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El presente informe expone los principales resultados alcanzados en el primer afio de
andadura de la Catedra UB — Fundacion Adecco para la Integracion Laboral de Personas con

Discapacidad (http://www.ub.edu/catedrainlab/). Esta Céatedra parte de la necesidad de

analizar y evaluar el impacto que tiene en las empresas una estrategia de Responsabilidad
Social Corporativa (RSC)" orientada a la integracion laboral de las personas con discapacidad,

en la calidad de vida laboral y en los niveles de efectividad organizacional.

El equipo investigador estd formado por: Dra. Marina Romeo, Directora de la Cétedra y
Profesora Titular de la Facultad de Psicologia (Universidad de Barcelona); Dra. Montserrat
Yepes-Baldd, Coordinadora del equipo de trabajo y responsable del Area Psicoldgica,
Profesora Lectora de la Facultad de Psicologia (Universidad de Barcelona); Prof. Sefa Boria,
Responsable del Area Econémica-Financiera y Profesora Asociada de la Facultad de
Econdmicas (Universidad de Barcelona); Sr. Carlos Pascual, Responsable de coordinacion y
formacion del personal de soporte (Universitat de Barcelona); Dra. Rita Berger, Co-
responsable del Area Psicoldgica, Profesora Agregada de la Facultad de Psicologia
(Universidad de Barcelona); Prof. Fernando Barbancho, Responsable del Area Legal y
Profesor Titular de la Facultad de Derecho (Universidad de Barcelona) y el Sr. Luis Torres
Retamal, Investigador-colaborador de la Facultad de Psicologia (Universidad de Barcelona).

Los resultados que presentamos corresponden al Proyecto DIL-D cuyo principal objetivo es
analizar el grado de Desarrollo de politicas y estrategias de Integracion [ aboral de las

personas con Discapacidad en las organizaciones que operan en territorio nacional.

! Responsabilidad social corporativa (RSC) y Responsabilidad social empresarial (RSE). En el presente trabajo
hemos optado por el uso del término RSC dado que la corporacion incluye a todas las organizaciones,
empresariales 0 no, e independiente de su tamafio.
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Los objetivos especificos perseguidos han sido:

Obijetivo 1 Obijetivo 2 Obijetivo 3

Establecimiento del
Modelo Clasificatorio
del grado de desarrollo Prospectiva de Ia
de las politicas y RSC-D en las
estrategias de empresas
integracion laboral de participantes

Creacioén y validacién
de un instrumento

diagnéstico de los
niveles de desarrollo
de la RSC-D personas con

discapacidad (MDI-D)

Con objeto de alcanzar dichos objetivos, el procedimiento investigador desarrollado durante
este primer afio de investigacion se ha caracterizado, en primer lugar, en validar el
instrumento de andlisis en un grupo piloto. Posteriormente, se establecié contacto con 293
empresas. Entre ellas, se enviaron 94 solicitudes de participacion por mail, 109 postergaron la
entrevista, 45 no quisieron participar, y se finalizaron un total de 39 entrevistas en
profundidad, estructuradas y telefénicamente a los principales responsables de Recursos
Humanos o de Responsabilidad Social Corporativa de organizaciones que operan en nuestro

pais.

A continuacion presentamos los principales resultados de nuestro trabajo siguiendo la

estructura de los objetivos establecidos:

Obieti 1 eCreacion y validacion de un instrumento diagndstico de
jetIVO los niveles de desarrollo de la RSC- D

Para el disefio del cuestionario se ha partido del modelo de Empresa Familiarmente
Responsable (Carlier, Llorente & Grau, 2012; Chinchilla & Torres, 2006; Cruz, 2012;
Martinez, 2006a; 2006b). El instrumento que hemos desarrollado se configura a partir de 4

grandes dimensiones: Politicas (Fred, 2003), Sistemas de gestién (Quijano, Yepes & Navarro,
2006), Facilitadores (Carlier, Llorente & Grau, 2012) y Cultura (Harrison, 1972).
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Nuestra propuesta supone un avance tedrico/metodologico, ya que ademés de integrar otras
propuestas conceptuales (ONCE, CERMI,..), incluye por un lado, el papel clave de los
stakeholders, definidos en términos de la International Organization for Standardization
(ISO, 2010) y las normas AA1000 y SA 8000 (AccountAbility, 2011; Social Accountability
International, 2008), y por otro el de la cultura organizacional entendida como el modo de
funcionamiento organizativo sobre el que se estructura la estrategia organizacional y los

sistemas de gestion de la misma.

