales de las
personas.

* Efectuar el seguimiento de la persona en el puesto de trabajo.
* Realizar planes de formacion individuales.

» Establecer una politica de promociones y transiciones
unificadas, tanto en lo que se refiere al régimen ocupacional,
especial de empleo y empleo ordinario.

* Valorar los puestos de trabajo.
» Mejorar las condiciones de trabajo.

El método funciona evaluando dos tipos de perfiles, por un lado las
capacidades de la persona y por otro el puesto de trabajo, con lo que se
extrae una informacion que se recoge visualmente en una grafica, llamada
Grafica de perfiles.

Aplicaciones del método de perfiles

Las utilidades del método de perfiles son: El método de perfiles permite
valorar a la persona y evaluar las tareas. También ofrece la posibilidad
de valorar a una persona en una tarea determinada. Todo ello nos
proporciona una importante ayuda a la hora de:

* Seleccionar personas para determinados trabajos.

e Efectuar el seguimiento de la persona y la evaluacién
continua.

» Realizar planes de formacion individuales

» Determinar los niveles y categorias profesionales.

» Establecer una politica de promociones y transiciones.
* Evaluar y mejorar las condiciones de trabajo.

* Y finalmente adecuar el puesto de trabajo a la persona.
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Metodologia.

Inicialmente se evalla el puesto de trabajo con la ayuda de

analisis del puesto de trabajo”.

A continuacién, se contrapone el perfil obtenido con el perfil de las
diferentes personas candidatas al puesto, con la idea de elegir a aquella
persona cuyas caracteristicas se acerquen mas al perfil tedrico del
puesto. Si hay puntos, en los que el perfil de la persona no coincide con
los del perfil del puesto, estos deberan subsanarse, bien mediante un
adiestramiento de la persona, bien bajando las exigencias del puesto. En
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el caso en que estas actuaciones no fueran posibles, se cuestionaria la
posible idoneidad de la persona para dicho trabajo o viceversa.

El método de perfiles permite estudiar la evolucion, a lo largo del tiempo,
de una persona en un puesto de trabajo, sefialando cuales son sus puntos
fuertes y débiles, asi como su trayectoria, para ello, se deben actualizar
los perfiles periddicamente en los casos en que el método lo exige.

Se ha demostrado por la experiencia de Lantegi Batuak la disparidad

de criterios en cuanto a la promocion del empleo en general. Otro
objetivo que se pretende mediante este método es la unificacion de
criterios estableciendo el grado de exigencia para el cambio de niveles y
categorias, de manera que sean similares en todos los centros.

En base a las experiencias de esta organizacion, se han determinado
cuales son las variables relevantes para promocionar de nivel y cambiar
de categoria. Estas variables quedan reflejadas en unos perfiles, que
denominan perfiles excluyentes, en los que se describen las variables
caracteristicas.

Con el fin de realizar un seguimiento individualizado de las personas,
y establecer una politica de promocion profesional adecuada, conviene
realizar evaluaciones periddicas.

La evaluacidon y mejora de las condiciones de trabajo existentes o
previstas en cada puesto es un requisito previo para el logro de la
adecuacién, ademas de ser una obligacion de la Ley de prevencion de
riesgos laborales.

Se debe conseguir que las personas que presentan algun tipo de
diversidad funcional, disfruten de unas condiciones de trabajo 6ptimas, es
decir, las puntuaciones tanto a nivel de puestos de trabajo, como taller o
servicio, deberan tender al uno.

Este método tiene en cuenta las caracteristicas generales de los lugares
de trabajo, como los agentes fisicos, quimicos y bioldgicos utilizados, y
todas aquellas caracteristicas del trabajo relativas a su organizacion y
ordenacién que pudieran tener influencia en la generacion de riesgos.

El método dispone de plantillas, tablas de calculo del riesgo, etc. para
facilitar la evaluacion y llegar a la grafica de perfiles.

En todos los casos debemos garantizar la correcta adecuacion de los
puestos de trabajo a las personas. El método, al cruzar las informaciones
provenientes de ambos perfiles, nos proporciona ademas un instrumento
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de adecuacidn, posibilitando la correcta ubicacion de las personas que
ocupen o0 vayah a ocupar un puesto de trabajo.

El método de perfiles lo podemos considerar una herramienta de
prevencion, puesto que de acuerdo con la definicién del articulo 25 de la
LPRL, las personas que presentan una diversidad funcional, pueden ser
especialmente sensibles a ciertos riesgos derivados del trabajo.

Contraponiendo el perfil de una persona con el perfil de su puesto de
trabajo, podemos encontrar tres situaciones:

Aquellas situaciones en las que

Trabajo las exigencias del trabajo superan Situacion
inadecuado |ampliamente las capacidades de la|desaconsejable
persona.

Aquellas situaciones en las que los
perfiles (persona/tarea) presentan
diferencias minimas y éstas son

Trabajo . ) Situacion
subsanables o bien bajando las .
aceptable . . . mejorable
exigencias de la tarea, o bien
mediante programas de formacién
individuales.
Trabajo Ambos perfiles estan perfectamente

adecuado solapados. Situacion ideal

Las personas desarrollaran trabajos adecuados o al menos aceptables.
Nunca permitiremos situaciones de trabajo inadecuadas.

Puedes encontrar mucha mas informacién y ejemplos de buenas practicas
en el siguiente enlace: http://www.ergohobe.net
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APTRA Adaptacion de puestos de trabajo, recomendaciones y
ayudas técnicas (Fundacion ONCE)

Aspectos generales

La aplicacién denominada Adaptacion de puestos de trabajo,
recomendaciones y ayudas técnicas-APTRA- es una herramienta
informatica interactiva desarrollada con criterios de accesibilidad en
entorno web y creada para informar de las recomendaciones y ayudas
técnicas que, en caso de ser necesario, contribuyen en la incorporacion al
puesto de trabajo de personas con deficiencias al facilitar la adecuacion
entre los requerimientos, las demandas, de los puestos de trabajo y las
capacidades de quienes los desempefan.

El proyecto “Adaptacién de puestos de trabajo, recomendaciones y
ayudas técnicas” (A.P.T.R.A.) es un proyecto de la Fundacion ONCE para
la cooperacidén e integracion social de personas con diversidad funcional
en colaboracidn, en diferentes momentos del mismo , con el Fondo Social
Europeo -via el Programa Operativo de Lucha contra la Discriminacion- y
con el Fondo Europeo de Desarrollo Regional.

Se ha ido desarrollando con las empresas Fundosa Social Consulting, VIA
LIBRE y TECHNOSITE, asi como con personal del GRUPO FUNDOSA y de la
Direccion de Accesibilidad de la propia Fundacidn ONCE, correspondiendo
la direccion del proyecto al Director de Accesibilidad de esta ultima. Se ha
contado también con la colaboracidén de personal experto de las siguientes
organizaciones: Organizacion Nacional de Ciegos Espafioles -ONCE-

, Federacién de Organizaciones a favor de Personas con Discapacidad
Intelectual de Madrid -FEAPS MADRID- y Confederacion Espafola de
Agrupaciones de Familiares y Personas con Enfermedad Mental -FEAFES-.

Aplicaciones de APTRA
Los objetivos que se fijaron para el proyecto fueron:

1. Analizar diversos entornos empresariales y variados puestos de
trabajo ocupados por personas con diversidad funcional con la
doble finalidad de mejorar la calidad de los puestos de trabajo e
incrementar la productividad en las empresas.
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2. Compilar las experiencias positivas encontradas y las soluciones
aportadas y ponerlas a disposicion de los responsables de recursos
humanos de las empresas, en particular, y de los agentes sociales en
general.

3. Elaborar una herramienta informatica que se convierta en apoyo para
la integracion de personas con diversidad funcional en las empresas
al aportar informacion y recomendaciones sobre la adecuacion
puesto-trabajador ante posibles desajustes o dificultades.

APTRA puede utilizarse, como se ha dicho, para:

» Conocer ejemplos de puestos de trabajo desempefados por
trabajadores y trabajadoras con deficiencias.

» Informarse de qué ayudas técnicas o de qué recomendaciones
se ofrecen para prevenir riesgos y mejorar la calidad de vida de
trabajadores y trabajadoras que ya estan ocupando un puesto de
trabajo, pero se encuentran con dificultades a la hora de realizar
alguna de las tareas.

* Ensefiar a otros o aprender y practicar creando casos propios,
reales o tedricos:

1. Presentar ejemplos de las adecuaciones realizadas en puestos
de trabajo, entornos, sistemas organizativos, al haber
incorporado trabajadores y trabajadoras con deficiencia en una
empresa.

2. Averiguar como dar solucién a los posibles desajustes que
se presenten para el desempefio de un puesto de trabajo a
una persona con deficiencia, que ya ha sido seleccionada por
ajustarse perfectamente al perfil de una oferta.

3. Probar si un determinado puesto de trabajo puede ser
desempenado por personas con deficiencia.

4. Para aquello que Vd descubra que le resulta til.

En la metodologia nos indican que cada trabajador, cada persona, es
Unica e irrepetible y lo son también en sus capacidades y habilidades
para la realizacion de actividades y tareas. No pueden darse soluciones
automaticas.

Para poder utilizar esta metodologia debes pinchar el siguiente enlace:
http://aptra.portalento.es
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Metodologia. Aplicacion Informatica

El proyecto se desarrollé en distintas fases. En la primera, el trabajo
pivotd en el Area de Recursos Humanos de la Fundacién ONCE y del
GRUPO FUNDOSA de manera que se asegurara la confidencialidad
gue exige la Ley Organica de Proteccidon de Datos. Se seleccionaron
cien puestos de trabajo en funcion del tipo de diversidad funcional de
la persona que lo ocupaba, el porcentaje de discapacidad y el tipo de
puestos.

Se seleccionaron y estudiaron, también, veinte centros de trabajo desde
el punto de vista de la accesibilidad y aplicando la norma UNE 170000 de
Accesibilidad Global. Los informes realizados recogieron las dificultades

detectadas y las soluciones a implementar para resolverlas.

De los cien puestos de trabajo analizados, noventa se encontraban en
empresas del GRUPO FUNDOSA v los diez restantes fueron contactados a
través de FEAPS Madrid y de FEAFES. Los analisis se realizaron teniendo
en cuenta diferentes métodos de evaluacidon basados en la ciencia
ergondmica. En resumen en cada analisis se realizé una evaluacién
funcional que tenia en cuenta los requerimientos -demandas- de las
tareas asociadas a las funciones de cada puesto y las capacidades de

los trabajadores sefialdndose los desajustes existentes recogiendo la
informacion de las adecuaciones que se hubieran utilizado o aportando las
correspondientes recomendaciones a incorporar. Estas recomendaciones
iban desde la incorporacién de ayudas técnicas, incluyendo mobiliario,
hasta modificaciones de entorno o de la organizacion del trabajo. También
se incorporaron recomendaciones generales relacionadas con la salud

laboral y/o la prevencion de riesgos.

Para ser usado como apoyo en la aplicacion y especialmente para dar

una vision amplia de las posibilidades de contratacion desde el primer
momento, aunque no estaba previsto originalmente, se elabord una lista
de los puestos mas demandados por las empresas en los ultimos afios,
basandose en el estudio de mas de diez mil ofertas y en las clasificaciones

nacional e internacional de ocupaciones. Los nombres y las funciones
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basicas de los puestos seleccionados fueron revisadas para evitar la

discriminacion por género y para aumentar su funcionalidad.

Para el desarrollo de la aplicacién y para su uso futuro también se

elaboraron:

1. Lista de demandas y capacidades: basada en la Clasificacion
Internacional del Funcionamiento y la Salud (CIF - OMS 2001).

