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] Introduccion

Estos focus con empresas se enmarcan dentro del Programa

de Empleo Personalizado de la Confederacion Plena inclusion,
donde se trabaja en una metodologia que fomente el empleo de
las personas con discapacidad intelectual en el entorno ordinario.
Esta metodologia lleva tiempo desarrollandose en Estados Unidos,
customized employment, con resultados positivos.

Ademas de estos resultados, los principales
motivos de la Confederacion Plena inclusion
para impulsar esta metodologia han sido que
se enfoca en el empleo en entorno ordinario
y que apuesta por la incorporacion laboral de
las personas con discapacidad intelectual
con mas necesidades de apoyo.

Ante el reto que supone la incorporacion
laboral de las personas con discapacidad
intelectual en la empresa ordinaria se decidid
conocer mejor qué necesitan las empresas
en este tipo de contrataciones y el objetivo
de estos cuatro focus ha sido conocer

de primera mano qué claves manejan las
empresas en la contratacion de las personas
con discapacidad intelectual para identificar
puntos fuertes y areas de mejora en el
contexto actual.

Con este propdsito se organizaron cuatro
focus group en Oviedo, Zaragoza, Toledo

y Ontinyent (Valencia) a los que asistieron
28 empresas. Estas empresas reflejan la
diversidad el tejido empresarial espanol

ya que en los focus han participado desde
grandes empresas cotizadas hasta PYMES

pasando por autonomos o delegaciones en
Espafia de multinacionales extranjeras.
Entre las empresas participantes se ha
contado con empresas sin experiencia
previa en la incorporacion de personas con
discapacidad intelectual, otras que tienen
trayectoria en incorporaciones en practicas
y quienes contaban con personas con
discapacidad intelectual en sus plantillas
desde hace mas de diez afios. En el

Anexo | figura la relacion de las empresas
participantes en estos focus.

El agradecimiento a las empresas
participantes en los focus se hace extensivo
a los financiadores de los mismos: Ministerio
de Sanidad, Servicios Sociales e Igualdad

a través del programa financiado por la

X Solidaria, y la entidad bancaria Bankia.
También se reconoce la implicacion de

las federaciones de Plena inclusion que
organizaron y alojaron estos cuatro focus:
Plena inclusion Asturias, Plena inclusion
Aragon, Plena inclusion Castilla La Mancha 'y
Plena inclusion Comunidad Valenciana.



2

Situacion actual
del empleo de
las personas con
discapacidad
intelectual



Antes se mencionaba el reto que
supone la incorporacion laboral de las
personas con discapacidad intelectual y
hay datos que cuantifican dicho reto: su
tasa de actividad, la suma de personas
empleadas mas desempleadas dividida
entre el total de personas con edad de
trabajar (entre 16 y 64 afios), solo es

el 28,1% mientras que en la poblacién
en general esta tasa asciende al 78,1%,
50 puntos de diferencia. Del total de
personas con discapacidad intelectual,
solo 28 de cada 100 estan trabajando o
buscando empleo y 72 no trabajan pero
tampoco buscan empleo.

La tasa de empleo, personas
con discapacidad intelectual
que estan trabajando dividido
entre el total de personas en
edad de trabajar, asciende

al 15.5% mientras que en

la poblacion en general

es el 60,9%. Los datos de
este apartado proceden del
Informe 2 La situacion de las
personas con discapacidad
en el mercado laboral de
ODISMET Fundacion ONCE.

Como se observa en estos datos, la
incorporacion laboral de las personas
con discapacidad intelectual es dificil
pero es posible. Una de las frases que
se compartio en un focus fue “/odos
somos capaces con el apoyo necesario”.
Esta frase resume el espiritu de estos
focus y del Programa de Empleo
Personalizado, el foco se pone en

las capacidades de las personas con
discapacidad intelectual y no en su
discapacidad.

Otra de las ideas que se repitio en todos
los focus es que las personas con
discapacidad intelectual son como
todas, es decir, muy diferentes entre
siy con diversas capacidades, formas
de sery relacionarse. La voluntad de
generalizar a este colectivo es como si
se quisiera englobar a todos los rubios
0O riojanos bajo unos rasgos comunes.

También se coincidio en la
predisposicion de muchas empresas a
incorporar en sus plantillas a personas
con discapacidad intelectual pero

€S Un proceso que requiere, por parte
de las empresas, del compromiso

de la propiedad y/o de la direccion,
sensibilizacion interna y abrir la mente
y confiar en las capacidades de las
personas con discapacidad intelectual.

Las experiencias y practicas
compartidas a continuacion son
iniciativas inspiradoras que se
necesitaran ajustar a la realidad de
cada empresa, entidad social, persona
con discapacidad intelectual o familia
pero no es posible replicar experiencias
tal cual por la heterogeneidad
comentada de las personas con
discapacidad intelectual y de los
contextos y realidades de las empresas.



3 [mpresiones
extraidas de
los focus

3.1 Razones para contratar personas con discapacidad intelectual

Cuando las empresas se plantean la
contratacion de personas con discapacidad
pueden intervenir diferentes factores y en los
focus group se mencionaron los siguientes
motivos:

Estrategia. Hay empresas que dan

el paso de contratar personas con
discapacidad intelectual como parte de
Su estrategia empresarial, ya sea para
contar con equipos mas diversos o
para estar mejor posicionadas de cara
a la contratacion con la administracion
publica. La incorporacion de personas con
discapacidad es vista como una ventaja
competitiva para empresas que prestan
servicios a la administracion publica 'y,
mas aun, con la aprobacion de la Ley
9/2017 de Contratos del Sector Publico.

Valor diferencial. Hay casos de empresas
gue han descubierto puestos de trabajo
gue pueden ser desempefiados con mejor
resultado por personas con discapacidad
intelectual y este mejor desempefio

en el puesto de trabajo es el motivo de
su incorporacion laboral. Estos casos
requieren un analisis previo del puesto
para identificar las competencias de la
persona con discapacidad que le haran
diferencial en su desempenfio.

Contratos bonificados. También se
reconocio que las subvenciones o
bonificaciones existentes en estos
contratos pueden ser una razon
determinante para contratar a personas
con discapacidad intelectual ya que
permiten que sus puestos de trabajo
sean rentables para la empresa, algo que,
en ocasiones, solo sucede si lo realizan
personas con un contrato de trabajo
bonificado.



+ Alta demanda de empleo. Varias de

las empresas asistentes muy activas
en la contratacion de personas con
discapacidad intelectual coincidieron en
que tienen esa facilidad para contratar
porque son empresas en crecimiento
o con alta rotacion de plantilla, lo que
facilita poder incorporar personas con
discapacidad. También influye en su
capacidad de contratacion que ofrecen
empleos que no requieren una alta
cualificacion profesional.

Implicacion personal de la propiedad
0 alta direccion de la empresa. En
varios casos, el primer impulso para
la contratacion de personas con
discapacidad intelectual surge por
una relacion personal con alguien

de la empresa que apuesta por esta
contratacion.

Practicas laborales. Se compartieron
casos de empresas que han dado el paso
de contratar personas con discapacidad
intelectual porque, previamente ha
habido personas con discapacidad
intelectual trabajando bajo un contrato
de practicas. Se dieron casos tanto

de empresas que contrataron a las
personas con discapacidad intelectual
gue habian estado en practicas como de
empresas que, en base a esta experiencia,
apostaron por las personas con
discapacidad intelectual para puestos de
trabajo de nueva creacion.

al | |6

Ademas de estas razones para la
contratacion, se mencionaron otros

motivos que refuerzan o consolidan estas
contrataciones pero que no parecen
determinantes para la decision de contratar,
es decir, si solo se dan los factores que se
mencionan a continuacion no se garantiza la
contratacion.

