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0. INTRODUCCION
0.1 Planteamiento y metodologia

Segun los ultimos datos disponibles a nivel global, las tasas de actividad y paro entre las
personas con discapacidad muestran valores claramente mas negativos que para el
conjunto de la poblacion (Los ultimos datos disponibles hacen referencia al Il Trimestre de
2002, periodo en el que el INE incluyd en la EPA un modulo sobre personas
discapacitadas). Asi, si para la poblacién general la tasa de actividad relativa era, en el
2002, de un 70,0%, para la personas con discapacidad la cifra se reducia a menos la
mitad, 33,7%. A su vez, el porcentaje de desempleados sobre activos era, entre las
personas con discapacidad, de un 15,3%, mientras que en el conjunto de la poblacion el
valor era inferior en mas de 4 puntos (11%). La tasa de paro entre las personas con
discapacidad solo era superada por la de las personas analfabetas, que en el 2002
registraban un porcentaje de desempleados por encima del 20%.

Se pone de manifiesto asi, la existencia de un mayor niamero de problemas para la
integracion laboral de las personas con discapacidad que para el conjunto de la poblacién.
Ante estos datos, surge una primera pregunta ¢qué factores influyen en esta situacién
mas negativa del colectivo de las personas con discapacidad? Es evidente que las causas
para explicar las mayores tasas de desempleo hay que buscarlas en una doble direccién:
en las propias personas con discapacidad y en los ofertantes de empleo.

Asi pues, el conocimiento de la actual situacion empresarial respecto a la inclusion en sus
plantillas de personas con discapacidad se revela como uno de los elementos clave para
comprender mejor la situacion laboral del colectivo.

De esta forma, y en el marco de colaboracion entre la Fundacién Manpower y La
Fundacion ONCE, se ha desarrollado el “Estudio de situacion actual del entorno
empresarial respecto a la insercion laboral de las personas con discapacidad. Conceptos,
percepciones y actitudes”.

Pagina 3



Este estudio, que partia de un enfoque eminentemente practico, ha buscado cubrir una
serie de objetivos operativos:

e Conocer la situacion actual respecto a la contratacion de personas con
discapacidad.

e I|dentificar aquella informacién de utilidad para el empresario, de cara a plantearse
y llevar a cabo la contratacién de personas del colectivo, asi como las motivaciones
gue impulsan dicha actuacion.

e Definir la imagen socio-laboral del colectivo.

e Evidenciar las posibles dificultades que encuentra el empresario a la hora de
plantearse la contratacion.

e Establecer una comparativa entre la percepcion laboral respecto a las personas
con discapacidad y otros colectivos con especiales dificultades de insercion
(inmigrantes, mujeres, jovenes...).

e Pulsar el conocimiento de los empresarios respecto a la LISMI.

Todo ello para, finalmente, obtener una informacion que sirva de ayuda en el fomento de
la integracion laboral de personas con discapacidad a través del conocimiento de las
practicas identificadas como exitosas y de los elementos que llevan al empresario a no
considerar la incorporacion de personas con discapacidad en sus plantillas.

La investigacion desarrollada ha implicado la combinacién de dos enfoques
metodologicos diferentes. Por un lado, se ha realizado una encuesta estadistica a una
muestra de 1.503 empresas espariolas, y por otro, se ha profundizado en los discursos de
los empresarios a través de la realizacion de 12 mini — grupos (las especificidades de
ambas metodologias se recogen en el anexo metodoldgico.)
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Hay que advertir que el universo de estudio se ha segmentado en tres tipologias de
empresas diferentes:

e Grupo 1: Empresas donde hay o ha habido trabajando personas con discapacidad.

e Grupo 2: Empresas que se han planteado en alguna ocasién contratar personas
con discapacidad, pero finalmente no lo llevaron a cabo.

e Grupo 3: Empresas donde no hay ni ha habido nunca contratadas personas con
discapacidad y no se han planteado esta posibilidad.

Esta triple segmentacion se ha tenido en cuenta para el disefio de la muestra, tanto de la
encuesta estadistica como de los mini - grupos. La distribucion final de las muestras ha
sido la siguiente:

e Grupo 1: 304 casos (4 mini grupos)

e Grupo 2: 312 casos (4 mini grupos)

e Grupo 3: 887 casos (4 mini grupos)

La informacién que se incluye a continuacion se ha segmentado, siempre que fuera
pertinente, en funcién de estos tres tipos de empresas. A su vez, se han empleado otras
dos variables en busca de resultados significativos:

e El tamafio de empresa. Diferenciando entre:
— Empresas con menos de 50 trabajadores
— Empresas con mas de 50 trabajadores

e El sector de actividad. Diferenciando entre:
— Industria
— Construccion
— Comercio
— Resto de servicios
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0.2 Contenidos

La informacion obtenida a través de las encuesta estadistica y de los mini — grupos con
empresarios se ha estructurando siguiendo la secuencia légica del proceso de
contratacion de personas con discapacidad.

De esta forma, se comienza analizando el contexto valorativo en el que se producen las
contrataciones de las personas con discapacidad, analizando las imagenes vy
percepciones que tienen los empresarios sobre el colectivo.

En segundo lugar, se analiza el sustrato motivacional previo, con el objetivo de determinar
los factores que hacen que algunas empresas inicien el proceso para incorporar a
trabajadores con discapacidad en su plantilla y otras no.

En tercer lugar, se analiza el propio proceso de contratacion para conocer que factores
hacen que finalmente se culmine con éxito y se contrate a personas con discapacidad:
gué medidas se toman, a donde se acude, qué problemas o dificultades aparecen, cuéal es
el resultado final...

Por ultimo, a modo de sintesis de los resultados, se recogen las sugerencias de mejora
gue se derivan, tanto de los datos de la encuesta como de los discursos de los mini-
grupos y que deben conducir al incremento de la integracion laboral de las personas con
discapacidad.
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Figura 1. — Esquema de contenidos

1° Percepcion laboral de las personas con discapacidad . Contexto valorativo que
actia como determinante de las actitudes y comportamientos del empresariado con
respecto a las personas con discapacidad.

2° Por qué se contrata y por qué no se contrata a pers onas con discapacidad
Andlisis de las motivaciones que llevan a algunas empresas a contratar a personas con
discapacidad y a otras no.

3° El proceso de contratacion de personas con discapac idad . Andlisis de los factores
gue hacen que el proces culmine con éxito.

4° Recomendaciones para la actuaciébn . Sugerencias para incrementar la integracion
laboral del colectivo.
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1. PERCEPCION LABORAL DE LAS PERSONAS CON
DISCAPACIDAD

1.1 UNA PERCEPCION SEGMENTADA DE LAS PERSONAS CON DISCAPACIDAD
1.2. IMAGENES COMPARTIDAS

1.3. OPINION SOBRE EL DESEMPENO DEL TRABAJO POR PARTE DE LAS
PERSONAS CON DISCAPACIDAD

1.4. COMPARATIVA CON OTROS COLECTIVOS QUE TIENEN DIFICULTADES PARA
SU INSERCION LABORAL
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1. PERCEPCION LABORAL DE LAS PERSONAS CON
DISCAPACIDAD

Tal y como se ha puesto de manifiesto desde las Ciencias Sociales, las percepciones son
uno de los elementos que de manera mas directa influyen en los comportamientos.
Ademas, en la configuracion de las percepciones, los elementos racionales / objetivos no
son siempre los de mayor peso. En muchas ocasiones, los elementos afectivos, los
estereotipos y los discursos sociales imperantes son elementos que, mas alla de
realidades objetivas, se imponen en la configuracion de la imagen de personas y
colectivos.

De esta forma, antes de profundizar en las particularidades del proceso de contrataciéon
de personas con discapacidad, resulta imprescindible el analisis de la percepcion que los
empresarios tienen del colectivo, en tanto en cuanto las imagenes que configuran esta
percepcion determinan su actitud hacia la contratacion, y en udltimo término, las
posibilidades reales de normalizacién e insercién de las personas con discapacidad en el
mercado laboral.
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1.1. UNA PERCEPCION SEGMENTADA DE LAS PERSONAS CON
DISCAPACIDAD

[Los contenidos del epigrafe 1.1. se centran en las empresas pertenecientes a los
grupos 1,2y 3]

La imagen de las personas con discapacidad ha ido experimentando un gran cambio,
especialmente en ciertos tipos de discapacidad que se han visto fuertemente
revalorizadas gracias a la construccion de una imagen mediatica que ha roto estereotipos
y prejuicios.

No hace mucho, la imagen de las personas con discapacidad se vinculaba a la de un
colectivo oculto y recluido en sus casas, avergonzados o mediatizados por su situacioén,
desde entonces la vision de la discapacidad ha recorrido un largo camino, actualmente la
normalizacion y visibilidad del colectivo es lo habitual, han conquistado el espacio publico
y estan presentes en todos los dmbitos sociales.

Sin embargo, todavia quedan cotas por alcanzar, especialmente en el ambito de las
percepciones sobre la discapacidad, dado que estas se hacen mas complejas y llenas de
matices cuanto entran en juego factores como el tipo de discapacidad o su grado de
severidad.

La primera gran diferenciacién que se lleva a cabo de forma espontanea al hablar de la
discapacidad es la que hace referencia a su tipo, surgen entonces dos grandes grupos:
Fisicos y Psiquicos. No se identifica por tanto a las personas con discapacidad como un
conjunto unificado con unas caracteristicas comunes, sino que se diferencia claramente
ambos tipos.

NOTA: Los empresarios opinan : “Hay discapacidades que realmente son complicadas
como las psiquicas, pero después, hay otro tipo de discapacidades que en los puestos
gue nosotros tenemos podrian trabajar perfectamente”.

En general, la vision que se tiene de la discapacidad fisica es una percepcion mucho mas
positiva, que tiende a normalizarse en el entorno laboral, existiendo una predisposicion
favorable hacia este colectivo. De hecho, una parte importante de los participantes en las
dinamicas realiza una valoracién de las personas con discapacidad fisica muy cercana a
la de los trabajadores sin discapacidad.

NOTA: La actitud de los empresarios con respecto a la integracién laboral de las
personas con discapacidad fisica es claramente favorable.

NOTA: Los empresarios opinan
— “En mi empresa una persona que tenga una deficiencia en la pierna para la recepcion
es que me da igual, o que tenga, yo qué sé, una mano de aquella manera... Valen

perfectamente para el puesto de trabajo”

— “Yo podria aceptar discapacidades pues... a lo mejor de la parte de abajo, un pie o
una pierna o algo de eso”
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En esta percepcion positiva interviene, sin lugar a dudas, el estereotipo de la personas
con discapacidad fisica como una persona con un problema poco severo, con escasa
relevancia en su rendimiento laboral en particular, y en su posibilidad de llevar a acabo
una vida normalizada, en general.

Por otro lado, entre los responsables de contratacion de empresas que ni tan siquiera se
han planteado la incorporacion de personas con discapacidad, la imagen predominante de
la discapacidad no es la fisica. Su visién prototipica del colectivo es mas la de una
persona con discapacidad psiquica, dado que en general tiene una imagen mas negativa,
son consideradas como muy limitantes por su efecto sobre la capacidad de aprendizaje y
entendimiento viéndose como un gran obstaculo para la integracién laboral.

En definitiva, de manera espontanea, la discapacidad fisica no configura la imagen que a
priori se tiene del colectivo. Este hecho, mas all4 de poner de manifiesto una vision
sesgada de la discapacidad, refleja la percepcidbn mas normalizada de las personas con
discapacidad fisica.

NOTA: Los empresarios opinan : “Lo que pasa es que nos estamos centrando en un
unico tipo de discapacidad, la de Down, pero hay muchas otras que desconozco”

Aln asi, a pesar de la visién expuesta existe una variable que modula estas percepcion
con su intervencion, se trata del grado de severidad

La vision de las personas con una discapacidad fisica esta condicionada por el grado de
discapacidad. Aunque el discurso general tiene este caracter eminentemente positivo, la
valoracion que se hace va adquiriendo connotaciones algo mas negativas cuando la
discapacidad va alcanzando mayor grado y/o cuando tiene unas consecuencias mucho
mas evidentes.

A su vez, en aquellos sectores de actividad donde el esfuerzo fisico condiciona, en gran
medida, el desarrollo de un trabajo (la hosteleria o la construccion, por ejemplo) el
discurso sobre la discapacidad fisica también tiene un caracter mas negativo, poniéndose
de manifiesto una actitud menos favorable a la integracion. Para el resto de sectores y
aéreas empresariales, la limitacion fisica no representa un condicionante relevante.

Los empresarios opinan : “Hombre, en mi empresa que nos dedicamos a la
construccion, no cogeria a un discapacitado fisico para las obras”

Con respecto a las personas con una discapacidad psiquica / mental, el discurso se aleja
de la normalizacién y manifiesta un mayor nimero de prejuicios y frenos a la contratacion.
La visidn sobre este tipo de discapacidad esta llena de temores e inseguridades que se
sustentan en un profundo desconocimiento.

NOTA: EIl discurso sobre las personas con una discapacidad psiquica y mental se

fundamenta en un profundo desconocimiento y, en muchos casos, en temores e
inseguridades.
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NOTA: Los empresarios opinan

“Los psiquicos es cierto que da muchisimo mas miedo, mas desconocimiento, mas de
todo”

— *“Todos, en cuanto oimos esquizofrenia, nos tiramos las manos a la cabeza”

— *“Minusvalias psiquicas creo que no, porque por el tipo de trabajo que se hace es casi
todo intelectual y el trato con clientes y no... Yo no veo que tenga cabida”

Por su parte, las personas con discapacidad sensorial se encuentran en una situacion
intermedia. Su discapacidad impone mayores impedimentos para su normalizacion laboral
gue en el caso de las personas con discapacidad fisica, pero no tanto como en la
discapacidad psiquica.