2. Catalogo de Ayudas Técnicas: Este catalogo ira creciendo y
modificandose con el uso de la herramienta y la aparicién/

desaparicidn de productos en el mercado.

3. Otras recomendaciones: elaboradas con el apoyo de FEAPS Madrid y
de FEAFES.

4. Guia técnica de accesibilidad en Centros de Trabajo.

En una segunda fase se desarrolld el software, la aplicacidon informatica,
gue en el momento actual se encuentra en fase de pruebas y que se

comenta a continuacion.

APTRA muestra ejemplos de trabajadores que desempefan, o
desempefiaban en el momento de hacer el anélisis, puestos de trabajo
reales. Personas con nombres y apellidos reales estan detras de cada

Caso.

En esos ejemplos se incorporan, cuando es necesario, recomendaciones
genéricas sobre el entorno y la organizacién del trabajo, asi como
recomendaciones especificas de adecuacion del puesto -incorporacion
de ayudas técnicas, formacién de apoyo, modificacién de tareas-, para
que trabajadores y trabajadoras ciegos o con deficiencia visual, sordos
o con deficiencia auditiva, que utilizan bastones o sillas de ruedas, con
enfermedad mental, cardiaca, neuroldgica, con deficiencia intelectual,

puedan desempefar las tareas esenciales de sus puestos de trabajo.

APTRA permite, ademas, la creacion de casos de trabajadores con
deficiencia en el desempeno de puestos de trabajo para lo que ofrece los
modelos creados para la aplicacion, ademas del apoyo permanente de

técnicos asesores, que son los administradores de la aplicacién.
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Para poder utilizar la aplicacion informatica debes darte de alta y ser
validado como usuario, al entrar en la aplicacién, encontrardas una pantalla
en la que a la izquierda se mostrara el menud. Este menu se mantiene
durante el tiempo que utilice la aplicacion.

El Menu consta de: Crear caso, Modificar caso, Eliminar caso, Buscar

casos, Buscar informes, Mis datos y Guia menu usuario.

Y tras él aparece el Area de documentacion, en la que se incorporan,
ademas de la referencia al proyecto APTRA, un apartado denominado
Manuales y guias en el que se recogen informaciones -accesibilidad,
empleo con apoyo, ...- y enlaces a paginas web de utilidad.

Se recomienda leer la Guia menu usuario o contactar con los
administradores para organizar una presentacion de la aplicacién en su

empresa.

Adaptacion de Puestos de Trabajo Recomendaciones y Ayudas técnicas
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FOMENT: EVALUACION DE RIESGOS PARA PERSONAS CON
DISCAPACIDAD FISICA (2007) Foment del treball.

Aspectos generales

La Oficina de Prevencién de Riesgos Laborales de Foment del Treball
Nacional (OPRL), desde el afio 2001, dirige sus actividades desde el
convencimiento de que la seguridad integrada permite a la pequefia y
mediana empresa alcanzar cuotas de competitividad y de calidad en el
trabajo.

Su misién se fundamenta en el apoyo a la pequeifa y mediana empresa
durante el proceso de desarrollo de la actividad preventiva, analizando
las necesidades de organizacidon en esta materia e incorporando métodos
de comunicacidn e informacidn que sean coherentes con las exigencias y
caracteristicas de éstas.

Los ejes centrales de la actuacion de la OPRL se articulan en el servicio
asesoramiento técnico a las empresas, en actividades y servicios de
informacion en prevencidn de riesgos laborales, en la elaboracién de
herramientas preventivas, en el fomento e incentivacién de “buenas
practicas preventivas” y en la participacion en jornadas organizadas por
entidades dedicadas a la prevencién de riesgos laborales

En 2007 Foment del Treball, edita esta publicacion con la financiacion

de la Fundacién para la Prevenciéon de riesgos laborales, con la cual,
ofrece a los técnicos de prevencion de riesgos laborales una herramienta
de aproximacion metodoldgica que permita seguir avanzando en la
integracion y la gestién eficaz de la seguridad y salud de las empresas, asi
como el de todos los colectivos que las integran.

Esta herramienta debe ser utilizada para que facilite positivamente

la gestidn e integracion “a todos” y “en todos” los niveles, procesos

y colectivos. Ademas permite disponer de una ayuda metodoldgica
especifica para la evaluacién y/o reevaluacidon de riesgos laborales, asi
como proponer buenas practicas de actuacidén que puedan contribuir
efectivamente a la mejora de las condiciones de trabajo. En definitiva
persigue los siguientes objetivos:

1. Facilitar la labor y coordinacion entre los técnicos de
prevencion de las diferentes especialidades y disciplinas
preventivas (Vigilancia de la salud) a través de la definicion y
estructuracion de los factores de riesgo. La finalidad es poder
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completar y adaptar las actividades que integran el proceso
de evaluacion de riesgos laborales —identificacién, eliminacion,
valoracién, reduccion y control- a las particularidades de los
puestos que deban ocupar personas con discapacidades
fisicas permanentes.

2. Definir una sistematica de actuacion preventiva que ayude a
los técnicos a definir las medidas organizativas, preventivas y
de proteccidn especificas y/o complementarias mas adecuadas
para gestionar eficazmente los riesgos detectados.

Aplicaciones de “Evaluacion de riesgos para personas con
discapacidad Fisica”.

Esta metodologia es aplicable cuando en un puesto de trabajo existente

o de nueva creacion, sea preciso incorporar a una nueva persona, o
reincorporar a una que ya lo ocupaba anteriormente, que presente una
discapacidad fisica permanente preexistente o sobrevenida, que pueda
requerir considerarlo como trabajador especialmente sensible a los riesgos
existentes en el puesto de trabajo, por lo que serd necesario realizar,
revisar y/o actualizar la evaluacion de riesgos del puesto de trabajo
afectado.

La metodologia puede adaptarse a las metodologias de evaluacién de
riesgos laborales utilizadas en las PYMES, basadas en métodos binarios
gue combinan la probabilidad y |la severidad para determinar la gravedad
de los riesgos. Tiene caracter universal en lo relativo a la tipologia y el
tamano de la organizacién, los sectores de actividad y los puestos de
trabajo en los que puede ser aplicada.

Esta metodologia, en ningln caso, sirve para determinar la aptitud de
las personas para ocupar un determinado puesto de trabajo, ni para
reconocer y/o calificar el grado de discapacidad existente.

La presente metodologia sera de aplicacién Gnica y exclusivamente
para puestos de trabajo ocupados por personas con alguna
discapacidad fisica, quedando excluidas expresamente valoraciones a
puestos que ocupen personas que presenten situaciones de incapacidad
temporal, - si bien el método también podria ser de utilidad para este
colectivo- asi como cualquier otro tipo de diversidad funcional, sean estas
sensoriales y/o psiquicas, asi como la combinacion de ambas con posibles
discapacidades fisicas.
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Los beneficiarios de esta metodologia son aquellas personas que ocupan
un puesto de trabajo y presenten alguna discapacidad fisica. A través de
criterios objetivos de analisis de sus condiciones de puestos de trabajo
adaptados a su especial sensibilidad y que garanticen unas condiciones
seguras, saludables y de plena integracién en la organizacion.

La aplicacién practica de la metodologia esta destinado a técnicos de nivel
superior en prevencion de riesgos laborales de las diferentes disciplinas
existentes (Seguridad en el trabajo, Higiene Industrial, Ergonomia y
Psicosociologia Aplicada) de acuerdo con los establecido en el RD 39/1997,
por el que se desarrolla el Reglamento de los Servicios de Prevencidn.

La correcta aplicacion de esta metodologia precisa un enfoque
interdisciplinar desde el punto de vista de prevencion de riesgos laborales,
en el que cabe destacar la relevancia que tienen los aspectos de caracter
médico en la fase inicial de aplicacion, asi como la imprescindible
coordinacion y colaboracién de los técnicos de las diferentes disciplinas en
las fases posteriores.

PERSONAS DISCAPACITADAS
FISICAMENTE?

> BISIE L8

I

prevencidn P =
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Metodologia

La metodologia se estructura en tres grandes fases que pretenden
garantizar la correcta comprensién, aplicacion y efectividad de la misma.

» ANALISIS DEL CONTEXTO

= IDENTIFICACION Y ANALISIS DE LAS DISCAPACIDADES FISICAS
DEL TRABAJADOR

+ IDENTIFICACION Y CLASIFICACION DE LAS CONDICIONES
DE TRABAJO DEL PUESTO

+ ANALISIS DE LA EVALUACION DE RIESGOS

FASE 1
DIAGNOSTICO

PREVIO

« ASOCIACION ENTRE DISCAPACIDADES Y CONDICIONES
DE TRABAJO DEL PUESTO
Tabla n® 1: Correspondencia discapacidades-condiciones
de trabajo
« VALORACION DEL NIVEL DE EXIGENCIA DE LAS CONDICIONES
DE TRABAJO
FASE 2 Tabla n® 2: Calculo nivel de exigencia de la condicion de trabajo
GESTION « VALORACION DEL COEFICIENTE DE ESPECIAL, SENSIBILIDAD (CES)
DE RIESGOS Tabla n°® 3: Calculo coeficiente de especial sensibilidad
SLBELESRY o IDENTIFICACION DE LOS RIESGOS GENERADOS Y/0 MODIFICADOS
DEL PUESTO
Tabla n® 4: Correspondencia condiciones de trabajo-riesgos
« VALORACION Y AJUSTE DE LOS RIESGOS GENERADOS Y/0
MODIFICADOS DEL PUESTO
Tabla n® 5: Evaluacion de riesgos

Tabla n® 6: Ajuste valoracion de riesgos

Tabla n® 7: Resumen proceso evaluacion de riesgos

= ANALISIS DE LA TOLERABILIDAD DE LOS RIESGOS RESULTANTES
‘ '\ = VERIFICACION Y CONTROL PERIODICO DE LA EFECTIVIDAD DE LAS
MEDIDAS ADOPTADAS
|« ACTUALIZACION DE LOS DOCUMENTOS DE EVALUACION
Y PLANIFICACION DE RIESGOS LABORALES
+ INFORMACION Y FORMACION DE LOS TRABAJADORES

En todas las fases de la metodologia se determinan las pautas a seguir en
cada punto a tratar, estableciéndose el equipo técnico que debe intervenir
en la resolucién de cada punto.

A efectos de facilitar la comprensién y la aplicacidon practica, se desarrolla
de forma sintética 5 casos practicos, en los cuales se aplican de forma
sistematica las diferentes fases de la metodologia. Los casos que se
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presentan son una muestra limitada de las condiciones y combinaciones
de éstas que nos podemos encontrar en las organizaciones y personas de
nuestro entorno.

Aparte se presenta un apartado titulado “Sistematica de actuacion
preventiva” donde se ofrecen unas pautas acerca de las actuaciones de
caracter general, que faciliten a los técnicos de prevencion el desarrollo de
las actividades de recopilacion, analisis, toma de decisiones y adaptacién
de las condiciones de trabajo, a las circunstancias de especial sensibilidad
asociadas a las personas discapacitadas objeto de andlisis. Los objetivos
que se pretenden son:

* La correcta y efectiva eliminacién/reduccién hasta los niveles
tolerables y control periédico de los accidentes laborales y
enfermedades profesionales, fatiga, y estrés detectados.

El cumplimiento de los requisitos legales aplicables en cuanto a
PRL.

La participacion y la consulta de los trabajadores

* La mejora e incremento de los niveles de eficiencia de los sistemas
de gestién de la seguridad y salud laboral.

La contribucién a una plena, normal, segura y saludable
integracion de las personas discapacitadas en la organizacion.