Mejora del clima laboral. Todas las
empresas participantes en los focus
coincidieron en que las personas con
discapacidad intelectual mejoran el clima
laboral y generan salario emocional en

el resto de los compaferos. Destacaron
que la presencia de personas con
discapacidad intelectual modifica la
forma de comunicarse, aporta una mayor
naturalidad en las relaciones y “dulcifica”
la forma de relacionarse de los managers
y, con el tiempo, este cambio se traslada a
la relacion con todo el equipo.

Reputacion interna. Estas contrataciones
generan reputacion positiva de la empresa
entre sus propios trabajadores, y hubo
quien la calificd como la mejor medida

de las adoptadas en el ambito de Ia
gestion de personas y en Responsabilidad
Social Corporativa. Alguna de las
empresas presentes, delegacion de una
multinacional anglosajona, comentd que
su empresa matriz les habia reconocido
por esta iniciativa.



3.2 Por qué no se contrata a personas con discapacidad intelectual

Adecuacion de perfiles. Muchas
empresas argumentan que no encuentran
personas con discapacidad intelectual
gue cumplan con los requisitos del
puesto, aunque sean puestos inicialmente
pensados para ellas. También lamentan
gue muchas personas con discapacidad
intelectual no tienen identificadas correcta
ni suficientemente sus competencias.

La situacion del mercado laboral, con
personas desempleadas con alta
cualificacion, presiona para que las
personas con discapacidad intelectual
tengan un mayor nivel de formacion o
experiencia. Se mencionaron casos de
personas con discapacidad intelectual
formadas como auxiliares de comercio
0 auxiliares administrativos que
desempenfian bien ciertas tareas pero no
todas las que componen un puesto y, si
es una empresa pequefia, hay menos
margen para crear un puesto en base a
estas tareas que si sabe desempenar.

Por ejemplo, en uno de los focus se
reflexiond sobre el futuro de los empleos
relacionados con el comercio, donde
cada vez se requiere mas preparacion,
porgue en una tienda ahora no se busca
solo la compra sino que se demanda
asesoramiento y una explicacion técnica
del producto.

Rentabilidad. Hay empresas que ya
colaboran con entidades del Movimiento
de Plena inclusion contratando
determinados servicios a centros
especiales de empleo o enclaves o
externalizando picos de produccion a
centros ocupacionales porque les son

rentables pero dudan de dar el paso de
contratar directamente porque necesitan
asegurar que van a cubrir los gastos
asociados a la nueva contratacion.

Las empresas si conocen las ventajas
y bonificaciones por contratar a una
persona con discapacidad intelectual
pero necesitan asegurar que la persona
contratada sea productiva en su
puesto de trabajo y conocer y anticipar
los costes no salariales asociados a
esta contratacion: dedicacion de la
persona de referencia de la empresa,
mayor absentismo o no, esfuerzo en la
adecuacion del puesto, flexibilidad en sus
funciones y tareas...

También valoran la rentabilidad desde el
prisma de los ingresos y no perciben que
vendan mas ni ganen clientes o aliados
por sus colaboraciones con el ambito

de la discapacidad. Reconocen que si
comparten estas practicas con clientes y
proveedores y son bien recibidas pero las
conversaciones se centran en negocio,
margenes, costes, precios y plazos.

Avalancha de entidades sociales.

En alguna ciudad hubo quejas de las
empresas por la insistencia de las ONG:
son muchas, ofrecen proyectos que no
nos interesan, no sabemos diferenciar una
discapacidad de otra y no queremos entrar
en peleas de cuotas... Reclamaban un
servicio de “ventanilla Unica”

Escasez de puestos. Hay empresas

gue tienen voluntad de facilitar

la incorporacion de persona con
discapacidad intelectual en sus plantillas
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pero cuentan con pocas vacantes, lo

que dificulta este proceso. En algunos
casos, a la escasez de puestos se une la
necesidad de adaptarlos o flexibilizarlos
para las persona con discapacidad
intelectual y algunas empresas recelan
de estas adaptaciones permanentes por
si las personas sin discapacidad también
piden estos ajustes o por sino las pueden
mantener en el tiempo.

Mala adaptacion de las personas

con discapacidad intelectual. Algunas
empresas participantes habian

tenido la experiencia de personas con
discapacidad intelectual que, tras unas
practicas o un breve contrato de trabajo,
han preferido volver al entorno protegido
de su organizacion que seguir trabajando.
Las empresas no acaban de entender
este tipo de decisiones y se desmotivan
para nuevas contrataciones. Algo similar
sucede cuando se despide a una persona
con discapacidad intelectual, se genera en
la empresa una impresion negativa hacia
el colectivo, se pierde confianza y cuesta
mas plantear una nueva contratacion.
Este argumento tiene mucho que ver

con la tendencia a la generalizacion
comentada en el punto Situacion

actual del empleo de las personas con
discapacidad intelectual.

Transporte. En varias ciudades se planteo
la dificultad de llegar a los poligonos
industriales por la falta de transporte
publico. Si la empresa no dispone de
transporte propio o la jornada es parcial
se complica mucho el empleo de las
persona con discapacidad intelectual

ya que no suelen disponer de carnet de
conducir.

+ Sector industrial. Algunas empresas

asistentes del sector industrial plantearon
sus dudas y temores a la contratacion

de persona con discapacidad intelectual
por las normas de seguridad y todo lo
relacionado con la prevencion de riesgos
laborales.



La atencion al puablico,
un punto de debate

En varios de los focus surgi6 el
debate sobre la facilidad o dificultad
de incorporar a personas con
discapacidad intelectual en puestos
de atencion publico. La pretension
de los focus no era el debate pero
surgio sobre ciertos temasy la
atencién al publico fue uno de

ellos. Se compartieron opiniones
muy diversas y varias basadas en
experiencias reales.

Por ejemplo, en un comercio de ropa
de nifio donde atienden personas
con discapacidad la duefia reconocia
gue muchos clientes se sienten
desubicados cuando son atendidos
por una persona con discapacidad
intelectual. Ella cree que, tras esta
reaccion, su decision de incorporar
laboralmente a personas con
discapacidad intelectual no le hace
vender mas ni menos.

En otro caso, un lavadero de
coches, reconocen que los clientes
preguntan por las personas con
discapacidad intelectual cuando
no estan trabajando y les gusta
sentirse atendidos por ellas.
Ademas, reconocen que los
clientes son mas tolerantes con los
posibles fallos de las personas con
discapacidad intelectual. Aunque
el trabajo siempre es revisado por
un companero sin discapacidad
intelectual, si hay algun fallo parece
que los clientes lo aceptan mejor.

Otro de los casos, una entidad

del sector asociativo que cuenta

con personas con discapacidad
intelectual en practicas como
auxiliares de atencién a domicilio,
antes de incorporarlas, pide permiso
a las familias que seran atendias

y hay algunas que no dan dicha
aprobacion. También tienen la
experiencia de contar con una
persona con discapacidad intelectual
con problemas de comunicacién
como recepcionista y recibieron
varios comentarios negativos.

A estas criticas la Asociacion
respondid explicando su proyecto de
insercion laboral de personas con
discapacidad intelectual.