NOTA: Los empresarios opinan : “... Este chico tenia una discapacidad minima, no oia
bien, y lo normal a veces le costaba entender o los compafieros se creian que pasaba de
ellos, pero apenas se le notaba”

Figura 2. Una percepcion segmentada de las personas con disc  apacidad (1)

Existe una percepcion diferencial que atiende principalmente al tipo de discapacidad: no
existe una identificacibn como grupo unificado con caracteristicas comunes.

« Personas con discapacidad fisica (Vision mas positiva)

« Predisposicion favorable a la contratacion

« Interviene el esterotipo del discapacitado fisico como alguien con problemas poco
severos

« Percepcion de una escasa repercusion en el desarrollo de su trabajo: percepcion
normalizada.

« No es laimagen que, a priori, se identifica con las discapacidad.

« Personas con discapacidad sensorial (Vision intermedia)
« Situacion intermedia a medio camino entre los discapacitados fisicos vy
discapacitados psiquicos / mentales.

« Personas con discapacidad psiquica / mental (Vision mas negativa)
« Predisposicion desfavorable a la contratacion
« Mayores frenos y prejuicios ante la contratacion, alejamiento de la normalizacion
« Es la imagen predominante entre los responsables que no se han planteado la
contratacion.

Ademas, del mismo modo, la valoracién se vuelve negativa conforme la discapacidad va
alcanzando un mayor grado o cuando sus consecuencias son mas evidentes.

En definitiva , desde la perspectiva de los empresarios las personas con discapacidad no
son un colectivo Unico con unas caracteristicas compartidas:
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La imagen que de manera espontanea aparece cuando se habla de una persona con
discapacidad es, especialmente entre aquellos empresarios que no han tenido ningun
contacto laboral con el colectivo, el de una persona con una discapacidad psiquica o
mental.

Su actitud avanza desde el discurso claramente positivo ante la discapacidad fisica hacia
uno abiertamente contrario a la contratacion de personas con discapacidad psiquica o
mental.

Como veremos mas adelante, es imprescindible informar a los empresarios sobre qué es

la discapacidad: ¢,qué tipos hay? ¢qué implicaciones tiene? ¢,qué posibilidades laborales
existen para cada tipo de discapacidad?
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Pero mas all4 de esta primera diferenciacion, en el discurso se deja entrever otra mas,
gue sélo tiene presencia discursiva entre los responsables de RR.HH. de aquellas
empresas de mas de 50 empleados que han contratado en alguna ocasion personas con
discapacidad.

En general, se diferencia entre las personas con discapacidad integradas en el mundo
laboral a través de canales convencionales y aquellas que lo hacen a través de las bolsas
de trabajo y asociaciones especializadas en el colectivo.

Las primeras representan una persona que, por su alto nivel de formacion y/o esfuerzo de
superacion, esta perfectamente integrada y normalizada en el mundo laboral. ElI hecho de
recurrir a canales de busqueda de empleo y contratacion no especializados es la mejor
prueba de que la discapacidad no supone ningun problema: la han superado. Y esta
superacién es ademas la prueba evidente de su afan de mejora y esfuerzo.

NOTA: Las personas con discapacidad integradas en el mercado laboral con éxito
representan, para los empresarios, un ejemplo claro de superaciéon y esfuerzo que se
valora muy positivamente.

NOTA: Los empresarios opinan:  “La primera persona que incorporamos discapacitada
fue una chica que vio un anuncio y cuando vino a la entrevista tenia una paralisis en toda
la parte izquierda y entonces tenia la mano.... Y ella decia: mira, controlo el ordenador
perfectamente, el teléfono igual. Yo llamé al cliente y me dijo que si. De hecho empezé y
continda con el cliente, lleva un montén de tiempo, una persona estupenda, trabajadora...
Y ella no vino por discapacidad, o sea, ella no vino vendiendo su discapacidad en
absoluto”

Por el contrario, la imagen predominante sobre los personas con discapacidad que
recurren a las bolsas especializadas como canal de integracién laboral es algo mas
negativa. En algunos casos, se les identifica como aquellas que, o bien por su baja
cualificacién, o bien por su baja motivacién y predisposicién, tienen mas obstaculos en su
integracion y permanencia en el puesto de trabajo.

NOTA: Los empresarios opinan:  “Y las dos ultimas personas que yo he tenido vinieron a
través de una bolsa de trabajo. Una supuestamente era diabética y el otro chico tenia una
discapacidad fisica general... ningan afan de superacion, ninguna intencion de nada... O
sea, jtremendos!”
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Figura 3. - Una percepcion segmentada de las personas con discapacidad ()

Las empresas de mayor tamafio con experiencia real en la contratacion de trabajadores
con discapacidad diferencian entre:

1. Personas con discapacidad integradas a través de canales convencionales. Han
superado su discapacidad, son trabajadores con afan de superacién y esfuerzo.

2. Personas con discapacidad integradas a través de bolsas de trabajo y asociaciones

especializadas. Tienen mas obstaculos en su integracién, son trabajadores menos
cualificados.
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1.2. IMAGENES COMPARTIDAS

[Los contenidos del epigrafe 1.2. se centran en las empresas pertenecientes a los
grupos 1,2y 3 ]

Independientemente de los perfiles de los empresarios, es decir, del tamafio de la
empresa y de si se ha contratado en alguna ocasién a una persona con discapacidad,
existe una idea compartida por la mayoria de los participantes en los grupos que
podriamos expresar como sigue: las personas con discapacidad no pueden ocupar
cualquier puesto de trabajo.

Aungue existen algunas excepciones entre los responsables de RRHH de las grandes
empresas, esta percepcion estad ampliamente difundida. De esta forma, se interpreta que
los puestos no adecuados son:

e Puestos con una elevada responsabilidad.
e Puestos relacionados con la imagen de la empresa y de cara al publico.
e Puestos que implican una elevada e intensa actividad fisica.

NOTA: Los empresarios asocian las personas con discapacidad al desempeiio de
puestos de menor cualificacion.

NOTA: Los empresarios opinan

— “Nosotros seleccionamos personas no excesivamente cualificadas, 0 sea,
recepcionistas, auxiliares de servicios, controladores...”

— “...depende para qué trabajos... Para trabajos sistematicos y que no haya integracion
con el publico si podria valer”

— “...yo por ejemplo, con el tema de la manipulacién de la fruta, de la recogida de la
naranja, habia psiquicos que funcionaban correctamente, pero claro no intentes que
se queden mas tiempo, a veces se cansan de estar de pie, no se quedan mas de dos
horas...”

Las consecuencias para la integracion socio-laboral del colectivo son evidentes: se impide

la posibilidad de que ocupen determinados puestos y/o sectores, generalmente los que
requieren una mayor formacion / cualificacion.
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Figura 4. Una idea compartida sobre las personas con discapa  cidad

Una idea ampliamente extendida en el ambito de la empresa:

Las personas con discapacidad no encajan en cualquier puesto de trabajo. Ademas, se
considera que no son trabajadores adecuados para:

1. Puestos con una elevado responsabilidad
2. Puestos de cara al publico

3. Puesto con una intensa actividad fisica

Esto supone limitaciones para su acceso al mercado de trabajo.

Estas percepciones tienen su materializacion evidente cuando se comprueban los puestos
gue fueron ocupados por las personas con discapacidad durante 2006. Practicamente el
70% se corresponden con trabajadores no cualificados y trabajadores de oficina.

Grafico 1. Categorias para las que se empled a personas cond iscapacidad en el afio
2006 (Total)

Base: Empresas pertenencientes a los grupos 1 y 2 que han realizado contrataciones
durante el afilo 2006 de personas con discapacidad (16,6% del total)

Empleados de oficina: 37,7%

Trabajadores no cualificados: 31,8%

Trabajadores de servicios y comercio: 17,7%

Técnicos y personal de apoyo: 14,4%

Profesionales: 11,2%

Directores — Jefes: 7,6%

Operarios de instalaciones y maquinas: 5,2%
Trabajadores de actividades mecénicas y oficios: 4,8%
Trabajadores cualificados en agricultura y pesca: 1,2%

De idéntica forma, los puestos que se esperan cubrir en 2007 con personas con
discapacidad muestran una clara concentracién en aquellos de una menor formaciéon /
especializacion, mientras que su presencia en los puestos directivos o profesionales,
presenta porcentajes muy reducidos.
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Grafico 2. Puestos que seran cubiertos por personas con discap acidad durante el
afio 2007 (Total)

Base: Empresas pertenencientes a los grupos 1 y 2 que han realizado contrataciones
durante el afio 2007 de personas con discapacidad (35% del total)

Empleados de oficina: 33,9%

Trabajadores no cualificados: 24%

Trabajadores de servicios y comercio: 12%

Técnicos y personal de apoyo: 8,6%

Profesionales: 7,7%

Operarios de instalaciones y maquinas: 5,2%
Trabajadores de actividades mecénicas y oficios: 2,7%
Trabajadores cualificados en agricultura y pesca: 0,4%
Directores — Jefes: 0,3%

No sabe / No contesta: 5,1%

Recordatorio:
GRUPO 1: Empresas donde hay o ha habido trabajadores con discapacidad.

GRUPO 2: Empresas que se han planteado contratar a personas con discapacidad pero
no lo han conseguido.
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1.3. OPINION SOBRE EL DESEMPENO DEL TRABAJADOR POR PARTE
DE LAS PERSONAS CON DISCAPACIDAD

[Los contenidos del epigrafe 1.3. se centran en las empresas pertenecientes a los
grupos 1,2y 3 ]

En lineas generales, los empresarios muestran una opinidon positiva con respecto al
rendimiento laboral de los trabajadores con discapacidad. Practicamente un 50%
considera bastante o Muy probable que un trabajador con discapacidad pueda
desempeniar un puesto de forma satisfactoria en su empresa. Por el contrario, menos de
un 16% manifiesta una opinion abiertamente negativa a este respecto.

NOTA: Los empresarios creen, mayoritariamente, que las personas con discapacidad se
pueden integrar sin problemas en las plantillas de sus compahias.

Grafico 3. Valoracion del desempefio del trabajo por parte de | as personas con
discapacidad (Total)

Base: Total muestra 100%

Nada probable: 5,3%

Poco probable: 10,4%

Es probable: 32%

Bastante probable: 18,9%
Muy probable: 30,6%

No sabe / No conesta: 2,8%

A su vez, para el 70,5% de los encuestados el rendimiento laboral de la personas con
discapacidad es el mismo que el del resto de trabajadores. Sélo un 9,5% cree que es
menor y un 7,9% que es superior.
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Grafico 4. Valoracion del rendimiento laboral de las personas con discapacidad
(Total)

Base: Total muestra 100%

Igual: 70,5%

Menor: 9,5%
Superior: 7,9%

No sabe / No contesta

En ambas variables, la tipologia de empresa establece importantes diferencias. El
porcentaje de los que piensan que es Muy probable o Probable que los trabajadores con
discapacidad puedan desempeiiar un puesto de forma satisfactoria en su empresa pasa
del 86% del grupo 1, al 36,3% del grupo 3.

Recordatorio:

GRUPO 1. Empresas donde hay o ha habido trabajadores con discapacidad.

GRUPO 2: Empresas que se han planteado contratar a personas con discapacidad pero
no lo han conseguido.

GRUPO 3: Empresas que nunca se han planteado la contratacion de personas con
discapacidad.
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Grafico 5. Valoracion del desempefio del trabajo por parte de | as personas con
discapacidad (Segun tipologia de empresa)

Base: Total muestra 100%

Nada probable: Grupo 1 (0,8%), Grupo 2(0,7%), Grupo 3 (8,3%)

Poco probable: Grupo 1 (0,1%), Grupo 2(7,5%), Grupo 3 (14,5%)

Es probable: Grupo 1 (11,5%), Grupo 2(36,0%), Grupo 3 (37,0%)
Bastante probable: Grupo 1 (25,2%), Grupo 2(21,9%), Grupo 3 (15,9%)
Muy probable: Grupo 1 (60,8%), Grupo 2(33,1%), Grupo 3 (20,4%)

No sabe / No contesta: Grupo 1 (1,6%), Grupo 2(0,8%), Grupo 3 (3,9%)

Por otra parte, los que creen que el rendimiento laboral de las personas con discapacidad
es igual que el del resto de trabajadores suponen, en el grupo 3, un 68,4%, cifra casi 10
puntos por debajo de la que se registra en el grupo 1 (77,8%).

NOTA: Las experiencias reales con personas con discapacidad tienen un claro caracter
integrador. Los empresarios que han contratado a trabajadores con discapacidad son los
gue tienen una opinién mas positiva con respecto a su rendimiento laboral.

Grafico 6. Valoracion del rendimiento laboral de las personas con discapacidad
(Segun tipologia de empresa)

Base: Total muestra 100%

Menor: Grupo 1 (9,6%), Grupo 2(6,5%), Grupo 3 (10,5%)

Igual: Grupo 1 (77,8%), Grupo 2(70,2%), Grupo 3 (68,4%)

Superior: Grupo 1 (11,3%), Grupo 2(11,0%), Grupo 3 (5,7%)

No sabe / No contesta: Grupo 1 (1,2%), Grupo 2(12,3%), Grupo 3 (15,4%)

De esta forma, parece claro que las empresas en las que nunca ha habido personas con
discapacidad y en las que ni siquiera su contratacion se ha planteado como posibilidad
son las que se muestran mas criticas y escépticas con respecto a la integracién de las
personas con discapacidad.

Ademas, para los empresarios del grupo 3 (Empresas que nunca se han planteado la
contratacion de personas con discapacidad), la incorporacion de personas con
discapacidad es un proceso lleno de incertidumbres, unas incertidumbres, que aunque
siempre estan presentes en cualquier trabajador que se incorpora a la empresa, se
potencian en el caso de las personas con discapacidad. Asi, existen dudas sobre su
capacidad para poder desempefiar adecuadamente las funciones de su puesto de trabajo
y sobre el beneficio que suponen para el clima interno de la empresa.
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NOTA: Los empresarios opinan

“No sé si va a saber desempefiar bien su trabajo”
“Quiza no pueda sacar lo que se le pide adelante”

NOTA: Los empresarios que no han tenido experiencias laborales con las personas con
discapacidad ven en su contratacion un riesgo que se debe de compensar.