Tras los analisis realizados (Alpha de Cronbach y Kuder -Richardson 20) obtuvimos valores
entre .811 y .911, por lo podemos afirmar que éste es el Gnico instrumento fiable y valido,
por lo que representa un destacado avance, tanto para la comunidad cientifica como para las
propias organizaciones, al poder disponer de un instrumento que les permita analizar el grado

de calidad de las politicas orientadas a la integracién laboral de personas con discapacidad.

eEstablecimiento del Modelo Clasificatorio del grado de
Objetivo 2 desarrollo de las politicas y estrategias de integracion
laboral de personas con discapacidad (MDI-D)

A partir las puntuaciones globales obtenidas de las cuatro escalas principales que configuran

nuestro instrumento (Politicas, Sistemas de Gestion, Facilitadores y Cultura) y tras la
correspondiente recategorizacion de las puntuaciones, hemos desarrollado un Modelo
clasificatorio del grado de desarrollo de las politicas y estrategias de integracion laboral

de personas con discapacidad (MDI-D).

Dicho modelo se estructura en dos grandes dimensiones: Dimension Estratégica y Dimension
Operativa. La Dimension Estratégica incluye las Politicas y la Cultura, y la Dimension
Operativa los Facilitadores y los Sistemas de gestion. EI modelo se concretiza en cuatro
niveles de desarrollo, denominados: AA, AB, BA, BB (Tabla 1).
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Clasificacion  de  las £
empresas en funcion del DIMENSION

grado de desarrollo de ESTRATEGICA

politicas y estrategias I

DIMENSION
OPERATIVA

Tabla 1. Clasificacion de las empresas en funcion de su grado de desarrollo de politicas y estrategias de integracion
laboral de las personas con discapacidad

En concreto, cada uno de los niveles de desarrollo se corresponde con el siguiente Modelo

Clasificatorio.

Estratégica Operativa
Cultura Politicas Facilitadores Sistemas de gestion
Orientada a la
AA integracion laboral de | Nivel medio o alto de | Alta implicacion de | Nivel medio o alto de
personas con desarrollo los directivos implementacion

discapacidad
Orientada a la
AB integracion laboral de | Nivel medio o alto de | Baja implicacion de Nivel bajo de
personas con desarrollo los directivos implementacion
discapacidad
No orientada a la
BA integracion laboral de Nivel bajo de Alta implicacion de | Nivel medio o alto de
personas con desarrollo los directivos implementacion
discapacidad
No orientada a la
integracion laboral de Nivel bajo de Baja implicacion de Nivel bajo de
personas con desarrollo los directivos implementacion
discapacidad
Tabla 2. Modelo clasificatorio del grado de desarrollo de las politicas y estrategias de integracion laboral de personas
con discapacidad (MDI-D)

BB

A partir de dicho modelo clasificatorio, hemos desarrollado el correspondiente plan de
intervencion sugerido, segun el cual (Tabla 3):

/|
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O A

Estratégica

Operativa

Cultura

Politicas

Facilitadores

Sistemas de
gestion

RECOMENDACIONES

Y:‘

Y;‘

Es importante mantener los niveles de
desarrollo alcanzados y monitorizar
cualquier desviacion

AB

Operacionalizar la estrategia dotandola
de acciones de intervencion concreta
que fomenten la implicacién de todos
los stakeholders

BA

Las acciones que desarrollan no estan
alineadas con la vision de la
organizacion, por lo que se perciben
como acciones de marketing poco
estables y poco creibles.

