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PROLOGO

La mayor parte de este estudio se realiz6 meses antes del brote del Covid-19.
Obviamente, las personas con discapacidad intelectual y sus puestos de trabajo
se han visto (y se van a seqguir viendo) afectados al menos en la misma medida

o incluso mas por esta crisis mundial.

Al pensar en «lo que vendray, el equipo investigador teme que se produzca un
importante retroceso en materia de empleo inclusivo, la generacién de
oportunidades laborales, las medidas y la motivacion para incorporar a

personas con discapacidad intelectual al mercado ordinario.

Por otra parte, la crisis ha mostrado o agudizado ciertas
necesidades/problemas particulares del grupo objetivo. Cuando corresponde,

hemos anadido actualizaciones o comentarios sobre el coronavirus. Dichas

actualizaciones estan indicadas con este icono ﬁ

No obstante, se deben leer e interpretar los resultados y las conclusiones

pensando en la situacion previa a la pandemia.



1. Introduccion

A las personas con discapacidad (intelectual) que buscan empleo les cuesta mucho
encontrar puestos duraderos y estables. Ellas quieren trabajar y estan en condiciones de
hacerlo, pero los prejuicios conllevan que no haya oportunidades y que muchas se
encuentren en el paro o en situacion de baja por enfermedad de larga duracion.

Son numerosas las causas y en parte se explican por motivos histéricos: la mayoria de las
sociedades consideran que las personas capacitadas son la nhorma y que el resto son
diferentes o anormales. Por ejemplo, se establece que una persona que no puede trabajar
es in-adecuaday a una persona que usa una silla de ruedas se le llama dis-capacitada...?
Desde ese punto de vista, la discapacidad es vista como un problema intrinseco a la
persona. Ano ser que esta pueda ser curada o que, en cierta medida, se pueda adaptar,
no van a creer que pueda participar en la vida corriente. Son ellas las que deben cambiar o
ser cambiadas para ajustarse a lo que la sociedad considera personas sin discapacidad.?
Esto explica los datos de ocupacion de las personas con discapacidad intelectual.®

Country No disab | Moderate | Severe g LT o LRl
Women Men women Men
AT 76,9 63,9 25,5 50,9 62,3 69,3 84,2
BE 74,4 53,0 21,5 38,1 47,8 71,5 77,1
BG 73,7 44,8 21,6 41,8 37,2 70,3 77,0
cY 71,0 52,7 33,1 41,3 52,9 64,8 71,7
CZ 79,1 57,2 28,1 46,8 53,6 71,2 90,0
DE 79,4 62,4 284 50,4 53,2 74,8 84,1
DK 80,8 62,9 39,5 51,9 64,3 78,4 83,1
EE 83,0 68,1 41,2 63,1 61,2 79,6 86,6
EL 59,7 44,8 24,4 30,5 43,9 49,6 69,9
ES 67,6 44,6 20,0 38,2 42,1 61,2 73,8
FI 74,4 59,5 29,5 58,8 49,2 72,0 76,5
FR 74,0 60,7 44,2 54,7 56,4 71,6 76,5
HR 65,9 38,6 18,8 33,7 33,8 59,5 72,2
HU 76,1 55,0 23,6 44,5 49,3 69,2 83,0
IE 74,3 37,1 21,0 28,6 36,0 68,1 80,7
IT 65,5 56,3 27,2 43,9 61,0 54,5 76,4
LT 79,2 52,2 20,6 45,9 48,8 77,8 80,7
LU 68,9 59,0 38,3 46,1 61,1 62,4 75,4
LV 78,9 67,1 36,5 62,4 61,1 75,2 82,8
MT 73,6 37,7 35,1 27,0 47,5 61,3 85,2
INL 81,5 65,6 30,1 54,6 63,7 77,9 84,6
PL 74,5 47,5 25,6 39,1 46,2 66,6 83,4
PT 75,0 59,9 40,9 54,7 58,1 72,4 77,5
RO 74,3 50,8 11,5 37,6 52,2 63,2 84,3
SE 83,5 56,4 44,9 50,2 56,5 81,9 84,9
S| 73,5 57,4 41,7 50,3 57,3 68,9 77,8
SK 80,0 65,0 34,1 54,9 61,0 75,1 84,6
UK 83,4 68,6 25,9 53,4 52,3 78,6 87,9
EU average 74,8 58,2 30,7 48,3 53,3 68,9 80,7
NO 83,5 58,2 27,5 49,7 48,0 80,8 85,9
RS 51,7 27,8 18,4 20,7 30,4 46,6 56,7
|Non-EU average | 64,4 41,8| 22,8] 35,0] 33,0 59,8 68,7|

! Tomado de: Tim Gielens, Anouk Van Hoofstadt, Evy Ploegaerts, André Schepers, Benjamin Huybrechts, Bart Cambré: «Inclusion de
travailleurs ayant un handicap mental dans le circuit économique normal»,
https://offer.antwerpmanagementschool.be/fr/t%C3%A91%C3%A9charger-livre-blanc-id-at-work.

2 L awson (2005).
3 https://www.disability-europe.net/downloads/1045-europe-2020-data-people-with-disabilities-tables-eu-silc-2017.


http://www.disability-europe.net/downloads/1045-europe-2020-data-people-with-disabilities-tables-eu-silc-2017

Figura 1: Tasas de empleo en 2017. La Red Académica de Expertos

Europeos en Discapacidad (ANED)
Gracias al Objetivo de Desarrollo Sostenible n.° 8 de las Naciones Unidas,* esta
aumentando la concienciacion relativa a las necesidades y los beneficios de la
diversidad.

SUSTAINABLE DEVELOPMENT GOAL 8

Promote sustained, inclusive and sustainable economic growth, full and productive /\/
employment and decent work for all

Figura 2: Captura de pantalla tomada de https://sustainabledevelopment.un.org/sdg8

Los gobiernos, las organizaciones y las empresas estan adoptando medidas para
mejorar la diversidad, activar la contratacion de personas con discapacidad y mejorar
sus oportunidades de encontrar trabajo. Este objetivo promueve el crecimiento
econdmico inclusivo y sostenible y un empleo pleno y productivo, asi como un trabajo
decente para todos.

Ejemplo en Flandes (Bélgica):

Desde el 1 de enero de 2019, el decreto «Maatwerk bij collectieve inschakeling»
(personalizacién con implicacién colectiva) tiene como objetivo ofrecer trabajo vy
asistencia personalizadas a las personas con dificultades para encontrar un empleo.
Esto les permite pasar de los centros ocupacionales o centros especiales de empleo al
mercado ordinario. La reforma simplifica las condiciones de las ayudas y las medidas
de apoyo a las empresas de la economia social, al tiempo que las armoniza mejor.

El decreto «Maatwerk bij collectieve inschakeling» fue aprobado por el gobierno
flamenco el 3 de julio de 2013.%

Uno de los problemas de este documento es que los términos «diversidad» e «inclusion»
hacen referencia a un grupo de personas muy amplio. Cuando se establecen cuotas
(como ha ocurrido, p. €j., en las administraciones publicas belga® y neerlandesa’), la
contratacion suele basarse primero en el sexo, la raza, la distancia con el mercado
laboral y discapacidad fisica, antes de contratar a personas con discapacidad

4 https://www.un.org/development/desa/disabilities/envision2030-goal8.html
5 https://www.socialeeconomie.be/collectief-maatwerk

6 cuota que se pretende cumplir: el 3 % en la administracion federal; el 2,5 % en la region valona; el 2 % en la region capitalina de
Bruselas; el 5 % en COCOF (Bruselas); y un 3 % en Flandes (objetivos). Asimismo, existen objetivos para la contratacién de personas
con discapacidad en las administraciones locales y provinciales. Recuento de las cuotas de todas las personas con discapacidad o
enfermedades crénicas: ediv.be.

En 2018, solo 5 agencias federales alcanzaron la cuota del 3 % de personas con discapacidad. La tasa de ocupacion total de las
personas con discapacidad en la administracion federal en 2018 fue de solo el 1,25 %. Belga, noviembre de 2019.

7 Para comienzos de 2026, se habra creado un total de 125.000 puestos de trabajo para personas con discapacidad. Esto supone
100.000 empleos méas en empresas y 25.000 en la administracion. Se le conoce como «Banenafspraak» (el acuerdo del empleo). Si los
empleadores no logran crear el nimero de puestos acordado para personas con discapacidad profesional, aun asi deberan garantizar
un minimo de puestos de trabajo (una cuota). Se le conoce como «Quotumregeling» (el acuerdo de la cuota). Es aplicable a la
administracion publica desde el 1 de enero de 2020.
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intelectual. EI motivo es que los empleadores (y la sociedad en general) no conocen o
tienen experiencia cuando se trata de la discapacidad intelectual.

En Espafia, el Ministerio de Hacienda y Administraciones Publicas realiza convocatorias
especificas para personas con discapacidad intelectual (de conformidad con la cuota
reservada del 2 %). Estos puestos son de conserje y ayudante de servicios comunes.®

La legislacién no basta para cambiar una mentalidad que esta muy enraizada en muchas
personas. Incluso cuando se hacen valer las leyes, hace falta tiempo para que
desaparezcan los estereotipos sociales y las asunciones mas generalizadas.®

Por ello, si queremos lograr que el Objetivo de Desarrollo Sostenible n.° 8 sea una realidad
para todos, hombres y mujeres, incluidas las personas con discapacidad, de aqui a 2030,
los empleadores necesitan apoyo y formacién para cubrir esta laguna de conocimientos.
Precisan:

- entender como evaluar los talentos y las habilidades de las personas con
discapacidad;

- herramientas, apoyo y asesoramiento;

- sentirse y permanecer motivados mientras las personas con discapacidad
(intelectual) alcanzan su maximo potencial con formacion, acompafiamiento y
apoyo.