Habia empresas reacias a este tipo
de puestos porque creian que sus
clientes percibirian inseguridad o
temor de un trabajo mal hecho ante
un servicio prestado por personas
con discapacidad intelectual.
Como en el caso de un parque de
atracciones, que valora la posibilidad
de servicios de limpieza o jardines
(hasta ahora prestados por otros
colectivos en riesgo de exclusion)
pero no en puestos de atencion al
publico por temor “a la reaccion de
las familias de los nifios que van al
parque”, creen que un puesto asi
tiene que transmitir una seguridad
gue una persona con discapacidad
no transmitiria.
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3.3 Recomendaciones para los profesionales de Plena inclusion

3.3.1 Relacion de las entidades de Plena inclusion con las empresas

Proactividad y anticipacion. Mientras
que hubo empresas que se quejaron de la
avalancha de entidades sociales que se
les acercaban con diferentes propuestas,
también hubo varias que demandaron
una mayor proactividad de las entidades
sociales. Estas empresas reconocen
que, normalmente, tienen sus puestos
de trabajo cubiertos y, cuando tienen un
vacante, existe el handicap de que sus
peticiones son de hoy para mafanay

no tienen tiempo de empezar la relacion
con la ONG, disefar el puesto, iniciar el
proceso de seleccion, etc.

Ante la inmediatez de sus demandas,
solicitan que la ONG insista a la empresa
sobre las posibilidades de empleo de las
personas con discapacidad intelectual y
que adopten como puerta de entrada los
departamentos de gestion de personas.
En este acercamiento a las empresas
también recalcan que la ONG debe
presentarse con posibilidades reales

de empleo porque las empresas no
tienen tiempo en pensar como adaptar
los empleos y es necesario que la ONG
trabaje previamente qué tipos de trabajo
en esa empresa podria desarrollar una
persona con discapacidad intelectual.

También se reconocio que este trabajo
previo de la ONG ajustado a cada
empresa puede ser la via para que se
disefien nuevos puestos de trabajo.

Se compartieron varios casos donde
en el acercamiento inicial de la ONG

ya se proponia que las personas

con discapacidad intelectual podian
desarrollar diferentes puestos de los
habituales en la empresa.

Un mensaje que aporte valor. Hubo
algunas criticas de las empresas sobre
el mensaje con el que las ONG se les
acercan e insistian en que ese mensaje
debe centrarse en el valor, productividad
y rentabilidad de las personas con
discapacidad intelectual en el trabajo.
Consideran que un mensaje basado solo
en la buena imagen o la responsabilidad
no es suficiente para contratar a una
persona con discapacidad intelectual.

En este mensaje también solicitan
informacion clara 'y personalizada sobre
los ahorros asociados (por bonificaciones
laborales o desgravaciones fiscales) junto
a los sobre costes (tiempo de dedicacion
de la persona de referencia de la plantilla,
absentismo...). En esta demanda de
“venderlo bien” creen que son necesarios
ejemplos concretos, donde la empresa
pueda percibir que la contratacion es
rentable.



Flexibilidad y apoyo asegurado. Otro
factor importante en el mensaje a
trasladar a la empresa es el compromiso
de la ONG en seleccionar y adaptar el
puesto para que pueda ser desempenado
con solvencia por la persona con
discapacidad intelectual y garantizar un
apoyo continuado en el tiempo efectivo y
discreto.

Un factor diferencial en la decision de
contratar o no es el disefo del puesto

de trabajo que ocupara la persona

con discapacidad intelectual, donde la
empresa aprecie que aportara valor y que
la ONG entiende y conoce la funcion a
desempenfar por la persona a contratar.

Ademas de la flexibilidad en la adaptacion
del puesto, las empresas también valoran
la flexibilidad en cuanto al modelo de
incorporacion. Por ejemplo: duracion

u horario de unas practicas iniciales,
plazo de prueba, si se incorporan varias
personas con discapacidad intelectual
que sea una incorporacion paulatina...

Prescriptores. Hubo varias empresas

de las asistentes a los focus que se
ofrecieron a actuar como prescriptoras
ante otras empresas ofreciéndose

a que éstas les visiten para conocer
experiencias reales que ya estan
funcionando. Reconocian que ya se hace
este esfuerzo en eventos y foros pero
creen que es insuficiente porque siempre
estan presentes las mismas empresas

y consideran que ver a una persona con
discapacidad intelectual trabajando en
un puesto de trabajo real puede animar

a otra empresa que esté valorando una
contratacion.

También se comento la posibilidad de que
este papel de prescriptor lo desempenase
una administracion publica o una
asociacion de empresarios como garantia
de la trayectoria y solvencia de la entidad
social en el empleo de las personas con
discapacidad intelectual.

Nivel de interlocucién. Las empresas
agradecerian una mayor coordinacion
entre las ONG para gestionar las
propuestas y solicitudes que reciben.
Hay empresas que han optado por estas
soluciones por medio de FSC Inserta

o Plena inclusién como interlocutores
intermedios que canalizan las ofertas de
empleo hacia las entidades sociales.
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Capital social:
el peso de las relaciones

Una clave en estas
relaciones de las entidades
de Plena inclusion

con las empresas es la
construccion de unas
relaciones que generen
capital social para

la entidad y para las
propias personas con
discapacidad intelectual

y, al mismo tiempo, que

el capital social existente
en las entidades y en las
personas con discapacidad
intelectual y sus

familias sirva para crear
oportunidades de empleo.

Como se menciona en el apartado
anterior, en el punto Prescriptores,
las empresas, si estan satisfechas
con el apoyo recibido y el empleo
generado, estan dispuestas a actuar
como altavoz de las entidades

sociales y animar a otras empresas a

iniciar proyectos similares.

En los focus ha habido ejemplos
claros de la importancia del capital
social de los profesionales de las
ONG porque ha sido una conexion
personal de amistad la chispa que
ha servido de catalizador para la
construccién de una relacion que
ha terminado en una persona con
discapacidad empleada.

La gestion de las relaciones mas
alla de una colaboracién puntual

0 una oportunidad de empleo es
fundamental para incrementar

las posibilidades de empleo de

las personas con discapacidad
intelectual. Esta gestion pasa por
dedicar tiempo y esfuerzo a cuidar
y mimar la relacién, contribuir en el
dia a dia a su consolidacion e invertir
energia en los momentos de tension
de la relacion.

En este esfuerzo de las entidades
pueden participar profesionales,
juntas directivas, familiares,

las personas con discapacidad
intelectual porque cuantas mas
personas se impliquen mayor sera
el numero de relaciones posibles y
mas oportunidades de empleo o de
otras formas de colaboracién podran
darse. Este trabajo tejera una red
de relaciones que permitira, no solo
generar oportunidades de empleo,
sino construir comunidades mas
inclusivas.




3.3.2 Formacion e identificacion de capacidades en las personas
con discapacidad intelectual

Capacidades reconocidas. En todos los
focus hubo consenso alrededor de las
competencias y capacidades de las personas
con discapacidad intelectual en el trabajo.
Entre otras, se mencionaron las siguientes

competencias:

Constancia y concentracion en la

tarea que realizan, la mayoria de los
asistentes reconocian que, si la persona
con discapacidad intelectual sabe
desempeniar la tarea asignada, son muy
flables y serios en la ejecucion de esa
tarea.

llusién, implicacion y naturalidad se
reconocieron como competencias de las
personas con discapacidad intelectual
gue mejoran el clima laboral y las
relaciones personales en el puesto de
trabajo.

Afan de superacion, si ven que los demas
trabajadores avanzan, las personas con
discapacidad intelectual también quieren
superarse. Se menciono el caso de una
persona con discapacidad intelectual que
lleva tiempo trabajando en la empresa

y ya se ha sacado la ESO y el carnet de
conducir.