En este sentido, la integracion de una persona con discapacidad implica un mayor riesgo
gue la incorporacion de un trabajador no discapacitado.

Los empresarios opinan : “Si ya es dificil contratar a una persona normal, pues
imaginate a un discapacitado”

El empleador entiende que una persona con discapacidad necesita mas tiempo que
cualquier otro trabajador para aprender la dinAmica habitual del puesto de trabajo y su
contratacion implica un esfuerzo extra por parte de la empresa para favorecer su
aprendizaje e integracion (mas atencién y dedicacion).

Los empresarios opinan

— “... Es que en una empresa tampoco te la puedes jugar, es decir, si vas a contratar a
una persona minusvalida que ademas no sabes si va a hacer bien su trabajo o no...”

— “Las empresas tampoco se quieren comprometer porque a lo mejor no les sale la cosa
rentable y, por supuesto, todo dependera de la rentabilidad”

— “Se podria decir que las empresas y muchas veces nosotros que somos parte de las
empresas somos muy resultadistas: vamos a buscar el resultado”

Aplicando el célculo racional (coste — beneficio) que rige en el mundo de la empresa y que
implica que cualquier decision que se tome ha de garantizar unos resultados econémicos
favorables, la contratacién de una persona con discapacidad se considera como un gasto
y N0 como una inversion.
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Figura 5. La percepcion de la contratacién de personas con discapacidad entre las
empresas del grupo 3

Las empresas que nunca han contratado a personas con discapacidad perciben su
contratacion como:

1. Unriesgo :
e Se desconfia de su rendimiento
e Se duda sobre su influencia en el clima interno de la empresa

2. Ungasto:
e De tiempo
e De esfuerzo / atencion

No compensa su contratacion

El discurso del riesgo se acentla entre las empresas de menos de 50 empleados. Dado
gue su tamafio y sus beneficios son mas reducidos, su capacidad de asumir riesgos es
mas limitada. Ademas, entienden que las grandes empresas han de ser las pioneras en la
integracion laboral. En ese sentido, delegan su responsabilidad y no la asumen como
propia: a ellos no les compete la contratacion de personas con discapacidad directamente
porque son las grandes corporaciones las que estan obligadas legalmente, las que
pueden asumir mas riesgos y las que deben facilitar el camino al resto.

Recordatorio:

GRUPO 3: Empresas que nunca se han planteado la contratacion de personas con
discapacidad.

No obstante, hay que sefialar que entre las empresas del grupo 3 también se defienden
aspectos positivos en la contratacion de personas con discapacidad. De esta forma, se
destacan factores relacionados con el esfuerzo de superacion y el espiritu de mejora que
justifican la percepcion de un rendimiento equiparable al del resto de trabajadores,
presente, como ya hemos visto, en el 36,3% de los empresarios del grupo 3. Detras de
esta valoraciéon reside la idea de que el punto de partida del colectivo es claramente
menos beneficioso que el de una persona sin discapacidad. Su intento de incorporarse e
integrarse en el mercado laboral supone haber superado ya un gran numero de
impedimentos y obstaculos que solo es posible si existe un elevado y continuo esfuerzo.
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Por otra parte, la mejor valoraciéon del rendimiento de las personas con discapacidad por
las empresas del grupo 1 demuestra el claro caracter integrador de las experiencias
reales con las personas con discapacidad. Este hecho concuerda con algunos de las
vivencias manifestadas en las dinamicas de grupo.

NOTA: Los empresarios opinan : “La persona que tenemos en recepcion es una chica
con la que estamos encantados porque es una chica que funciona, ademas es educada,
para recepcion a la hora de hablar es agradable y tiene el 65%, pero... ¢qué tiene?
Esclerosis multiple”

GRUPO 1. Empresas donde hay o ha habido trabajadores con discapacidad.

Se ha de aclarar que la valoracion positiva se hace sobre experiencias en las que el
nuevo trabajador se comporta como uno sin discapacidad en lo que se refiere a
rendimiento y comportamiento.

La interpretacion de estas experiencias pone de manifiesto la existencia de una reducida
expectativa con respecto a las personas con discapacidad. La valoracion abiertamente
positiva se hace, no por un comportamiento excepcional, sino por un comportamiento en
la media.

En cualquier caso, estas experiencias contribuyen a percibir al colectivo como
trabajadores capaces de realizar sin problemas las actividades y labores de sus puestos
de trabajo.

NOTA: Los empresarios opinan

— “Pues en una reunion se definio la oferta de trabajo destinada a discapacitados, era un
trabajo que tampoco se pedia mucho, solo cierta habilidad con las manos y al final
salié bien, estamos contentos con la chica”

— “También es cierto que el trabajo lo hace desde su propio domicilio y no es necesario
mucho trato con otras personas: es coger un proyecto picar datos y ya”

En definitiva , los empresarios que no han contratado nunca a personas con discapacidad
muestran algunas dudas con respecto al rendimiento laboral del colectivo. Sin embargo,
las experiencias reales con trabajadores con discapacidad contribuyen de manera
significativa a mejorar la opinién sobre el colectivo.
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1.4. COMPARATIVA CON OTROS COLECTIVOS QUE TIENEN
DIFICULTADES PARA SU INSERCION LABORAL

[Los contenidos del epigrafe 1.4. se centran en las empresas pertenecientes a los
grupos 2y 3.]

Entre las empresas de los grupos 2 y 3 tan sélo un 16,5% se han interesado en emplear
a otros colectivos con dificultad de insercion diferentes de las personas con discapacidad.
Ademas, un 2,3% de ellas se han planteado esta posibilidad, aunque finalmente no la
llevaran a cabo.

Recordatorio:

GRUPO 2: Empresas que se han planteado contratar a personas con discapacidad pero
no lo han conseguido.

GRUPO 3: Empresas que nunca se han planteado la contratacion de personas con
discapacidad.

Grafico 7. Contratacidén de otros colectivos con especiales dif icultades de insercién
(Total)

Base: empresas pertenencientes a los grupos 2 y 3 (79,8% del total)

No directamente: 77,7%

Si directamente: 16,5%

Nos lo hemos planteado pero finalmente no se llevé a cabo: 2,3%
No sabe / No contesta: 3,5%

Son las empresas de mas de 50 trabajadores las que muestran un mayor interés por
personas de colectivos con especiales dificultades para la insercién laboral. De esta
forma, algo mas de una cuarta parte (25,2%) afirma haberse interesado y un 4,7% que se
lo han planteado pero finalmente no se llevo a cabo ninguna accion. Entre las compafiias
de menos de 50 empleados los porcentajes son de un 16,4% y un 2,3% respectivamente.
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Grafico 8. Contratacién de otros colectivos con especiales dif icultades de inserciéon
(Segun tamafo de empresa)

Base: empresas pertenencientes a los grupos 2 y 3 (79,8% del total)

e No directamente: 77,9% (Hasta 50 empleados) / 66,8% (Mas de 50 empleados)

e Si directamente: 16,4% (Hasta 50 empleados) / 25,2% (Mas de 50 empleados)

e Nos lo hemos planteado pero finalmente no se llevd a cabo: 2,3% (Hasta 50
empleados) / 4,7% (Mas de 50 empleados)

e No sabe / No contesta: 3,5% (Hasta 50 empleados) / 3,3% (Mas de 50 empleados)

Recordatorio:

GRUPO 2: Empresas que se han planteado contratar a personas con discapacidad pero
no lo han conseguido.

GRUPO 3: Empresas que nunca se han planteado la contratacion de personas con
discapacidad.

La predisposicion hacia la contratacion de colectivos con dificultades para la insercion
laboral aumenta entre las empresas del grupo 2. Entre estas empresas, el 20,7% se
muestra interesado por la contratacion de trabajadores de estos colectivos mientras que
entre las empresas del grupo 3 el porcentaje es 5 puntos inferior (15,1%).

Grafico 9. Contratacidén de otros colectivos con especiales dif icultades de insercién
(Segun tipologia de empresa)

e No directamente: Grupo 2 (70,4%), Grupo 2 (80,2%), Total (77,7%)

e Si directamente: Grupo 2 (20,7%), Grupo 2 (15,1%), Total (16,5%)

e Nos lo hemos planteado pero finalmente no se llevé a cabo:Grupo 2 (4,6%), Grupo
2 (1,6%), Total (2,3%)

e No sabe / No contesta: Grupo 2 (4,4%), Grupo 2 (3,2%), Total (3,5%)

Entre las empresas que muestran interés por la contratacion de personas con problemas
de insercion laboral, los colectivos de mayor interés son los mayores de 45 afos (45,6%)
y los inmigrantes (40,1%). El resto de colectivos mencionados con un porcentaje
significativo son:

® Mujeres: 37,3%
® Menores de 25 afios: 25,1%

Los ex convictos son, sin lugar a dudas, los que presentan menores posibilidades de

insercion laboral. Sélo un 2,3% de los encuestados los menciona como uno de los
colectivos de interés para la contratacion.
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Grafico 10. Colectivos con especiales dificultades de insercio n mas interesantes
para la contratacion (Total)

Base: Empresas pertenecientes a los grupos 2 y 3 que se interesaron por otros colectivos
con dificultades de insercion laboral.

Mayores de 45 afnos: 45,6%
Inmigrantes: 40,1%

Mujeres: 37,3%

Menores de 25 afos: 25,1%
Exconvictos: 2,3%

Otros: 12%

No sabe / No contesta: 5,6%

Coherentemente con el mayor interés de las empresas de mas 50 trabajadores por la
contratacion de personas con dificultades en la insercidén laboral, todos los colectivos
reciben un porcentaje de respuestas mayor en este segmento que en el de las compafias
de menor tamafio. Asi, si los inmigrantes son citados por un 49,4% entre las empresas de
mas de 50 trabajadores, la cifra es de tan solo un 39,9% entre las medianas y pequefas
empresas. Con los mayores de 45 afios los porcentajes son de un 57% y de un 45,3%
respectivamente.

Gréfico 11. Colectivos con especiales dificultades de insercion mas interesantes
para la contratacién (Segun tamafio de empresa)

Base: Empresas pertenecientes a los grupos 2 y 3 que se interesaron por otros colectivos
con dificultades de insercion laboral.

Mayores de 45 afos: Hasta 50 empleados (45,3%) / Mas de 50 empleados (57,0%)
Inmigrantes: Hasta 50 empleados (39,9%) / Mas de 50 empleados (49,4%)
Mujeres: Hasta 50 empleados (37,2%) / Mas de 50 empleados (43,4%)

Menores de 25 afios: Hasta 50 empleados (25,1%) / Mas de 50 empleados (25,7%)
Exconvictos: Hasta 50 empleados (2,2%) / Mas de 50 empleados (5,5%)

Otros: Hasta 50 empleados (12,0%) / Mas de 50 empleados (12,9%)

No sabe / No contesta: Hasta 50 empleados (5,7%) / Mas de 50 empleados (2,5%)

Casi la mitad de las empresas interesadas en la insercién laboral de colectivos con
dificultades (49,1%) cree que la contratacion de personas con discapacidad es mas
compleja que la de otros colectivos. Este dato pone de manifiesto algo en lo que se
profundizara mas adelante: la necesidad de facilitar un proceso que, para los
empresarios, reviste de una especial complicacion.

NOTA: La contratacién de personas con discapacidad es un proceso que entrafia mas
dificultades que la de otros colectivos con problemas de insercion laboral.
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Grafico 12. Dificultad en la contratacién de diferentes colect ivos (Total)

Base: Empresas pertenecientes a los grupos 2 y 3 que se interesaron por otros colectivos
con dificultades de insercién laboral (16,5% del total)

Mas dificil: 49,1%

Igual de dificil: 34,9%
Menos dificil: 8,7%

No sabe / No contesta: 7,3%

La valoracién negativa de la complejidad en la contratacién de personas con discapacidad
frente a otros colectivos se incrementa entre las empresas de mas de 50 trabajadores y
en las del grupo 3.

Entre las grandes compafias, el 55,1% cree que contratar a trabajadores con alguna
discapacidad es mas complejo que contratar a personas de otros colectivos. Entre las
empresas del grupo 3, este porcentaje es de un 58,4%.

Recordatorio:

GRUPO 2: Empresas que se han planteado contratar a personas con discapacidad pero
no lo han conseguido.

GRUPO 3: Empresas que nunca se han planteado la contratacion de personas con
discapacidad.

Grafico 13. Dificultad en la contratacion de diferentes colect ivos (Empresas de mas
de 50 empleados)

Base: Empresas pertenecientes a los grupos 2 y 3 que se interesaron por otros colectivos
con dificultades de insercion laboral

Mas dificil: 55,1%

Igual de dificil: 32,3%
Menos dificil: 5,7%

No sabe / No contesta: 6,9%
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Grafico 14. — Dificultad en la contratacion de diferentes colect  ivos (Segun tipologia
de empresa)

Base: Empresas pertenecientes a los grupos 2 y 3 que se interesaron por otros colectivos
con dificultades de insercién laboral (16,5% del total)

Mas dificil: Grupo 2 (31,1%), Grupo 3 (58,4%), Total (49,1%)

Igual de dificil: Grupo 2 (46,5%), Grupo 3 (29,0%), Total (34,9%)
Menos dificil: Grupo 2 (17,3%), Grupo 3 (4,3%), Total (8,7%)

No sabe / No contesta: Grupo 2 (5,2%), Grupo 3 (8,3%), Total (7,3%)

La falta de informacion (39,0%) y el hecho de que sea dificil encontrar a personas con
discapacidad adecuadas al puesto de trabajo (30,7%) se configuran como los principales
factores que hacen mas compleja la contrataciéon de personas con discapacidad en
comparacioén con otros colectivos.

