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Los ajustes razonables: un instrumento clave en la
tutela antidiscriminatoria de las personas con
discapacidad en el trabajo

por Vanessa Cordero Gordillo

Uno de los ambitos en los que la discriminacion de las personas con discapacidad se manifiesta de
una manera mas intensa es, sin duda alguna, el trabajo. No en vano, sus tasas de actividad y empleo
son mucho mas reducidas que las de la poblacién sin discapacidad, lo cual es debido, en muchas
ocasiones, a las barreras fisicas, actitudinales o de otro tipo a las que se enfrentan en el mercado de
trabajo; en definitiva, a la discriminacién que sufren en este ambito. De ahi que, tanto en la
normativa internacional como en el Derecho de la UE o en numerosos ordenamientos juridicos
internos, se hayan adoptado normas con el objetivo de combatir la discriminacion contra este
colectivo. Como caracteristica particular de esta regulacion cabe destacar que, mas alla de los
conceptos mas clasicos de discriminacion directa o indirecta, se contempla la obligacién de efectuar
ajustes razonables, los cuales se revelan como un instrumento clave para lograr que las personas con
discapacidad puedan disfrutar de sus derechos en igualdad de condiciones con los demas, entre
ellos, el derecho al trabajo.

De este modo, la Convencion de la ONU sobre los derechos de las personas con discapacidad de
2006 entiende por ajustes razonables “las modificaciones y adaptaciones necesarias y adecuadas
gue no impongan una carga desproporcionada o indebida, cuando se requieran en un caso particular,
para garantizar a las personas con discapacidad el goce o ejercicio, en igualdad de condiciones con
las demas, de todos los derechos humanos y libertades fundamentales™ (art. 2). Ello se concreta en
el art. 27, relativo al trabajo y al empleo, el cual establece la obligacion de los Estados parte de
“velar por que se realicen ajustes razonables para las personas con discapacidad en el lugar de
trabajo” (art. 27.1.1).

Por su parte, en el marco del Derecho comunitario, la Directiva 2000/78/CE del Consejo, 27 de
noviembre de 2000, relativa al establecimiento de un marco general para la igualdad de trato en el
empleo y la ocupacién, también regula la obligacién empresarial de efectuar ajustes razonables en
los siguientes términos: “A fin de garantizar la observancia del principio de igualdad de trato en
relacion con las personas con discapacidades, se realizaran ajustes razonables. Esto significa que los
empresarios tomaran las medidas adecuadas, en funcion de las necesidades de cada situacion
concreta, para permitir a las personas con discapacidades acceder al empleo, tomar parte en el
mismo o progresar profesionalmente, o para que se les ofrezca formacion, salvo que esas medidas
supongan una carga excesiva para el empresario. La carga no se considerara excesiva cuando sea
paliada en grado suficiente mediante medidas existentes en la politica del Estado miembro sobre
discapacidades” (art. 5).



Precisamente la transposicion de la Directiva resefiada fue lo que propicio la incorporaciéon del
concepto de ajustes razonables en el ordenamiento juridico espafiol. En este sentido, la Ley
62/2003, de 30 de diciembre, de medidas fiscales, administrativas y del orden social, fue la
encargada transponer la norma comunitaria, modificando a tales efectos la ya derogada Ley
13/1982, de 7 de abril, de integracion social de los minusvalidos, la cual incluyd, a partir de
entonces, el deber de realizar ajustes razonables en su articulado (en concreto, en su art. 37his).

Actualmente, la regulacion de esta figura se halla en el Real Decreto Legislativo 1/2013, de 29 de
noviembre, por el que se aprueba el Texto Refundido de la Ley General de derechos de las personas
con discapacidad y de su inclusion social, la cual contiene una definicion general de ajustes
razonables en su art. 2.m) y otra especifica para el ambito laboral en su art. 40.2. Este ultimo
precepto, en linea con los anteriores, sefiala que “los empresarios estan obligados a adoptar las
medidas adecuadas para la adaptacion del puesto de trabajo y la accesibilidad de la empresa, en
funcién de las necesidades de cada situacion concreta, con el fin de permitir a las personas con
discapacidad acceder al empleo, desempefar su trabajo, progresar profesionalmente y acceder a la
formacion, salvo que esas medidas supongan una carga excesiva para el empresario.

Para determinar si una carga es excesiva se tendra en cuenta si es paliada en grado suficiente
mediante las medidas, ayudas o subvenciones publicas para personas con discapacidad, asi como
los costes financieros y de otro tipo que las medidas impliquen y el tamafio y el volumen de
negocios total de la organizacion o empresa”.