También destacan su puntualidad, hay
quien dice que ha sido la mejor solucion
para que el resto de compafneros

sean puntuales porque la persona con
discapacidad intelectual llega siempre
a su horay pide su tarea al resto de
companeros.

Reconocen que también son buenos

en papeles de supervision para que

se cumplan las normas, y mencionan
como ejemplo que si una persona con
discapacidad intelectual anima a sus
compaferos a cumplir las normas de
prevencion de riesgos laborales, es mas
facil que le hagan caso.

Tareas sistematicas. La mayoria de los
asistentes a los focus coincidia en que
las personas con discapacidad intelectual
son buenas en este tipo de tareas pero
también hubo quien no compartio esta
opinion porque habia conocido personas
que si eran buenas y otras que no. Hubo
cierto debate sobre si generalizar o no
esta competencia en el caso de las
personas con discapacidad intelectual

y, si al insistir demasiado en ella, se
estaban reduciendo las posibilidades de
promocion o cambio de puesto de las
personas con discapacidad intelectual

0 se estaba forzando a pensar solo en
puestos de trabajo con una alta dosis de
tareas repetitivas.
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Otras competencias que se demandaron
pero dependian mucho del tipo de negocio y
empresa fueron:

Ademas de las competencias reconocidas
en las personas con discapacidad intelectual,
también se hablo de qué competencias

se estan demandando actualmente en el
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mercado laboral. A este respecto, habia
consenso en dos competencias:

Habilidades relacionales y como
desempenarse en el puesto de trabajo.
En las empresas existe cierto temor

a que las personas con discapacidad
intelectual no sepan como desenvolverse
con los compaferos, clientes o mandos e
insistian en estos aspectos. Por ejemplo,
en como saludar a un cliente en un
puesto que no es de atencion al publico,
en cOMo encajar una critica profesional y
no tomarsela a nivel personal o en como
ir vestido al trabajo “a una oficina no se
puede venir en chandal”

Autonomia. La competencia técnica en
el ejecucion de la tarea la valoran pero

la dan por descontada y el siguiente
paso que solicitan las empresas es que
la persona con discapacidad intelectual
sea autonoma en su puesto y sepa
abordar pequefios imprevistos. Uno de los
grandes temores de las empresas es que
la persona con discapacidad intelectual
reclame la presencia constante de su
persona de referencia y este ejercicio de
supervision no le permita desempefiar su
puesto de trabajo habitual.

Organizacion del trabajo, no tanto a nivel
de una tarea concreta sino saber donde
se deja el trabajo un dia para retomarlo al
dia siguiente.

Competencias digitales que van mas alla
del nivel de usuario basico. Por ejemplo,
uso avanzado de Internet, manejo de
programas tipo ERP, impresion 3D...

Competencias analiticas en cuanto ala
habilidad para analizar, integrar y enlazar
datos.

Seguridad en el trabajo y prevencién
riesgos laborales. Fue un tema que
surgi¢ en los cuatro focus y, en algunas
empresas, Se veia una preocupacion
muy seria al respecto. Se cuestionaba
su grado de autonomia para responder
ante una situacion de emergencia y la
necesidad de contar siempre con un
compafiero al lado.




Sobre este tema de las competencias hubo
consenso por parte de las empresas en que
ellas no saben qué son capaces de hacer o
no las personas con discapacidad intelectual
y reclamaban una mejor identificacion

y concrecion de las competencias y
capacidades de cada persona con
discapacidad intelectual.

3.3.3 El acceso al empleo

Ante este desconocimiento de las
potencialidades de las personas con
discapacidad intelectual, en las empresas
priman los prejuicios y puede que no sean
tenidas en cuenta para determinados
procesos de seleccion. Por este motivo, se
solicitaba que en el curriculum figurasen
claramente sus capacidades, experiencia
previa con detalle de las funciones realizadas
y se identificasen las competencias
personales antes indicadas que van mas alla
de la tarea.

El papel de las practicas.

Como se ha indicado en el apartado 3.1
Razones para contratar personas con
discapacidad intelectual, las practicas,
tanto remuneradas como no remuneradas,
pueden jugar un papel fundamental en la
incorporacion laboral de las personas con
discapacidad intelectual. Hubo alguna
empresa que reconocio que todas sus
nuevas incorporaciones provenian de
practicas, asi que ese paso era obligatorio.

También se matiz6 que estas practicas
se valoraban siempre y cuando tuviesen
un proposito determinado como valorar
el encaje de la persona con discapacidad
intelectual en el puesto, acreditar sus
competencias para el desempenfo de las
tareas, su relacion con el contexto... No
se veian convenientes practicas vacias de
contenido con la Unica finalidad de que
la persona con discapacidad intelectual
conociese el mercado laboral.

Visitas de prospeccion o catas de empleo.

Como un paso previo a las practicas se hablo
de las visitas a empresas para conocer de
primera mano como funciona un entorno
laboral real y qué tareas se desempefian en
los diferentes puestos. La mayoria de las
empresas eran favorables a estas visitas
aungue algunas ponian pegas si estas
visitas incluian la parte del negocio operativo
(industria o atencién sanitaria) y lo ven mas
dificil por temas de seguridad, romper el
ritmo de trabajo, la presencia del cliente o
paciente...

También es cierto que habia empresas muy
dispuestas y que tenian firmados convenios
con entidades sociales donde se permitian
estas visitas. Las empresas también dejaron
claro que prefieren vias que no tengan coste
para ellas.
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Conocer a la persona con discapacidad
intelectual.

Ha sido uno de los puntos con mayor
diversidad en la forma de operar tanto de
empresas como de entidades sociales. Hay
casos donde el proceso de acceso al empleo
se desarrolla entre la empresa y la entidad
social que definen el puesto y funciones
conjuntamente, y la ONG propone a la
persona con discapacidad intelectual que lo
va a desempenfar y ésta acude directamente
a la empresa para empezar el trabajo, ya

sea como trabajadora o en practicas. No se
realiza el clasico proceso de selecciony es
una forma de operar habitual en procesos de
empleo con apoyo.

Por otra parte, habia casos en que si se
realizaba un proceso de seleccion de la
persona con discapacidad intelectual por
pare de la empresa. Previamente, la empresa
y la entidad social habian definido el puesto
de trabajo conjuntamente pero la entidad
social proponia varios candidatos y |a
decision final la tomaba la empresa.

Las dos formas son validas porque estan
funcionando pero convendria preguntar a
la empresa qué papel quiere jugar porque
algunas tenian claro que era una decision
que les correspondia a ellas e insistian en
la necesidad de conocer previamente a la
persona con discapacidad intelectual.

Hubo incluso empresas que pedian conocer
a las personas con discapacidad intelectual
con antelacion al inicio de un proceso de
seleccién porgue son conscientes de que
sus plazos son muy cortos cuando se
necesita incorporar nuevas contrataciones y
pensaban que haber conocido previamente
a una persona con discapacidad intelectual
seria positivo para incluirla en el proceso de
seleccion y acortar plazos.

Presentacion de candidatos.

Como se ha comentado en el punto Relacion
de las entidades de Plena inclusion con

las empresas y en el parrafo anterior, hay
empresas que consideran que las ONG
deben ser proactivas y presentar los perfiles
de las personas con discapacidad intelectual
antes de que se convoquen las ofertas

de empleo. Disponer con antelacion del
curriculum de la persona con discapacidad
intelectual y haberla conocido en una visita a
la ONG, en una entrevista o en unas practicas
no laborales consideran que facilitaria su
contratacion.