Ademas, creemos que el mundo profesional debe evolucionar del empleo inclusivo al
liderazgo unificado, en el que las personas con y sin discapacidad intelectual pueden
trabajar, desarrollarse y liderar conjuntamente para aprender unas de otras y salir
reforzadas.

La palabra clave para todas las partes implicadas sera flexibilidad. Es algo que sera
aplicable tanto a los responsables politicos, la educacién, los procesos y los sistemas.

8 https://www.plenainclusion.org/que_hacemos/empleo.
% Ferrucci (2014).
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2. Comprender el proyecto

El proyecto «Mi talento para la diversidad» se centra en el empleo de las personas con
discapacidad intelectual en el mercado ordinario dentro de la Uni6n Europea.

El objetivo de este proyecto de investigacion (realizado por la Antwerp Management
School en Bélgica) es intentar encontrar respuestas a las siguientes preguntas a través de
la investigacion:

1. ¢Cudles son los beneficios de la gestidon de la diversidad con personas
con discapacidad intelectual?

2. ¢Coémo garantizar el apoyo de las empresas a las personas con discapacidad
intelectual?

3. ¢Qué aportan las personas con discapacidad intelectual a la gestion de la
diversidad?

En este caso hemos aplicado una metodologia mixta. Todos los resultados, conclusiones
y directrices de este informe se van a basar en estas actividades.

A. Revision bibliografica
La seleccion de literatura internacional, cientifica y no cientifica, sobre la
contratacion y el empleo de personas con discapacidad intelectual y dificultades
de aprendizaje.

B. Una encuesta en linea
Un cuestionario disponible en 9 idiomas distintos. Por decision de la direccién
del proyecto, la encuesta se centré en empleadores inclusivos activos.
Los participantes se conectaron a
https://uamangementschool.eu.qualtrics.com/jfe/form/SV_8dIb316d0MxqzPv.

Registramos 204 repuestas'® de 16 paises europeos diferentes, de las que 44
provinieron de empresas privadas.

C. Entrevistas en profundidad
Se realizaron 14 entrevistas, 10 en empresas inclusivas con personas con
discapacidad intelectual y sus supervisores, y 4 en empresas que aun no han
contratado a empleados con discapacidad intelectual o estan en proceso de
hacerlo.
Las personas/empresas entrevistadas se reparten por 6 paises europeos
distintos y representan a 10 tipos de empresas diferentes.

10 Gifras del 20 de mayo de 2020.
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Las entrevistas fueron individuales. Para proteger la privacidad de las personas
entrevistadas, sus identidades solo son conocidas por los entrevistadores.

En la investigacion empirica de este proyecto se utilizaron técnicas con una idoneidad ya
contrastada durante el proyecto ID@Work:!! un estudio de la inclusién de personas con
discapacidad intelectual en el mercado ordinario belga, realizado entre 2015 y 2017.1213

El equipo investigador identificd palancas (condiciones que ayudan) y barreras (condiciones
gque bloquean) para la contratacion de personas con discapacidad intelectual en empresas
y organizaciones con experiencia en este tipo de empleo. El equipo repartio las palancas y
las barreras en los seis médulos que conforman el empleo inclusivo. Valorados en conjunto,
estos seis médulos constituyen el modelo conceptual de la investigacion (véase la figura 3).

Modelo conceptual de la investigacion

Conocimiento y

Experiencia y apoyo
Empoderamiento

Figura 3: Modelo conceptual de la investigacion. ID@Work

Al contratar a un investigador novel con discapacidad intelectual, el equipo investigador
también estudi6é su propio caso. Este investigador recibié el mismo salario que las deméas
personas de la misma categoria profesional y disfruté de los mismos derechos, ventajas y
obligaciones que sus compafieros. Se tratd de un trabajo a jornada parcial, porque nuestro
investigador también trabaja como voluntario para los servicios de trafico y vias publicas de
su ciudad.

1 hitps:/linclusieophetwerk.be — hitps:/inclusionautravail.be

12 Tim Gielens, Anouk Van Hoofstadt, Evy Ploegaerts, André Schepers, Benjamin Huybrechts, Bart Cambré (2016): «Inclusion de
travailleurs ayant un handicap mental dans le circuit économique normal»
https://offer.antwerpmanagementschool.be/fr/t%C3%A91%C3%A9charger-livre-blanc-id-at-work

13 Anouk Van Hoofstadt, Evy Ploegaerts, Benjamin Huybrechts, Bart Cambré (2017): «De quoi un employeur a-t-il besoin pour créer un

environnement de travail inclusif?».
https://blog.antwerpmanagementschool.be/hubfs/ Downloadables/HRM%20&%200rganizational%20Development/White%20paper%?2
OID@WORK%20-%20FR.pdf
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& Su contrato no pudo continuar tras el inicio de la crisis del coronavirus y el
confinamiento por lo que no tuvimos ocasion de conocer como es el empleo de una
persona con discapacidad intelectual en estos momentos tan atipicos. Sin embargo,
por su testimonio, sabemos que le resulté duro aceptar (puesto que en Bélgica las
personas con discapacidad fueron consideradas de alto riesgo de contagio) que no
podia trabajar mientras que sus compafieras y comparieros (del servicio publico) sin
discapacidad podian seguir haciéndolo durante el confinamiento. Esto hizo que se
sintiese excluido y frustrado.

3. La busqueda de respuestas

3.1 ¢Cuales son los beneficios de la gestion de la
diversidad con personas con discapacidad
intelectual?

Para poder dar una respuesta fundamentada y matizada, analizamos:
a. Los beneficios externos para la empresa.
b. Los beneficios internos para la empresa.
c. Los beneficios para la persona con discapacidad intelectual.

a. Beneficios externos para la empresa
Una investigacion sobre la opinién publica en relacion con el empleo de personas
con discapacidad intelectual realizada en Canada en 2004 concluyé que
aproximadamente el 87 % de los encuestados creia que contratar a personas con
discapacidad intelectual no afectaria negativamente a la imagen de los centros de
trabajo.

Un porcentaje casi alcanzado en el estudio belga ID@Work,* en el que un 68 % de
los empresarios y empleadores entrevistados indicé que, en dUltima instancia,
esperaban un impacto positivo del empleo inclusivo sobre la imagen de las
empresas.

Una respuesta sorprendente, ya que es muy poco habitual que los empleadores del
mercado ordinario presuman de su empleo inclusivo y ain menos de su personal
con discapacidad intelectual. Los principales motivos mencionados para no hacerlo
son la modestia y la proteccion.

14 Burge et al.

15 Anouk Van Hoofstadt, Evy Ploegaerts, Benjamin Huybrechts, Bart Cambré (2017): «De quoi un employeur a-t-il besoin pour créer un
environnement de travail inclusif?».
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Testimonio del caso 14: «No quiero fanfarronear con mi empleado con
discapacidad intelectual. No lo veo correcto y creo que podria ser usado en
nuestra contra».

Testimonio del caso 2: «No pregonamos que aceptamos a personas con

discapacidad intelectual».

Si comparamos la tendencia a la modestia de las empresas inclusivas con la opinién
del gran publico del estudio canadiense, una actitud mas extrovertida de aquellas
podria ayudarles a mejorar su imagen y a colaborar con la «normalizacién» del
empleo inclusivo de personas con discapacidad intelectual. Es mas, la mayoria de
los trabajadores con discapacidad intelectual quieren ser embajadores leales y
orgullosos de sus jefes (véase el punto 3.3).

b. Beneficios internos para la empresa

Sin duda, el primer beneficio es que las personas con discapacidad intelectual
suelen ser consideradas empleadas estables, competentes y de confianza, y, por lo
tanto, suponen un recurso potencialmente valioso para el conjunto de los
trabajadores.*®

Testimonio del caso 2: «Mi empleado con discapacidad intelectual se muestra muy
activo y entregado. Me gustaria tener 30 mas como él.»

Entre los desafios que se suelen asociar con las personas con discapacidad
intelectual en el lugar de trabajo esta el considerar que tardan mas en aprender
nuevas tareas, que tienen problemas de memoria, que son mas lentos y a veces
tienen limitaciones motrices, y que son reacias a cambiar de puestos y rutinas.’
Aunque estos son comentarios habituales (e incluso prejuicios) realizados por
empresarios poco informados (la mayoria en el mercado ordinario cuando
hablamos de discapacidad intelectual), algunos de estos desafios si que hay que
tenerlos presentes, segun confirma el directivo del caso 2:

Testimonio del caso 2: «Al compariero con discapacidad intelectual se le presentan
las nuevas tareas para que las aprenda paso a paso. Los cambios de ultima hora en
su planificacion diaria le suponen un problema. Todos lo sabemos. Su supervisor le
deja tiempo y espacio para que se adapte a una nueva situacion imprevista».

Aqui es donde cobra importancia el médulo Idoneidad de los puestos 8(véase el
modelo conceptual de la investigacion, p. 10).

16 | ysaght et al. (2010); Canada.
7 Lysaght et al. (2010); Canada.