De esta regulacion cabe extraer algunas caracteristicas de esta obligacion empresarial: en primer
lugar, su caracter especifico, dado que la medida a adoptar serd diferente en funcion de las
caracteristicas y necesidades concretas de la persona con discapacidad a la que se dirija, lo cual, por
la misma razon, determinara que las medidas de ajuste puedan ser muy variadas. En segundo lugar,
el abanico de personas que podrian beneficiarse de un ajuste es muy amplio, sin que se exija que
exista un vinculo contractual con la empresa obligada, como podria ocurrir con las personas
candidatas a un empleo. Y, en tercer lugar, la realizacion del ajuste estd condicionada a que no
constituya una carga excesiva o desproporcionada para la empresa, una cuestion que debera
determinarse en cada caso concreto, sin perjuicio de que la norma indique algunos factores que
deben tenerse en consideracion, tales como, las ayudas y subvenciones publicas a las que pueda
acceder la empresa o los costes que implique la medida.

Junto a ello, debe tenerse en consideracion que el incumplimiento de la obligacion de efectuar
ajustes razonables por parte de la empresa, salvo que pueda acreditar la existencia de una carga
excesiva, constituiria una discriminacién por razon de discapacidad. Esta consecuencia no se
desprende del texto de la Directiva 2000/78/CE, pero si de la Convencion de la ONU sobre los
derechos de las personas con discapacidad, cuyo art. 2 afirma que la discriminacion por motivos de
discapacidad “incluye todas las formas de discriminacion, entre ellas, la denegacion de ajustes
razonables”. En sentido similar, por lo que respecta a la legislacion espafiola, el art. 63 del Real
Decreto Legislativo 1/2013 sefiala que el incumplimiento de esta obligacion vulnera el derecho a la
igualdad de oportunidades de las personas con discapacidad y, de manera més clara, la reciente Ley
15/2022, de 12 de julio, integral para la igualdad de trato y la no discriminacion, establece que se
considera una discriminacion directa la denegacion de ajustes razonables a las personas con
discapacidad (art. 6.1.a).

Pese a esta regulacion, la normativa plantea algunas dudas respecto al contenido y alcance de este
deber empresarial, fundamentalmente, en cuanto a qué tipo de medidas podrian constituir un ajuste
razonable. A tales efectos, la Directiva 2000/78/CE proporciona una serie de ejemplos en su



Considerando 20, mencionando la adaptacion de “las instalaciones, equipamientos, pautas de
trabajo, asignacion de funciones o provision de medios de formacion o encuadre”.

No obstante, estan siendo los tribunales y, particularmente el TJUE, quienes estan contribuyendo en
mayor medida a clarificar qué tipo de medidas podrian constituir un ajuste razonable.

En este sentido, puede citarse la STIUE de 11 de abril de 2013 (Asuntos acumulados C-335/11y C-
337/11 HK Danmark, en representacion de Jette Ring y Lone Skoube Werge), en la que, entre otras
cuestiones, se pronuncié acerca de si una reduccién de la jornada de trabajo podia ser considerada
un ajuste razonable a efectos del art. 5 de la Directiva 2000/78/CE. La respuesta del TIUE fue
positiva argumentando que tanto de la Directiva como de la Convencion de la ONU se desprende
que las medidas de ajuste no s6lo pueden ser fisicas sino también organizativas o de tipo educativo,
a lo que cabe afadir que el listado del Considerando 20 no es exhaustivo, por lo que cabria incluir
medidas que, pese a no estar previstas expresamente, permitan eliminar las barreras que puedan
dificultar la participacion plena y efectiva de las personas con discapacidad en la vida profesional
en igualdad de condiciones con los demas, como podria ser la reduccion del tiempo de trabajo. En
todo caso, correspondera al juez nacional valorar si dicha medida constituye 0 no una carga
excesiva para la empleadora.

También existe una referencia a esta cuestion en la STJUE de 15 de julio de 2021 (Asunto C-
795/19, Tartu Vangla) en la que concluye que, para determinar si una persona cumple los umbrales
minimos de percepcion acustica exigidos a los funcionarios de prisiones para poder ser mantenidos
en sus funciones, la comprobacion debe efectuarse tras realizar ajustes razonables, de conformidad
con el art. 5 de la Directiva 2000/78/CE, mencionando como ejemplos, la utilizacion de un aparato
auditivo, dispensarle de realizar ciertas tareas o incluso ser destinado a otro puesto de trabajo para el
gue no sea necesario cumplir dichos requisitos, siempre que la medida en cuestion no entrafie una
carga excesiva.