También se comento la necesidad de
presentar candidatos ajustados a la actividad
de la empresa, y hubo ciertas criticas a los
servicios de intermediacion y agencias de
colocacion de las ONG por enviar candidatos
que no se ajustan para nada a las ofertas de
la empresa. En ocasiones, estos desajustes
se producen porque el curriculum no incluye
informacion elemental como que esa
persona no puede coger peso 0 no puede
trabajar en zonas frias.

Curriculum.

Como se ha comentado en el punto
Formacion e identificacion de capacidades
en las personas con discapacidad intelectual,
las empresas reclaman curriculum

con informacion de calidad como sus
competencias, capacidades o limitaciones.
Hubo quejas sobre los curriculum enviados
por las ONG porque contienen poca
informacion y aportan poco valor. A veces, la
ONG argumenta que no puede compartir esa
informacion por cuestiones de LOPD pero la
empresa dice que esa falta de informacion le
desanima a contactar con las ONG.



Las empresas reclaman, sobre todo, mas
detalle de las tareas y funciones en las que
ya tiene experiencia el candidato al puesto.
Alguna empresa reconocio que la escasez
de informacion de valor en los curriculum
era comun a personas con discapacidad
intelectual y sin discapacidad.

Dada la diversidad de perfiles entre las
personas con discapacidad intelectual,
reconocen que la clave esta en encontrar

el punto de coincidencia entre las
competencias de la persona con
discapacidad intelectual y los requisitos

del puesto. Esta concordancia requiere una
primera seleccion por parte de los servicios
de intermediacion laboral de la ONG de las
personas con discapacidad intelectual que
podrian trabajar en esa empresa y transmitir
a la empresa estos perfiles heterogéneos con
el valor diferencial que podria aportar cada
persona.

Alguna empresa comento que nunca habia
visto el curriculum de las personas con
discapacidad intelectual que la ONG le
enviaba para cubrir las vacantes porque

la seleccion la realizaba la ONG. Hasta el
focus donde se comentd este tema, nunca
habia echado de menos el curriculum, es
un ejemplo de la diversidad de formas de
trabajar y de demandas de las empresas.

Entrevistas de seleccion.

Si el proceso de acceso al empleo incluye
una entrevista de trabajo, se recuerda la
importancia de trabajar el lenguaje no verbal
durante la entrevista y transmitir confianza,
ilusion y ganas de trabajar.

Una empresa que si realiza entrevistas de
seleccion, tras la celebracion de la misma
comparte sus impresiones con la ONG que

ha derivado al candidato para contrastar las
opiniones y tomar la decision de si contratar
0 no. Su impresion es que este contraste es
muy positivo y esta valorando la posibilidad
de incorporar a la entrevista y al contraste
posterior a la persona que vaya a ser la
responsable de la persona con discapacidad
intelectual que se va a contratar.

El periodo de prueba.

Varias empresas coincidieron en la
importancia de los periodos de prueba, en
especial si la persona con discapacidad
intelectual no ha trabajado previamente

en practicas o si la decision de quién se
incorpora no la toma la empresa sino la
ONG. Estos periodos de prueba también
sirven como muestra de confianza de ambas
partes: la ONG esta dispuesta a proponer a
otra persona si la primera seleccionada no
funciona bien y la empresa tiene voluntad de
que ese puesto se cubra con una persona
con discapacidad intelectual aunque no se
acierte a la primera.
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3.3.4 El papel de la entidad social en la adaptacion del puesto, del entorno y en
la incorporacion de la persona con discapacidad intelectual

Adaptacion del puesto.

Las empresas valoran muy positivamente
cuando la ONG realiza un trabajo de
valoracion de qué puestos puede
desempenar una persona con discapacidad
intelectual y como se podria organizar el
trabajo para que esa persona lo pueda
desempefiar con solvencia.

A la vez que valoran este trabajo, reconocen
gue no es una tarea facil porque requiere
tiempo y un conocimiento del proceso de
trabajo de la empresa y de las competencias

de las personas con discapacidad intelectual.

La empresa conoce su funcionamiento
interno pero desconoce qué tareas pueden
llegar a desempeniar las personas con
discapacidad intelectual. Habia empresas
que consideran este conocimiento de la ONG
de cada empresa y de qué tareas puede
desempenar una persona con discapacidad
intelectual como la clave para el aumento del
empleo ordinario de este colectivo.

Mayor conocimiento de la empresa por
parte de los preparadores laborales.

Habia empresas que planteaban que las
ONG tendrian que contar en sus equipos
con perfiles con conocimiento técnico
sobre organizacion de tareas y procesos o,
en casos complejos, contar con el apoyo
de consultores expertos en procesos para
identificar esta adecuacion ente empresa
y personas con discapacidad intelectual.
Una vez identificado el puesto, es necesario
que el profesional de la ONG sepa como
desempenarlo para poder realizar el
acompafamiento y, en ocasiones, son

puestos que requieren cierta formacion
técnica.

Las empresas consideran clave que este
acompafiamiento inicial del preparador
laboral en el puesto de trabajo sirva para
identificar qué puede y qué no puede hacer
la persona con discapacidad intelectual y
estimar como puede evolucionar y hasta
donde podra llegar en el puesto. Valoran
que se detalle al maximo cada funcion

a desarrollary las tareas que incluyen,

y algunas empresas valoraban muy
positivamente la experiencia que habian
tenido con la entidad de referencia que
disefiaba un profesiograma donde se
detallen las tareas del puesto.

En estos procesos de ajustes y adaptaciones
de puestos surgieron de nuevo dos
dificultades ya comentadas:

+ Laimportancia de la prevencion de
riesgos laborales y seguridad en el
empleo en los entornos industriales. Este
factor es fundamental y creen que ira a
Mas por nuevas exigencias legales.

+ Las posibilidades de contratacion a
jornada parcial se complican en empresas
que estan en poligonos industriales sin
transporte publico y el transporte de la
empresa sigue el horario de los turnos
completos. En algunos casos, este
problema se soluciona porque la entidad
de referencia se encarga del transporte
0 buscando si hay algun compafiero que
puede asumir el compromiso de llevarle al
trabajo.



Adaptacion del entorno.

Muchas de las personas participantes en los
focus reconocian su total desconocimiento
sobre la discapacidad intelectual antes

de interesarse en la contratacion de
personas pertenecientes a este colectivo.
Este desconocimiento se puede trasladar

a la mayor parte de las plantillas de sus
empresas y muchos de los asistentes
reconocieron que fue un shock la
contratacion de personas con discapacidad
intelectual porque no sabian como
relacionare con ellas ni como gestionarlas.
Una persona asistente reconocié que, en su
primera visita a la ONG, iba asustada porque
nunca se habia relacionado con personas
con discapacidad y no sabia como hablarles
ni como dirigirse a ellas.

3.3.5 El rol del preparador laboral

Ante este diagnostico de partida, muchas
empresas toman medidas para adaptar el
entorno y hacerlo mas amigable a la persona
con discapacidad intelectual que se va a
incorporar, y las entidades de Plena inclusion
tiene un papel que jugar en esta adaptacion.
Por ejemplo:

+ Hay empresas que han optado por el
voluntariado corporativo como una via
para generar entornos receptivos con las
personas con discapacidad intelectual y
acostumbrados a tratar con ellas.

+ Otras apuestan por formacion sobre
como comunicarse y relacionarse con las
personas con discapacidad intelectual
impartida por una entidad social
especializada en este ambito. En algunos
casos, esta formacion es reclamada
por los propios compafieros y también
participan las personas con discapacidad
intelectual para ver como normalizar esas
relaciones.