La descarga de esta metodologia es gratuita y la podemos encontrar en el
siguiente enlace:

http://www.foment.com/prevencion/documentos/DISCAPACITADOSFISICOS.pdf
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FOMENT: GUIA PARA LA GESTION PREVENTIVA DE LOS PUESTOS
OCUPADOS POR PERSONAS CON DISCAPACIDAD SENSORIAL (2008)
Foment del treball.

Aspectos generales

Continuando con la perspectiva de conseguir integrar la prevencion de
riesgos laborales, la Oficina de Prevencion de Riesgos Laborales de Foment
del Treball, ofrece esta guia con el objeto de ofrecer una herramienta para
la gestidn preventiva cotidiana de las discapacidades sensoriales.

Esta metodologia va dirigida especialmente a aquellos supuestos en los
gue, ante un puesto de trabajo existente o de nueva creacién, sea preciso
incorporar a un trabajador con algun tipo de diversidad funcional o
reincorporar a una persona que ya lo ocupaba anteriormente y presente
una discapacidad sensorial permanente preexistente o sobrevenida, que
pueda requerir considerarlos como trabajadores especialmente sensibles a
los riesgos existentes en el puesto de trabajo.

En esta publicacién se afladen unas indicaciones sobre la actuacion preventiva
a desarrollar, que aporta un enfoque mas amplio a la gestion preventiva
en las organizaciones y que amplian la metodologia desarrollada en 2007
(metodologia anterior).

Aplicaciones
El punto de inicio para la utilizacidon de esta guia es:

e Cuando se contrate a un trabajador y trabajadora que aporte un
certificado de minusvalia.

e Cuando un trabajador que ya ocupa un puesto de trabajo en la
empresa aporte un certificado de minusvalia.

e Cuando en un examen médico, el médico del trabajo detecte una
discapacidad de tipo sensorial en un trabajador.

En este ultimo caso, el médico del trabajo debe determinar la aptitud del
trabajador para dicho puesto de trabajo, esta aptitud estara relacionada
con:
e La capacidad para desarrollar las tareas propias del puesto de
trabajo.

* Posibles efectos de las condiciones de trabajo sobre la salud del
trabajador.

 Posibilidad de causar dafios a terceros.
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El médico del trabajo debera disponertanto de los datos clinicos del trabajador
(obtenidos a través del informe de minusvalia y/o de la exploracion clinica
que debe practicar al mismo) como de la evaluacidon de riesgos del puesto
de trabajo que ocupa.

El médico del trabajo debera indicar si el trabajador:

* No es apto para su puesto de trabajo actual.

* Es apto con restricciones (no podra realizar determinadas tareas
del puesto de trabajo).

* Es apto condicionado a la puesta en marcha de determinadas
medidas preventivas en su puesto de trabajo.

Es necesario que los profesionales sanitarios del Servicio de Prevencion

participen en la evaluacion de riesgos de los puestos de trabajo, que hayan
de ser ocupados por trabajadores con discapacidad sensorial.

Secuencia de actuaciones para la utilizacion de esta guia:

TR ;Es apta para el Valoracién médica
b —_—
puesto de trabajo? de la aptitud
Incorporacién +
de un trabajador - 1
con discapacidad i
sensorial GUIA
\/
;Se modifican los
* riesgos en e| puesto ——— = Evaluacién de riesgos

de trabajo?
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Metodologia

Esta metodologia consta de 7 fases que se explican en los siguientes
esquemas, en laguia se trata un caso como ejemplo para su aplicacion
practica.

RELACIGN DE
DISCAPACIDADES i

Correspondencia

SENSORIALES Discapacidades /

Condiciones de

Trabajo
RELACION DE
COMDICIONES
DE TRABAID (CT)

BISCAPACIDAR PELIEROSIDAD SRAVEDAD

Nivel de
exigencia de cada
item de la
Tabla 1

Coeficiente
de Especial
Sensibilidad

(CES) de cada
item de Ia

Tabla 1

[TIEFLTET]

Se identifican

los riesgos

relacionados
RIESEOS —H1 .;; jas CT y se
aplica los CES

de cada una

Evaluacién

Adaptada

FINILSIETHd ¥3

Evaluados los puestos de trabajo se deben planificar las acciones a realizar
para eliminar o minimizar los riesgos, para ello la actuacidén preventiva
debe ser planificada, implementada y verificada para poder realizar las
correcciones pertinentes, la complejidad de las acciones a llevar a cabo
dependera en gran medida del tipo y grado de discapacidad. Las acciones
a llevar a cabo deben abordarse desde diferentes perspectivas, atendiendo
las acciones sobre el lugar de trabajo, acciones de formacién, en caso de
emergencia y sobre los riesgos especificos de los puestos de trabajo, desde
cada uno de los sistemas sensoriales.

Desarrollan dos casos practicos que sirven como ejemplo de aplicacion de la
metodologia. En el anexo I, esta nueva edicién aporta Productos de Apoyo,
gue pueden ser necesarios en la incorporacion de personas con diversidad
funcional, sobre todo se han centrado en los productos de apoyo para la
comunicacién, informacion y sefializacién.

Esta publicacion se puede descargar gratuitamente desde el siguiente
enlace:

http://www.foment.com/prevencion/documentos/Guia_gestion_
preventiva.pdf
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FOMENT: GUIA PARA LA GESTION DE LA PREVENCION DE RIESGOS
LABORALES DETRABAJADORES CON DISCAPACIDAD INTELECTUAL
(2009) Foment del treball.

Aspectos generales

Esta publicacidon continua el trabajo anteriormente realizado por la oficina
de prevencion de riesgos laborales de Foment de Treball, en este caso va
dirigida a la incorporacién de trabajadores con discapacidad intelectual.

Aplicaciones

Las nuevas aportaciones que realiza esta guia es que abarca todo el
sistema de gestion de la prevencién de riesgos en la empresa y haciendo
hincapié en aquellos puntos susceptibles de ser adaptados para asegurar
unas 6ptimas condiciones de seguridad y salud en el trabajador, asi como
asegurar una efectiva comunicacion interna, que redundara en una exitosa
integracién laboral del trabajador con discapacidad intelectual.

En esta guia se indican todas aquellas actuaciones de caracter preventivo
asi como las adaptaciones necesarias que deben considerarse en cada
etapa de la incorporacién de trabajadores con discapacidad intelectual,
previa a la contratacién, previa a la incorporacién al puesto y una vez
incorporado.

Esta guia esta principalmente orientada al técnico de prevencion de
riesgos laborales, pero también a los responsables y los técnicos de RRHH
y a la direccion, responsable ultimo de las politicas empresariales de
contratacién y prevencién de riesgos laborales, ademas esta dirigida a
cualquier tipo de empresa.

Se identifican para cada etapa las actuaciones preventivas y las
adaptaciones necesarias resumidas en el siguiente flujograma:
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Metodologia

En cuanto a la metodologia de evaluacion sigue los mismos pasos que
en las anteriores guias, se establecen 7 fases que corresponden a las
relaciones de trabajador/puesto de trabajo:

FLUJOGRAMA DEL PROCESO DESGLOSADO EN FASES

RELACION DE SELICROEIND
DISCAPACIDADES DISCAPACIDAD PELIGROSIDAD GRAEDAD
NTELECTUALES = =
CORRESPONDENCIA = COEFICIENTE DE ESPECIAL
R | E NIVEL DE EXENCIA g SRR 55
e | CONDICICNES OE = "'“-:‘n‘am' oE TRl e cuw e Dy
RELACIONDE | | = TBLAL
CONDICIONES DE | — D NIVEL DE
TRABAO (1) INTERACEIGN
TRELA 8. 7
ER NO AJUSTADA
Z
5| 105 = ;
RIESGO6 RELACIONADOS JER oo T IOT
CONLAS CT ¥ SEAPLICA 2 DE HESGOS
RIESE0S _ LCG CES DE CADA UNA & AIUSTADA

Se exponen dos ejemplos como aplicacién practica de la metodologia,

en los anexos, se aporta mucha informacion acerca de los apoyos para

la inclusion de trabajadores con discapacidad intelectual , organismos y
entidades de interés y la elaboracién de unas fichas finales disefiadas para
permitir el intercambio de informacion entre diferentes departamentos y
profesionales de la empresa, como por ejemplo, aquellos relacionados con
Recursos Humanos o Formacion, para quienes también la informacion y
directrices especificadas seran de utilidad, convirtiéndose asi también en
destinatarios de la guia.

http://www.foment.com/prevencion/documentos/libros/
Discapacitados_intelectuales.pdf

GUINPARA LA GESTION D LA PREVINCHON DE RIESESS LABORALES BL

TRABAJADORES CON

DISCAPACIDAD INTELECTUAL
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METODO IMBA: Integration von Menschen mit Behinderungen in
die Arbeitswelt.

Aspectos generales

El método IMBA (Integracién de Personas con Discapacidad en el Mercado
de Trabajo) es un procedimiento de evaluacion de la posibilidad de
insercidon laboral de una persona con limitaciones funcionales en un puesto
de trabajo concreto. Para ello utiliza la comparacién entre los requisitos
del puesto y las capacidades de la persona como eje del analisis. Este
método proviene de la evolucion del sistema EAM y actualmente es uno de
los mas usados en paises como Alemania. Es un método internacional y se
encuentra disponible en inglés y aleman.

Aplicacion del Método IMBA

La aplicacién del método es para la seleccion de empleo y la orientacion
laboral.

Realiza un analisis trabajo/persona comparando las demandas del puesto
de trabajo con las capacidades del trabajador, realiza un analisis del
entorno pero no evalla los riesgos, ademas de no contemplar la opinién
del mismo. Para las recomendaciones de adaptacién se sirve de un
enlace externo, dispone de aplicacion informatica y fichas en papel. No es
gratuito.

Metodologia

Esta metodologia va dirigida a personas con limitacién funcional. La
metodologia consiste en dos fichas que se evaluan de manera separada

y constituyen dos bases de datos independientes, cuyos elementos luego
pueden compararse de manera directa: el perfil de requisitos y el perfil de
capacidades. Cada uno de estos perfiles estd compuesto por 70 items que
se evallan en una escala de 6 niveles (0-5) y que estan agrupados en las
siguientes categorias:

Movimientos de partes del cuerpo, Posturas corporales, Locomocion,
Caracteristicas fisicas complejas, Informacién, Influencias ambientales,
Salud Ocupacional, Organizacién del Trabajo, Cualificaciones clave
(aspectos psicosociales)

Existen algunos items que pueden evaluarse en profundidad, realizando
pruebas especificas que facilita el propio método.

La comparacion de los 70 items de demandas y capacidades es directa.
Los valores de cada item son directamente proporcionales (nUmero mas
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alto = mayor capacidad y mayor demanda). Manualmente se puede

comprobar la desviacion entre puesto y persona, ya que la superposiciéon

de ambas fichas es visual.