18 NT : Job Matching en inglés.
14



Con «idoneidad de los puestos» nos referimos a todos los procesos necesarios
para asignar a un candidato o empleado un conjunto especifico de tareas, desde
la busqueda de los candidatos con discapacidad intelectual adecuados hasta la
realizacion del trabajo.*® Incluye la adaptacion mediante job sculpting® o job
carving.?

Los resultados de nuestra encuesta indican claramente que los empleadores
inclusivos entienden que es necesario buscar la idoneidad de los puestos (véase
la figura 4). Efectivamente, esta idoneidad es un elemento fundamental para
conseguir empleo con apoyo?? (Wehman y Kregal, 1985; Beyer, 1995) y cada vez
se menciona mas en las politicas como modelo de éxito al tratar con personas con
discapacidad intelectual.®

En mi organizacidon ajustamos las tareas a las competencias del trabajador
con discapacidad intelectual.

m Totalmente de acuerdo

= Bastante de acuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo
Bastante en desacuerdo

= Totalmente en desacuerdo

Figura 4: Adaptacion de las tareas a las habilidades

La idoneidad de los puestos se puede considerar perfectamente el segundo
beneficio interno para la empresa. De hecho, cuando una organizacién ha aprendido
a asignar, idear o adaptar puestos a las personas con discapacidad intelectual y, por
tanto, ha aprendido que adoptar una nueva perspectiva de los puestos de trabajo
puede resultar eficaz y ser valorado por todo el personal, los esfuerzos por realizar

1% Tim Gielens, Anouk Van Hoofstadt, Evy Ploegaerts, André Schepers, Benjamin Huybrechts, Bart Cambré (2016): libro blanco
“Inclusie van werknemers met een verstandelijke handicap in het normaal economisch circuit».

20 E| término inglés job sculpting significa retirar algunas tareas de las obligaciones iniciales del empleado o en adaptarlas a sus
capacidades.

21 se define como job crafting o job carving el acto de moldear el puesto de trabajo de tal forma que este responda a los intereses, las
capacidades y las limitaciones del empleado. Es importante que sea el empleado el que inicie los ajustes (De Prins, 2015).

2 empleo con apoyo se define en la actualidad como aquellos puestos de trabajo integrados en ambientes comunitarios en los que
las personas con discapacidad tienen la oportunidad de trabajar con personas sin discapacidad y en los que se les ofrece una
asistencia personalizada para facilitar su adaptacién a largo plazo. [26] Jenaro et al. (2002).

23 Beyer, Brown, Akandi y Rapley.
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una gestion de la diversidad resultan beneficiosos para todos los procesos internos de
la empresa. Los distintos testimonios de las entrevistas en profundidad y de la
literatura confirman esta afirmacion.

Testimonio del caso 6: «Gracias a la asociaciéon con el Centro Especial de Empleo,
nuestras operaciones son mas eficientes. Deberiamos haber hecho lo mismo con todo
nuestro personal antes. La llegada de los trabajadores del Enclave Laboral solo lo
aceleroy.

Testimonio del caso 2: «Una agencia me propuso un trabajador con discapacidad
intelectual. Lo entrevisté tal y como entrevistaria a cualquier otro candidato: busqué sus
habilidades y sus motivaciones, no sus limitaciones. Estaba dispuesto a descubrir qué
habilidades tenia y a encontrar las tareas que mejor se adaptasen a ellas. Por lo tanto,
busqué tareas repetitivas y estructuradas que resultaban pesadas para otros empleados.
Las junté en un puesto de trabajo con una descripcion clara para este empleado con
discapacidad intelectual.

Manejamos la comunicacion de forma mas meticulosa y lenta. Repetimos mucho.
Deberiamos haber hecho lo mismo con todo nuestro personal antes.»

Testimonio (revision bibliografica) sobre un puesto para personas con discapacidad
intelectual en un hotel de 4 estrellas del Reino Unido?

«Realizamos un cuidadoso proceso de job carving con la ayuda del preparador laboral del
trabajador y de su escuela. Ellos establecieron sus puntos fuertes y los conectaron con los
puestos y tareas que debiamos cubrir en nuestro hotel.

Supuso una forma totalmente nueva de afrontar el proceso de seleccion y nos obligé a ser
mas flexibles con las descripciones de los puestos y los ambitos de trabajo.

Ademas, nos esforzamos por ser flexibles con el proceso de seleccidn para asegurarnos de
que fuese totalmente accesible para el candidato con discapacidad intelectual. En lugar de
realizar una entrevista estandar para el puesto, él prepar6 un video con su preparador laboral
en el que demostraba los trabajos que podia llevar a cabo y sus habilidades.»
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Caso propio (caso 13): «Sabiamos exactamente qué iba a tener que hacer nuestro
investigador novel con discapacidad intelectual (contactar con empresas y
trabajadores para hacerles entrevistas) y lo buscamos dentro de nuestra propia red.
Sabiamos que se le dan muy bien los aspectos sociales y orales, ademas de que se
siente comodo con las tecnologias de la comunicacion. También queriamos que él
nos diese su opinioén (desde el punto de vista de un empleado con discapacidad
intelectual) sobre los resultados de las entrevistas y de la encuesta.

Junto a su compariero directo, realizamos una distribucién de tareas que se ajustaba
a las habilidades de cada uno. A veces lo hicimos incluso a nivel micro; es decir, que
los correos eran redactados por el miembro del equipo sin discapacidad intelectual y
del envio propiamente dicho se encargaba la persona con discapacidad.

Puesto que a este ultimo le cuesta leer y escribir, todos los analisis de la encuesta y
las entrevistas se realizaron oralmente. También sabiamos por adelantado que no
seria capaz de participar en la redaccion y revision de los informes provisional y final.
Durante esas fases, buscamos tareas ajustadas a sus habilidades en otros
departamentos. Al encargarse de dichas tareas, el empleado con discapacidad
intelectual no solo aprendié nuevas cosas, sino que también redujo la carga de trabajo
de sus compafrieros.»

Un tercer beneficio interno para la empresa esta relacionado con la cultura de la
empresa (véase la figura 3, p. 10). La presencia de este médulo y su impacto positivo
en la empresa vienen definidos por las normas y valores de la empresa, la practica
de la diversidad, la organizacién y la politica.

Testimonio del caso 1: «Tener al trabajador con sindrome de Down resulté ser algo
muy positivo. Contar con alguien como él trabajando aqui hizo que aumentase la
cooperacion entre el personal. Sus comparieros pusieron sus propios problemas mas
en perspectiva. Mejoraron tanto su ética en el trabajo como sus rendimientos.»

Este tercer beneficio parece ser muy importante para las personas encuestadas, ya que el
78 % esperaba que la contratacién de una persona con discapacidad intelectual tuviese un
impacto positivo sobre la cultura de la empresa (véase la figura 5).

2 https://dwp.shorthandstories.com/DC-Adam-Marriott/index.html
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Si mi organizaciéon contrata a un trabajador con discapacidad intelectual,
esperamos que tenga un efecto positivo en nuestra cultura

4

= Totalmente de acuerdo

= Bastante de acuerdo

= Ni de acuerdo ni en desacuerdo
Bastante en desacuerdo

= Totalmente en desacuerdo

Figura 5: Efecto del empleo inclusivo sobre la cultura de la empresa

Al saber que una amplia mayoria de las personas encuestadas son empleadoras inclusivas,
cabe preguntarse si esa expectativa proviene de su experiencia actual, si es mas bien una
esperanza que manifiestan o si es una respuesta teérica sabiendo que se dan los elementos
para lograr un impacto positivo. Dichos elementos serian:

o tener un estilo de gestion individualizado y flexible,

o centrarse en las habilidades y las competencias,

o apostar por una integracion total,

o ofrecer un trato equitativo y justo.

Si nos centramos en la integracion, la respuesta de la encuesta es positiva.

En mi organizacion, los empleados con
discapacidad intelectual se integran bien en el
personal

m Muy de acuerdo
m Bastante de acuerdo

= Ni de acuerdo ni en
desacuerdo

Bastante en

AAmamAmaAiiAw A~
m Muy en
desacuerdo

Figura 6: Integracion de los empleados con discapacidad intelectual
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Durante las entrevistas en profundidad, quedoé claro que la integracién es algo que trabajar
para llegar al nivel que menciona el directivo del caso 1 (p. 14).

Testimonio del caso 2: «Informé previamente al personal de la llegada de una
persona con discapacidad intelectual porque suponia un cambio. Después de dos
semanas, tuve que repetirlo porque la llegada de esta persona no estaba clara. Noté
que aumentaba la frustracion. Por ello, volvimos a hablarlo sin que estuviese presente
el compariero con discapacidad intelectual. Fue bien y, desde entonces, esta persona
se ha integrado en el equipo por méritos propios.»

Testimonio del caso 6: «Al anunciar la incorporacién de un grupo de trabajadores de
un taller tutelado, no las teniamos todas con nosotros. ;Cémo iba a reaccionar el
personal? Temian perder sus puestos. Por ello, abordamos su llegada de la forma mas
natural posible. No quisimos darle demasiada importancia, ya que creimos que, en
caso contrario, se generaria un estigma.»

Cabe aplicar la misma observacion a la expectativa de un trato equitativo. Los resultados
de la encuesta son esperanzadores, pero queremos advertir de que existe un verdadero
peligro de generar discriminacion positiva.

En mi organizacién, esperamos que los trabajadores traten a los empleados con
discapacidad intelectual, del mismo modo en el que tratan a sus companeros sin
discapacidad intelectual.