NOTA: La falta de informacién y la insuficiencia de demandantes son los principales
problemas de la contratacion de personas con discapacidad.

En este sentido, los &mbitos de actuaciéon preferentes para mejorar las posibilidades de
integracion de las personas con discapacidad son la formacién (para ajustar los perfiles
de los demandantes de empleo a lo que solicitan las empresas) y la informacion a los
empresarios sobre el mundo de la discapacidad (canales de contrataciéon disponibles,
aspectos legales, ventajas y beneficios fiscales, implicaciones de los diferentes tipos de
discapacitados...)
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Gréfico 15. Razones para contratar a colectivos con dificultad es de insercion
laboral diferentes a las personas con discapacidad (Total)

Base: Empresas pertenecientes a los grupos 2 y 3 que se interesaron por otros colectivos
con dificultades de insercién laboral (16,5% del total)

Falta de informacion: 39%

Es muy dificil encontrar a personas con discapacidad aptas: 30,7%
Por la actividad de la empresa: 12%

Las ventajas en la contratacion sin afectar al rendimiento: 3%

Les rinden menos: 1,4%

Otros: 13,1%

No sabe / No contesta:14,4%

En definitiva se pone de manifiesto que:

A pesar de gue la contratacion de personas con discapacidad es mas compleja que la de
otros colectivos, existe una reducida predisposicién por contratar a colectivos con
especiales dificultades de insercion laboral diferentes a las personas con discapacidad.

La falta de informacion y la inadecuacién de los candidatos con discapacidad a los

puestos ofertados son los principales problemas que dificultan la contratacién de personas
con discapacidad.
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2.- PORQUE SE CONTRATA Y PORQUE NO SE CONTRATA A
PERSONAS CON DISCAPACIDAD

2.1.- PORQUE SE DECIDE CONTRATAR A PERSONAS CON DISCAPACIDAD.
LAS MOTIVACIONES PARA LA CONTRATACION
2.1.1.- Motivacion integradora
2.1.2.- Motivacion legal
2.1.3.- Motivacion econémica

2.2.- PORQUE NO SE CONTRATA A PERSONAS CON DISCAPACIDAD. LAS
BARRERAS EN LA CONTRATACION

2.2.1.- Ausencia de necesidad
2.2.2.- Desconocimiento y desinformacion
2.2.3.- Percepcion del colectivo

2.3.- LA LEY DE INTEGRACION SOCIAL Y LABORAL DE MINUSVALIDOS
(LISMI) Y LAS MEDIDAS ALTERNATIVAS (MEDALT)
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2. ¢ POR QUE SE CONTRATA Y POR QUE NO SE CONTRATA A
PERSONAS CON DISCAPACIDAD?

Toda accion o ausencia de accion tiene su origen en un sustrato motivacional que retune
elementos de componente racional, fruto de un calculo coste — beneficio, y emocional,
fruto de creencias y convicciones. La contratacion de personas con discapacidad no es
una excepcion. Las empresas que deciden iniciar un proceso de incorporacién de
trabajadores con discapacidad a sus plantillas parten de una serie de motivaciones que,
en gran medida, determinan el desarrollo final de la accion. De igual forma, las empresas
gue ni tan siquiera se han planteando la contratacién de personas con discapacidad lo
hacen por unas razones que, en este caso, adquieren la categoria de barreras que
obstaculizan una mayor y mejor integracion del colectivo en el mercado de trabajo. A
continuacion, se analiza este sustrato previo a la accién / proceso de contratacién de
personas con discapacidad que se deduce, tanto de los resultados de la encuesta, como
de los discursos manifestados por los empresarios en las dinamicas de grupo.

NOTA:

MOTIVACION: Ensayo mental preparatorio de una accion para animar o animarse a
ejecutarla con interés y diligencia
BARRERA: Obstéculo, que dificulta la relacion o el intercambio

2.1 LAS MOTIVACIONES PARA LA CONTRATACION

[Los contenidos del epigrafe 2.1. se centran en las empresas pertenecientes a los grupos
ly2]

Tal y como ponen de manifiesto los datos de la encuesta, entre las empresas que en
algin momento dado se han planteado la contratacién de personas con discapacidad,
existen tres factores basicos que motivan dicha contratacién:

e Motivacion integradora: es el motivo de mayor peso entre los empresarios con un
68,8% de menciones.

e Motivacion econdmica: citada por el 28,8% de los encuestados.

e Motivacion legal: con un porcentaje del 25,9%.
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Grafico 2.1. Motivos para contratar a personas con discapacidad (Total)
Base: Empresas pertenecientes a los grupos 1y 2 (41,0% del total)

Colaborar en la insercion del colectivo: 68,8%

Ventajas econdmicas Y fiscales: 28,8%

Cumplir con la legislacion: 25,9%

Son més responsables / estan motivados con mas ganas: 1,5%
Por politica de empresa: 1,2%

Otros: 5,1%

No sabe / No contesta: 4,7%

Segmentando los datos en funcion de la tipologia de empresa, parece que el éxito final
del proceso esta algo mas ligado a motivaciones de caracter mas altruista  (colaborar
en la insercion del colectivo), que a los motivos relacionados con la obligacién legal o con
los beneficios econémicos. De esta forma, en el Grupo 1, colaborar en la insercién del
colectivo es la motivacién del 70,5%, mientras que en el grupo 2 la cifra es algo menor
(67,2%). Justo lo contrario ocurre con las respuestas cumplir la legislacion y ventajas
econdmicas y fiscales, de menor relevancia en el grupo 1 (21,1% y 27,4%
respectivamente), que en el grupo 2 (30,3% y 30,1%).

Recordatorio:
GRUPO 1. Empresas donde hay o ha habido trabajadores con discapacidad.

GRUPO 2: Empresas que se han planteado contratar a personas con discapacidad pero
no lo han conseguido.
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Grafico 2.2. — Motivos para contratar a personas con discapacidad
(Segun tipologia de empresa)

Base: Empresas pertenecientes a los grupos 1y 2 (41,0% del total)

Colaborar en la insercion del colectivo: Grupo 1(70,5%), Grupo 2 (67,2%)

Ventajas econdmicas Y fiscales: Grupo 1 (27,4%), Grupo 2 (30,1%)

Cumplir con la legislacién: Grupo 1 (21,1%), Grupo 2 (30,3%)

Son mas responsables / estan motivados con mas ganas: Grupo 1(2,8%), Grupo 2
(0,4%)

Por politica de empresa: Grupo 1 (2,5%), Grupo 2 (0%)

Otros: Grupo 1 (6,3%), Grupo 2 (4,0%)

e No sabe / No contesta: Grupo 1 (4,1%), Grupo 2 (5,2%)
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2.1.1. Motivacioén integradora

Esta motivacion responde esencialmente a razones sociales que apuestan por la
integracion real de los discapacitados en el entorno laboral. Las razones tienen un
caracter altruista y se apoyan en una conviccion clara de que cualquier persona con
discapacidad puede llevar a cabo un desarrollo profesional siempre que el puesto de
trabajo se adapte a su perfil. La motivacion integradora estd impulsada por una
perspectiva de compromiso con el medio social.

NOTA: El 68,8% de los empresarios afirma que ha contratado a personas con
discapacidad por colaborar en la insercién del colectivo.

Aunqgue desde una perspectiva cuantitativa, la motivacion integradora es la de mayor peso
(68,8%) - mas del doble que la motivacion legal (25,9%) y que la motivacion econdémica
(28,8%) - la profundizacion cualitativa permite matizar los datos.

No cabe duda que la intencién de favorecer la integracion social de las personas con
discapacidad esta presente en la intencién de contratacion, pero en muchos casos, sin el
empuje que supone la obligacion legal o los beneficios econdmicos y fiscales, la
posibilidad de incorporar a personas con discapacidad a la plantilla de las empresas no se
plantearia como alternativa. Dicho de otra forma, la colaboracién con la integracién es una
consecuencia, un extra, que se deriva de un proceso que se inicia, en muchos casos, por
la necesidad / conveniencia de cumplir con la legislacién o por el interés de los beneficios
gue se obtienen.

NOTA: Los empresarios opinan:

— “Es que estamos obligados a cumplir con un 2%. Luego, ademas, ayudas a un
colectivo que lo necesita”.

— “Es importante para la empresa obtener ventajas econdmicas por la incorporacion de
personas con discapacidad y si ademas haces una buena accién, pues mejor que
mejor”.
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2.1.2. Motivacion legal

La Ley de Integracion Social y Laboral de Minusvalidos (LISMI), en su Titulo VII — De la
integracion laboral — impone que las empresas publicas y privadas que empleen un
namero de trabajadores fijos que exceda de 50, estaran obligadas a emplear un niamero
de trabajadores minusvalidos no inferior al 2% de la plantilla.

Con respecto al tamafio de la empresa, de hecho, la diferencia mas notable en las
motivaciones para contratar o plantearse contratar a personas con discapacidad reside en
la motivaciéon legal. Dado que son las empresas de mas de 50 empleados las que tienen
obligacion de cubrir un 2% de sus puestos de trabajo con personas con discapacidad, no
es de extrafar que el hecho de cumplir con la ley sea la motivacibn mas importante para
las empresas de mas de 50 trabajadores (62,2%), por encima de la motivacion
integradora, mientras que en las empresas de menos de 50 empleados sea un factor de
menor relevancia (24,8%).

NOTA: La motivacion legal es la principal razén para la contratacién de personas con
discapacidad en las empresas de mas de 50 trabajadores.

Grafico 2.3. Motivos para contratar a personas con discapacidad (Segun tamafio de la
empresa)

Base: Empresas pertenecientes a los grupos 1y 2 (41,0% del total)

e Colaborar en la insercién del colectivo: Hasta 50 empleados (69,1%), Mas de 50
empleados (60,9%)

e \Ventajas econdmicas Yy fiscales: Hasta 50 empleados (29,0%), Mas de 50
empleados (21,4%)

e Cumplir con la legislacién: Hasta 50 empleados (24,8%), Mas de 50 empleados
(62,2%)

e Son mas responsables / estan motivados con mas ganas: Hasta 50 empleados
(1,6%), Mas de 50 empleados (0%)

e Por politica de empresa: Hasta 50 empleados (1,1%), Mas de 50 empleados (2,3%)

Otros: Hasta 50 empleados (5,2%), Mas de 50 empleados (1,7%)

e No sabe / No contesta: Hasta 50 empleados (4,7%), Mas de 50 empleados (3,7%)
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2.1.3.- Motivacion econdmica

Las razones que constituyen la motivacion econémica se relacionan estrechamente con
los beneficios fiscales, econémicos y subvenciones impulsados desde las instituciones
publicas.

NOTA: INCENTIVOS A LA CONTRATACION DE MINUSVALIDOS

« Bonificacion de la cuota empresarial total:

90% para mayores de 45 afos.
70% menores de 45 afos.

« Para mujeres con discapacidad: 100% para mayores de 45 afios y 90% para menores
de 45.

Las bonificaciones se aplican durante toda la vida del contrato, con independencia
de si son a tiempo completo o parcial.

Subvencion de 3.906,58 €, al comienzo del contrato. Se modulara para los
contratos indefinidos a tiempo parcial, en funcién de la jornada.

Figura 6. — Las motivaciones de contratacion

Existen tres tipos de motivaciones que impulsan la contratacion de personas con
discapacidad:

De caracter legal, hay que cumplir la ley (Constituye el primer motor o0 empuje para
la contratacion)

De caracter econdmico, hay que aprovechar las subvenciones (estado intermedio
en la motivacion)

De caracter integrador, hay que cumplir con un compromiso social (Se trata de una
motivacion extra que interactla con las anteriores)

En definitiva , existen tres grandes motivaciones para contratar a personas con
discapacidad:

1.

Motivacién integradora : es la de mayor peso cuantitativo (68,8%) y responde a un
compromiso social de la compafiia. Su importancia cuantitativa se matiza gracias a
la profundizacion cualitativa: funciona como un extra pero no como el empuje
principal en la contratacion de trabajadores con discapacidad.

Motivacién econdémica (28,8%): la compafia busca, fundamentalmente,
aprovecharse de los beneficios econémicos que comporta la insercién laboral en la
empresa de una persona con discapacidad.

Motivacion legal (25,9%): se plantea, especialmente, entre las empresas de mas
de 50 empleados puesto que son las que han de cumplir con la Ley de Integracion
del Minusvalido.
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2.3. PORQUE NO SE CONTRATA A PERSONAS CON DISCAPACI DAD.
LAS BARRERAS EN LA CONTRATACION

Los contenidos del epigrafe 2.3. se centran en las empresas pertenecientes a los grupo
3.

El andlisis de las barreras, es decir, de los factores que impiden que las empresas se
hayan planteado la posibilidad de incorporar en sus plantillas a personas con
discapacidad, se aborda exclusivamente desde una perspectiva cualitativa. En este caso,
el andlisis del discurso de los empresarios participantes en las dinamicas de grupo pone
de manifiesto aspectos que, por las caracteristicas de las propias técnicas cuantitativas,
no es posible detectar con los resultados de la encuesta estadistica realizada.

Asi, en el andlisis de discurso de los empresarios es posible establecer tres grandes
grupos de barreras que impiden la incorporacion laboral de los discapacitados al ambito
de la empresa:

e Ausencia de necesidad
e Desconocimiento y desinformacion
e Percepcion del colectivo

GRUPO 3: Empresas que nunca se han planteado la contratacion de personas con
discapacidad.

2.3.1.- Ausencia de necesidad

La ausencia de necesidad real de contratar personal con discapacidad se configura como
la primera y mas importante barrera que frena la insercion laboral del colectivo.