Profile Comparison

|l Main Characterisiics
REQUIREMENT PROFILE i
JobiNo.: = = MName/No.:
Body Posture G432 1o 2 ds & Cecupational Safety Undene 0Cwtmig > A
~Siing TR
Standing ) % Wearing Decupational Safety Equip 85
Knleellng!Crmmhlng Q0 n g o i
iéyﬂ.gn — QD Work Organisation 3210123 A
ent Ower/Stoop “Working Time per aay mrs ] | | [TT1
Armis in Compulisory Pos. DB T — [ E]
A 5 i 3 T o
Bodily Locomotion 542210 1e4% > A NightShit o
—Sy=Simy Aoy (L) Fiecework/Incentve Wage
Cimbing [} Time Sequence-Oriented Workg.
Crawling/Sliding D) Iselated Workplace
] - G Wiork
Body Part Movement P37 o SE¥ % 2 A i " i =
“HERNECK MOTeeTs ificati €lrclariy... Chotl
Trmk Movements DB _Ié;}rgﬂualrﬁmtlans 122101234 a
Armm Movements 8 Work Flanning
Hand/Finger Movermnents QB Perceptiveness
Leg-Foot Movemnents )0  Atention 0O
; o Stamina
Information §43230 153487 & SelfAssertion L
Wision (D) Leadership
mmrgt cknash D] cmllﬂerperson_al Contact
ulation/ cantration
Touching/Fesiing OE Ability to Criticize |
Perc. of Movemn. and Pos. (0 Critical Controd L
Gestures/Miming (@] Ahility to Accept Criicsm
Smelling/Tasting O]  Leaming/Memory
Reading 8 Tolerance of Falure
Arithmetic Orderliness 0
Wirting [J  Problem Soiving ]
Complex Phys. Charact. 54320 10;“;: a5 ¢ A FR::‘?:;;:WS i %
e 00 Autonomy
Carrying i
Pushing/Pulling 88 }::;::%‘:kms 0
Physical Endurance B Adaptahili L
Balance = R&::‘:;! Silgﬂﬁ)' %
Minute Motor Activity ()] Abstract Thinking »
El::;l;o;mental INFluBNCes sy Chting O Eij rom
Sound/Moise oD
Vibration/Shaking
Light 8
Weiness/Soiling (5]
Gasses\apoursiDusts (@)
Liquids/Solids QD

Podemos encontrar mas informacion en la pagina web de IMBA:

http://www.imba.de/

En el mismo podemos encontrar distintos folletos en inglés y aleman de la
metodologia, ademas de una descarga demo del programa en aleman.
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METODOESAP: EvaluationSystémyquedesAptitudesprofessionnelles
(Association GRAVIR)

Aspectos Generales

ESAP (Evaluacion Sistematica de las Aptitudes Profesionales), es un
método desarrollado por la asociacion belga Gravir. Su objetivo principal
es establecer un procedimiento de insercion o reinsercidn profesional, y
esta disponible en francés.

Esta basado en la evaluacién reciproca del empleo (exigencias) y de la
persona (capacidades) y en la modulacién que el entorno fisico y social
realizan sobre el conjunto (cdmo obstaculos o facilitadores).

Aplicacion del método ESAP

Este método puede utilizarse para la seleccion de empleo, reinsercion
profesional y orientacion laboral de personas con diversidad funcional. El
método va dirigido a personas con cualquier tipo de diversidad funcional
(mas centrado en variables intelectuales y sensoriales).

Realiza un analisis trabajo/persona comparando las demandas del puesto
de trabajo con las capacidades del trabajador, realiza un analisis del
entorno, pero no permite de un analisis de competencias, no realiza
evaluaciéon de riesgos, no contempla la opinidn del trabajador, y tampoco
dispone de recomendaciones de adaptacién. Si que dispone de aplicacién
informatica pero no es gratuito.

Metodologia

El blogue principal de recogida de informacién esta formado por 75 items
de exigencias del trabajo y otros 75 de capacidad de la persona. Estos
items pueden ampliarse hasta a 450 si se quiere realizar un anélisis en
profundidad. Los items se valoran de 0 a 4 y estan agrupados en las
siguientes categorias:

* Aptitudes / exigencias intelectuales

* Aptitudes / exigencias del lenguaje

* Aptitudes / exigencias comportamentales
 Aptitudes / exigencias sensoriales y perceptivas
» Aptitudes / exigencias motoras

« Aptitudes / exigencias ligadas a la resistencia y proteccion
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III

Existen ademads cuestionarios de "perfil fisico, ambiental y social” que
constituyen informacion de apoyo para los desajustes demanda-capacidad
(obstaculos y facilitadores).

La comparacion entre demandas y capacidades es directa. Cuando

el valor de las aptitudes es mayor o igual que el de las exigencias la
situacion es de AJUSTE. Cuando el valor de las aptitudes es menor que

el de las exigencias hay DESAJUSTE. Manualmente se puede comprobar
la desviacidon entre puesto y persona, ya que la superposicién de ambas
fichas es visual: cuanto mas a la izquierda esté el perfil de la persona del
puesto, mayor serd el desajuste existente. Lo ideal es que ambos perfiles
coincidan.

Podemos encontrar mas informacion en el siguiente enlace:

http://users.skynet.be/gravir/menutotal.htm
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METODO AMAS: Activity Matching Ability System (Institute for
Consumer Ergonomics)

Aspectos Generales

El AMAS (Activity Matching Ability System) fue desarrollado en Inglaterra
por el Institute for Consumer Ergonomics, bajo contrato de la Comunidad
Europea del Carbdn y del Acero, para colocar a empleados con diversidad
funcional en la industria siderdrgica. La idea era analizar la actividad
describiendo el trabajo en términos de niveles de demanda para los
aspectos relevantes al area de la discapacidad, y valorar la capacidad

de la persona describiendo su aptitud en términos comparables a los

del trabajo, utilizando los mismos items y niveles de codificacion. Se
encuentra disponible en inglés.

Aplicacion del método AMAS.
Este método se indica para seleccion de empleo y adaptacion de
puestos de trabajo.

Esta metodologia sirve para el estudio de cualquier tipo de diversidad
funcional, y se realiza un analisis trabajo/persona, la comparacion

entre demandas del puesto de trabajo y capacidades de la persona con
diversidad funcional, asi como un analisis del entorno, la opinidon del sujeto
es parcial, no efectla analisis de competencias, evaluacion de riesgos y
pruebas adicionales, tampoco dispone de recomendaciones de adaptacién.
Dispone de aplicacién informatica, el uso de la misma esta restringido

a los asistentes de un curso de capacitacion especifico, aunque pueden
solicitarse permisos temporales o de evaluacion.

Metodologia

La actividad se evalia mediante un formulario que contempla 100 items
del trabajo, subdivididos en 4 secciones de la siguiente manera:

e Seccién A. Social. Incluye el nombre del puesto, el area de la
planta, el turno de trabajo, la banda retributiva, etc.

e Seccidn B. Entorno de trabajo. Incluye las condiciones de calor,
frio, vibraciones, ruido, polvo, gases, alérgenos, irritantes de la
piel, riesgos de manipulacién, trabajo en alturas, etc.

e Seccién C. Equipo. Se refiere a la ubicacidon y contenido del
puesto de trabajo, los mandos de control de manos o pies, y las
pantallas de sefalizacion.
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* Seccién D. Demandas del trabajo. Incluye demandas fisicas
(posturas, equilibrio, acciones de las extremidades, esfuerzo
muscular, etc), mentales (responsabilidad, comunicacién,
memoria, concentracion, etc) y sensoriales (vista, oido y tacto).

Los items de la Seccidon A son descriptivos y no se codifican, pero los
restantes se valoran segun una escala de tres niveles. Las palabras que
definen los niveles cambian de un item a otro pero, en esencia, siguen un
orden creciente de demanda del trabajo:

* Nivel 1 Ninguna (no aplicable)
* Nivel 2 Ocasional
* Nivel 3 Importante

La capacidad de una persona para satisfacer posibles demandas se
analiza utilizando los mismos 100 items de la evaluacidn de la actividad
del trabajo. Sin embargo, el orden de los mismos en el formulario es
distinto porque la informacién procede de diferentes fuentes como son
el empleado, el personal médico y el personal del departamento. La
evaluacién de la capacidad consta de las tres partes que se indican a
continuacion.

Existe ademas un Cuestionario de Vuelta al Trabajo, que lo rellena el
propio empleado. Contiene detalles del trabajo actual (hombre del puesto,
area de la planta, antigliedad, turnos, etc) y algunas preguntas que
examinan la actitud del empleado hacia un retorno precoz al trabajo, un
cambio de empleo, el trabajo en alturas y en espacios confinados.

Cada item de estas secciones se evalla mediante una escala de tres
niveles de capacidad decreciente de la persona:

* Nivel 1 Normal (capacidad suficiente)
* Nivel 2 Dificultad
* Nivel 3 Incapacidad

La tercera parte de la evaluacion de la capacidad del sujeto contiene
14 items relacionados con la conducta y organizacién del trabajo. Estas
cuestiones no se puntuan, pero forman la base de la discusién entre el
personal médico, el de la empresa y el empleado en el contexto de una
mesa redonda.

El procedimiento de comparacion entre la actividad de trabajo y la
capacidad de la persona puede ser manual o informatico. Los tres niveles
utilizados para valorar la actividad y la capacidad determinan nueve
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combinaciones por cada uno de los items: cinco de ellas son ideales (no
hay demanda o la persona tiene capacidad normal), tres se consideran
posibles (la persona tiene dificultad para satisfacer una demanda ocasional
o importante, o el sujeto es incapaz de satisfacer una demanda ocasional)
y una es totalmente inadecuada (la persona es incapaz de satisfacer una
demanda importante).

El método AMAS se ha utilizado durante muchos afios en Inglaterra.
Actualmente existe una versidn actualizada del mismo (AbilityMatch)
que puede aplicarse desde internet. El acceso se hace desde la siguiente
pagina:

http://www.abilitymach.co.u

YL/ =Wy

Password: |
AbilityMatch Is an interactive, web based software solution that helps match individuals with
appropriate jobs by comparing their abilities with the activity requirements of a job. Its pragmatic
and structured approach provides evidence for the clear implementation of work solutions, where
necessary. forgotten password

AbllityMatch has evolved from an ergonomics instrument administered by medical practitioners. It was originally designed to assist
decisions about rehabilitation and job placement for workers in heavy industries who sustained injuries. In 2003 it was reformulated
to become a solution orientated, assisted self-assessment instrument which could operate in a wider labour market - including
service industry and IT based jobs. Work in 2006 by DWP/ICP Work Psychologists has extended the range of activities to provide
broader coverage of cognitive, interpersonal and adaptability activities.
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METODO APOLO: Outil de diagnostic de | employabilité des
personnes handicapées (FUND/IRFA Sud)

Aspectos Generales

El método APOLO (Herramienta de diagndstico de la empleabilidad de
las personas con diversidad funcional), es una aplicacién desarrollada

en el marco de un proyecto europeo (Horizon Empleo) por la FUNDP
(Facultés Universitaires Notre-Dame de la Paix, Namur, Bélgica) e IRFA-
SUD (Francia). La herramienta permite medir ciertos parametros de la
persona y caracteristicas del puesto de trabajo y valorar las posibilidades
de adecuacién del puesto. El objetivo es determinar una orientacién
profesional, seleccionar puestos adecuados a las capacidades y favorecer
el acceso y el mantenimiento del empleo. Esta metodologia se encuentra
disponible en francés.

Aplicacion

Las aplicaciones de este método son las de seleccidén de personal y
orientacion profesional.

Este método es de aplicacién a personas con cualquier tipo de diversidad
funcional, aunque enfocado hacia limitaciones de tipo intelectual. Se
dispone de formato informatico ejecutable desde una base de datos de
Microsoft Access. Es gratuito.

Metodologia

El método esta centrado desde la perspectiva de la persona. Al arrancar
aparece un primer apartado en el que pueden consignarse los datos
generales del usuario, asi como factores de competencias y un apartado
denominado “aspiraciones de la persona” en la que se indican las
preferencias en cuanto a tipos de trabajo, horarios, turnos, etc.