= Totalmente de acuerdo

= Bastante de acuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
Bastante en desacuerdo
= Totalmente en desacuerdo

Figura 7: Trato equitativo de las personas con discapacidad intelectual
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En el estudio ID@Work, vimos claramente casos de mayor tolerancia hacia las actitudes
«anormales» de los trabajadores con discapacidad intelectual. También observamos unas
expectativas menores en términos de horas trabajadas por un mismo sueldo.?* Aunque
estas diferencias entre trabajadores con y sin discapacidad intelectual no resultaron
disfuncionales, no estamos convencidos de que este enfoque sea valido a largo plazo. En

este caso, el personal sin discapacidad intelectual puede acabar frustrandose.

Por nuestra propia experiencia con casos previos de empleo inclusivo, podemos afirmar
gue las cuatro condiciones sefialadas en la pagina 15 no bastan para que las cosas vayan
bien. Como veremos en el capitulo 3.3, el empleador que contrata por primera vez a
personas con discapacidad intelectual necesita mas modulos para que la contratacion
resulte exitosa.

Por otra parte, no debemos sobrestimar la presencia de estos ingredientes como una
garantia a la hora de contratar a personas con discapacidad intelectual.

En el caso 3, la diversidad, la responsabilidad social corporativa y la equidad se estimulan
de arriba abajo. Se cuenta con medidas para gestionar la diversidad y la inclusién con un
enfoque personalizado. La empresa dispone de sistemas integrados generales y
personalizados. A las nuevas incorporaciones se les asigha un compafiero y todo el
personal dispone de un dia libre pagado para participar en actividades sociales (por
ejemplo, ejercer el voluntariado). No obstante, la empresa no tiene a ningun trabajador con
discapacidad intelectual en la plantilla porque creen que no hay trabajos para personas
asi en la empresa.

En el caso 6, los empleados del taller tutelado son considerados compafieros. Participan
en los incentivos, las fiestas de la empresa, las reuniones informativas y las formaciones.
Sin embargo, el director de RR. HH. prefiere mantener el control a través del trabajo
integrado con un taller tutelado. Sigue habiendo cierta ansiedad y reticencia en relacién
con la contratacion de personas con discapacidad intelectual.

c. Beneficios para la persona con discapacidad intelectual

Aungue esta investigacion europea se centra principalmente en la perspectiva de los
empleadores (del mercado ordinario) y en la necesidad de desarrollar la contratacion de
personas con discapacidad intelectual, este estudio también ha observado beneficios para
dichas personas. No podemos dejar de analizar este aspecto.

El trabajo es uno de las normas sociales mas valiosas en la sociedad moderna y ayuda a
gue una persona logre una sensacién de bienestar econémico, autoestima, identidad

24 Gielens, Van Hoofstadt, Ploegaerts, Schepers, Huybrechts, Cambré: ID@Work, Libro blanco 1, «Inclusie van werknemers met een
verstandelijke handicap in het normaal economisch circuit», p. 24, parrafos 3y 4.
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personal y estatus social.?® Las personas con discapacidad intelectual no son una
excepcién a esta norma.

La investigacion indica que los beneficios percibidos del trabajo para las personas con
discapacidad intelectual son similares a los de aquellas sin discapacidad; a saber, la
sensacion de sentirse productiva y estar ocupada, establecer relaciones con los
comparfieros, sentirse importante, haber aumentado los ingresos y las oportunidades para
sequir prosperando y ascendiendo.?®

% Por todos estos motivos, creemos que el impacto de la crisis del coronavirus sobre
las vidas de los trabajadores con discapacidad intelectual sera mayor que el que notaran
los demas empleados. Los méas vulnerables seran los primeros que se vean amenazados
por el desempleo en un mundo en el que lo que peligra es la alta productividad y el
crecimiento econémico rapido.

En nuestro propio caso (caso 13), observamos que la contratacion en una escuela de
negocios tuvo un impacto considerable en la vida de nuestro investigador novel. Y fue un
impacto a distintos niveles.

o Le permiti6 aumentar su red y se pusieron en contacto con €l personas y
organizaciones para la preparacion de articulos, testimonios, charlas sobre empleo
inclusivo y discapacidad intelectual. Aunque lo convirtieron en un modelo a seguir
y en un lider, estos contactos no se han convertido en nuevas oportunidades de
empleo remunerado (en el momento en que redactamos este texto). Las
organizaciones propusieron trabajos voluntarios porque deben hacer frente a
presupuestos escasos.

o Nuestro investigador aprendié nuevas habilidades y experiment6 qué es tener un
trabajo asalariado por primera vez en su vida.

o Sabiendo que aqui recibia un salario, los servicios de jardineria de su ciudad estan
estudiando como pueden compensarle por un trabajo que hasta ahora realizaba
de forma voluntaria.

o Sus padres han constatado una importante mejora en su capacidad de leer y
escribir, y una motivacién por seguir avanzando en estas habilidades.

o El propio investigador novel se sentia contento y orgulloso de ser totalmente
aceptado por el personal de una universidad. Coment6 que se sentia integrado y
gue se escuchaba lo que tenia que decir.

% La crisis del coronavirus ha interferido con las Gltimas semanas de su contrato.
Aunque tanto el equipo como la direccién de RR. HH. y varios amigos nos juntamos para
hacer una video llamada y despedirnos, insistiendo en que queriamos que volviese en
cuanto sea posible, era palpable la tristeza.

El empleo con apoyo?” ha ofrecido oportunidades para aumentar el nimero de
trabajadores con discapacidad que, de lo contrario, no se podrian incorporar al mercado
laboral. Los avances hacia un empleo integrado sugieren que el publico en general va a

25 Mueser y Cook.

26 Burge et al.

277 gl empleo con apoyo comenz6 como una iniciativa en los Estados Unidos a comienzos de los afios 1980. En la actualidad se define en la
actualidad como aquellos puestos de trabajo integrados en ambientes comunitarios en los que las personas con discapacidad tienen la
oportunidad de trabajar con personas sin discapacidad y en los que se les ofrece una asistencia personalizada para facilitar su adaptacion a
largo plazo [Jenaro et al. (2002)].
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entrar cada vez mas en contacto con personas con discapacidad intelectual en tanto que
posibles empleadores, supervisores o compaferos de trabajo. Que los resultados sean
positivos va a depender de que haya opciones laborales adecuadas, de que los
empleadores estén dispuestos a contratar y de la presencia de sistemas de apoyo
adecuados en el lugar de trabajo. Ademas, para lograr una verdadera inclusion, los
trabajadores con necesidades especiales deben formar parte del lugar de trabajo e
interactuar de verdad con los demas trabajadores.

Lo que hemos abordado en estos ultimos péarrafos sera tratado en el proximo capitulo.

3.2. éComo garantizar el apoyo de las empresas a
las personas con discapacidad intelectual?

Las empresas solo van a poder apoyar a las personas con discapacidad intelectual si las
contratan. Esta es una condicién sine qua non. Es decir, los empleadores deben saber
dénde encontrar y como seleccionar a trabajadores con discapacidad intelectual, y qué
hace falta para que se conviertan en puestos de trabajo exitosos y estables.

Puesto que la gran mayoria de las encuestadas son empresas y personas que tienen o han
tenido trabajadores con discapacidad intelectual, no sorprende el siguiente resultado:

En mi organizacion, sabemos lo suficiente sobre las personas con discapacidad
intelectual

Totalmente en desacuerdo
Bastante en desacuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo

Bastante de acuerdo |

Totalmente de acuerdo

o
(€]
=
o
=
€]
N
o
N
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o
w
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Figura 8: Grado de conocimiento de los trabajadores con discapacidad intelectual que declara tener la organizacién

Sin embargo, durante las entrevistas en profundidad, vimos que ese conocimiento era
escaso, sino nulo.

En el caso 4, al empezar la entrevista, descubrimos que la empresa solo tiene trabajadores
con discapacidades fisicas. Durante la preparacién de la entrevista, la persona que
teniamos de contacto nos habia hecho creer lo contrario. Al preguntarle por qué no tienen
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empleados con discapacidad intelectual, el entrevistado respondié que no saben como
contratarlos ni cémo trabajar con ellos.

En el caso 3, una empresa puntera a nivel mundial con un nimero de empleados de seis
cifras por todo el planeta y una politica de diversidad bien desarrollada, la entrevistada nos
pidi6 que definiéramos discapacidad intelectual. Su compafiero (el médico de la empresa)
intentd definirla hablando de patologias (teoria de las enfermedades), es decir, siguiendo
el modelo biomédico.?®

Cuando les pusimos ejemplos de qué puede significar la discapacidad intelectual, la
entrevistada determind que no podia haber puestos adecuados para este tipo de perfil en la
empresa. Su argumento fue que el tipo de trabajo realizado en la empresa exige contar solo con
personas muy formadas.

Estos son solo dos ejemplos de la ignorancia de los empleadores y ponen de manifiesto la
confusién existente acerca de las discapacidades (intelectuales).

Las personas en silla de ruedas, la gente pequenfa, las personas con problemas de vision... son
facilmente reconocibles. Por ello, los directivos de las empresas no tienen problema en decir
que trabajan con personas con discapacidad. La falta de problemas visibles hace que sea més
dificil reconocer a personas con, por ejemplo, problemas auditivos o discapacidad intelectual.
Por este motivo, al buscar empresas inclusivas, a menudo nos dijeron que no sabian si tenian
algun empleado con discapacidad intelectual. No lo sabemos porque no lo vemos.