NOTA: Los empresarios opinan:

— “No, nunca se ha planteado y tampoco... Tampoco quiza por ninguna razén concreta.
No se ha planteado porgue no se ha necesitado”

— “Es posible que, de ahora en adelante, piense en ese sistema, en contratar a alguien
asi, pero es que antes no se me habia pasado ni por la cabeza... Es que no lo habia
pensado”

— “Ni para bien ni para mal. No se me habia ocurrido”

Para las empresas que no se han planteado la contratacion, la discapacidad - a nivel
laboral - es una realidad invisible, que no aparece de manera espontanea como una
posibilidad o alternativa.

Por un lado, las empresas no se movilizan para buscar especificamente a candidatos con
discapacidad (no es una alternativa que se tenga en cuenta como posibilidad para cubrir
las vacantes) y por otro lado, se considera que las propias personas con discapacidad no
participan adecuadamente de la dinAmica del mercado laboral (se percibe que las
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personas con discapacidad pertenecen a un mundo aparte, con sus canales y empresas
propias, ajenas a su realidad).

NOTA: Para los empresarios que no han contratado personas con discapacidad, su
contratacion no aparece de manera espontanea como una posibilidad.

En este sentido, las empresas reconocen que nunca han recibido curriculos de personas
con discapacidad, no han entrevistado a candidatos con discapacidad, no han recibido
informacion de las entidades encargadas de la intermediacion laboral del colectivo...

NOTA: Los empresarios opinan:

- “Las empresas deberian abrir un poquito la mente y pensar en que hay puestos que
pueden ser cubiertos por personas con discapacidades ahora es que ni te lo planteas”

- “No me ha ocurrido el caso de que se haya presentado alguien con discapacidad a
una entrevista”

Ademas, las empresas que no se han planteado la contratacion de personas con
discapacidad no barajan la posibilidad de contratar a personal con discapacidad porque
acudiendo a las bolsas habituales de empleo (que suponen su opcién prioritaria) han visto
cumplidas sus expectativas y han cerrado con éxito los procesos de seleccion que
intentaban cubrir. De este modo, su demanda de candidatos esta cubierta con la oferta
actual, sin necesidad de recurrir al colectivo de personas con discapacidad.

Los empresarios opinan:

— “Se suele recurrir mucho a curriculums que te van llegando y es lo que hay... Te
acoges a la gente que tienes, tampoco haces la busqueda mas all4”

— “Estas metida en el dia a dia, las cosas funcionan como han funcionado hasta el
momento y tampoco te planteas buscar mas”

No obstante, hay que sefialar que las propias dinamicas de grupo actian como canales
de informacion a través de las que los empresarios toman conciencia de una posibilidad,
gue como venimos comentando, no se planteaban como alternativa. En la mayoria de los
casos, la reaccion de los participantes es claramente positiva y, cuanto menos, receptiva a
nueva informacion sobre una realidad, la de las personas con discapacidad, ajena a su
cotidianeidad.

De esta forma, el camino para posibles acciones de comunicacién parece encontrarse con
pocas barreras por parte del publico receptor de los mensajes, los empresarios.

NOTA: Los empresarios opinan:

“Si hubiera sabido que existe la posibilidad y que hay lugares en los que acudir para
contratar a discapacitados, pues seguramente habria acudido”

NOTA: Los empresarios que nunca han contratado muestran una actitud receptiva con
respecto a la informacién sobre la integracion laboral del colectivo.
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2.3.2. Desconocimiento y desinformacién

El desconocimiento y la desinformacion sobre el mundo de la discapacidad es la segunda
de las tres grandes barreras a las que se enfrenta el colectivo de personas con
discapacidad para lograr su adecuada insercién laboral.

NOTA: Los empresarios opinan:

“En general, hay mucha falta de informacién sobre este colectivo”
“No tengo informacién de nada”

La desinformacion / desconocimiento afecta a cuatro niveles:

e Desinformacion acerca de la discapacidad en general y de los tipos de discapacidad
gue se adaptan al sector de actividad de la empresa. Dado que su contacto laboral con
la discapacidad es nulo o se reduce a episodios anecdéticos (familiares o conocidos),
se desconocen los distintos tipos de discapacidad que existen y, por lo tanto, se
reducen al minimo aquellos que se podrian adaptar al sistema de trabajo de la
empresa.

NOTA: Los empresarios opinan:

— “No sé exactamente que minusvalia, que discapacidad tendria que tener la persona
para que pudiese desempeifiar exactamente el trabajo”

— “No sabemos qué discapacidad encajaria dentro de los puestos que podriamos
aceptar”

— “No puedes contratar un comercial porque no vamos a contratar un comercial si nos
viene uno que es invidente. No puedes contratarle porque no se puede mover”

e Desinformacion sobre dénde acudir para contratar a personas con discapacidad. Se
desconocen las bolsas de empleo o las Asociaciones a las que se puede acudir para
iniciar un proceso de seleccion con un candidato con discapacidad.

NOTA: Los empresarios opinan:

— “Pues, no sabes a dénde recurrir. No sabes... Para mi, es la mayor dificultad”

— “Necesitaria conocer, por ejemplo, bolsas de empleo, sitios a los que poder recurrir y
poder encontrar, pues eso, curricula que luego yo pueda examinar”

— “No tengo ni idea, no sé a dénde podria acudir”

— “No sé... Habra algun organismo que se dedique a ello”

e Desinformacion acerca de los requerimientos de adaptacion por parte de la empresa.
Se desconoce la adaptaciéon que ha de llevar la empresa a nivel de software,
accesibilidad... para facilitar la contratacion laboral de la persona con discapacidad.

NOTA: Los empresarios opinan: “¢Y qué hace falta por parte de la empresa? Pues,
necesitaria saber eso, qué tipo de cosas habria que adaptar en caso de discapacidad, si
tienes que comprar un software especifico o yo que sé, pues eso, o hacer una reforma en
la oficina”
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e Desinformacion de la obligatoriedad legal. Algunas de las empresas de mas de 50
trabajadores que nunca han contratado personas con discapacidad desconocen la ley
de integracién o — aun conociéndola — no la cumplen porque consideran que es muy
dificil que llegue la sancion por parte de la Administracion.

NOTA: Los empresarios opinan:

“Entiendo que no debe ser para todas las empresas porque en mi empresa no hay
discapacitados”

— “Ya sabes como son las leyes... Desde que una ley sale hasta que se obliga a todas
las empresas a acatar las cosas”

— “Lo que pasa es que es muy dificil que te toque la china”

2.3.3. Percepcion del colectivo

La tercera barrera que esta frenando la contratacién de personas con discapacidad esta
relacionada con la imagen previa que existe del colectivo como trabajador, una imagen
gue parte del desconocimiento y la desinformacion acerca del mundo de la discapacidad y
que, por lo tanto, se conforma a partir del prejuicio que existe sobre el colectivo. Aunque
estos aspectos se han tratado en el primer capitulo, conviene mencionar aqui los mas
relevantes:

e Imagen reduccionista del colectivo. Desde el discurso general, se desprende la
existencia de una idea preconcebida por la que se equiparan las diferentes tipologias
de discapacidad exclusivamente con la discapacidad de tipo psicologica o mental.

NOTA: Los empresarios opinan:

- “Es que yo tengo una empresa de trailers y nunca meteria a un discapacitado con un
retraso mental”

- "Quiz& nos centramos exclusivamente en un sindrome de Down... Yo creo que
pensamos en una unica discapacidad, hay muchas discapacidades”

e Escasez de perfiles cualificados. Existe la percepcion de una fuerte demanda de
trabajadores con un grado de formacion medio-alto: éstos son rapidamente absorbidos
por las Asociaciones y la Administracion, sin llegar si quiera a participar en procesos
de seleccion ordinarios para empresas privadas. Los trabajadores que quedan
susceptibles de ser contratados se corresponden con los perfiles formativos mas
bajos.

NOTA: Los empresarios opinan:

“Los mas formados se van a las grandes empresas”
“La ONCE tiene siempre gente muy preparada, los que se forman bien se los sortean”
“Para perfiles mas altos a lo mejor no hay tanta gente”
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e Percepcidon de un colectivo restringido a sectores y actividades concretas. Lo dicho
anteriormente, contribuye a conformar una imagen del trabajador con discapacidad,
como un trabajador limitado a puestos y condiciones de trabajo muy especificos e
invariables. Se considera que existen nichos laborales mas adecuados para los
trabajadores discapacitados, en los que las funciones a realizar son de tipo manual,
repetitivo y de poca complejidad y/o responsabilidad.

NOTA: Los empresarios opinan:

“Estan haciendo muchos trabajos para ellos en invernaderos, viveros, jardineria...”

— “Seguro que hay mucho trabajo en cadena o mecanico, pero no de cara al publico”

— “No tendrian cabida porque por el tipo de trabajo que se hace, es casi todo intelectual
y el trato con clientes y no... Yo no veo que tenga cabida”

— “Lo negativo son las limitaciones que puedan tener para una amplia gama de trabajo”
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Figura 7. — Las barreras a la contratacion de personas con dis  capacidad

Hay tres tipos de barreras que impiden que algunas empresas (grupo 3) ni siquiera se
planteen la posibibilidad de contratar a personas con discapacidad:

1.

Ausencia de necesidad . Para estas empresas, la discapacidad es invisible a nivel
laboral, les resulta alto riesgo ajeno y desconocido.

Desconocimiento y desinformaciéon

e Sobre el mundo de la discapacidad y de los tipos de discapacidad que se
adaptan al sector de actividad de la empresa.

e Sobre dénde acudir para contratar a personas con discapacidad.

Sobre los requerimientos de adaptacidn por parte de la pempresa.

e Sobre la obligatoriedad legal.

Percepcion del colectivo . Se conforma a partir del prejuicio y el estereotipo.

En definitiva , para las empresas que no han iniciado el proceso de contratacion de
personas con discapacidad, el colectivo representa una realidad invisible:

Qué no surge como una posible alternativa para cubrir las vacantes.

Ala que no se sabe dénde localizar.

De la que existe un profundo desconocimiento en el que se fundamenta una
imagen estereotipada y reduccionista.

Es necesario un esfuerzo para hacer visible una realidad que pasa desapercibida.
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2.2. LALEY DE INTEGRACION SOCIAL Y LABORAL DE MINUSVAL IDOS
(LISMI) Y LAS MEDIDAS ALTERNATIVAS (MEDALT)

Los contenidos del epigrafe 2.2. se centran en las empresas pertenecientes a los
grupos 1,2y 3.

Tal y como acabamos de ver, el cumplimiento con la Ley supone el 25,9% respecto a la
motivacion para la contratacién de personas con discapacidad en de las empresas, cifra
gue se incrementa hasta un 62,2% en las compafiias de mas de 50 trabajadores. A su
vez, su desconocimiento actia como barrera en determinados casos. Ante su importancia
como motivador y freno para la contratacion de personas con discapacidad, se hace
necesario realizar algunas matizaciones referentes tanto a la Ley de Integracion Social y
Laboral de Minusvalidos (LISMI) como a las medidas alternativas a su cumplimiento
(MEDALT).

LISMI - TITULO VII. - DE LA INTEGRACION LABORAL. AR TICULOS 37 Y 38

Articulo 37 . Sera finalidad primordial de la politica de empleo de trabajadores
minusvalidos su integraciéon en el sistema ordinario de trabajo o, en su defecto, su
incorporacion al sistema productivo mediante la formula especial de trabajo protegido que
se menciona en el art. 41.

Articulo 38 . 1. Las Empresas publicas y privadas que empleen un namero de
trabajadores fijos que exceda de 50 vendran obligadas a emplear un numero de
trabajadores minusvalidos no inferior al 2 por 100 de la plantilla.

2. Se entenderan nulos y sin efecto los preceptos reglamentarios, las clausulas de
los convenios colectivos, los pactos individuales y las decisiones unilaterales de las
Empresas que supongan en contra de los minusvalidos discriminaciones en el empleo, en
materia de retribuciones, jornadas y demas condiciones de trabajo.

3. En las pruebas selectivas para el ingreso en los Cuerpos de la Administracion del
Estado, Comunidades Autonomas, Administracion Local, Institucional y de la Seguridad
Social, seran admitidos los minusvalidos en igualdad de condiciones con los demas
aspirantes. Las condiciones personales de aptitud para el ejercicio de las funciones
correspondientes se acreditaran en su caso mediante dictamen vinculante expedido por el
equipo multiprofesional competente, que deberd ser emitido con anterioridad a la
iniciaciéon de las pruebas selectivas.

4. Se fomentara el empleo de los trabajadores minusvalidos mediante el
establecimiento de ayudas que faciliten su integracion laboral. Estas ayudas
podran consistir en subvenciones o préstamos para la adaptacién de los puestos
de trabajo, la eliminacién de barreras arquitecténicas que dificulten su acceso y
movilidad en los Centros de produccion, la posibilidad de establecerse como
trabajadores autébnomos, el pago de las cuotas de la Seguridad Social y cuantas
otras se consideran adecuadas para promover la colocaciéon de los minusvalidos,
especialmente la promocion de Cooperativas.
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REAL DECRETO 27/2000, de 14 de enero, por el que se establecen medidas
alternativas de caracter excepcional al cumplimient 0 de la cuota de reserva del 2
por 100 a favor de trabajadores discapacitados en e mpresas de 50 o mas
trabajadores.

Articulo 2. Medidas alternativas.

1. Las medidas alternativas que las empresas podran aplicar en orden al
cumplimiento de la obligacion de reserva de empleo en favor de los discapacitados son
las siguientes:

1.a Realizacién de un contrato mercantil o civil con un centro especial de empleo, o
con un trabajador autébnomo discapacitado, para el suministro de materias primas,
maquinaria, bienes de equipo, o de cualquier otro tipo de bienes necesarios para el
normal desarrollo de la actividad de la empresa que opta por esta medida.