Desde el menu principal de la persona se accede al apartado de
Evaluacién que contiene la valoracién de demandas y capacidades,
organizada en los siguientes bloques:

 Evaluacién de la persona. Considera los siguientes aspectos:
» Capacidades fisicas y sensoriales

* Tolerancias

» Capacidades cognitivas

» Capacidades psicosociales

» Competencias en dominios laborales especificos
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Gestion de puestos de trabajo. Se incluyen diferentes dominios y puestos
de trabajo tipo que pueden seleccionarse para el analisis. También es
posible crear un puesto de trabajo nuevo. Incluye los siguientes aspectos:

m Exigencias fisicas y sensoriales
m Condiciones de trabajo

m Exigencias cognitivas

m Exigencias psicosociales

La valoracion de todos los items del trabajo o la persona se hacen de dos
maneras:

m ftems que consideran la existencia o no de una demanda o
capacidad.

m ftems que se valoran en una escala de 1 a 4:

} Capacidad: 1, ausencia de capacidad; 4, capacidad normal.

} Demandas: 1, sin exigencia; 4, exigencia maxima.

La informacidn puede valorarse de manera cualitativa (por ejemplo, los
aspectos de competencias o las aspiraciones de la persona) y cuantitativa
(la comparacion entre exigencias y capacidades y entre condiciones y
tolerancia). Los datos se presentan en diferentes graficas radiales que
permiten ver la existencia de un desajuste concreto y el grado de dicho
desajuste. Cuando la linea azul de capacidades/tolerancia esta dentro
(debajo) de la linea roja de exigencias/condiciones, existe un desajuste
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gue sera mayor conforme mas separadas estén ambas lineas.

., Buton sssEe

—Dubois

——_P&s de poste

El acceso para obtener mas informacién sobre este enlace es el siguiente:

http://www.creth.be/proj_apolo_01.php
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METODO JobFit: Fitting workers to jobs to workers (JobFit Systems
International Ltd.)

Aspectos Generales

JobFit System es una aplicacion informatica no gratuita en inglés, que
contiene informacion objetiva y facil de entender sobre las demandas
fisicas de las tareas del trabajo y las capacidades fisicas del trabajador.
Ambas bases de datos pueden compararse para proporcionar una variedad
de informacidn indicando ajustes y desajustes para tareas particulares y
trabajadores.

Aplicacion del método JobFit

Los informes proporcionan informacién practica y legible, sin jerga
médica, que puede aplicarse de manera inmediata.

| Inhk W

system™

2 a.
"J’Fntmg Workers to Jobs
and Jobs to Workers."

JobFit System will give you peace of mind and
save you time & money when making
decisions regarding job placement, suitable

duties programs, health surveillance and risk ONLINE JOBFIT SYSTEM PEFA REQUEST »
management strategies. Read more

La aplicacién practica de esta metodologia sirve para la seleccion de
empleo, la vuelta al trabajo y adaptacién de puestos de trabajo. Se aplica
para trabajadores que hayan sufrido algun tipo de lesion o tengan una
discapacidad fisica.

Realiza un analisis detallado de los requisitos del puesto de trabajo y las
capacidades de la persona con discapacidad fisica, ademas realiza una
comparacion de demandas-capacidades y del entorno, también evalla
los riesgos presentes en el puesto de trabajo y permite la realizacion de
pruebas adicionales, dispone de algunas recomendaciones de adaptacion.
En cambio, no realiza un analisis de competencias ni tiene en cuenta la
opinion del trabajador.

Metodologia

La base de datos de JobFit System consiste en una lista de tareas que
se combinan de diferente manera para formar trabajos. El primer paso
para construir una base de datos es efectuar un mapa de la estructura
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organizativa de la empresa e identificar una lista inicial de tareas
asociadas con cada uno de los puestos de trabajo.

Una vez hecho esto, cada tarea se analiza a través de la observacion,
entrevistas y mediciones. Es posible también utilizar fotos y video.

El analisis funcional de tareas que usa JobFit System incluye:

* Definicidn de tareas: Descripcion paso a paso de como se realiza
la tarea, qué equipamiento se usa, duracién y frecuencia.

* Tolerancias posturales: 43 medidas de patrones de movimiento
claves en partes del cuerpo, junto con la codificacion de la
frecuencia con la que ocurren.

* Requisitos de manejo manual de cargas: 21 medidas de
demandas de levantamiento y transporte, incluyendo los pesos,
alturas y frecuencias.

* Informacién adicional: incluyendo entorno ambiental, EPIs y
factores humanos.

En la parte de la persona, se recoge informacién sobre los siguientes
aspectos:

e Codificaciéon de datos personales.

* Analisis Funcional. Incluye: tolerancias posturales, manejo
manual de cargas, fuerza de agarre y otros.

e Salud e higiene. Se trata de algo parecido a una recopilacion
de datos de informes médicos: audiometria, presién sanguinea,
estado de salud, etc.

e Tolerancias ambientales.
e Tolerancias relacionadas con el uso de EPIs.
e Tolerancias relacionadas con los factores humanos

Una vez introducidos los datos, el sistema permite elegir los elementos
a comparar (personas, trabajos o tareas sueltas) y los componentes de
dichos elementos. Los resultados (desajustes y riesgos) se muestran en
dos niveles:

* Mapa general de resultados.
* Informacidn detallada de cada uno de los problemas obtenidos.

Podemos encontrar mas informacion sobre esta metodologia de evaluacién
en el siguiente enlace: http://www.jobfitsystem.com/
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METODO GULHEMP: National Council on the Aging, Inc., New York

Aspectos Generales

Este método fue desarrollado por Koyl (1974) como sistema de clasificacion
para un estudio sobre la situacién empleo de trabajadores y trabajadoras
mayores. Se trata de una metodologia sencilla y de muy rapida aplicacién,
gue permite evaluar los principales parametros del trabajo y compararlos
con la capacidad de la persona.

Aplicacion del Método GULHEMP.

El resultado permite obtener un panorama general de la situacion, descartar
casos sin problematica y guiar los analisis en profundidad. Esta metodologia
es aplicable a la clasificacion de trabajadores, seleccion de empleo y
recolocacion.

El método se encuentra disponible en papel y en inglés y castellano,
principalmente va dirigido a personas mayores y con diversidad funcional en
general. Realiza un analisis del puesto de trabajo y de la persona evaluada,
realizando una comparacion de las demandas del puesto de trabajo con las
capacidades de la persona, no permite la evaluacién de riesgos, analisis del
entorno, y no tiene en cuenta la opinién del sujeto, tampoco dispone de
recomendaciones de adaptacion.

Metodologia

El nombre del método, GULHEMP, son las siglas de los atributos de 4
funciones del organismo humano (vegetativa, locomocion, percepcion e
integracién) en términos de las siguientes capacidades:

G - general physique (fisica general)

U - upper extremities (extremidades superiores)
L - lower extremities (extremidades inferiores)
H - hearing (oido)

E - eyesight (vista)

M - mental

B P - personality (personalidad)

Se trata de una clasificacion estrictamente funcional. Permite afiadir sufijos
como la R, para indicar que la condicién tiene remedio y puede cambiar con
el tiempo. Otros sufijos se usan para indicar limitaciones especificas, como
requiera y defina el usuario.

Cada componente de la escala (es decirla G, U, L, H, E, My P) se clasifica
en 7 niveles de capacidad decreciente, donde:

M 1 representa la capacidad de una persona muy apta

B 7 indica falta de capacidad mas o menos completa
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ADA-KORNBLAU: Metodologia para la evaluacion de las capacidades
funcionales y analisis del trabajo (ADA Consultants Inc.)

Aspectos Generales

Este método cualitativo elaborado por Barbara L. Kornblau que, mediante
una recogida sistematica de informacion, pretende generar datos que
permitan la insercion laboral o el ajuste al puesto de trabajo mediante el
empleo de adaptaciones razonables.

Aplicacion del método ADA-KORNBLAU

El método se aplica para el seguimiento de trabajadores y trabajadoras,
recolocacion, rehabilitacidon y adaptacion de los puestos de trabajo. El método
se dispone en papel (cuestionarios) y en castellano (versién del CEAPAT,
(Procedencia: Noya, R y Sebasti n, M. (1996) Curso de Adaptaci n de Puestos de
Trabajo. Proyecto ASTRA. CEAPAT)), va dirigido principalmente a personas con
discapacidad fisica. Es gratuito.

Realiza un analisis del puesto de trabajo y de la persona pero no compara
las demandas con las capacidades. No realiza evaluacion de riesgos, pero si
permite la realizacién de pruebas adicionales.

Metodologia

El método estd compuesto por diversos cuestionarios que pueden usarse
en funcién de las necesidades del analista. El objetivo de los mismos
no es comparar demandas y capacidades, sino recoger informacién que
permita detectar problemas y proponer modificaciones. Los cuestionarios
considerados son los siguientes:

B Andlisis del Puesto de Trabajo.
Evaluacién de las Capacidades Funcionales.
Actividades Funcionales de la Vida Diaria.

Exigencias Fisicas del Puesto de Trabajo.

Valoracidon de otros aspectos del puesto.

B Hoja Resumen

Ademas de esto, el método incluye una serie de protocolos para que el
proceso de analisis y adaptacion sea adecuado:

B Proceso de toma de decisiones para realizar adaptaciones
razonables.

B Adaptaciones Razonables y Dificultades Indebidas.

Descripciones del empleo en base al analisis del trabajo.

B Analisis de empleo en catorce puntos para conformidad con ADA
(ADA, es la Ley Americana sobre Discapacidad).

B Recomendaciones de adaptacion.
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TABLA COMPARATIVA DE METODOLOGIAS DE EVALUACION DE RIESGOS
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Anexo II.- Bibliografia, legislacion y organismos relacionados con
el empleo y la integracion de personas con discapacidad.
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A continuacién presentamos u recopilatorio de informacion de interés
sobre prevencién, integracién y empleo de personas con discapacidad,
agrupado en los siguientes apartados tematicos:

1.- Documentacion cientifico-técnica

2.- Centro de documentacion

3.- Legislacion y normativa

4.- Organismos y entidades relacionadas con la discapacidad
5.- Prevencion de riesgos laborales

6.- Ayudas técnicas

7.- Subvenciones y ayudas econdmicas

1.- Documentacion cientifico-técnica

Encuesta sobre Discapacidades, Deficiencias y Estado de Salud, 1999.
Disponible en: http://www.ine.es/prodyser/pubweb/discapa/disctodo.pdf

Informe del Mercado de Trabajo y personas con Discapacidad 2008.
Disponible en: http://www.observatoriodeladiscapacidad.es

Encuesta de discapacidad, Autonomia personal y situaciones de
Dependencia (EDAD) 2008. INE. Disponible en: http://www.msc.es/
PoliticaSocial/discapacidad/informacién/encuestaEdad2008.htm

Decalogo de Buenas Practicas en Accesibilidad Turistica. Ministerio de
Industria, Turismo y Comercio. Divisiéon de informacion, documentacién y
publicaciones. Disponible en: http://www.mityc.es

Fundacion ONCE. La integracion laboral como elemento de valor. Guia de
responsabilidad social empresarial y discapacidad. Disponible en: http://
rsed.fundaciononce.es/integracion.html

Adecuacion de puestos de trabajo para personas con discapacidad:
repercusiones econémicas y sociales. IMSERSO. 2002.

Organizacién Mundial de la Salud. Clasificacidn internacional del

Funcionamiento de |la Discapacidad y de la Salud (CIF). 2001. Editada por
el IMSERSO.
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Sancho, T. Las Condiciones de Trabajo en la Integracion de Discapacitados.
Documentos divulgativos. Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales.
Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo. 2001.