Otro de los consensos entre las empresas
participantes fue la importancia del
preparador laboral y el acompafiamiento
de la entidad social. En los primeros

pasos de la incorporacion laboral, las
empresas consideran vital que el preparador
laboral esté presente y preste el apoyo
suficiente a la persona con discapacidad
intelectual para que desempefie su empleo
satisfactoriamente y haya un didlogo fluido
en esas primeras semanas.

Ademas, asegurar este acompafiamiento
es posible que aumente las posibilidades
de que una empresa se decida a contratar

a la persona con discapacidad intelectual
porque valora la conflanza de contar con
el acompanamiento de la ONG en todo el
proceso.

Junto al apoyo inicial, que la mayoria de
las empresas reconocia haber recibido,

las empresas también expresaron su
necesidad de que la relacién con la

ONG sea permanente y no solo en el
momento de la seleccion y contratacion
porque la entidad social tiene una mayor
vinculacion, conocimiento y relacion con la
persona con discapacidad intelectual. Este
acompafamiento permanente de la ONG,
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con diferentes roles segun los momentos,
lo reclaman las empresas para gestionar
momentos o situaciones especiales de

la persona con discapacidad intelectual
contratada.

Hubo varias empresas que comentaron
casos de personas con discapacidad
intelectual que recibian apoyo de su entidad
de referencia desde hacia mas de 10 afios

y estaban muy satisfechas. Obviamente,

el acompanamiento evoluciona en este
tiempo pero la empresa necesita la
seguridad de saber que puede contar con

un apoyo experto en ciertas situaciones.
Otras empresas si se quejaron de que el
acompafamiento de la ONG se centra en la
fase inicial pero luego desaparece aunque
sigue siendo necesario. “Hay poco esfuerzo de
las ONG en el mantenimiento del empleo, solo
se preocupan por la contratacion porque son
sus indicadores de éxilo.”

Las empresas creen necesitar un apoyo
en el dia a dia que no sera intensivo, puede
ser puntual y telefénico para gestionar
situaciones especiales como:

« Cambios en las tareas del puesto,
donde se veia que era conveniente una
primera conversacion entre la persona de
referencia en la empresay el preparador
laboral para concretar el cambio y ver
como comunicarlo. Se puede decidir que
la comunicacion del cambio la haga su
persona de referencia en la empresa o
incluso los compafieros de trabajo pero
las empresas demandan esa primera
conversacion con el preparador laboral
para estar seguras de que el cambio se
explicara bien.

+ Por haber llegado varios dias tarde
al trabajo o por algun cambio en sus
comportamientos habituales.

En la desvinculacion de las personas con
discapacidad intelectual. Hay algunas
entidades sociales que se encargan de la
relacion con la persona con discapacidad
intelectual y su familia en caso de
finalizacion de la relacion laboral. La
entidad social gestiona, sobre todo, como
asimila la persona con discapacidad
intelectual y su familia el cese de la
actividad laboral.

Como gestionar casos en los que la
persona con discapacidad intelectual

no esta satisfecha con el trabajo pero

no quiere irse por no defraudar a la ONG

0 a su familia. Si la empresa percibe

una situacion de este tipo, prefiere
comunicarla al preparador laboral para ver
como solucionarla.

Canalizar la relacion con la familia de
la persona con discapacidad intelectual
porque, hay algunos casos, en que

la familia pretende relacionarse con

la empresa y para la empresa es una
situacion atipica a la que no estan
habituadas ya que las empresas se
relacionan con el empleado pero no con
su familia.



3.3.6 El papel de las familias

Como se indica en el parrafo anterior, una de
las sorpresas en las empresas al contratar

a personas con discapacidad intelectual fue
las relaciones con sus familias porque en las
empresas no estan habituadas a relacionarse
con las familias de sus trabajadores. La
casuistica que se compartio fue muy diversa,
desde empresas que no tenian ningun tipo
de relacién con las familias a empresas que
se quejaban de una relacién demasiado
frecuente.

Las empresas estan mas comodas cuando
no hay relacién directa con la familia y esa
relacion queda en el ambito de la entidad
social que actua como intermediaria con la
familia, si es necesario, porque asi la persona
de referencia en la empresa tiene como unico
interlocutor a la persona de contacto en Ia
ONG.

Se compartieron multitud de ejemplos de
relaciones que sorprenden a la empresa
como que llame la familia para negociar las
vacaciones o que los familiares se presentan
en el puesto de trabajo, en unos casos para
decir como tendria que hacerse la tarea y, en
otros, para agradecer la oportunidad dada a
su familiar.

Se valoro el papel de las familias como
facilitador en el empleo de las personas con
discapacidad intelectual al estimular sus
competencias y animarles a trabajos que
supongan un reto para ellas.

También el caso contrario cuando la familia
es reacia al empleo normalizado porque
puede suponer la renuncia a algun tipo de
pension. Las empresas demandan no tener
que participar en este tipo de decisiones
porgue ellos no conocen los requisitos

ni condicionantes de estas ayudas. Las

empresas pedian a las entidades sociales
gue solo presentasen como candidatos

para puestos de trabajo a personas con
discapacidad intelectual que tengan aclarada
esta cuestion.

El desconocimiento de las empresas en
este terreno es total y consideran que es
una decision que queda fuera de su campo
de actuacién aunque hay casos, como el de
personas que han hecho practicas y se les
ofrece un contrato, donde les afecta muy de
cerca.

Otro de los temas que surgio en relacion
con la familia son los casos de las personas
con discapacidad intelectual que prefieren
volver al entorno protegido de la entidad
social que continuar en el empleo. Si la
empresa consideraba que el trabajador con
discapacidad intelectual estaba integrado, la
empresa vive esta situacion con frustracion
porque la ONG le dice que la solucion

pasa por trabajar con el entorno familiar

y la empresa cree que eso supera sus
responsabilidades.
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3.4 Recomendaciones de empresas

3.4.1 Captacion de talento

Como se ha visto en el punto Razones

para contratar personas con discapacidad
intelectual, el valor diferencial y el talento
especifico que pueden aportar las personas
con discapacidad intelectual son una razén
fundamental para su contratacion. Las
empresas necesitan explorar las capacidades
de las personas con discapacidad intelectual
y, en especial, sus capacidades exclusivas.

Por ejemplo, una empresa detecto en su
encuesta de riesgos psicosociales que habia
ciertos puestos de trabajo que son dificiles
de ocupar por una persona sin discapacidad
intelectual porque son tareas excesivamente
rutinarias. Ante esta situacion, la empresa
incorporé hace ocho afos a un grupo de
personas con TEA para el desarrollo de

unas tareas muy especificas de control de
calidad. Dado el tipo de trabajo, cuentan con
acompafiamiento continuado, una carga de

trabajo adaptada a su ritmo y una sala de
descanso propia.

En la identificacion de estas competencias
es necesario un trabajo conjunto entre la
empresa y la entidad de referencia para
superar las competencias centradas en

la repeticion sistematica de habilidades
manuales o de manipulado y tender a
identificar y trabajar competencias de mayor
valor afiadido para la empresay para la
propia persona con discapacidad intelectual.

También se compartio el caso de dos
personas con discapacidad que estan
trabajando en un lavadero de coches, donde
ademas de limpiar los coches, también
tienen un contacto directo con los clientes y
estan asumiendo nuevas tareas en cuanto al
cobro de los servicios 0 a la organizacion del
trabajo.




3.4.2 Los primeros pasos en la contratacion de las personas

con discapacidad intelectual

Estos primeros pasos vendran determinados
por las razones que animan a la empresa a
contar con las personas con discapacidad
intelectual en sus plantillas aunque se
coincidia en las carencia de formacion en
quienes asumen la gestién de personas

en las empresas sobre qué trabajos

pueden o saben realizar las personas con
discapacidad intelectual.