A la gente le gusta establecer categorias y, cuando se habla de discapacidad intelectual,
rapidamente se sacan el autismo o sindrome de Down, porque estas discapacidades y como se
manifiestan son mas conocidas y les podemos poner un nombre. Al conocer y sorprenderse por
el talento y las habilidades de nuestro investigador novel con discapacidad intelectual, la gente
suele preguntar: «¢Qué le pasa?»; «¢Coémo se llama su discapacidad?».

Esta reaccién recuerda a las recogidas en un estudio italiano:?*® «Para mucha gente, cuando
piensan en una discapacidad, imaginan personas a las que su discapacidad también les ha
privado de otras caracteristicas como: el deseo, la aspiracién, la motivacion y la asuncion de
responsabilidades y riesgos. Por ello, asumen que las personas con discapacidad no pueden
actuar con espiritu emprendedor. No consideran la posibilidad de que se podrian utilizar las
medidas y las estructuras actualmente existentes para fomentar el potencial emprendedor de
las personas con discapacidad». He aqui una de las principales razones por las que las
personas con discapacidad intelectual son las ultimas en que se piensa a la hora de contratar a
alguien, incluso en empresas que han adoptado una gestion de la diversidad.

28 E| modelo biomédico sirve de poco para la contratacion de personas con discapacidades congénitas como la discapacidad intelectual que es
poco probable que se vaya a resolver, excepto en la medida en que el sistema sanitario las suele acoger desde una edad muy tempranay las
considera «pacientes» en una Unica categoria, sin verdaderas expectativas de que contribuyan a la sociedad. Desde el punto de vista de la
rehabilitacion, las estrategias o tecnologias que ayudan a adaptarse a una carencia pueden eliminar el impacto de la discapacidad en el empleo
[Lysaght et al. (2010), Canada].

2 Ferrucci (2014).
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Compromiso social y societario

Por lo tanto, para garantizar el apoyo de las empresas a los empleados con discapacidad
intelectual, debemos incrementar el conocimiento y la experiencia generales. Este modulo
esta muy relacionado con otro (la estrategia), porque todo empieza con la pregunta:
¢contrataria usted a una persona con discapacidad intelectual y por qué?

Testimonio del caso 1: «Nuestro empleado con sindrome de Down es el hijo de otra empleada.
Lo conocia de cuando visitaba a su madre en la oficina. Hace mas de 12 afios, ella me preguntd
si su hijo podia hacer unas practicas aqui. Lo primero que hice fue informarme sobre el sindrome
de Down y sobre como abordarlo. Hablé mucho con sus padres y me sinceré con él. Las
practicas fueron muy bien y decidi darle una oportunidad. En tanto que director general, me

converti en su preparador y profesor, ademas de en su persona de referencia. Ahora trabaja

aqui 2,5 dias a la semana».

Testimonio del caso 7: «Cuando mi hija con sindrome de Down empez6 a ir a una escuela
inclusiva, dejé mi trabajo como formador porque pensé que seria mejor estar cerca de la
escuela, por si necesitaba mi ayuda.

Me aburria y puse en marcha una cafeteria. Un amigo conocia a un joven con sindrome de
Down que estaba cansado de estar siempre en el centro de dia. Por ello, en lugar de seguir
la recomendacioén del tutor que me ayudé a poner en marcha la cafeteria, lo contraté.
Después llegd un segundo empleado con sindrome de Down y, posteriormente, contraté a
mi hija y a otra persona con autismo.

Gestionar el negocio y averiguar cuales son las habilidades de cada persona no se
diferencia en nada de lo que hacia en mi anterior trabajo, donde solia formar a

15 personas».

Testimonio del caso 5: «Como emprendedor [padre de un chico con discapacidad
intelectual; autor], creo que uno debe hacer alguna buena obra de vez en cuando.
Contrataria a personas con discapacidad intelectual por compromiso social y no por
motivos econémicos. Creo que muchos de mis empleados lo valoran, pero el problema

Testimonio del caso 14: «Las empresas a las que recurro para contratar personal saben
que me pueden enviar candidatos con discapacidad, personas que hayan estado en la
carcel, inmigrantes... Creo que todos merecen una oportunidad. Al entrevistarlos busco
competencias sociales como la energia, la pasion, el entusiasmo o la ambicion».

Todos estos testimonios aluden a motivos sociales, lo que confirma el resultado de la encuesta.
La eleccion de un compromiso social/societario ya lo encontramos en la literatura como el
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modelo filantrépico.*

Razones para contratar a una persona con discapacidad intelectual

Otros, por favor explicar.
Una cultura empresarial inclusiva clara y compartida
Nuestros clientes quieren que seamos inclusivos
Una obligacion del sector o del gobierno

Razones econdmicas (incentivos fiscales, reduccion...
Compromiso Social

La necesidad de las cometencias de una persona...

Relacion personal o experiencia con una persona...

o

10 20 30 40 50 60 70

Figura 9: En mi organizacion, contratamos personas con discapacidad intelectual porque...

No es casualidad que los empleadores que tiene un compromiso social y societario
conozcan la discapacidad intelectual porque tienen algun tipo de relacién con una
persona que tiene una. Esto no quiere decir que dispongan de los conocimientos
necesarios ni que sea una garantia de que el empleo se vuelva estable, como veremos

mas adelante y como evidencia este entrevistado:

Testimonio del caso 2: «Contratar a una persona con discapacidad intelectual no puede ser
un acto de compasion o una buena obra. Debe ser un trabajo de verdad y ambas partes (el
empleador y el empleado) deben afrontarlo asi. De lo contrario, no va a durar. Como
empresario, uno debe ofrecer un trabajo asalariado util, que encaje con las habilidades de la
persona con discapacidad intelectual.»

Incentivos econémicos

La posibilidad de recibir ayudas, subvenciones y otros incentivos econdémicos es sin duda
un factor importante, ya que estos pueden compensar la pérdida de rentabilidad por contratar
a una persona con discapacidad intelectual o cubrir los costes de tener formadores. El apoyo
de la administracion no se debe percibir como una forma de que un empleado «salga mas
barato». Si este es el Unico motivo por el que un empresario pone en marcha un programa de
empleo inclusivo y no cuenta con los conocimientos necesarios, la sostenibilidad de dicho
empleo se vera amenazada.

30 vealas personas con discapacidad como victimas de unas circunstancias desafortunadas que necesitan caridad [14]. Esta opinién puede
explicar resultados de investigaciones que indican que el principal incentivo de muchos empleadores para contratar a personas con
discapacidad intelectual esta en su sentido de la responsabilidad social, incluidos motivos como el deseo de romper con los estereotipos y de
ayudar a que las personas con discapacidad intelectual se integren en la comunidad [18]. Desde este punto de vista, se considera loable que
estas personas puedan trabajar un poco, pero no hay expectativas [Lysaght et al. (2010), Canada].

25



En mi pais, existe apoyo publico a la contratacién de personas con
discapacidad intelectual

80
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Si No No sé

Figura 10: En mi pais, existe apoyo publico a la contratacion de personas con discapacidad intelectual

Las personas entrevistadas afirmaron que siempre es bueno contar con ayudas economicas,
pero que los sistemas son demasiado complejos y complicados. El directivo del caso 14, por
ejemplo, sefalé que no le interesaba ninguna ayuda econémica y que no las solicita. Aunque
su franquicia forma parte de un grupo europeo, esta decision es exclusivamente personal. Cree
gue el grupo no esta listo para este tipo de empleo.

La barrera de las ayudas econdémicas para los trabajadores con discapacidad

intelectual

La economia puede llegar a ser un obstaculo mas para los trabajadores con discapacidad
intelectual. Personas entrevistadas de distintos paises sefialaron que los empleados con
discapacidad intelectual pueden perder total o parcialmente las ayudas que reciben si su
salario supera cierto importe. Si el sistema complica demasiado la recuperacién de dicha ayuda
cuando se termine el contrato, puede acabar bloqueando la contratacion de personas con
discapacidad intelectual. Pueden presentarse distintos obstaculos:

- El candidato-empleado empieza negociando un nimero de horas de trabajo que le
garanticen seguir recibiendo su ayuda econémica. Esto puede plantear problemas al
empleador, que tenia previsto contratar al candidato para trabajar una jornada mas
larga.

El empleador se ve obligado a buscar soluciones.

- El candidato-empleado renuncia a su ayuda econémica personal, asumiendo todos los
riesgos y a veces enfrentandose a la oposicion de su familia, que prefiere la seguridad
de un trabajo en un centro ocupacional (caso 2).

- El candidato-empleado decide trabajar como voluntario no remunerado (caso 1), es
decir, en cierto modo confirma que las personas con discapacidad intelectual no
pueden tener un trabajo remunerado.
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Este dltimo punto suele ser tema de debate: algunas personas afirman que estos
trabajadores no deberian recibir un salario porgue ya reciben una ayuda econdémica.
En cierto modo, los trabajadores con discapacidad intelectual confirman esta
perspectiva (a pesar de ser trabajadores motivados y orgullosos), ya que no les importa
ser voluntarios. Para ellos, un trabajo asalariado en una empresa privada o un
voluntariado en una administracién pablica®® es un puesto de trabajo igual de real.