De particular interés es la reciente STJUE de 10 de febrero de 2022 (Asunto C-485/20, HR Rail), la
cual aborda la recolocacion en otro puesto de trabajo compatible como medida de ajuste. En
concreto, el trabajador habia sido contratado por la empresa HR Rail como trabajador de
mantenimiento especializado en vias férreas, iniciando un periodo de practicas en Infrabel, empresa
administradora de las infraestructuras ferroviarias en Bélgica. Unos meses después le fue
diagnosticada una patologia cardiaca que preciso la colocacion de un marcapasos, dispositivo que es
incompatible con exposiciones repetidas a campos electromagnéticos, como los emitidos por las
vias férreas. Como consecuencia de ello, el Centro Regional de Medicina de la Administracion de
Bélgica declaro al trabajador no apto para ejercer las funciones para las que habia sido contratado,
pero precisando que podria ser empleado en otro puesto que implicara actividad moderada, ausencia
de exposicion a campos electromagnéticos y vibraciones y prohibicion de trabajos en altitud. Esta
decision fue recurrida por el trabajador. Entretanto fue destinado a un puesto de operario de
almacén en la misma empresa y se le informo sobre su derecho a un acompafiamiento personalizado
para la bdsqueda de un nuevo empleo. Finalmente, una vez que la decision recurrida fue
confirmada, HR Rail procedio a su despido. Se da la circunstancia de que, a diferencia de los
agentes nombrados con caracter definitivo, los trabajadores en practicas a quienes se les reconoce
una discapacidad no tienen derecho a un cambio de puesto dentro de la empresa cuando ya no estan
capacitados para desempefiar sus funciones.

El 6rgano judicial que conoce de la reclamacion contra el despido del trabajador plantea una
cuestion prejudicial al TJUE en la que pregunta si la asignacion a otro puesto de trabajo dentro de la
misma empresa puede constituir un ajuste razonable, en el sentido del art. 5 de la Directiva



2000/78/CE, cuando el trabajador, debido a su discapacidad, ya no esta capacitado para desempefiar
las funciones esenciales de su puesto de trabajo.

Para resolver esta cuestion, en primer lugar, el TJUE debe dilucidar si la Directiva 2000/78/CE
resulta aplicable a un trabajador en periodo de précticas tras su contratacion por la empresa, a lo que
da una respuesta afirmativa, habida cuenta de la amplitud con la que esta formulado el ambito de
aplicacién de esta norma en su art. 3. Ademas, de conformidad con su propia jurisprudencia, el
término “trabajador” engloba a las personas que desarrollan una actividad en practicas 0 periodos de
aprendizaje para una profesion. En cambio, la condicion de persona con discapacidad del trabajador
no resulta controvertida.

En segundo lugar, el nacleo de la sentencia esta constituido por la interpretacion del concepto de
ajustes razonables a efectos de la Directiva 2000/78/CE, lo cual debe realizarse, segun el TJUE, de
conformidad con la Convencion de la ONU sobre los derechos de las personas con discapacidad.
Asi, partiendo de lo que ya sefial6 en la Sentencia HK Danmark, de ambas normas se desprende un
concepto amplio de ajustes razonables, de tal manera que el listado de posibles medidas del
Considerando 20 de la Directiva debe considerarse meramente ejemplificativo. Con estas premisas,
en linea con lo sefialado por el Abogado General en el punto 59 de sus conclusiones, debe
entenderse que, con caracter prioritario, deben realizarse ajustes en el puesto de trabajo que ocupaba
anteriormente la persona con discapacidad frente a otras medidas que permitan adaptar el entorno
de trabajo para que pueda participar de manera plena y efectiva en la vida profesional en igualdad
de condiciones con los demas. Y estas medidas pueden incluir aquellas dirigidas a que la persona
con discapacidad pueda conservar su empleo, como la asignacion de otro puesto de trabajo.

En todo caso, los ajustes razonables no pueden implicar una carga excesiva para la empresa,
cuestion que correspondera determinar al 6rgano jurisdiccional nacional. No obstante, el TIUE
proporciona algunas pautas a este respecto. En concreto, resalta el dato de que, cuando el trabajador
fue declarado no apto, fue destinado a un puesto de trabajo de operario de almacén en la misma
empresa. Asimismo, precisa que solo podra destinarse a la persona con discapacidad a otro puesto
de trabajo cuando exista al menos un puesto vacante que pueda ocupar.

En definitiva, de esta sentencia cabe extraer unas interesantes conclusiones en la interpretacion del
concepto de ajustes razonables. La primera, la amplitud del ambito de aplicacion de la obligacion
empresarial de efectuar ajustes razonables; la sentencia se refiere a las personas contratadas en
practicas, pero, como se indicO anteriormente, ni siquiera seria necesario que existiera un vinculo
contractual entre las partes para que surgiera la obligacion. La segunda, que el cambio de puesto de
trabajo a otro adecuado a la capacidad del trabajador o trabajadora dentro de la misma empresa
puede constituir una medida de ajuste razonable, siempre que no suponga una carga excesiva,
debiendo entender, en particular, que si existe un puesto vacante para el que la persona en cuestion
esté capacitada no cabria interpretar que la medida implica una carga desproporcionada. Ello tiene
importantes implicaciones en el despido por falta de aptitud de un trabajador o trabajadora debido a
su discapacidad, de modo que, para poder proceder a la extincion, la empresa debera acreditar que
ha agotado las posibilidades de recolocar a la persona con discapacidad en otro puesto de trabajo
compatible; de lo contrario, incurriria en una discriminacion por este motivo.
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