Por lo tanto, el primer paso es la voluntad de
la empresa de superar este desconocimiento
para iniciarse en la contratacion de las
personas con discapacidad intelectual y,
como se ha visto, las practicas pueden

ser una via. Es cierto que se compartieron
situaciones de empresas que han tenido
dificultades para pasar de contar con
personas con discapacidad intelectual en
practicas a que estuviesen contratadas
laboralmente.

Las pegas surgian porgue no encontraban
personas con discapacidad intelectual
que pudiesen desempenfar las funciones
de un puesto determinado, la experiencia
en practicas era buena en una tarea pero
no en suficientes tareas para constituir un
puesto. En otros casos, pese a la voluntad
del departamento de gestion de personas,
el departamento que incorporaria a la
persona con discapacidad intelectual se
oponia frontalmente porque pensaba que
la persona con discapacidad intelectual
no estaria suficientemente formaday
tendria que invertir mucho tiempo en su
acompafamiento. Esta situacion evidencia
el desconocimiento comentado en las
empresas sobre las capacidades de las
personas con discapacidad intelectual.

Otro ejemplo es empezar en la
incorporacion laboral de personas con
discapacidad intelectual mediante un piloto
como via de aproximacion a este ambito.
Una empresa empezo6 con la incorporacion
de tres personas con discapacidad
intelectual para trabajar solo los sabados
pero dos de ellas han pasado a trabajar,
temporalmente, a jornada completa e
incorporaran en breve a cinco personas con
discapacidad intelectual mas.

Una de las empresas presente en los focus,
gue ha hecho una apuesta decidida por este
tipo de contrataciones y tiene mas de doce
anos de experiencia en la materia, cuenta
con una persona en el departamento de
gestion de personas que trabaja como
responsable de integracion laboral de las
personas con discapacidad. Aun contando
con esta profesional especializada, sus
procesos de contratacion de las personas
con discapacidad intelectual son similares
a los de personas sin discapacidad ya que
es una empresa que contrata a muchas
personas y con muchas modalidades
diferentes.
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3.4.3 Capitalizar el talento: Seleccion y adaptacion del puesto

Cuando las empresas han tomado la
decision de incorporar laboralmente a
personas con discapacidad intelectual,

una de las primeras tareas es pensar en

qué puestos pueden desempefiar y en esta
decision la entidad social de referencia tiene
un papel relevante. Hay empresas que si
tienen claras algunas condiciones del puesto.
Por ejemplo:

* Puestos de trabajo con la maxima
estabilidad posible, que garantice tiempo
suficiente para la formacion de la persona
con discapacidad intelectual.

+ Trabajo que garantice una supervision
permanente y que siempre haya cerca
otro compafiero de trabajo.

« Empleos que no sean estresantes
porque en todas las empresas hay
departamentos donde el ritmo de trabajo
es mayor o fluctua mas con picos de
trabajo elevados.

Una vez que se identifican puestos de trabajo
que podrian ser desempefiados por personas
con discapacidad intelectual, también las
empresas compartieron su margen de
maniobra para ajustar el puesto para que
pudiese ser mejor desempefado por las
personas con discapacidad intelectual:

« Ajuste en las funciones. La persona con
discapacidad intelectual se ocupa solo
de que aquellas tareas del puesto que
es capaz de realizar con solvencia. Se
hablaba de disenar los puestos de las
personas con discapacidad intelectual
no como una larga relacion de funciones
sino como determinadas funciones
gue pueden desempeniar con solvencia.

Por supuesto, estas funciones seran
diferentes dependiendo de cada persona
con discapacidad intelectual.

 Ajuste en los horarios. Hay muchas
empresas que optan por jornadas a
tiempo parcial. Esta decision puede
beneficiar a la empresa porque le permite
configurar un puesto de trabajo cuyas
tareas puede desempefiar la persona con
discapacidad intelectual y a la persona
con discapacidad intelectual que, en
muchas ocasiones, prefiere una jornada
parcial para disponer de mas tiempo para
otros temas personales.

« Ajuste en las condiciones. También se
flexibilizan las condiciones concretas de
desarrollo del trabajo contemplando mas
momentos de descanso. Por ejemplo,
en las jornadas parciales, aunque no
corresponda, también se permite el
descanso de los 20 minutos para el
bocadillo.

Un par de ejemplos de disefio de puestos de
trabajo desde dinamicas diferentes:

- La empresa tenia claro el puesto. Era
un puesto de pedn limpieza y se ajusto
en horarios, empezarian trabajando solo
los sabados. De las diferentes tareas
del puesto (barrendero, limpieza de
pintadas, brigadas de limpieza...), las
personas con discapacidad intelectual
solo empezarian con la funcion de
barrenderos. Como es un trabajo que
se desarrolla en solitario, se escogieron
calles donde no hubiese demasiada gente
y en equipos donde no hubiese cambios
en los recorridos asignados. Ademas de
formar a los compaferos directos sobre



cOMOo comunicarse y relacionarse con las
personas con discapacidad intelectual,
se repaso toda su rutina de trabajo para
evitar imprevistos y, por ejemplo, se aviso
a los bares donde suelen almorzar para
que los sabados estuviesen atentos.

« La empresa estaba dispuesta
a incorporar a una persona con
discapacidad intelectual pero no veia
qué puesto podria ocupar. Se celebraron
un par de reuniones entre la ONG y
la empresa donde se compartieron
necesidades de la empresa por un

3.4.4 Adecuacion del entorno laboral

lado y, por el otro, qué perfiles con
competencias identificadas habia en la
ONG. Como la empresa tenia una época
puntual con necesidad de archivar mucha
documentacion y la ONG sabia que una
persona con discapacidad intelectual

era muy buena con los ordenadores,

se vio que podria haber una posibilidad
de empleo en un puesto administrativo
encargado de archivar, digitalmente y en
papel, todo el material que se genera en
los meses de mas trabajo de la empresa.
Se optd por un contrato laboral de cuatro
meses, que se ha repetido dos anos.

Ademas de la seleccion y adaptacion del
puesto, las empresas también suelen hacer
un esfuerzo por adaptar el entorno donde
trabajara la persona con discapacidad
intelectual y por preparar a las personas
con que se relacionara de cara a esta nueva
situacion.

Como se ha visto en El papel de la entidad
social en la adaptacion del puesto, del entrono
y en la incorporacion de la persona con
discapacidad intelectual, hay empresas que
han apostado por el voluntariado corporativo
o por la formacion, contando en ambas
iniciativas con el apoyo de la entidad de
referencia de la persona con discapacidad
intelectual.

Desarrollar una iniciativa de formacién en
este campo es bastante frecuente y puede
adoptar diferentes formas:

Formacion a los companeros directos
sobe como comunicarse y relacionarse
con las personas con discapacidad
intelectual.

Formacion y sensibilizacion a los
managers y mandos intermedios

sobre como tratar a las personas

con discapacidad intelectual. Esta
practica la desarrollé una empresa
donde hay una estrategia clara de
incorporar laboralmente a personas con
discapacidad intelectual y se adopto para
vencer su resistencia inicial.