Testimonio del caso 1: «Trabajo 2,5 dias por semana como voluntario en la empresa. Me
gustaria hacer mas horas, pero es el maximo que se me permite. El resto de la semana estoy
en el centro de dia. Asi puedo conservar mi ayuda. La empresa me ofrece una compensacion
mensual por mi trabajo como voluntario. »

Testimonio del caso propio: «Solo puedo trabajar un numero de horas limitado en la
universidad. Si gano demasiado, pierdo mi ayuda. Ademas, trabajo como voluntario en los
servicios viarios de mi ciudad. Desde que empecé a trabajar como investigador novel para

una universidad, aqui les da verglienza no pagarme y estan estudiando la posibilidad de
ofrecerme cheques restaurante para compensarmey.

Apoyar al que apoya

Por lo que parece, el médulo mas importante para garantizar que una empresa apoye a los
trabajadores con discapacidad intelectual es Experiencia y apoyo. Este mddulo se centra en
como (y determina en qué medida) el empleador inclusivo puede o podra adquirir los
conocimientos sobre la discapacidad intelectual y aprender a prestar ayuda a su empleado con
discapacidad.

Se pueden adquirir los conocimientos y la experiencia mediante sesiones de formacion
impartidas por agencias especializadas externas. En el caso de algunos empresarios, la
adquisicién de estos conocimientos ya comienza con el proceso para lograr este apoyo formal.
Si bien los resultados de nuestra encuesta indican que los empleadores inclusivos saben
donde encontrarlo (véase la figura 11), las entrevistas en profundidad revelan que a los
empleadores con una experiencia nula o escasa en materia de empleo inclusivo les cuesta
adquirirla.

Por lo tanto, el apoyo formal debe ser visible. Las agencias externas deben trabajar en su
imagen y reputacion.

25 NT. La Ley del Voluntariado de Espafia ho permite que se realice voluntariado en las administraciones publicas,
Unicamente en las asociaciones o entidades de voluntariado. Se mantiene la redaccién tal y como aparece ya que el
equipo de investigacion es de Bélgica donde la legislacion sobre voluntariado es diferente. En Espafia, esta ley
tampoco permite que se realice una labor voluntaria en empresas ordinarias.
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En mi organizacidn, recibimos o hemos recibido suficiente apoyo formal para la contratacion
de personas con discapacidad intelectual (en %)

Totalmente de acuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
Bastante en desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

Bastante de acuerdo

o
(€]
=
o
=
8]
N
o
N
(8]
w
o

Figura 11: Valor del apoyo formal; por ejemplo, ayuda de un preparador laboral o una organizacién con
experiencia en el apoyo para la contratacion de una persona con discapacidad intelectual
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Testimonio del caso 5: «Haré lo que sea necesario para que la incorporaciéon de nuestra
primera persona con discapacidad intelectual funcione. Para empezar, voy a recurrir a una
organizacion externa. Al principio, agradeceria mucho la presencia de un preparador laboral
en la empresa. Vamos a formar a la persona con discapacidad intelectual, porque todos mis

empleados lo hacen cuando se incorporany.

Nuestro equipo remitié al director de RR. HH. de este caso a agencias externas especializadas
y también se ofreci6 a dar una charla sobre inclusion en la empresa. Se guiaron por las
referencias y encontraron varios candidatos idéneos a través de una agencia externa. Por
desgracia, la colaboracién no logré el objetivo marcado. La empresa no consiguié contratar a
una persona con discapacidad intelectual porque el empleador queria empezar con 2 h/dia
(10 h/semana) y la legislacidn laboral belga establece un minimo del 30 % de la jornada laboral
a tiempo completo (11,4 h/semana). La Unica solucién fue subcontratar el trabajo.

Contratar de otra forma

Una agencia externa especializada puede ayudar a revisar las ofertas de trabajo, las
descripciones y las entrevistas de los candidatos. Un reciente estudio britanico3! sugiere que
«los procesos de contratacion en linea generan muchos obstaculos para las personas con
discapacidad. En particular, la visibilidad de las desigualdades en el mercado laboral se hace
evidente cuando los empleadores adoptan un proceso de presentacién de candidaturas Unico
que ignora el acceso diferenciado a Internet de las personas con discapacidad. Los resultados
demuestran que, aunque el acceso a Internet y a un ordenador era un obstaculo obvio, la
inaccesibilidad o el incumplimiento de los sitios web de basqueda de empleo con tecnologia de
apoyo resulté ser una barrera, incluso mas evidente y percibida por los participantes en este
estudio».

31 Frederike Scholz: Disability inequality and the recruitment process: responding to legal and technological developments, Leeds University
Business School (Universidad de Leeds). © 2017 The University of Leeds y Frederike Scholz.
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% El tiempo dira si la crisis del coronavirus habréd supuesto un retroceso o el inicio de un
cambio positivo en lo relativo a la contratacién de personas con discapacidad intelectual. Es
evidente que ha habido mas contrataciones en linea durante este periodo y que eso supone
una dificultad para las personas con discapacidad, como sugiere el estudio britdnico de 2017
(p. 24). Al mismo tiempo, las empresas se han vuelto creativas y se sienten comodas con las
entrevistas virtuales, las videollamadas y otras formas de contacto remoto. Esto podria suponer
abrirse a la presentacion de candidaturas y a las entrevistas en video, como vimos en el
ejemplo britanico de la p. 14. Asimismo, también va a ser necesaria una nueva mentalidad y
nuevas medidas por parte de las personas y organizaciones que acompafan a las personas
con discapacidad intelectual durante la busqueda de trabajo.

Como ya hemos visto en la mayoria de los casos, los empleadores comprometidos se centran
en las habilidades, la motivacion y la energia a la hora de entrevistar a los candidatos. Las
agencias externas pueden ser un buen socio para que sirvan de ayuda y acompafiamiento a
los empleadores con menos experiencia. O, como expresé muy claramente una de las
personas entrevistadas: «Como empleador, no te quejes de que no encuentras candidatos
adecuados para un puesto. Abrete a otro tipo de perfiles y encontraras trabajadores buenos,
leales y comprometidos».

En conjunto, las agencias que ofrecen apoyo formal son una de las claves para mejorar el
empleo inclusivo de las personas con discapacidad intelectual en el mercado ordinario. Para
gue sea asi, las agencias deben ser visibles, convincentes, creibles y eficientes. Como se
puede ver en el caso 6, los empleadores (incluso cuando tienen algo de experiencia) no
conocen el apoyo formal y dudan de la eficacia de la formacion.

Testimonio del caso 6: «Estoy a favor de que el empleador reciba formacion. Sin embargo,
cada persona con discapacidad intelectual es diferente, por lo que cabe preguntarse: ;qué
sentido tiene recibir una formacion general? Creo que por eso es complicado.»

Este tipo de conviccion conlleva un statu quo cuando se trata de que los trabajadores con
discapacidad intelectual pasen de un trabajo en un entorno protegido a un empleo inclusivo
en el mercado ordinario.

Testimonio del caso 6: «La colaboracion con un centro especial de empleo nos ahorré uno
de nuestros departamentos. Los empleados del enclave laboral son considerados
companeros. Trabajan en nuestra fabrica, tienen las mismas normas y las mismas
instalaciones que nuestros empleados. Sin embargo, no veo que “crezcan” y aparezcan en
nuestras nominas. El centro especial de empleo presta servicios que nosotros no podemos
ofrecer, como el transporte. Seria dificil.»

Personal informado y preparado para lograr mentores estables

En general, el apoyo formal externo al trabajador con discapacidad intelectual termina después
de cierto tiempo. A continuacion, el apoyo natural o el apoyo entre pares (como preferimos

llamarlo) toma el relevo. Sin embargo, hemos observado dos razones principales que explican
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la frustracion del personal de las empresas inclusivas y la posible influencia negativa sobre el
apoyo entre pares:

1. Temor a perder su propio trabajo.

Se produce antes o durante el inicio de la incorporacién. Como hemos visto en el punto
3.1.b, una contratacién exitosa y estable de un empleado con discapacidad intelectual
forma parte de una estrategia que debe contar con el apoyo de todo el personal y no
es Unicamente una decision dictada desde la direccion. Por lo tanto, es necesario
informarse y escuchar, y puede hacer falta recurrir a apoyo/formacion formal para
preparar al personal para la incorporacion y el programa de mentores de un trabajador
con discapacidad intelectual.

2. Compromiso social y exceso de tolerancia

Como se puede ver en la figura 9, el compromiso social y societario es la principal
razon para la contratacion de personas con discapacidad intelectual, y es una
motivacién que a menudo comparte el personal. Por consiguiente, se entiende y se
acepta la peticion de ayuda y tutorizacion de un compariero, pero debe ser el resultado
de un acuerdo claro y detallado si se quiere que la figura del mentor sea estable. En
caso contrario, puede resultar una carga para el mentor. Desde luego, es algo que
sucede en las empresas mas pequefias con una plantilla mas limitada. La causa la
encontramos en la falta de separacion entre la vida privada y la vida profesional. En
el caso 1, el gerente de la empresa se ha convertido en una figura paterna para su
empleado con sindrome de Down, ya que este perdié a su padre hace tiempo. Se
gueda a dormir en casa del gerente y van a fiestas o de vacaciones juntos. Al gerente
no le importa. A otras personas, este tipo de proximidad o amistad podria resultarle
excesiva muy pronto.

El apoyo entre pares adopta muchas formas y depende en gran medida de las necesidades
del empleado con discapacidad intelectual.