Agencia Europea para la Seguridad y la Salud en el trabajo. FACTS 79. La
proteccion de los trabajadores del sector de la hosteleria, la restauracion y
el catering http://osha.europa.eu/es/publications/factsheets/79

Agencia Europea para la Seguridad y la Salud en el trabajo. FACTS 53.
Garantizar la seguridad y la salud de los trabajadores con discapacidad
http://osha.europa.eu/es/publications/factsheets/53

Sebastian M, Noya R. Adaptacion de puestos de trabajo. Guia de
referencia. CEAPAT. 2009. disponible en http://www.ceapat.es

Marcos D, Gonzalez D..Turismo Accesible. Coleccién FERMI n° 4, 2003.
Disponible en hm ttp://antiguo.cermi.es/documentos/descargar/
TurismoAccesible.pdf

EIM Business and Policy Research. CE. Programas activos de empleo
para personas con discapacidad. http://antiguo.cermi.es/documentos/
descargar/LibroCERMI13.pdf

Plan integral de salud para personas con discapacidad. 2004. CERMI.
http://antiguo.cermi.es/documentos/descargar/PlanIntegSalud.pdf

Nogareda C. NTP 296: El grupo de discusién. Instituto Nacional de
Seguridad e Higiene en el Trabajo. disponible en http://www.mtas.es

Vicente-Herrero MT et al. Minusvalia, discapacidad e incapacidad.
Una revisién de la legislacidon espafiola. Sermegen. 2010. doi:1016/
j.sermehen.2010.06.003

Marcos Pérez, D; Gonzalez Velasco DJ. Turismo accesible. Hacia un
turismo para todos. FERMI. Disponible en www.cermi.es/documentos/
descargar/TurismoAccesible.pdf

Una guia ergondmica para la adaptacion de puestos de trabajo para
personas con discapacidad. ergoHobe. Disponible en:
http://www.ergohobe.net/PDF/Guia%20ergonomica®%?20para%20adaptaci
0on%20de%20puestos%20de®%?20trabajo%20para%20personas%20con%
20discapacidad.pdf
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Plan estatal de accesibilidad del Cermi. Disponible en: http://antiguo.cermi.
es/documentos/descargar/plan-accesibilidad.pdf

2.- Centros documentacion

Centro Espafol de Documentacién sobre discapacidad. Disponible en:
http://www.cedd.net/index.jsp

IMSERSO - Biblioteca de Servicios Sociales .
Avda. de la Ilustracién c/v Ginzo de Limia, n® 58 .28029 Madrid . Tel.: 91
363 89 75 . http://www.seg-social.es/imserso/ (Documentacion)

SIIS - Centro de Documentacion y Estudios.

C/ Serrano, 140 . 28006 Madrid . Tel.: 91 745 24 46. Correo electrdnico:
siis@futurnet.es

C/ Reina Regente, 5 bajo .Apdo./P.k. 667 - 20003 Donostia-San Sebastian
(Gipuzkoa) Telf.: 943 42.36.56 . Fax: 943 29.30.07 . Correo electroénico:
siis@sarenet.es ; http://www.siis.net/

Biblioteca del Ministerio de Sanidad y Politica Social

Calle Huertas, 73 - Planta 00 . 28014 MADRID . Tel: 91 429 00 85,
extension 15 . Fax: 429 25 13 . Correo electronico: sugerir@imserso.es ;
http://www.mtas.es/publica/bibliot/Huertas/indibib.htm/

CEDISS - Centro Estatal de Documentacion e Informacion de
Servicios Sociales

Ministerio de Asuntos Sociales . Calle Maria de Guzman, 52 . 28003
Madrid . Tel. 91 363 37 66 / 91 363 38 75 . Fax: 91 363 38 89 . Correo
electrénico: cedissmtas@imserso.es ; http://www.mtas.es/publica/bibliot/
Cediss/Indice.htm/

Centro Bibliografico y Cultural de la ONCE

La Coruna, 18 . 28020 Madrid . Tfno.: 91 589 42 00 . Fax: 91 589 42 88 .
Correo electrénico: sdtcbc@once.es . http://www.once.es

COCEMFE - Confederacion Coordinadora Estatal de Minusvalidos
Fisicos de Espana
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Luis Cabrera, 63 . 28002 Madrid . Tel.: 91 744 36 00 . Fax: 91 413 19 96 .
Correo electronico: cocemfe@cocemfe.es ; http://www.cocemfe.es
Fundacion CNSE - Fundacion de la Confederacion Nacional de
Sordos de Espana

Departamento de Documentacion . Islas Aleutianas, 28 . 28035 Madrid
. Teléfono: 91 376 85 60 . Fax: 91 376 85 64 . Correo electrdnico:
documentacion@fundacioncnse.org ; http://www.fundacioncnse.org

FIAPAS - Federacion Ibérica de Padres y Amigos de los Sordos

Nufiez de Balboa 3 - 19 interior . 28001 Madrid . Tel.: 91 576 51 49 . Fax:
91 576 57 46 . Correo electrénico: fiapas@jet.es ; http://www.fiapas.es

FEAPS. Confederacion espanola de organizaciones a favor de las
personas con discapacidad intelectual.
http://www.feaps.org/

Instituto de Biomecanica de Valencia (IBV). Centro de I+D destinado
a la investigacién, asesoramiento y desarrollo tecnoldgico. Disponible en
http://www.ibv.org

Servicio de Informacion sobre Discapacidad - SID

Servicio de Informacion sobre Discapacidad . Instituto Universitario de
Integracién en la Comunidad . Universidad de Salamanca . Avda. de la
Merced 109-131 . 37005 Salamanca . TIf. y Fax: 923 29 47 26; http://
www.sid.usal.es

Centro de Documentacion CEAPAT.
http://www.ceapat.org/centroDocumentalPresentacion.do

American Association on Intellectual and Developmental
Disabilities. Web especifica sobre discapcidad intellectual. Disponible en:

http://aamr.org/

Fundaciéon Adecco. Insercion laboral de personas con problemas para
encontrar empleo. Disponible en http://www.fundacionadecco.es
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3.- Legislacion y normativa (por orden cronologico)

Constitucién Espafiola, de 27 de diciembre de 1978. BOE de 28 de
diciembre de 1978 (Especificamente, articulo 49)

Ley 13/1982, de 7 de abril, de Integracidn social de las personas con
discapacidad (LISMI). BOE de 30 de abril de 1982

RD 1451/1983, de 11 de Mayo, por el que se regula el empleo selectivo y
las medidas de fomento de empleo de trabajadores minusvalidos. BOE de
4 de junio de 1983.

RD 1368/1985, de 17 de julio que regula la relacion laboral de caracter
especial de las personas con discapacidad.

RD 2273/1985, de 4 de diciembre, que regula los Centros Especiales de
Empleo

RD 1/1995, de 24 de marzo, por el que se aprueba el texto refundido de
la Ley del Estatuto de los Trabajadores.

Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencion de Riesgos Laborales.
(Especificamente, articulo 25)

RD 39/1997, por el que se aprueba el Reglamento de los Servicios de
Prevenciéon (Especificamente, articulos 4 y 5)

RD 486/1997, de 14 de abril, por el que se establecen las disposiciones
minimas de seguridad y salud relativas a los lugares de trabajo.
(Especificamente, apartado 13 del Anexo I)

RD 773/1997, de 30 de mayo, sobre disposiciones minimas de seguridad
y salud relativas a la utilizacidon por los trabajadores de equipos de
proteccion individual.

RD 1215/1997, de 18 de julio, por el que se establecen las disposiciones
minimas de seguridad y salud para la utilizacién por los trabajadores de
los equipos de trabajo.

Ley 1971/1999 de 23 de Diciembre, de procedimiento para el
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reconocimiento, declaracién y calificacion del grado de minusvalia. BOE del
26 de Enero del 2000.

Orden de 24 de julio de 2000, por el que se regula el procedimiento
administrativo referente a las medidas alternativas de caracter excepcional
al cumplimiento de la cuota de reserva del 2% a favor de trabajadores
discapacitados en empresas de 50 o mas trabajadores, regulados por

el RD 27/2000, de 14 de enero. (BOE de 9 de agosto de 2000) y su
modificacién mediante RD 364/2005.

Directiva 2000/78/CE, de 27 de noviembre de 2000, relativa al
establecimiento de un marco general para la igualdad de trato en el
empleo y la ocupacion.

Ley 51/2003, de 2 de diciembre, de igualdad de oportunidades, no
discriminacion y accesibilidad universal de las personas con discapacidad.
BOE de 3 de diciembre de 2003. Disponible en: http://www.boe.es/boe/
dias/2003/12/03/pdfs/A43187-43195.pdf

Real Decreto 1128/2003, de 5 de septiembre, por el que se regula el
Catalogo Nacional de las Cualificaciones Profesionales.

RD 1269/2003, de 12 de septiembre, del Ministerio de Trabajo y Asuntos
Sociales, por el que se modifica el anexo I de RD 1971/1999, de 23

de diciembre, de procedimiento para el reconocimiento, declaracion y
calificacion del grado de minusvalia.

Ley 62/2003, de 30 de diciembre, de medidas fiscales, administrativas y
de orden social

RD 170/2004, de 30 de enero, por el que se modifica el RD 1451/1983, de
11 de mayo, por el que en cumplimiento de lo previsto en la Ley 13/1982,
de 7 de abril, se regula el empleo selectivo y las medidas de fomento del
empleo para los trabajadores con discapacidad.

RD 290/2004, de 20 de febrero, por el que se regulan los enclaves
laborales como medida de fomento de empleo de las personas con
discapacidad. (BOE de 21 de febrero de 2004)

RD 364/2005, de 8 de abril, por el que se regula el cumplimiento

alternativo con caracter excepcional de la cuota de reserva a favor de los
trabajadores con discapacidad. (BOE, de 20 de abril de 2005)
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Ley 39/2006, de 14 de diciembre, de promocion de la autonomia personal
y atencién a las personas en situacién de dependencia.

RD 1414/2006, de 1 de diciembre, por el que se determina la
consideracion de persona con discapacidad a los efectos de la Ley
51/2003, de 2 de diciembre, de igualdad de oportunidades, no
discriminacion y accesibilidad universal de las personas con discapacidad.

RD 43/2006, de 29 de diciembre, para la mejora del crecimiento y del
empleo (bonificaciones a la contratacion de trabajadores minusvalidos)

RD 339/2007, de 23 de marzo, por el que se aprueba la Norma Basica de
Autoproteccion de centros, establecimientos y dependencias dedicados a
actividades que puedan dar origen a situaciones de emergencia.

RD 505/2007, de 20 de abril, por el que se aprueban las condiciones
basicas de accesibilidad y no discriminacién de las personas con
discapacidad para el acceso y utilizacidon de los espacios publicos
urbanizados y edificaciones.

RD 870/2007, de 2 de julio, por el que se regula el programa de empleo
con apoyo como medida de fomento de empleo de personas con
discapacidad en el mercado ordinario de trabajo.

Ley 27/2007, de 23 de octubre, por el que se reconocen las lenguas de
signos espafolas y se regulan los medios de apoyo a la comunicacién oral
de las personas sordas, con discapacidad auditiva y sordociegas.

RD 1299/2007, de 10 de noviembre, por el que se aprueba el cuadro de
enfermedades profesionales en el sistema de la Seguridad Social y se
establecen criterios para su notificacion y registro.

RD 1494/2007, de 12 de noviembre, por el que se aprueba el Reglamento
sobre las condiciones basicas para el acceso de las personas con
discapacidad a las tecnologias, productos y servicios relacionados con la
sociedad de la informacién y medios de comunicacion social.

RD 1544/2007, de 23 de noviembre, por el que se regulan las condiciones
basicas de accesibilidad y no discriminacién para el acceso y utilizacion de

los modos de transporte para personas con discapacidad.

Ley 49/2007, de 26 de diciembre, por la que se establece el régimen de
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infracciones y sanciones en materia de igualdad de oportunidades, no
discriminacion y accesibilidad universal de las personas con discapacidad.
Real Decreto 1376/2008, de 1 de agosto, por el que se establecen diez
certificados de profesionalidad de la familia profesional Hosteleria y
turismo que se incluyen en el Repertorio Nacional de certificados de
profesionalidad.