En el modelo de habilidades directivas
se ha integrado la gestion de la diversidad
como una habilidad y ahi se incluye la
gestion de la discapacidad. La formacion
en esta materia se basa en experiencias
practicas de mano de entidades sociales
como Fundacion ONCE o Sindrome de
Down.
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Ademas de esta formacion previa, el
momento de la incorporacion es fundamental
para evitar sensacion de desorientacion de

la persona con discapacidad intelectual y de
sus propios compafieros. Alguna empresa
tenia previsto un ultimo contacto con el
nuevo equipo donde se va a incorporar la
persona con discapacidad intelectual para

contrastar como estan de nivel de trabajo

y animarles a que generen un entorno
amigable con la nueva incorporacion y que
estén pendientes en los primeros momentos.
Alguna empresa reconocia que los primeros
momentos eran tensos porque habia cierto
blogueo por ambas partes.

3.4.5 El rol de la persona de referencia de la empresa

Una de las mejores formas de evitar estos
bloqueos tanto en la incorporacion como
mas adelante es designar a un profesional
de la empresa como persona de referencia
para la persona con discapacidad intelectual,
quien se encargara de su acompafamiento.
La mayoria de las empresas participantes en
los focus contaban con esta persona, tanto
en puestos de practicas como en contratos
laborales. La seleccion de esta persona

de referencia era muy diversa segun las
empresas:

+ Hay quien aspira al apoyo natural en el
puesto de trabajo por parte de algun
comparfiero/ay se ajustan los turnos
de esta persona para que coincida
siempre con la persona con discapacidad
intelectual. Se opta por el companero/a
gue mejor funcione como apoyo natural.

+ La persona que sera su responsable es
quien también actua como persona de
referencia en la empresa para la persona
con discapacidad intelectual.

+ Una empresa comenté que habia pasado
de elegir a la persona de referencia
en funcion del puesto de trabajo a
pedir voluntarios para ser persona de
referencia dentro de las personas que

se iban a relacionar con la persona con
discapacidad intelectual contratada.

« En funcién del puesto. Una empresa
habia optado por la persona de recepcion
porque siempre esta presente en la
empresa, en una ubicacion determinada 'y
conoce muy bien la empresa para poder
derivar consultas o situaciones que no
sepa resolver y siempre sabe quién estay
quién no esta en el centro de trabajo.



A la hora de seleccionar a la persona de
referencia, ademas del puesto, también se
suele tener en cuenta:

« Experiencia previa en el trato con
personas con discapacidad intelectual.
Por ejemplo, una empresa seleccion6 a
una persona que ya habia tenido contacto
con una persona con discapacidad
intelectual en el colegio y con la hermana
de una amiga.

+ Facilidad de trato. Se coincidi6 en que la
persona de referencia fuese una persona
agradable y con cierta dosis de paciencia.

+ Aceptacion voluntaria. Hay gente que no
quiere asumir este rol y es necesario que
quien lo ejerza sea alguien que lo acepte
voluntariamente.

Quien ejerce el papel de persona de
referencia empresa obtiene un salario
emocional por esta tarea y, normalmente,

se incrementa su satisfaccion en el trabajo
y su orgullo de pertenencia a la empresa.
También se reconocio que hay personas
que no se sienten comodas en este rol por
el trabajo afiadido que supone o por no
saber como relacionarse con la persona con
discapacidad intelectual y como gestionar
las posibles situaciones que surjan. Por esta
razon se insistio en la aceptacion voluntaria
del rol.

Entre las funciones de la persona de
referencia, ademas del acompafiamientoy
apoyo en el puesto de trabajo, se comentaron
las siguientes:

« Detectar los posibles problemas, de
adaptacion al puesto o de otro tipo desde
el primer momento y comentarlos cuanto
antes con el preparador laboral de la
entidad de referencia.

* Esforzarse para que la persona con
discapacidad intelectual se integre con el
resto de companeros y sea bien recibida
y se incorpore a dinamicas como tomar el
café con los demas y participar como una
mas en los momentos de descanso.

« En momentos de acumulacion de tareas,
saber acompafar a la persona con
discapacidad intelectual para que no se
sature. Estos momentos de saturacion o
estrés pueden darse sin que la persona
con discapacidad intelectual tenga un
exceso de tareas si ese estrés se vive en
su departamento y ella lo percibe. Una
empresa comento que una persona con
discapacidad intelectual trabajaba mucho
tiempo en el cuarto de fotocopias y se
dieron cuenta de que se estresaba porque
en ese cuarto era donde los demas
compaferos tenian conversaciones
telefénicas muy tensas con los clientes.

« Gestionar que atienda las indicaciones
del resto de comparieros. Una empresa
comento el caso de una persona con
discapacidad intelectual que solo
sigue las indicaciones de su persona
de referencia pero no las del resto de
compaferos. Ademas, como lleva mucho
tiempo en la empresa, se “crece” cuando
llegan compafieros nuevos.

+ Estar pendientes si hay alguna situacion
excepcional como un accidente o
emergencia no prevista.

Se insistio mucho en la comunicacion
permanente entre la persona de referencia
de la empresay el preparador laboral de

la entidad de referencia porque si esta
comunicacion es fluida la incorporacion
laboral de la persona con discapacidad
intelectual sera mas facil.
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El apoyo de la
administracion publica
a las entidades sociales
para que éstas puedan
prolongar en el tiempo
su acompanamiento a
las empresas mediante la
dedicacion de tiempo del
preparador laboral.

Otra forma de apoyo que se
reclamao a la administracion
publica fue su liderazgo en
la incorporacion laboral de
personas con discapacidad
intelectual en sus plantillas
a modo de ejemploy de
normalizacion del empleo
de este colectivo. Y, sino
es posible la incorporacion
directa en sus plantillas,
que se potencie a través

de licitaciones publicas y
clausulas sociales en las
compras publicas. La nueva
Ley de Contratos del Sector
Publico puede suponer una
oportunidad para el sector
social o un riesgo si las
empresas impulsan sus
propios centros especiales
de empleo.

Retos
de futuro

La promocion de las
personas con discapacidad
intelectual en el empleo.

En los focus se habld mucho
de la incorporacion laboral
pero también se dedico
algunos momentos a tratar
los pasos siguientes 'y
parece que la promocion

y desarrollo de las
personas con discapacidad
intelectual en sus puestos
de trabajo es un reto donde
hay mucho por trabajar
para que se mejoren 'y
consoliden sus puestos de
trabajo. Aspectos como la
formacion, la evaluacion del
desempefio 0 su promocion
en la empresa tienen aun
un amplio recorrido para las
personas con discapacidad
intelectual.

La seguridad en el empleo
es un aspecto que en
empresas industriales o
muy sensibilizadas con este
tema frena la incorporacion
laboral de las personas con
discapacidad intelectual.

Las entidades sociales
deberan trabajar mas en
ente ambito para formar

a las personas con
discapacidad intelectual
en estos temas y gestionar
con las empresas como
garantizar la seguridad

de las personas con
discapacidad intelectual en
su puesto de trabajo.



Anexo |
Empresas participantes en los focus

AFAO
Airfal
Albert Innovacion
Alcampo
Alimerka
Baker Tilly
Canada House
Confederacion Empresarial Vall d’Albaida
Consultoria, Analisis y Gestion de Empresas, S.L.
Costales Abogados
FCC
Grupo DAORJE
Grupo Parque de Atracciones de Zaragoza
Grupo Ubesol
Industrias Lopez Soriano
Industrias Relax
Lander Internacional SA
Lava El Carro S.L.
MAPFRE
MAZ
MLS Elebe 1992, S.L.
Paraiso del Nifio
Plastiken-Vondom
Previnsa Servicio de Prevencion de Riesgos SL
R&J Cambrass, S.A.
Revista CulturaRSC online
Supermercados E. Leclerc
Vir Soluciones en Cartén
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