2.a Realizacion de un contrato mercantil o civil con un centro especial de empleo, o
con un trabajador autbnomo discapacitado, para la prestacion de servicios ajenos y
accesorios a la actividad normal de la empresa.

3.a Realizacién de donaciones y de acciones de patrocinio, siempre de caracter
monetario, para el desarrollo de actividades de insercién laboral y de creacion
de empleo de personas con discapacidad, cuando la entidad beneficiaria de dichas
acciones de colaboracion sea una fundacién o una asociacion de utilidad
publica cuyo objeto social sea, entre otros, la formacién profesional, la insercién laboral o
la creacién de empleo en favor de los minusvalidos que permita la creacion de puestos de
trabajo para los mismos y, finalmente, su integracién en el mercado de trabajo.

1. El importe anual de los contratos mercantiles o civiles con centros especiales de
empleo de las medidas 1.a y 2.a del apartado anterior habra de ser, al menos, 3
veces el salario minimo interprofesional anual por cada trabajador minusvalido
dejado de contratar por debajo de la cuota del 2 por 100. El importe anual de la
medida alternativa 3.a del apartado anterior habra de ser, al menos, de un importe
de 1,5 veces el salario minimo interprofesional anual por cada trabajador
minusvalido dejado de contratar por debajo de la cuota del 2 por 100.

NOTA: El conocimiento de la Ley no es suficiente para motivar la contratacion de
personas con discapacidad.
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En primer lugar hay que destacar que el conocimiento o desconocimiento de la normativa,
aunque con cierta capacidad de influencia, no parece ser un factor determinante para
explicar la toma de decision para iniciar un proceso de contratacién de personas con
discapacidad. Asi, en el grupo 3, el conocimiento de la obligacién de las compafias de
mas de 50 trabajadores de reservar un 2% de los puestos de su plantilla para personas
con discapacidad, aunque algo menor que en el grupo 2, es claramente mayoritario
(65,9%). Es decir, aunque se conoce la ley, no se toman las medidas pertinentes para
cumplirla.

Grafico 2.4. Conocimiento sobre la obligacion de las empresas d e mas de 50
trabajadores de reservar un 2% de los puestos de su plantilla para personas con
discapacidad

(Segun tipologia de empresa)

Base: Empresas pertenecientes a los grupos 2 'y 3 (79,8% del total)

e Si: Grupo 2 (78,4%), Grupo 3 (65,9%)
e No: Grupo 2 (20,5%), Grupo 3 (32,7%)
e No sabe / No contesta: Grupo 2 (1,1%), Grupo 3 (1,3 %)

Recordatorio:

GRUPO 2: Empresas que se han planteado contratar a personas con discapacidad pero
no lo han conseguido.

GRUPO 3: Empresas que nunca se han planteado la contratacion de personas con
discapacidad.

En general, el papel de la LISMI que se deduce del discurso de los participantes en las
dinamicas de grupo es el de canal de divulgacion de la posibilidad de contratar personal
con discapacidad. Sin embargo, en pocos casos, la ley es interpretada como una
obligacion real, sino mas bien como una conveniencia. Sélo aquellas compafias en las
gue el cumplimento con la legalidad vigente es asumido como un principio rector, adquiere
este caracter obligatorio. No obstante, en estas empresas la obligacién no responde a una
motivacion ética, sino mas bien a una motivacién operativa: poder participar en los
concursos de la administracion publica.

NOTA: Los empresarios opinan: “Te lo exigen cuando quieres participar en algun
concurso oficial”

En este sentido, la Ley no ha generado la necesidad de contratar a personas con
discapacidad, debido, sobre todo, a la ligereza por parte de la administracion en la
vigilancia de su cumplimiento. De esta forma, los responsables de RR.HH. de las grandes
empresas reconocen que las posibilidades de que sufran una inspeccion de trabajo en la
gue se penalice el no cumplimento de la cuota es muy reducido.

NOTA: Los empresarios opinan:

“A nosotros nunca nos ha venido un inspector y nos ha dicho: Oye, ¢ cumplis con la ley
de Integracion?”
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“Hay un problema de desinformacién porque el Estado legisla pero no controla, no
existe control para nada”

Por lo tanto, parece que aunque la Ley ha generado un marco legal favorable para la
integracion del colectivo de personas con discapacidad, no se ha producido en paralelo
una concienciacion real de las empresas, bien mediante la generacion de una cultura
adecuada para la integracion, bien mediante las medidas de caracter mas restrictivo con
el cumplimiento de la ley.

NOTA: Los empresarios opinan:

“La ley obliga, pero no cambia la manera de pensar”
— “Cumplir legislaciones, bonificaciones... Todo ahora es normativo, no hay cultura”

A su vez, hay que destacar que en muchos casos se pone de manifiesto que las
empresas no logran encontrar trabajadores suficientes para cubrir la cuota que impone la
Ley. No hay candidatos suficientes y los que hay, no cumplen con las condiciones
exigidas. Como veremos mas adelante, esta es precisamente una de las principales
dificultades que los encuestados mencionan cuando se les pregunta por los problemas
gue encontraron en el proceso de contratacién de personas con discapacidad.

NOTA: La escasez de demandantes dificulta cumplir la cuota del 2% que impone la ley
para las empresas de mas de 50 trabajadores.

NOTA: Los empresarios opinan:
“Conozco la ley y también se las dificultades que existen para alcanzar el 2% de
integracion”

“Conoci las medidas alternativas porque no fuimos capaces de cubrir el 2% con
trabajadores discapacitados que se adaptasen al perfil que buscabamos”
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En resumen, la Ley ha hecho que un nimero mas o menos importante de empresas tome
conciencia de que se debe contratar personas con discapacidad, movilizando a una parte
de ellas para el inicio del proceso de seleccién, pero no ha creado una necesidad y no ha
generado percepcion de peligro por su no cumplimiento. S6lo existen dos excepciones:
las empresas que deben cumplir con la ley para poder concursar en las convocatorias de
las administraciones publicas y aquellas que han sufrido inspecciones laborales.

NOTA: Los empresarios opinan:  “Para nosotros es practicamente imposible alcanzar
ese porcentaje”

En definitiva , conviene reflexionar sobre el éxito de la ley. Por una parte es innegable que
ha supuesto un importante incentivo para que algunas empresas inicien un proceso de
basqueda de trabajadores discapacitados, pero por otra, parece que la cuota no resulta
muy realista (es imposible de cumplir para muchas empresas) y no se han puesto los
medios para que su cumplimiento sea posible.

Recordatorio:

GRUPO 2: Empresas que se han planteado contratar a personas con discapacidad pero
no lo han conseguido.

GRUPO 3: Empresas que nunca se han planteado la contratacion de personas con
discapacidad.

El aspecto mas sobresaliente acerca de las medidas alternativas a la LISMI es el elevado
desconocimiento que existe sobre las mismas en el mundo de la empresa: siete de cada
diez compaifiias del Grupo 3 desconoce la existencia de estas medidas de compensacion
y el 44,5% de las empresas del Grupo 2 tampoco las conoce.

Gréfico 2.5. Conocimiento sobre las medidas alternativas al cump limiento de la
LISMI
(Segun tipologia de empresa)

Base: Empresas pertenecientes a los grupos 2y 3 (79,8% del total)
e Si: Grupo 2 (53,2%), Grupo 3 (29%)

e No: Grupo 2 (44,5%), Grupo 3 (69,8%)
e No sabe / No contesta: Grupo 2 (2,3%), Grupo 3 (1,2 %)
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Consecuentemente con el reducido conocimiento sobre las medidas alternativas a la
LISMI, su utilizacibn es practicamente inexistente: la mayoria de las empresas
(independientemente de la tipologia de empresa) nunca ha hecho uso de las MEDALT.

Grafico 2.6. Utilizacibn de las medidas alternativas a la LISMI
(Segun tipologia de empresa)

Base: Empresas pertenecientes a los grupos 2 y 3 que conocen las medidas alternativas
(32,1% del total)

e Si: Grupo 2 (9,3%), Grupo 3 (8,6%)
e No: Grupo 2 (87,5%), Grupo 3 (84,9%)
e No sabe / No contesta: Grupo 2 (3,2%), Grupo 3 (6,5 %)

Entre la minoria de empresas que alguna vez ha recurrido a estas medidas en lugar de

contratar a personas con discapacidad, los principales motivos para su empleo han sido:

e La dificultad para encontrar candidatos que cumplieran el perfil (con un 49,8% de
menciones en las empresas del Grupo 2)

e La mayor conveniencia para la empresa (con un 39,4% de menciones en las empresas
del Grupo 3).

Grafico 2.7. Motivos de utilizacion de las medidas alternativas a la LISMI
(Segun tipologia de empresa)

Base: Empresas pertenecientes a los grupos 2 y 3 que han hecho uso de las MEDALT
(5,5% del total)

e No encontramos candidatos que cumplieran el perfil: Grupo 2 (49,8%) y Grupo 3
(19,2%)

e Para la entidad es mas factible desarrollar esas medidas: Grupo 2 (8,4%) y Grupo
3 (39,4%)

e Complementar la contratacién de personas con discapacidad: Grupo 2 (28,9%) y
Grupo 3 (20,9%)

e No hay puestos que puedan ser cubiertos por descapacitados: Grupo 2 (17,0%) y
Grupo 3 (19,9%)

e Por cumplir con la ley / legislacion vigente: Grupo 2 (9,5%) y Grupo 3 (15,8%)

e No sabe / No contesta: Grupo 2 (1,2%) y Grupo 3 (8,9%)
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3. EL PROCESO DE INSERCION DE PERSONAS CON
DISCAPACIDAD

La contratacion de personas con discapacidad tiene, como en realidad todo proceso, un
comienzo, un desarrollo y un resultado final. El comienzo queda definido por un momento
concreto y por un responsable que toma la decision de iniciar la accion. Esta accion se
materializa en medidas particulares que definen el desarrollo del proceso. Pero a su vez,
surgen obstaculos y dificultades que forman parte del propio proceso y que también,
obviamente, lo determinan. Por ultimo, la accion conduce a un resultado especifico:
namero de personas contratadas, puestos que ocupan...

En este capitulo, se analizan las diferentes fases del proceso de contratacion de personas
con discapacidad.

3.1- EL INICIO DEL PROCESO

[Los contenidos del epigrafe 3.1. se centran en las empresas pertenecientes a los
grupos 1y 2 ]

A la luz de los datos, la contratacion de personas con discapacidad es una necesidad
reciente: practicamente la mitad de las empresas que iniciaron el proceso de contratacion
de personal con discapacidad se plantearon esta posibilidad en el tltimo afio (49,3%). No
obstante, una cuarta parte de la muestra consider6 esta opcion hace mas de 3 afos
(25,3%).

Recordatorio:

GRUPO 1. Empresas donde hay o ha habido trabajadores con discapacidad.
GRUPO 2: Empresas que se han planteado contratar a personas con discapacidad pero
no lo han conseguido.

En este sentido, tenemos que hablar de un proceso que esta dando sus primeros pasos y
gue se encuentra en una fase de desarrollo que debe conducir, con el apoyo de las
medidas oportunas, a una mayor normalizacién de la contratacion de personas con
discapacidad.
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Grafico 3.1. Tiempo transcurrido desde que se planteé contratar personas con
discapacidad (Total)

Base: Empresas pertenecientes a los grupos 1y 2 de empresas (41,0% del total)

Menos de 6 meses: 17%

1 afo: 32,3%

2 afos: 15%

3 afos: 8,9%

Mas de 3 afos: 25,3%

No sabe / No contesta: 1,6%

Atendiendo al tamafio de la empresa, las de mas de 50 empleados son, sin duda, las
pioneras en la integracion sociolaboral del colectivo: el 42,1% de las grandes companiias
consultadas se plante6 la posibilidad de contratar personal discapacitado hace ya mas de
3 afnos, frente al 24,7% de las pequefias y medianas empresas (menos de 50 empleados)
gue consideré esta posibilidad en la misma época.

La contratacion de personas con discapacidad es algo reciente en las empresas.
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Grafico 3.2. Tiempo transcurrido desde que se plante6 contratar personas
con discapacidad (Segun tamafio de empresa)

Base: Empresas pertenecientes a los grupos 1y 2 de empresas (41,0% del total)

Menos de 6 meses: Hasta 50 empleados (17%) / Mas de 50 empleados (15,4%)
1 afio: Hasta 50 empleados (32,6%) / Mas de 50 empleados (20,7%)

2 afos: Hasta 50 empleados (15%) / Mas de 50 empleados (13,9%)

3 afos: Hasta 50 empleados (9%) / Mas de 50 empleados (5,9%)

Mas de 3 afios: Hasta 50 empleados (24,7%) / Mas de 50 empleados (42,1%)
No sabe / No contesta: Hasta 50 empleados (1,6%) / Mas de 50 empleados (2%)

En funcién del sector de actividad, las empresas de la construccion son, con diferencia,
las que mas han tardado en acercarse al mundo de la discapacidad: el 60,7% de estas
empresas declara que se empezd a plantear la idea de incorporar trabajadores con

discapacidad en su plantilla hace un afo, frente al 28,7% de las empresas dedicadas al
Comercio que afirman lo mismo.
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Gréfico 3.3. Tiempo transcurrido desde que se planted contratar
con discapacidad (Segun sector de actividad)

personas

Base: Empresas pertenecientes a los grupos 1y 2 de empresas (41,0% del total)

Menos de 6 meses:

O Construccion: 0,7%

O Industria: 20,1%

O Comercio: 19,7%

O Resto servicios 19,7%

1 afo:

O Construccioén: 60,7%
O Industria: 34,1%

O Comercio: 28,7%

O Resto servicios: 29,4%

2 afnos:

O Construccion: 11,8%
O Industria: 8,3%

O Comercio: 19,7%

O Resto servicios: 14,3%

3 afnos:

O Construccion: 3,7%
O Industria: 7,8%

O Comercio: 11,5%

O Resto servicios: 8,5%

Mas de 3 afos:

O Construccioén: 19,9%
O Industria: 27,5%

O Comercio: 22,5%

O Resto servicios: 27,0%

No sabe / No contesta:
Construccion: 3,2%
Industria: 2,2%
Comercio: 2,1%
Resto servicios: 1,1%

O O0OO0O0

Se observan importantes diferencias en funcion de la tipologia de empresa. Asi, el 51,1%
de las empresas que tienen o han tenido contratadas personas con discapacidad
decidieron intentar su contratacion hace ya tres afios 0 mas, mientras que la mayoria de
las empresas que todavia no han conseguido incorporar a ninguna persona con

discapacidad se plantearon esta posibilidad en los ultimos 12 meses (63,3%).
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Grafico 3.4. Tiempo transcurrido desde que se planted -contratar personas
con discapacidad (Segun tipologia de empresas)

Base: Empresas pertenecientes a los grupos 1y 2 de empresas (41,0% del total)

Menos de 6 meses: Grupo 1 (8,2%), Grupo 2 (25,1%)

1 afio: Grupo 1 (25,9%), Grupo 2 (38,2%)

2 afios: Grupo 1 (13,2%), Grupo 2 (16,7%)

3 afios: Grupo 1 (10,7%), Grupo 2 (7,2%)

Mas de 3 afios: Grupo 1 (40,4%), Grupo 2 (11,3%)

No sabe / No contesta: Grupo 1 (1,6%), Grupo 2 (1,7%)

Como cabria esperar, siete de cada diez empresas consultadas de los Grupos 1y 2
afirma que la idea de contratar a personas con discapacidad fue una decisién tomada por
la Direccién de la compaifiia.