Resolucién de 20 de septiembre de 2010, de la Direccion General de
Trabajo, por la que se registra y publica el IV Acuerdo laboral de ambito
estatal para el sector de hosteleria. BOE num 237 de 30 de septiembre de
2010.

Real Decreto 173/2010, de 19 de febrero, por el que se modifica el Cédigo
Técnico de la Edificacion, aprobado por el Real Decreto 314/2006, de 17 de
marzo, en materia de accesibilidad y no discriminacion de las personas con
discapacidad.

4.- Organismos y entidades relacionadas con la discapacidad

FERMI. Comité Espaiiol de Representantes de Personas con discapacidad.
Disponible en http://www.cermi.es/

Fundacion ONCE. Disponible en http://www.fundaciononce.es y http://
www.fsc.es/fsc/

FEACEM. Federacion Espanola de Asociaciones de Centros Especiales de
Empleo. Disponible en http://www.feacem.es

MERC@DIS. Mercado de empleo para personas con discpacidad.

Disponible en http://www.mercados.com/

Ministerio de Sanidad y Politica social Discapacidad. Disponible en http://
www.mepsyd.es/politica-social/discapacidad.html

SPEE-INEM Empleo discapacitados. Disponible en http://www.inem.es/
ciudadano/empleo/discapacitados/

Ministerio de Trabajo e Inmigracién. Servicio de informacién sobre

282



discapacidad. Disponible en http://www.sid.usal.es/buscapacidad.asp

Union Europea-Comision Europea. Integracion de personas con
discapacidad. Disponible en: http://www.ec.europa.eu/employment_
social/disability/

Organizacién Mundial de la Salud. Discapacidad y la Salud. Servicio de
informacion sobre discapacidad. Disponible en http://www.sid.usal.es/
mostrarficha.asp?ID=34288&fichero=8.4.1

Organizacién Internacional del Trabajo. Discapacidad y trabajo. Disponible
en http://www.ilo.org/public/spanish/employment/skills/disability/

Organizacién Mundial de Personas con discapacidad. Disponible en http://
www.vl.dpi.org/lang-sp/

Rehabilitacion Internacional. Red mundial de personas con discapacidad,
proveedores de servicios y agencias gubernamentales que trabajan para
mejorar la calidad de vida de las personas con discapacidad y de sus
familias. Disponible en http://www.riglobal.org/

5.- Prevencion de riesgos laborales

Sancho T. Nota técnica de prevencion 490: Trabajadores con discapacidad:
diseno del puesto de trabajo. INSHT. Disponible en http://www.mtas.es

Sancho T. Las condiciones de trabajo en la integracion de personas con
discapacidad. Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo-
INSHT. Madrid. 2001

Agencia Europea de Seguridad y Salud en el Trabajo. Seguridad y Salud
en el sector de la hosteleria. La proteccidon de los trabajadores del sector
de la hosteleria, la restauracién y el catering. Facts 79. Disponible en:

http://osha.europa.eu/sector/horeca/

Agencia Europea de Seguridad y Salud en el Trabajo. Buenas practicas.
Disponible en : http://europe.osha.eu.int/good_practice/person/disability/

Agencia Europea de Seguridad y Salud en el Trabajo. cuestiones
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relacionadas con la discapacidad y la seguridad en el trabajo. Disponible
en : http://europa.eu.int/comm/employment_social/disability/
Seguridad y Salud en el trabajo para personas con discapacidad.
Prevencion y Discapacidad. Fundacién ONCE. Disponible en: http://
repositorio.fundaciononce.es/seguridadysalud/index.htm

Sebastian M, Noya R. Adaptacion de puestos de trabajo. Guia de
Referencia. CEAPTAT. Disponible en http://www.ceapat.es

Prevencion de riesgos laborales en limpieza. Disponible en http://www.
feapasmadrid.org/opencms/opencms/feaps/menu/Publicaciones/
OtrosMadrid.html

Santos JJ. Evaluacion de riesgos para trabajadores discapacitados.
Prevencion, Trabajo y salud: Revista del INSHT. 2001. 16:18-26

¢Cémo evaluar puestos de trabajo ocupados por personas discapacitadas
fisicamente? Una aproximacion metodoldgica para evaluar los riesgos
laborales. 2007. disponible en: http://www.foment.com/prevencion/
documentos/DISCAPACITADOSFISICOS. pdf

Guia para la gestion preventiva de puestos ocupados por personas con
discapacidad sensorial. 2008. Disponible en http://www.foment.com/
prevencion/biblioteca_virtual/libros/

Guia para la gestién preventiva de puestos ocupados por personas con
discapacidad intelectual. 2008. Disponible en http://www.foment.com/
prevencion/biblioteca_virtual/libros/

Practicas ergondmicas preventivas. Sector de la dependencia. 2009.
disponible en http://www.foment.com/prevencion/docuemntos/libros/
Guia_practicas_ergonomicas_sector_dependencia.pdf

Salud laboral. Integracién laboral de personas con discapacidad en el
sector Comercio-Alimentacion. IBV. Disponible en: http.//www.cocemfecv.

org/

Método de perfiles Lantegi Batuak de adecuacion de la tarea a la
persona. Disponible en: http://sid.usal.es/libros/discapacidad/10459/8-
4-1/metodo-de-perfiles-lantegi-batuak-de-adecuacion-de-la-tarea-a-la-
persona.aspx
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Integracién laboral de personas con discapacidad en el sector de las mutuas
de accidentes de trabajo y enfermedades profesionales de la seguridad
social, IBV Cocemfe y Unién de Mutuas. Se puede encontrar en http://
gestion.ibv.org/productos/index.php?option=com_docman&task=doc_
download&gid=75

Ergonomia y discapacidad. Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales,
D.L. 2004. Informe elaborado por el IBV (Instituto de Biomecanica de
Valencia).http://sid.usal.es/libros/discapacidad/7191/8-12/ergonomia-y-
discapacidad.aspx.

Proyecto ADAPSEC. Integracion laboral y adaptacién de puestos de trabajo
de personas con discapacidad en el sector limpieza. IBV. http://old.ibv.org/
adapsec/

ADAPTYAR . Portal de la adaptacion de puestos para personas con discapacidad
y ajustes razonables. IBV.
http://adaptyar.ibv.org/index.php/otros-metodos/metodos-de-
adaptacioninsercion

Valoracidn, orientacién e insercién laboral de personas con discapacidad.
Método «Estrella». http://sid.usal.es/evaluacion/discapacidad/588/5-3-1-1/
valoracion-orientacion-e-insercion-laboral-de-personas-con-discapacidad-
metodo-estrella.aspx

Métodos de adaptacion e insercién. IBV.
http://adaptyar.ibv.org/index.php/otros-metodos/metodos-de-
adaptacioninsercion

6.- Ayudas técnicas

Guia de accesibilidad. Requisitos DALCO. Norma UNE 170001-1:2007
Accesibilidad global. Criterios para facilitar la accesibilidad al entorno.
Disponible en http://www.mldm.es/BA/03.shtml

Catalogo de productos de Apoyo. http://www.catalogo-ceapat.org/
Guia de Ayudas a la Discapacidad. Disponible en http://www.guiadis.es/

iPreguntame sobre accesibilidad y ayudas técnicas!. Instituto de
Biomecanica de Valencia. Disponible en:
www.ujaen.es/serv/sae/.../Pregunta-sobre-accesibilidad-y-ayudas-
tecnicas.pdf
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Especificaciones productos de apoyo: norma UNE-EN-ISO 9999

Andlisis de Perfiles Profesionales del Sector de la Hosteleria susceptibles
de ser ocupados por personas con discapacidad. Disponible en: http://sid.
usal.es/idocs/F8/FD019203/empleo_hosteleria.pdf

Abedul: guia de lugares accesibles para sillas de ruedas. Disponible en:
www.arrakis.es/~engb/turismol.htm

EASTIN. Red Europea de Informacién en Tecnologias de Apoyo. Disponible
en: http://www.eastin.info/

Centro Estatal de Autonomia Personal y Ayudas Técnicas (CEAPAT).
Visita virtual al Centro de Acceso al Ordenador adaptado, realizado en
colaboraciéon con Fundacion Telefdnica. Disponible en www.ceapat.org

Informacion y enlaces a paginas web de empresas fabricantes de
productos y equipos relacionados con la accesibilidad. Disponible en:

http://www.mldm.es/BA/e9.shtml

Tecnologias de la Informacién y Comunicacién (TIC). Disponible en:
http://www.ceapat.org/unidad.do

Libro Blanco I+D+I al servicio de las personas con discapacidad y

las personas mayores. Disponible en: http://www.infodisclm.com/
documentos/accesibilidad/Iblanco

7.- Subvenciones y ayudas econdmicas

Observatorio Estatal de la Discapacidad. Ministerio de Sanidad y Politica
Social. http://www.observatoriodeladiscapacidad.es/

Discapnet. Portal de las personas con discapacidad. Disponible en http://
www.discpanet.es

IMSERSO. Prestaciones sociales y econdmicas de la LISMI. Disponible en
http://www.seg-social.es/imserso/prestaciones/dis_lismi00.html
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Ministerio de Trabajo e inmigracion. Guia laboral para la contratacion de
personas con discapacidad. Disponible en http://www.empleo.es/es/Guia/
texto/quia_4_11_5.htm

FEACEM. Federacion Empresarial Espanola de Asociaciones de Centros
Especiales de Empleo. Disponible en: http://www.feacem.es

Las subvenciones destinadas a la adaptacidon de puestos de trabajo

en empresas ordinarias, viene regulado en el RD 170/2004, de 30 de
enero, por el que se modifica el RD 1451/1983, de 11 de mayo, por el
que en cumplimiento de los previsto en la Ley 13/1982, de 7 de abril, se
regula el empleo selectivo y las medidas de fomento de los trabajadores
minusvalidos.

Asimismo, el RD 290/2004, de 20 de febrero, se establecen las
subvenciones para la adaptacién de los puestos de trabajo cuando la
empresa ordinaria que tiene un enclave, contrata indefinidamente un
trabajador del Centro Especial de empleo.

Ley 43/2006 de de mejora del crecimiento y del empleo. Beneficios
econdmicos de la contratacién .Disponible en: http://www.boe.es/boe/
dias/2006/12/30/

Potenciando el empleo. Incentivos a la contratacién laboral de las
personas con discapacidad. Fundacién ONCE. Disponible en: http://www.
discapnet,es/Tecnica/Incentivos_2007/index.htm

Contrato para personas con discapacidad. INEM. Disponible en http://
www.inem.es/inem/ciudadano/empleo/contratos/tipologia.html
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Anexo III.- Glosario de términos

Area funcional: Las areas funcionales estan determinadas por el
conjunto de actividades profesionales que tienen una base profesional
homogénea, o que corresponden a una funcién homogénea de la
organizaciéon del trabajo.

Accesibilidad universal: Condicidn que deben cumplir los entornos,
procesos, bienes, productos y servicios, asi como los objetos e
instrumentos, herramientas y dispositivos para ser comprensibles,
utilizables y practicables por todas las personas en condiciones de
seguridad y comodidad, de la forma mas auténoma y natural posible.

Agente bioldgico: Se entiende por agente bioldgico los microorganismos,
con inclusién de los genéticamente modificados, cultivos celulares y
endoparasitos humanos, susceptibles de originar cualquier tipo de
infeccion, alergia o toxicidad.

Agente fisico: Entendemos por agente fisico aquel vehiculo o soporte de
una energia que cuando es absorbido por los seres vivos puede provocar
en ellos un efecto bioldgico.