BB

Si bien la organizacion cumple con los
requerimientos legales, no esta
comprometida con la integracion de las
personas con discapacidad. Deberan
desarrollarse acciones de consultoria de
procesos (Morgan, 1989) que
facilitaran una incorporacion
progresiva a partir de la gestion
cultural.

Tabla 3. Recomendaciones derivadas del modelo MDI-D

()OO
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Objetivo 3 *Prospectiva de la RSC-D en las empresas participantes

El andlisis pormenorizado de los resultados obtenidos por las organizaciones participantes
muestra que mas del 50% de las empresas participantes no han puesto en marcha Politicas de

integracién laboral de personas con discapacidad. En cambio el 40,1% las tienen en parcial o

plenamente implementadas. Las politicas que poseen el mayor nivel de desarrollo en las
empresas son las que estan relacionadas con la colaboracion con la comunidad local vy el
tejido asociativo y la creacién de alianzas estratégicas, mientras que las acciones vinculadas
al desarrollo de politicas internas de la organizacion son las que estan menos implementadas.
Esta misma tendencia también se observa en los analisis segmentados por sector y &mbito de

actuacion.

Las acciones de normalizacidbn mas utilizadas son las de empleo con apoyo (39%) y
voluntariado corporativo (31%). Las empresas que tienen implantadas acciones de empleo
con apoyo atienden a un promedio de 4.9 personas con discapacidad, y este servicio es
prestado por un promedio de 2.2 empleados. Por otro lado, las empresas que utilizan el
voluntariado corporativo lo llevan implementando desde hace como minimo entre 2 y 5 afios
(40%) o més de 5 afios (60%).

Sobre los medios para comunicar las politicas de integracién laboral de personas con
discapacidad, el 38,1% afirman que éstas no se comunican. En aquellas empresas que si se
comunican (61,9%), los medios méas frecuentemente utilizados son las reuniones de equipo
(31%) y las reuniones de la direccion (26,2%). La falta de comunicacion que se da
internamente también se evidencia a nivel externo. Estos resultados resultan coincidentes a

los obtenidos también en el informe SIFU (2005). De todo ello se deduce la necesidad de

desarrollar campafas informativas y promocionales, tanto a nivel interno como externo, en

relacion a las medidas alternativas v a la discapacidad, con objeto de promover una

integracion laboral efectiva.
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Por dltimo, se constata que las organizaciones que en mayor medida favorecen la

integracion laboral de personas con discapacidad son de ambito internacional.

Con respecto a los sistemas de gestion interna, los que poseen un mayor grado de despliegue

en las empresas participantes son el de prevencion de riesgos y adaptacion del entorno
laboral, ambos estrechamente vinculados al cumplimiento normativo-legal. Por el contrario,
los que muestran un menor despliegue son los de desarrollo profesional y formacion, no

asentados tan profundamente en un componente legal.

El sistema de seleccion e incorporacion es el que en mayor medida se relaciona con el
resto de sistemas, lo que comporta que cuando este sistema de gestion esta desplegado se
facilita el despliegue del conjunto de sistemas de gestion. De ello se deduce la importancia
que tiene un buen disefio y desarrollo de dicho sistema, dado su impacto en el funcionamiento

global de la organizacion.

En cuanto a la formacion de los responsables de los diferentes departamentos clave para
atender las necesidades de los empleados con discapacidad, los resultados indican una
relacién positiva con los sistemas de formacion, seleccion, prevencion de riesgos, el
desarrollo de puestos de trabajo accesibles y la difusion de politicas e informacién sobre
discapacidad. Con todo ello se evidencia el papel de la formacién, como sistema de gestion
transversal, a la hora de facilitar la puesta en marcha de medidas de integracion en el

conjunto de sistemas de gestion de la organizacion.