Testimonio del caso 9: «Antes de empezar a trabajar aqui, trabajé en el mercado ordinario
sin personas con discapacidad intelectual. Por lo tanto, me tuve que adaptar y no resulto
sencillo. Ahora me parece normal. Es mas, cuando mi compariera con discapacidad
intelectual no ha venido, me pongo algo nervioso porque hay cosas que solo ella sabe. Yo
soy su persona de contacto directo y a menudo tenemos conversaciones francas,
especialmente cuando veo que no se siente bien o que no esta trabajando como suele
hacerlo. Si es asi, buscamos conjuntamente las causas y las soluciones. Ademas, tenemos
reuniones de equipo con otros comparieros y supervisores. Las personas con discapacidad
intelectual cuentan ademas con el apoyo de preparadores laborales durante el tiempo que
sea necesario. La empresa recibe ayudas publicas por disponer de dicho apoyo.»

Testimonio del caso 2: «Cuenta con personas de contacto, pero no con un apoyo explicito.
Todo el mundo intenta ser lo mas claro posible. Tuvo un preparador laboral, pero ya no lo
necesita. Creo que esta persona es ahora mas fuerte gracias a trabajar con nosotros.»
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Testimonio del caso 14: «Nuestra contratacion de una persona con discapacidad intelectual
no es diferente de la de cualquier otro empleado. No la preparamos de forma distinta. El
proceso esta muy claro. No tenemos incentivos econémicos, ni mentores, ni apoyo formal.
Informé al supervisor directo de su llegada y cuenta con comparieros a los que acudir cuando
necesita ayuda. Estoy muy satisfecho con él y con la forma en que trabaja.»

En nuestro caso, nuestro compafiero con discapacidad intelectual cuenta con dos colegas
(ademés de con su compafiero directo y su supervisor): dos empleados de su misma edad
de los que echar mano cuando el compafiero directo o el supervisor no estan disponibles. Le
ayudan con las traducciones, a entender nueva informacion o a adquirir nuevas habilidades
(p. €j., rellenar tablas de Excel). Nuestro comparfiero con discapacidad intelectual los aprecia
mucho y el sentimiento es mutuo. Ambos colegas afirman que aprenden del papel de apoyo
gue desempefian.
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3.3. éQué aportan las personas con discapacidad
intelectual a la gestion de la diversidad?

Si queremos que las personas con discapacidad intelectual contribuyan a la gestion de
la diversidad, deben poder conseguir trabajo en el mercado ordinario y tener la
oportunidad de convertirse en lideres con una experiencia que supone un valor
anadido. Por lo tanto, hay que empoderarlas.

El empoderamiento es el sexto mddulo de nuestro modelo conceptual de investigacion y
analiza cémo la empresa/organizacion estimula la autonomia, la independencia y la
autoplanificacion del empleado con discapacidad intelectual.

La sobrestimacion o la subestimacion por parte de los padres, la familia, los profesores, los
orientadores... generan impotencia aprendida en las personas con discapacidad intelectual.
Conllevan, por ejemplo, falta de motivacion, confianza en uno mismo o un bajo nivel de
alfabetizacion; algunos de los obstaculos internos habituales para conseguir trabajo en este
grupo de personas.*

Testimonio del caso 2: «Es muy poco habitual que las personas con discapacidad
intelectual presenten su candidatura a un puesto de trabajo. Creo que es por falta de
confianza en ellas mismas. Presentarse supone “venderse” uno mismo y eso resulta
dificil. »

Testimonio del caso propio: «Cuando termine mi trabajo como investigador, me gustaria
solicitar otros trabajos. Sé que voy a necesitar ayuda para redactar mi CV y presentar mi

candidatura, porque eso es mas complicado. »

Creemos que el empoderamiento de las personas con discapacidad intelectual debe empezar
en el colegio. Los sistemas educativos deben buscar las habilidades y los talentos en lugar de
evolucionar en funcién de las limitaciones de una persona.

Durante este proyecto, descubrimos una organizacion que presenta formas hibridas de
educacion, formacion, busqueda de empleo, preparacién laboral y empleo. Un grupo austriaco
(caso 9) de la economia social hace todo esto. En parte en un sistema de franquicias. El hecho
de que contraten personas con discapacidad intelectual para cargos de sus propias oficinas
los convierte (ademas) en expertos a través de la experiencia, algo que, en nuestra opinion,
es un valor afiadido importantisimo cuando hablamos de hacer un acompafiamiento de los
trabajadores y los empleadores para conseguir un empleo inclusivo.

Junto al apoyo que necesitan estas personas para llegar al mercado laboral, existe un grado

32 shier, Graham y Jones (2009), Winn y Hay (2009).
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de logro en su puesto de trabajo que va a hacer que, en ultimo término, ayuden a conseguir
la gestion de la diversidad. Después de ver la falta de conocimientos y confianza en ambos
lados (empleados con discapacidad intelectual y empleadores), creemos que recurrir a algin
tipo de précticas o prueba temporal es una buena forma de empezar una colaboracion. Hemos
observado este mecanismo en la mayoria de los casos. Las practicas pueden empezar en la
escuela, pero también pueden ser parte del proceso de contratacion de un trabajador con
discapacidad intelectual.

Testimonio del caso propio: «Como me cuesta leer y escribir, estaba en el nivel mas bajo
de la educacién especial. Mis profesores me decian que nunca iba a poder trabajar. Iba
directo a una vida en centros de dias y me negué. Pedi (casi siempre en vano) que me
dejasen ir a clases de informatica e insisti en conseguir unas practicas en una empresa
cuando llegué al ultimo curso. Una profesora me escuchd. Gracias a ella, consegui unas
practicas en los servicios de jardineria de mi ciudad. Ahi quedaron contentos con mis
practicas y pude quedarme como voluntario. Sin embargo, no sali6 muy bien. No trabajaba

demasiado y normalmente el supervisor no sabia que tareas encargarme. Cuando iba a hacer
una tarea con mis compafieros, me tenia que quedar en el coche mientras ellos trabajaban.
Siempre decian que las cosas eran demasiado dificiles o peligrosas para mi. Era frustrante y
aburrido. Me sentia como un nifio pequerio.

Pedi que me cambiasen de departamento. Ahora ftrabajo, aun como voluntario, en los
servicios viarios. Arreglamos pavimentos, instalamos vallas y barreras para eventos. Mis
comparieros y supervisores me dan la oportunidad de probar y aprender. Me gusta.»

Testimonio del caso 2: «Estaba predestinado a trabajar en un Centro Especial de Empleo.
No me parecia bien, pero mi padre queria que aceptase. No podia creer que no fuese capaz
de hacer algo mejor. Le pedi a la oficina de empleo que me hiciesen tests de inteligencia y
otras pruebas para demostrar mis habilidades. La oficina no pensé que fuese necesario. Mi
preparador laboral convencié a mi padre de que me diese la oportunidad de trabajar en una
empresa normal. Me presenté a muchas. Una y otra vez, en cuanto sabian de mi discapacidad
intelectual, se echaban atras. Hasta hace dos afios, cuando pude empezar a trabajar en una
empresa de jardineria. Primero fue una semana de prueba, luego unas practicas, después un
empleo con apoyo institucional de seis meses y, al final, un trabajo a jornada completa. Al
principio, dudaba, e hizo falta algun tiempo para que mis compareros me aceptasen. Sin
embargo, me gustaba lo que hacia, tenia (y aun tengo) personas de contacto a las que
consultar y puedo adaptar mi trabajo como mejor me parezca.»

Tras comenzar a trabajar, la contribucién del empleado con discapacidad intelectual a la
gestion de la diversidad también se vera impulsada por el fortalecimiento de las
competencias que generan una mayor autonomia y una mayor confianza. Para que esto
suceda, es fundamental que exista una comunicacion frecuente y directa.

Que haya una contribucidn interna ala gestion de la diversidad significa que el trabajador
con discapacidad intelectual toma las riendas. Hay que permitirle que diga qué documentos
(p. €j., el contrato de trabajo) son demasiado dificiles de entender y dejar que haga
sugerencias sobre como hacerlos méas asequibles. Se debe permitir que dirija la
comunicacion (y pida ayuda) a los mentores y a sus comparfieros, por ejemplo, si hace falta
ajustar procesos, sistemas o el lugar de trabajo.
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Advertencia sobre la sobreestimacion del trabajador con discapacidad intelectual:

el deseo de impresionar o la reticencia a decir que no entiende algo pueden generar la
impresibn de que el empleado con discapacidad intelectual estd listo para realizar
determinadas tareas, cuando en realidad no lo esta. Esto generara fracasos, frustracion e
incluso que el empleado tire la toalla. Al ayudar a repensar las operaciones y la
comunicacion, el trabajador no solo se ayudara a si mismo, sino que también abrira el camino
para mejorar la gestion de la diversidad.

La contribucion externa a la gestion de la diversidad llegara cuando a los empleados con
discapacidad intelectual se les ponga cara y voz. La mayoria de las personas con
discapacidad intelectual esta orgullosa de tener un trabajo y ese orgullo es ain mayor cuando
el trabajo es en el mercado ordinario (algo que todavia es poco habitual). Estan orgullosas
de trabajar en la empresa en la que estan y les encanta desempefar el papel de embajadores
de la compaifiia.

Ofrecerles la oportunidad de contar su historia al mundo puede servir de inspiracion tanto a
empleadores como a otras personas con discapacidad intelectual.

En nuestro propio caso, tuvimos ocasion de observar el efecto de las reuniones de nuestro
investigador novel con distintos profesionales. Al hacer su trabajo, mostré las habilidades que
puede ofrecer y animé a los empleadores a querer saber mas sobre la contratacion de
personas con discapacidad intelectual. Para algunos fue una verdadera revelacion.