Agente Quimico: Se considera un agente quimico todo elemento o
compuesto quimico, por si solo o mezclado, tal como se presenta en
estado natural o es producido, utilizado o vertido, incluido el vertido
como residuo, en una actividad laboral, se haya elaborado o no de modo
intencional y se haya comercializado o no.

Ajuste razonable: Aquellos acondicionamientos, que dentro del ambito
de lo razonable, podrian conferirse a los espacios, sistemas y productos
para que sean utilizados por las personas con diversidad funcional.
Aplicado al mundo laboral, se acepta que una adaptacién razonable, es
cualquier cambio o ajuste, en un trabajo o en el entorno laboral, que le
permitiria, a una persona con discapacidad, participar en el proceso de
solicitud de un empleo o desempefar las funciones esenciales del puesto.

Aptitud: Capacidad y buena disposicién para ejercer o desempeiar una
determinada tarea, funcién, empleo, etc.
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Barrera: Podemos definir barrera como la dificultad que impide el logro
de un deseo, una barrera arquitecténica son aquellos elementos
constructivos (a nivel del suelo o aéreo) que impiden y obstaculizan la
deambulacién de personas.

Buenas practicas: Accidon o conjunto de acciones que, fruto de la
identificacion de una necesidad, son sistematicas, eficaces, eficientes,
sostenibles, flexibles, y estan pensadas y realizadas por los miembros de
una organizacién con el apoyo de sus érganos de direccion, y que, ademas
de satisfacer las necesidades y expectativas de sus clientes, suponen una
mejora evidente de los estandares del servicio, siempre de acuerdo con
los criterios éticos y técnicos.

Centro especial de empleo: Los Centros Especiales de Empleo

son empresas cuyo objetivo principal es el de realizar un trabajo
productivo, participando regularmente en las operaciones del mercado,
y cuya finalidad es asegurar un empleo remunerado y la prestacién de
servicios de ajuste personal y social que requieran sus trabajadores con
discapacidad.

Condicioén de trabajo: Cualquier caracteristica del mismo que pueda
tener una influencia significativa en la generacion de riesgos para la
seguridad y la salud del trabajador. Quedan especificamente incluidas en
esta definicion:

® Las caracteristicas generales de los locales, instalaciones,
equipos, productos y demas utiles existentes en el centro de trabajo.
@ La naturaleza de los agentes fisicos, quimicos y bioldgicos

presentes en el ambiente de trabajo y sus correspondientes
intensidades, concentraciones o niveles de presencia.

€ Los procedimientos para la utilizacion de los agentes

citados anteriormente que influyan en la generacion de los riesgos
mencionados.

® Todas aquellas otras caracteristicas del trabajo, incluidas las
relativas a su organizacion y ordenacién, que influyan en la magnitud
de los riesgos a que esté expuesto el trabajador.

Dafos derivados del trabajo: Se consideraran como dafios derivados

del trabajo las enfermedades, patologias o lesiones sufridas con motivo u
ocasién del trabajo.
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Deficiencia: Se define como toda perdida o anormalidad de una
estructura o una funcién psicoldgica, fisioldgica o anatémica.

Discapacidad: Se define a una persona con discapacidad (o diversidad
funcional) a aquella persona que presenta restricciones en la clase o

en la calidad de las actividades que puede realizar debido a dificultades
corrientes causas por una determinada condicién fisica o mental
permanente.

Discapacidad Fisica: Se puede definir como una desventaja, resultante
de una imposibilidad que limita o impide el desempeno motor de la
persona afectada. Esto significa que las partes afectadas son los brazos, la
columna y/o las piernas.

Discapacidad Intelectual: Se refiere a limitaciones sustanciales en

el funcionamiento intelectual. Se caracteriza por un funcionamiento
intelectual inferior a la media, que se manifiesta antes de los 18 afos de
edad, y que coexiste junto a limitaciones en dos 6 mas de las siguientes
areas de habilidades de adaptacidén: comunicacion, cuidado propio, vida en
el hogar, habilidades sociales, uso de la comunidad, autodireccién, salud y
seguridad, contenidos escolares funcionales, ocio y trabajo.

Discapacidad Mental, |la discapacidad mental es una condicidn resultante
de la interaccién entre factores personales, ambientales, los niveles

de apoyo y las expectativas puestas en la persona, (segun la AARM,
Asociacion americana de retardo mental).

Discapacidad Psiquica: Cuando la persona presenta trastornos
relacionados con el funcionamiento emocional, cognitivo y/o
conductual (comportamiento adaptativo), clinicamente significativos y
previsiblemente permanentes.

Discapacidad Sensorial: La discapacidad sensorial corresponde a las
personas con deficiencias visuales, a los sordos y a quienes presentan
problemas en la comunicacién y el lenguaje.

Diseio para todos: Segun la definicién del Trace Center de la
Universidad de Wisconsin (1996), es el proceso de crear productos,
servicios y sistemas que sean utilizados por la mayor gama posible de
personas, abarcando el mayor numeros de situaciones posibles
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Enclave: 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 realizaciéon de obras o servicios que
guarden relacion directa con la actividad normal de aquélla y para cuya
realizacién un grupo de trabajadores con discapacidad del centro especial
de empleo se desplaza temporalmente al centro de trabajo de la empresa
colaboradora.

Equipo de proteccion individual: Es cualquier equipo destinado a ser
llevado o sujetado por el trabajador para que le proteja de uno o varios
riesgos que puedan amenazar su seguridad o su salud en el trabajo, asi
como cualquier complemento o accesorio destinado a tal fin.

Equipo de trabajo: Se entenderd como “equipo de trabajo” cualquier
maquina, aparato, instrumento o instalacién utilizada en el trabajo.

Ergonomia: Es el estudio del trabajo en relacién con el entorno en
que se lleva a cabo (el lugar de trabajo) y con quienes lo realizan (los
trabajadores). Ciencia que adapta el trabajo a la persona.

Evaluacion de riesgos laborales: Es el proceso dirigido a estimar la
magnitud de aquellos riesgos presentes en el trabajo que no hayan podido
evitarse, obteniendo la informacién necesaria para que el empresario esté
en condiciones de tomar una decision apropiada sobre la necesidad de
adoptar medidas preventivas y, en tal caso, sobre el tipo de medidas que
deben adoptarse.

Integracion socio laboral: Es la consecuencia del principio de
normalizacién, es decir, el derecho de las personas con discapacidad a
participar en todos los ambitos de la sociedad recibiendo el apoyo que
necesitan en el marco de las estructuras comunes de educacién, salud,
empleo, ocio y cultura, y servicios sociales, y laborales, reconociéndoles
los mismos derechos que el resto de la poblacién.

Limitaciones en la Actividad: Dificultades que un individuo puede tener
para realizar actividades.

Lugares de trabajo: Son las areas del centro de trabajo, edificadas o no,

en las que los trabajadores deban permanecer o a las que puedan acceder
en razon de su trabajo.
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Manipulacion manual de cargas: Es cualquier operacion de transporte
o sujecién de una carga por parte de uno o varios trabajadores, como el
levantamiento, la colocacién, el empuje, la traccidén o el desplazamiento,
que por sus caracteristicas o condiciones ergondmicas inadecuadas
entrafie riesgos, en particular dorsolumbares, para los trabajadores.

Medicina del Trabajo: Es la especialidad que debe de conocer, prevenir y
tratar los problemas de salud relacionados con las condiciones del trabajo,
con la finalidad de proteger y promover la salud de los trabajadores y de
preservar sus capacidades laborales, con el objetivo comun de mejorar

la salud de los trabajadores y contribuir a la creacién de organizaciones
saludables que permitan al trabajador desarrollarse, alcanzar y poder
utilizar plenamente todo su potencial.

Medidas alternativas: Las medidas alternativas que hay que aplicar en
el caso excepcional en que las empresas incumplan la reserva de empleo
segun la legislacién correspondiente a la contratacion por las empresas de
personal con diversidad funcional.

Minusvalia: Toda una situacién desventajosa para un individuo
determinado, producto de una deficiencia o una discapacidad, que limita o
impide el desempeifio de un rol que es normal en su caso en funcion de la
edad, sexo, y factores sociales y culturales.

Movimientos repetitivos: Se entiende por movimientos repetidos a

un grupo de movimientos continuos, mantenidos durante un trabajo que
implica al mismo conjunto osteomuscular provocando en el mismo fatiga
muscular, sobrecarga, dolor y por ultimo lesion.

Persona Con Discapacidad o Diversidad Funcional: Aquella persona
gue presenta restricciones en la clase o en la calidad de las actividades
gue puede realizar debido a dificultades corrientes causas por una
determinada condicién fisica o mental permanente

Prevencion: Es el conjunto de actividades o medidas adoptadas o
previstas en todas las fases de actividad de la empresa con el fin de evitar

o disminuir los riesgos derivados del trabajo.

Procedimientos, actividades, operaciones, equipos o productos
potencialmente peligrosos: aquellos que, en ausencia de medidas
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preventivas especificas, originen riesgos para la seguridad y la salud de
los trabajadores que los desarrollan o utilizan.

Productos de apoyo: Es cualquier producto fabricado especialmente,
o disponible en el mercado, para prevenir, compensar, controlar, mitigar
o neutralizar deficiencias, limitaciones en la actividad y restricciones de
participacion.

Profesiograma: Es el resultado grafico del analisis de un puesto

de trabajo. El objetivo de un profesiograma es definir graficamente,
determinar las exigencias del puesto, actualizar los conocimientos del
mismo y su marco dentro de la empresa y estudiar, a partir de él, el
ajuste de cada candidato a dicho perfil (fisiograma).

Puesto de trabajo: Se define como el conjunto de tareas ejecutadas por
una sola persona. “El trabajo total asignado a un trabajador individual,
constituido por un conjunto especifico de deberes y responsabilidades.

Responsabilidad Social Corporativa(RSC): Puede definirse como

la contribucion activa y voluntaria al mejoramiento social, econdmico y
ambiental por parte de las empresas, generalmente con el objetivo de
mejorar su situacion competitiva y valorativa y su valor afiadido.

Responsabilidad Social Corporativa Interna: Es parte de la RSC que
gestiona de manera social, sostenible, ética, humanista y solidaria, los
recursos humanos de una empresa. Incluye actuaciones dirigidas hacia los
propios empleados, mediante politicas de recursos humanos coherentes
con los principio de la imagen publica de la RSC para crear una ecologia
humana para que cada persona se sienta valorada por lo que es y lo que
representa, y, asi, comparta como propia la misién de la RSC.

Riesgo laboral: Se entiende por riesgo laboral la posibilidad de que

un trabajador sufra un determinado dafo derivado del trabajo. Para
calificar un riesgo desde el punto de vista de su gravedad, se valoraran
conjuntamente la probabilidad de que se produzca el dafo y la severidad
del mismo.

Riesgo postural: El riesgo postural deriva de la realizacidon de posturas

forzadas, las cuales comprenden las posiciones del cuerpo fijas o
restringidas, las posturas que sobrecargan los musculos y los tendones,
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las posturas que cargan las articulaciones de una manera asimétrica, y
las posturas que producen carga estatica en la musculatura, durante la
ejecucion de trabajos.

Trabajador especialmente sensible: Se considera a los trabajadores
que, por sus propias caracteristicas personales o estado bioldgico
conocido, incluidos aquellos que tengan reconocida la situacion de
discapacidad fisica, psiquica o sensorial, y sean especialmente sensibles a
los riesgos derivados del trabajo.

Vigilancia de la salud: La vigilancia de la salud de los trabajadores es
una actividad preventiva que engloba una serie de actividades, referidas
tanto a individuos como a colectividades y orientadas a la prevencién de
los riesgos laborales, cuyos objetivos generales tienen que ver con la
identificacion de problemas de salud y la evaluacién de intervenciones
preventivas.
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