Por ultimo, el sistema de gestion de Desarrollo profesional no correlaciona con ningln otro
sistema de gestion. Esto indica que la existencia de planes especificos de promocion y
desarrollo profesional para personas con discapacidad es independiente del desarrollo del
resto de sistemas de gestion. El resultado nos sugiere un desajuste entre los diferentes
subsistemas, lo que conlleva una disminucion de la calidad de los sistemas de gestion, dado
que “la correcta gestion de los RRHH depende tanto de la calidad del disefio de cada uno de
los sistemas de gestion como de la integracion de dichos sistemas entre si y de las relaciones

entre sistemas con la estrategia y cultura de la empresa” (Quijano, 1997, p. 127).

Con respecto a los elementos facilitadores de la puesta en marcha de las politicas y estrategias

de integracion laboral de las personas con discapacidad se ha analizado el papel de los
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stakeholders y el rol de los directivos. El stakeholder con mayor grado de implicacion en
las diferentes iniciativas puestas en marcha en las empresas son las propias personas con
discapacidad (68,4%), seguidos del equipo directivo (60%) y el resto de empleados
(54,8%). En cuanto al rol de los directivos, se constata que al menos en un 50% de las
empresas participantes los directivos conocen las politicas, estan sensibilizados y son

ejemplo de conducta integradora.

En contraposicion, destacan los bajos niveles de implicacion percibida por parte de los
sindicatos (69,7%, un 42,4% consideran que no estan nada implicados y otro 27,3% en poca

medida), seguidos por la familia (68,6%) y la comunidad local (64,5%).

En cuanto a la cultura, encontramos que alrededor del 60% de las empresas indican que la

direccion conoce y apoya de forma activa las politicas en materia de discapacidad e
integracion, si bien este resultado no se corresponde con el desarrollo de acciones
especificas, tales como beneficios u objetivos corporativos para los empleados con
discapacidad, ya que tan solo el 17,5% afirma tenerlas muy desarrolladas.

En relacion a grado de desarrollo de las politicas y estrategias de integracion laboral de
personas con discapacidad (MDI-D) observamos que méas de la mitad de las empresas
participantes presentan altos niveles de desarrollo estratégico y operativo (AA). Por el
contrario, un tercio se sitan en los niveles mas bajos de desarrollo. En cuanto a los niveles
intermedios, es interesante destacar que ninguna de las empresas se encuentra en la categoria
BA, esto es, bajo nivel estratégico y alto nivel operativo. Este resultado nos muestra que
ninguna de las organizaciones participantes desarrolla acciones que no estan alineadas con su
vision. De ello se deduce, por un lado, coherencia en las acciones desarrolladas por parte de
las empresas participantes, y por otro, la bondad y sensibilidad del instrumento, al ser capaz
de medir adecuadamente situaciones complejas. Por ultimo, tan sélo un 13,8% tienen un alto
nivel de desarrollo estratégico pero bajo nivel de desarrollo operativo (AB). La
recomendacion para estas empresas seria que operacionalizaran la estrategia dotandola de

acciones de intervencion concreta que fomentaran la implicacion de todos los stakeholders.

Para terminar, consideramos importante sefialar que el cumplimiento legal no puede

convertirse en el unico argumento al que deba aferrarse una empresa a la hora de establecer
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una politica de integracion laboral sostenible para la contratacion laboral de estas personas. Es
en este sentido en el que aparece el segundo pilar en el que se asienta el presente trabajo, el
referido a las directrices sefialadas por la Responsabilidad Social Corporativa (RSC). Diversos
estudios sefialan la relacion entre las politicas de RSC y la efectividad organizacional en
términos de satisfaccion (Aharon, Lior, Yaki, & Gal, 2011), engagement (Brammer,
Millington, & Rayton, 2007), identificacion (Kim, Lee, Lee, & Kim, 2010), o motivacion
(Skudiene & Auruskeviciene, 2012). El objetivo de investigacion en la Fase 11 sera analizar
la influencia del desarrollo de politicas y estrategias de integracion laboral de personas
con discapacidad en la efectividad organizativa (EfO) y la calidad de vida laboral (CVL)

de las personas que trabajan en ellas.
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