Aunque con una importancia minoritaria, debemos destacar que la publicidad o la
sugerencia de algun empleado también funcionan como motores para plantearse la
contratacion en un 11,6% y un 11,3% de los casos respectivamente.

Grafico 3.5. Decisidon de contratar personas con discapacidad den tro de la empresas
(Total)

Base: Empresas pertenecientes a los grupos 1y 2 de empresas (41,0% del total)

Por decision de la direccidon de la empresa: 66,7%

Por informacién recibida / publicidad: 11,6%

Como sugerencia de algun empleado: 11,3%

Como ayuda a la insercion de discapacitados en el mercado laboral: 2,4%
Por amigos / Conocidos: 2,1%

Otros: 3,2%

No sabe / No contesta: 2,7%

Las empresas dedicadas al sector secundario son las que en mayor medida han atendido
a la publicidad o a la sugerencia de algin empleado para decidirse a contratar personal
discapacitado (6,2 y 5,2 puntos por encima del total de la muestra en cada caso). No
obstante, al igual que en el resto de segmentos, fue una decisién tomada, en la mayoria
de los casos, por la direccion de la compafiia (58,1%).
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Grafico 3.6. Decisibn de contratar personas con discapacidad den tro
de la empresa (Segun sector de actividad)

Base: Empresas pertenecientes a los grupos 1y 2 de empresas (41,0% del total)

e Por decision de la direccion de la empresa:
Construccion: 73,1%

Industria: 58,1%

Comercio: 68,5%

Resto servicios: 66,3%

O O0OO0O0

e Por informacion recibida / publicidad:
O Construccion: 6,9%
O Industria: 17,8%
O Comercio: 8,8%
O Resto servicios: 12,6%

e Como sugerencia de algun empleado:
O Construccién: 12,0%
O Industria: 16,5%
o Comercio: 9,2%
O Resto servicios: 11,5%

e Como ayuda a la insercion de discapacitados en el mercado laboral:
Construccién: 0%

Industria: 0,9%

Comercio: 0%

Resto servicios: 4,2%

O O0OO0O0

e Por amigos / Conocidos:
Construccion: 0%
Industria: 4,4%
Comercio: 4,0%
Resto servicios: 1,1%

O O0OO0O0

e Otros:

Construccion: 0%
Industria: 2,2%
Comercio: 3,6%
Resto servicios: 3,8%

O O0OO0O0

e No sabe / No contesta:
O Construccién: 0%
O Industria: 0,2%
O Comercio: 6,0%
O Resto servicios: 0,7%

En definitiva , la contratacién de personas con discapacidad es una necesidad reciente en
el &mbito empresarial y se encuentra en una fase de desarrollo / expansion.
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3.2. EL DESARROLLO DEL PROCESO

3.2.1. Acciones para la contratacion de personas co  n discapacidad

Los contenidos del epigrafe 3.2. se centran en las empresas pertenecientes a los grupos
ly?2.

La captacion de personas con discapacidad se hace, fundamentalmente, a través de
Fundaciones (71,5%) y Asociaciones (67,9%).

Ademas de estas dos alternativas, aparecen otras, pero con porcentajes de menciones
algo mas reducidos: INEM (47,4%), las entidades de intermediacion laboral (44,9%), el
boca a boca (35,8%) o las ETTs (20,7%).

Grafico 3.7. Conocimiento y/o utilizacibn de alternativas para ¢ aptar
a personas con discapacidad (Total)

Base: Empresas pertenecientes a los grupos 1y 2 de empresas (41,0% del total)

Fundaciones: 71,5%
Asociaciones: 67,9%

INEM / Ofiina de empleo: 47,4%
Entidades de intermediacion laboral: 44,9%
Conocidos: 35,8%

Portales especificos: 24,6%
ETTs: 20,7%

Prensa: 14,7%

Ofertas empresa: 13,8%

No he utilizado ninguna: 3,9%
Otros: 1,1%

En funcién del tamafio de las empresas, se observa como aquellas con mas de 50
trabajadores emplean en mayor medida que el resto todas las alternativas planteadas. Se
demuestra asi una busqueda mas activa y una mayor informacion sobre las posibles
opciones existentes entre las empresas de mayor tamafo.

NOTA: Las Fundaciones y Asociaciones son los agentes de intermediacion laboral mas
conocidos por los empresarios.

Las alternativas en las que las diferencias entre las empresas de mas de 50 empleados y
las de menos son mayores son: INEM / Oficina de empleo (59,4% en el primer caso y
47,0% en el segundo), Entidades de Intermediacién Laboral (58,9% y 44,4%
respectivamente) y portales especificos (33,0 y 24,4%).
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Grafico 3.8. Conocimiento y/o utilizacion de alternativas para ¢ aptar a personas con
discapacidad (Segun tamafio de la empresa)

Base: Empresas pertenecientes a los grupos 1y 2 de empresas (41,0% del total)

Fundaciones: Hasta 50 empleados (71,3%) / Mas de 50 empleados (78,5%)
Asociaciones: Hasta 50 empleados (67,7%) / Mas de 50 empleados (74,3%)

INEM / Ofiina de empleo: Hasta 50 empleados (47,0%) / Mas de 50 empleados
(59,4%)

Entidades de intermediacién laboral: Hasta 50 empleados (44,4%) / Mas de 50
empleados (58,9%)

Conocidos: Hasta 50 empleados (35,7%) / Mas de 50 empleados (39,4%)

Portales especificos: Hasta 50 empleados (24,4%) / Mas de 50 empleados (33%)
ETTs: Hasta 50 empleados (20,5%) / Mas de 50 empleados (25,8%)

Prensa: Hasta 50 empleados (14,6%) / Mas de 50 empleados (17,8%)

Ofertas empresa: Hasta 50 empleados (13,6%) / Mas de 50 empleados (21,4%)

No he utilizado ninguna: Hasta 50 empleados (4,0%) / Mas de 50 empleados
(1,9%)

Otros: Hasta 50 empleados (1,1%) / Mas de 50 empleados (1,3%)

En funcién del hecho de haber contratado o no a personas con discapacidad, también se
observan algunas diferencias de interés.

Las entidades del Grupo 1 han empleado mas todas las alternativas, con la excepcién del
INEM (al que recurri6 el 50,7% de los encuestados del grupo 2 frente al 43,8% del Grupo
1) yde las ETTS (24,4% frente al 16,7% respectivamente).

Especialmente significativas son las diferencias en la utilizacion de Asociaciones,
Entidades de Intermediacion Laboral y Fundaciones, con porcentajes mas de 15 puntos
superiores entre las empresas del grupo 1.

De esta forma, el empleo de entidades especializadas en la discapacidad parece
garantizar, en mayor medida, el éxito final del proceso.
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Grafico 3.9. Conocimiento y/o utilizacién de alternativas para captar a personas con
discapacidad (Segun tipologia de empresa)

Fundaciones: Grupo 1 (80,9%) / Grupo 2 (62,8%) / Total (71,5%)
Asociaciones: Grupo 1 (79,9%) / Grupo 2 (56,7%) / Total (67,9%)

INEM / Ofiina de empleo: Grupo 1 (43,8%) / Grupo 2 (56,7%) / Total (67,9%)
Entidades de intermediacion laboral: Grupo 1 (58,2%) / Grupo 2 (32,6%) / Total
(44,9%)

Conocidos: Grupo 1 (37,4%) / Grupo 2 (34,4%) / Total (35,8%)

Portales especificos: Grupo 1 (25,3%) / Grupo 2 (24,0%) / Total (24,6%)
ETTs: Grupo 1 (16,7%) / Grupo 2 (24,4%) [/ Total (20,7%)

Prensa: Grupo 1 (16,1%) / Grupo 2 (13,4%) / Total (14,7%)

Ofertas empresa: Grupo 1 (19,1%) / Grupo 2 (8,8%) / Total (13,8%)

No he utilizado ninguna: Grupo 1 (0,4%) / Grupo 2 (7,2%) / Total (3,9%)
Otros: Grupo 1 (1,2%) / Grupo 2 (1,1%) / Total (1,1%)

La idea de una mayor eficacia de las asociaciones y fundaciones en la captacion de
trabajadores con discapacidad se confirma cuando se pregunta de manera directa a los
encuestados. El 48,0% menciona las Fundaciones y el 41,9% las Asociaciones, como las
mejores alternativas para la contratacion de personas con discapacidad.

NOTA: Las Fundaciones y Asociaciones son, para los empresarios, los agentes mas
eficaces en la intermediacién laboral de las personas con discapacidad.

Grafico 3.10. Alternativas mas eficaces para captar a  personas
con discapacidad (Total)

Base: Empresas pertenecientes a los grupos 1y 2 de empresas (41,0% del total)

Fundaciones: 48%
Asociaciones: 41,9%

INEM / Ofiina de empleo: 19,3%
Conocidos: 12%

Entidades de intermediacién laboral: 1,8%
Portales especificos: 9,4%
ETTs: 4,9%

No he utilizado ninguna: 4,7%
Ofertas en prensa: 2,6%
Prensa: 1%

Otras: 3,3

No sabe / No contesta: 2,6%

La percepcion de una mayor eficacia en la intermediacion laboral de Fundaciones y
Asociaciones se mantiene, tanto en las empresas del Grupo 1, como del Grupo 2. En
ambos casos, estas son las respuestas mas citadas, si bien, el porcentaje de menciones
es sensiblemente mayor entre las entidades que han contratado personas con
discapacidad que las que no.
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Grafico 3.11. - Alternativas mas eficaces para captar a persona
con discapacidad (Segun tipologia de empresa)

Base: Empresas pertenecientes a los grupos 1y 2 de empresas (41,0% del total)

Fundaciones: Grupo 1 (51,7%) / Grupo 2 (44,6%) / Total (48,0%)
Asociaciones: Grupo 1 (54,8%) / Grupo 2 (29,9%) / Total (41,9%)

INEM / Ofiina de empleo: Grupo 1 (15,6%) / Grupo 2 (22,6%) / Total (19,3%)
Conocidos: Grupo 1 (11,4%) / Grupo 2 (12,5%) / Total (12,0%)

Entidades de intermediacion laboral: Grupo 1 (15,9%) / Grupo 2 (7,9%) / Total
11,8(%)

Portales especificos: Grupo 1 (5,6%) / Grupo 2 (13,0%) / Total (9,4%)

ETTs: Grupo 1 (2,8%) / Grupo 2 (7,0%) / Total (4,9%)

No he utilizado ninguna: Grupo 1 (0,4%) / Grupo 2 (8,6%) / Total (4,7%)
Ofertas en prensa: Grupo 1 (2,9%) / Grupo 2 (2,4%) / Total (2,6%)

Prensa: Grupo 1 (1,6%) / Grupo 2 (0,5%) / Total (1,0%)

Otros: Grupo 1 (5,4%) / Grupo 2 (1,4%) / Total (3,3%)

No sabe no contesta: Grupo 1 (1,2%) / Grupo 2 (3,9%) / Total (2,6%)

La principal accién desarrollada por las entidades para la contratacion de personas con
discapacidad ha sido recurrir a una entidad especializada en discapacidad (81,5%). Otras
posibilidades son claramente mas minoritarias: un 13,5% de las empresas solicito
asesoramiento a la Administracién Publica, un 9,3% se informé y asesord a través del
contacto con otras empresas y un 4,1% inicié acciones propias.

En este sentido, hemos de concluir que la integracién de personas con discapacidad en el
mercado laboral es una actividad monopolizada por las entidades especializadas.

NOTA: La contratacién de personas con discapacidad se realiza recurriendo a entidades
especializadas.
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Grafico  3.12. — Acciones desarrolladas para  contratar  personas
con discapacidad (Total)

Base: Empresas pertenecientes a los grupos 1y 2 de empresas (32,2% del total)

Recurrio a una entidad especializada en discapacidad: 81,5%

Solicité asesoramiento de entidades de la Administracion Publica: 13,5%
Se informé y asesord mediante el contacto con otros: 9,3%

Acciones propias (entrevistas / anuncios): 4,1%

No sabe / No contesta: 1,9%

Todas las empresas, independientemente de su tamafio, grupo o sector de actividad

recurren fundamentalmente a las entidades especializadas, sin que sea posible hablar de
diferencias al respecto.
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3.2.2.- Frenos y dificultades encontrados en el pro  ceso de contratacion

La contratacién de personas con discapacidad es un proceso que, para la mitad de las

empresas que lo han iniciado, entrafia alguna dificultad (para un 34,7% es algo dificil y
para un 15,3% es muy dificil).