Al mismo tiempo, el nimero creciente de (re)presentaciones durante este proyecto hizo que
él saliese fortalecido, con mayor confianza y, por lo tanto, que fuese un mejor empleado.

En definitiva, podemos asumir que la contribucion de las personas con discapacidad
intelectual a la gestion de la diversidad en general también va a proceder de sus logros. Por
ultimo, solo nos queda abordar la cuestion de las perspectivas de crecimiento ofrecidas a las
personas con discapacidad intelectual, ya que es una cuestion complicada.

Testimonio del caso 2: «Aun no he pensado en el crecimiento y la promocion de mi
empleado con discapacidad intelectual. Voy a tener que trabajar en la gestion de
competencias.»

Testimonio del caso 14: «Mi empleado con discapacidad intelectual tiene el mismo
sueldo, la misma ropa, la misma formacioén y las mismas oportunidades de progresar que
los demas. Hasta ahora, ha realizado con éxito todas las formaciones. Si en algun
momento la formacion resultase demasiado dificil para él, no seria una razén para
despedirlo. »
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Como parte de este empoderamiento, le pedimos a nuestro compaiiero con
discapacidad intelectual que hiciese una valoracion de su trabajo. Esto es lo que
dijo:

«Acordamos que trabajaria 2,5 dias a la semana y eso era perfecto. Sin embargo, como todos
teniamos que ser flexibles y estar disponibles para las entrevistas y las charlas, a veces tuve
que trabajar cuatro dias en una semana. Eso fue mucho y acabé muy cansado por la noche.

Siempre me ha costado concentrarme y ese era uno de los motivos por los que necesitaba
mas tiempo que mis comparieros para hacer ciertas tareas; pero he mejorado. Mi trabajo me
ha ensefiado a estar concentrado durante mas tiempo.

Lo mismo cabe decir de mi capacidad de lectura y escritura. Ha mejorado porque he tenido
que usarla [Algo que fue confirmado por sus padres; autor] y estoy mas motivado para seguir
trabajando este aspecto.

El analisis de las entrevistas no era sencillo y hubiese supuesto un verdadero obstaculo si
tuviese que hacerlo por escrito. Sin embargo, mi compariero me dejaba hacerlo oralmente
durante las reuniones que teniamos acerca de cada uno de los casos que estudiamos.
Necesito sistemas adaptados para trabajar y este es un buen ejemplo de ello. Nos las
arreglamos para encontrar formas de dividirnos las tareas y trabajar juntos.

Mis colegas han realizado un trabajo de diez. Siempre han estado disponibles y me han
ofrecido la oportunidad de decir como deseaba trabajar con ellos. Me han permitido tomar las
riendas.

Cuando llegé el momento de ponerse con la redaccion de este informe (algo que no se me
da bien), decidimos que yo me dedicaria a otras tareas en otros departamentos. Ese cambio
no me preocupd. De hecho, aprendi mucho.

En recepcion, aprendi a tener paciencia con la gente y a no dejar las cosas a medias.

En el departamento de informatica, aprendi a realizar actualizaciones en ordenadores de
mesa y portatiles y a borrar discos duros.

En el departamento de eventos (algo de lo que sé por mi familia y que me encanta), tenia
misiones que cumplir.

Ahora que el proyecto ha terminado, lo echo de menos y estoy deseando afrontar nuevos

retos.
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4. Conclusiones

El objetivo de este proyecto era intentar responder a las siguientes preguntas mediante
una investigacion cientifica. Estas son nuestras conclusiones:

4.2. éCuales son los beneficios de la gestion de
la diversidad?

Se consigue un mejor lugar de trabajo y un mejor ambiente.

Las personas con discapacidad intelectual estdn motivadas y son entusiastas
y unas orgullosas embajadoras de la empresa. Son una fuente de
inspiracion.

Se atrae a perfiles mas variados e interesantes.

Al abrirse a perfiles y candidatos menos «obvios» como las personas con
discapacidad intelectual.

Se replantean y simplifican procesos y enfoques.

Al final, todos salimos beneficiados y nos preguntamos por qué no se
hicieron esos cambios antes.

Se consigue mano de obra estable para trabajos que suelen tener mucha

rotacion.

Se consiguen unos trabajadores con discapacidad intelectual mas
fuertes, autosuficientes e independientes.

4.3. ¢Como garantizar el apoyo de las empresas
a las personas con discapacidad
intelectual?

Aportando a los empleadores conocimientos y experiencia.

Esta es una condicién esencial a la hora de contratar a personas con
discapacidad intelectual.
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Logrando que los empleadores sean conscientes del potencial de las
personas con discapacidad intelectual.

Ayudando a los empleadores a encontrar trabajadores con discapacidad

intelectual.

Ofreciendo a los empleadores un acompanamiento profesional y
especializado. No tiene que ser una formacion a largo plazo, sino que se suele
agradecer un simple asesoramiento sobre cémo trabajar con el compariero
con discapacidad intelectual.

Simplificando la consecucion de ayudas econémicas.

Aunque las ayudas econOmicas institucionales no son un requisito
imprescindible,
las personas entrevistadas agradecerian algun tipo de incentivo o

compensacion econémica.

La idea es que «si realizamos un esfuerzo en beneficio de Ila sociedad, es
de agradecer recibir algo a su vez».

Los incentivos econdmicos y las ayudan deben ser estables.

El nivel de preparacion, formacion o supervision del empleado depende se su

discapacidad. Y esto se aplica también a la menor rentabilidad del trabajador
con discapacidad intelectual. Aunque, con el tiempo, el rendimiento puede ser
mejor gracias al aprendizaje y la familiaridad, las discapacidades y las
consecuencias sobre el rendimiento siguen existiendo.

Flexibilidad cuando se trata de apoyar econdmicamente a las personas
con discapacidad intelectual. Los sistemas actuales impiden que el proceso
de contratacion avance a buen ritmo o que se pueda optar por el trabajo
asalariado. Evitan la contratacién de personas con discapacidad intelectual o
que estas aspiren a conseguir un trabajo.

4.4. ¢Qué aportan las personas con
discapacidad intelectual a la gestion de la
diversidad?

La participacion activa en la organizacion puede mejorar los procesos y
los sistemas para toda la plantilla.
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Para ello, la direccion debe ofrecer al empleado con discapacidad intelectual
la oportunidad de expresar su opinion.

Una vision distinta de las cosas puede ser como un soplo de aire fresco.

La autenticidad de estas personas puede mejorar la imagen de la

organizacion o empresa.

El orgullo de tener un trabajo en una empresa «normal» hace que sean
unas magnificas embajadoras. Los trabajadores con discapacidad
intelectual siempre estan deseando mostrar a todo el mundo que su empresa
se preocupa por la diversidad y que les ofrece oportunidades. La empresa va
a salir reforzada.

La tolerancia entre compaineros va a aumentar.

Creemos que hacen falta los siguientes pasos, medidas y partes interesadas para
alcanzar un empleo inclusivo sostenible en el mercado ordinario.

PERSONAS CON DISCAPACIDAD
PERSONAS CON INTELEGTUAL
DISCAPACIDAD EMPLEADORES

INTELECTUAL \
EMPLEADORES < REPRESENTACION, — ’ EDUCACION Y

LIDERAZGO, APOYO
DEFENSA

MODELO DE
CRECIMIENTO

INCLUSIVO OPORTUNIDADE

EMPODERAMIEN

EMPLEO
EXITOSO

Figura 12: Modelo de crecimiento del empleo inclusivo
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5. Recomendaciones

Las siguientes recomendaciones han sido realizadas por el equipo de investigacion
(lecciones aprendidas), los empleadores y las personas con discapacidad intelectual.

Las recomendaciones demuestran una forma de pensar y un compromiso (pro)activos por
parte de los empleadores inclusivos y de los trabajadores, para sentar las bases de un
empleo inclusivo mejor y a mayor escala.

1. Crear una red de empresas y emprendedores inclusivos
para intercambiar conocimientos entre iguales,
para encontrar trabajadores con discapacidad intelectual,

para ser mas conscientes de los talentos y las habilidades de las personas con
discapacidad intelectual.

2. Hacer un mejor acompainamiento de las personas con discapacidad intelectual a
la hora de preparar CV, presentarse como candidatas y contactar con posibles
empleadores

A las personas con discapacidad intelectual les cuesta moverse en el mercado laboral.
Les falta una red de apoyo.

Se puede sacar partido a las nuevas tecnologias para dar a las personas con
discapacidad intelectual la oportunidad de demostrar sus talentos y habilidades sin un CV.

3. Establecer asociaciones con escuelas y la industria

Tenemos un ejemplo en la asociacion entre un centro educativo y un hotel importante de
una gran ciudad del Reino Unido.

Gracias al compromiso de un profesor del centro, nuestro comparfiero (caso 13) consiguio
unas practicas en los servicios viarios de su ciudad y, al terminarlas, se quedé como
voluntario. Hace poco que cambié de departamento y ahora esta en el de jardineria.

4. Repensar los procesos y procedimientos de contratacion

La evaluacion a la que se somete a los trabajadores, incluso cuando se trata de puestos
gue no exigen un alto nivel formativo, no es adecuada para las personas con discapacidad
intelectual. Asi se les impide ascender en sus empresas, aunque cuenten con las
habilidades y competencias para ello.

5. Crear documentos de lectura facil cuando sean necesarios para incorporar a un
nuevo empleado, empezando por el contrato.
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