Grafico 3.13. Valoracion de la dificultad para la contratacion de persona
con discapacidad (Total)

Base: Empresas pertenecientes a los grupos 1y 2 de empresas (41,0% del total)

Nada dificil: 15,8%

Poco dificil: 12,9%

Ni facil, ni dificil: 17,9%

Algo dificil: 34,7%

Muy dificil: 15,3%

No sabe / No contesta: 3,6%

Las empresas con mas de 50 trabajadores son las que mas dificultades perciben en la
contratacion de personas con discapacidad. Entre estas, el 63,5% creen que es un
proceso dificil (frente al 49,6% de las de menos trabajadores). Por el contrario, son
relativamente pocas las que piensan que es algo poco o nada dificil (22%).

NOTA: El proceso de contratacion de personas con discapacidad conlleva dificultades
para la mitad de las empresas consultadas.
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Grafico 3.13. — Valoracién de la dificultad para la contratacion de personas con
discapacidad (Segun tamafio de empresa)

Base: Empresas pertenecientes a los grupos 1y 2 de empresas (41,0% del total)

Nada dificil: Hasta 50 empleados (16%) / Mas de 50 empleados (8,4%)

Poco dificil: Hasta 50 empleados (12,8%) / Mas de 50 empleados (13,6%)

Ni fécil, ni dificil: Hasta 50 empleados (18,0%) / Mas de 50 empleados (12,6%)
Algo dificil: Hasta 50 empleados (34,6%) / Mas de 50 empleados (38,3%)

Muy dificil: Hasta 50 empleados (15%) / Mas de 50 empleados (25,2%)

No sabe / No contesta: Hasta 50 empleados (3,6%) / Mas de 50 empleados (1,9%)

Es posible identificar cinco grandes dificultades que afectan al proceso de contratacion de
personas con discapacidad:

e Falta de demandantes. Cuantitativamente hablando, este es el factor de
mayor relevancia: un 30,8% afirma que la principal dificultad que se
encontraron en la contratacion de personas con discapacidad fue la falta de
candidatos que cumplieran con los requisitos del puesto ofertado, y un
17,8% que no hay suficiente personal con discapacidad en el mercado
laboral. En total, cerca de la mitad de los encuestados cree que el principal
problema en el proceso de contratacion esta en la escasez de demandantes
de empleo.

e Falta de informaciébn sobre el colectivo de las pers onas con
discapacidad. Un 19,7% afirma que la principal dificultad encontrada fue la
falta de informacion sobre los puestos a desarrollar y un 14,0% la falta de
informacion sobre el colectivo.

e Escasez de informacion sobre los agentes intermedia  rios: Una cuarta
parte de los encuestados (25,6%) afirma que el principal problema para la
contratacion de personas con discapacidad es la falta de informacion sobre
las entidades a las que acudir.

e Inadecuacion de los candidatos a los puestos oferta dos. Un 14,4% cree
que el principal problema reside en el hecho de que las personas con
discapacidad no pueden trabajar en cualquier puesto.

e Proceso poco agil . Desde el discurso de los empresarios, se pone de
manifiesto un nuevo problema en la contratacibn de personas con
discapacidad: la falta de rapidez y la excesiva burocracia.

NOTA: Los empresarios opinan:

- “Para la contratacion de un discapacitado, necesitas darle mas tiempo a las
asociaciones, al consulting, a todo lo que busques, a todo lo que puedas meter,
entonces eso ralentiza muchisimo... Es complicado porque vamos todos al minuto”

- “... que fueran un poco en el ritmo de la tecnologia, que se digitalice un poco mas, que
tl puedas rellenar los formularios por Internet, que lo simplifiquen un poco mas porque
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la verdad es que ahora no hay quien haga todo ese proceso de papeles y formularios”

Ademas, en las dinAmicas de grupo realizadas se ha puesto de manifiesto que las
empresas, especialmente las que no se han planteado la contratacién de personas con
discapacidad, asumen un papel pasivo en todo el proceso. Para éstas, han de ser las
Administraciones Publicas, las Asociaciones y Fundaciones las encargadas de, en primer
lugar, ofrecerles la posibilidad de contratacion, y en segundo, hacer del proceso algo
sencillo, sin complicaciones. De esta forma, parece claro que existe una necesidad de
hacer de la contratacion de personas con discapacidad un proceso mas agil y menos
complicado como medida imprescindible para animar a las empresas a incorporar a
personas con discapacidad en sus plantillas.

NOTA: Se demanda una mayor implicacién de las Administraciones Publicas, facilitando
el proceso de contratacion y poniendo las medidas para poder cumplir con la Ley.

En definitiva , cuantitativamente hablando, las principales dificultades para contratar
personas con discapacidad son:

No hay candidatos que cumplan los requisitos (30,8%)

Falta de informacidn sobre las entidades a las que recurrir (25,6%)
Falta de informacion sobre puestos que pueden desarrollar (19,7%)
No hay suficiente personal discapacitado (17,8%)

No pueden trabajar en cualquier puesto (14,4%)

Falta de informacion sobre el colectivo (14,0%)
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Grafico 3.15. Dificultades encontradas por las empresas que se pl antearon contratar
0 contrataron a personas con discapacidad (Total)

Base: Empresas pertenecientes a los grupos 1y 2 de empresas (41,0% del total)

No hay candidatos que cumplan los requisitos: 30,8%

Falta informacion sobre entidades a las que recurrir: 25,6%
Falta informacion sobre puestos que pueden desarrollar: 19,7%
No hay suficiente personal: discapacitado: 17,8%

No pueden trabajar en cualquier puesto: 14,4%

Falta informacion sobre el colectivo: 14%

Ningun problema: 3,6%

Otros: 9,6%

No sabe / No contesta: 6,1%

Aunque todos estos factores suponen obstaculos en el proceso de contratacién, no todos
actuan en el mismo nivel. De esta forma, es posible establecer una doble clasificacion:

e Frenos que impiden iniciar el proceso. Son aquellos aspectos que hacen que
aquellas empresas que se plantean contratar a personal con discapacidad den el
salto desde el campo meramente motivacional/ actitudinal al campo de los
comportamientos reales. Es decir, son los aspectos que hacen que la vocacion de
contratar a trabajadores con algun tipo de discapacidad se quede simplemente en
€S0, en una vocacion, y nunca se inicie un proceso de seleccién de candidatos.

Estos frenos estan relacionados directamente con la ausencia de informacién. Para
los empresarios, la informacion que las instituciones publicas y privadas comunican a
las compafiias acerca de la contrataciéon de personas con discapacidad es bastante
reducida, cuando no inexistente.

NOTA: Los empresarios opinan:

- “Necesitamos mucha mas informacion de la que tenemos. Damos palos a ciegas”
- “Si no sabemos a donde acudir o a quién preguntar la contratacion de discapacitados
es bastante complicada. Necesitamos un mayor asesoramiento”

Aunque desde la perspectiva cuantitativa, la ausencia de informacion hacia referencia al
desconocimiento sobre las entidades a las que recurrir, el analisis cualitativo completa
este déficit con otro directamente relacionado: desconocimiento de aspectos legales y
administrativos referentes a la contratacion de personas con discapacidad.

NOTA: Los empresarios opinan:  “No sé los tramites que hay que seguir. Desconocia
gue la integracion estaba regulada”

e Frenos en el proceso de contratacibn . Son aquellos frenos que ralentizan la
contratacion, dificultando — o impidiendo directamente - que finalmente el proceso
culmine con éxito. En este grupo de frenos quedan incluidos la falta de demandantes
y la inadecuacion de los candidatos a los puestos ofertados.
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En cualquier caso, tanto la falta de demandantes como la inadecuacion de los
candidatos a los puestos ofertados, hace que, ante la necesidad de cubrir el puesto,
se seleccione a un candidato sobre el que no se esta plenamente seguro. En ultimo
término, esto incrementa las posibilidades de que el proceso se perciba como
insatisfactorio y de que se produzca el despido o la no renovacion del candidato.

Figura 8.— Dificultades y frenos en el proceso de contratacio n
Un proceso de contratacion dificil por:

e La falta de informacion sobre el colectivo (Se convierten en frenos que impiden
iniciar el proceso)

e La falta de informacion sobre los agentes de intermediacion laboral (Se convierten
en frenos que impiden iniciar el proceso)

e Por la falta de candidatos (Se convierten en frenos que ralentizan o impiden que el
proceso finalice con éxito)

e Por la inadecuacién de los candidatos a los puestos ofertados (Se convierten en
frenos que ralentizan o impiden que el proceso finalice con éxito)

e Por la falta de agilidad (Se convierten en frenos que ralentizan o impiden que el
proceso finalice con éxito)

Las diferencias en las dificultades encontradas por los distintos tipos de empresas
definidos en funcion de su tamafio, ponen de manifiesto que las compafiias de mas de 50
trabajadores citan en mayor medida los problemas derivados por las insuficiencia de
candidatos que cumplan los requisitos (46,7% frente al 30,2% de las de menos de 50
empleados), y el hecho de que las personas con discapacidad no pueden trabajar en
cualquier puesto (25,6% frente al 14,0% de las empresas de menos de 50 empleados).
Por el contrario, las grandes empresas mencionan en menor medida los aspectos
relacionados con la ausencia de informacion, tanto sobre donde acudir, como sobre el
propio colectivo de las personas con discapacidad.

Se vuelven a poner de manifiesto dos aspectos:
e Las dificultades de las grandes compafiias de cumplir con el 2% que marca la ley.

e El mayor nivel de informacién y conocimiento de las empresas de mas de 50
trabajadores sobre el mundo de la discapacidad.
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Gréfico 3.16. — Dificultades encontradas por las empresas que se pl  antearon
contratar o contrataron personas con discapacidad ( Segun tamafio de empresa)

Base: Empresas pertenecientes a los grupos 1 y 2 de empresas que ven alguna dificultad
en la contratacion de personas con discapacidad (23,7% del total)

e No hay candidatos que cumplan los requisitos: Hasta 50 empleados (30,2%) / Mas
de 50 empleados (46,7%)

e Falta informacion sobre entidades a las que recurrir: Hasta 50 empleados (25,8%) /
Mas de 50 empleados (21,8%)

e Falta informacién sobre puestos que pueden desarrollar: Hasta 50 empleados
(19,8%) / Mas de 50 empleados (16,5%)

e No hay suficiente personal: discapacitado: Hasta 50 empleados (17,8%) / Mas de
50 empleados (17,9%)

e No pueden trabajar en cualquier puesto: Hasta 50 empleados (14,0%) / Mas de 50
empleados (25,6%)

e Falta informacion sobre el colectivo: Hasta 50 empleados (14,1%) / Mas de 50
empleados (10,6%)

e Ningun problema: Hasta 50 empleados (3,6%) / Mas de 50 empleados (3,2%)

Otros: Hasta 50 empleados (9,8%) / Mas de 50 empleados (3,9%)

e No sabe / No contesta: Hasta 50 empleados (6,1%) / Mas de 50 empleados (4,6%)

También resultan de interés las diferencias en las respuestas entre las empresas del
Grupo 1y del Grupo 2. La informacion parece ser una de los aspectos que mas discrimina
entre un segmento y otro. Asi, las empresas que finalmente no llegaron a contratar
personas con discapacidad mencionan en mucha mayor medida que el resto los
problemas derivados del desconocimiento sobre las entidades a las que recurrir y sobre el
colectivo en general.

Grafico 3.17. Dificultades encontradas por las empresas que se pl antearon contratar
0 contrataron a personas con discapacidad (Segun ti pologia de empresa)

Base: Empresas pertenecientes a los grupos 1 y 2 de empresas que ven alguna dificultad
en la contratacion de personas con discapacidad (23,7% del total)

e No hay candidatos que cumplan los requisitos: Grupo 1 (33,0%) / Grupo 2 (29,1%) /
Total (30,8%)

e Falta informacion sobre entidades a las que recurrir: Grupo 1 (16,1%) / Grupo 2
(33,4%) / Total (25,6%)

e Falta informacion sobre puestos que pueden desarrollar: Grupo 1 (21,1%) / Grupo
2 (18,5%) / Total (19,7%)

e No hay suficiente personal: discapacitado: Grupo 1 (18,5%) / Grupo 2 (17,3%) /
Total (17,8%)

e No pueden trabajar en cualquier puesto: Grupo 1 (14,0%) / Grupo 2 (14,8%) / Total
(14,4%)

e Falta informacion sobre el colectivo: Grupo 1 (8,4%) / Grupo 2 (18,6%) / Total
(14,0%)
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e Ningun problema: Grupo 1 (6,3%) / Grupo 2 (1,4%) / Total (3,6%)
e Otros: Grupo 1 (4,1%) / Grupo 2 (14,0%) / Total (9,6%)
e No sabe / No contesta: Grupo 1 (5,4%) / Grupo 2 (6,7%) / Total (6,1%)

En definitiva , hay que realizar una comunicacion mas activa:

e Se demanda informacién en dos niveles diferentes: donde acudir y como actuar.
Los actores implicados en los procesos de intermediacion laboral de personas con
discapacidad deben de darse a conocer, presentarse a las empresas y mostrase
accesibles.

e Las personas con discapacidad siguen siendo unas grandes desconocidas
laboralmente. Hay que darse a conocer, informando a las empresas sobre las
posibilidades laborales y sobre sus obligaciones y derechos.

e Hay que agilizar procesos y equipararlos a los de la contratacion de trabajadores
no discapacitados, eliminando el exceso de burocracia y demostrando agilidad.

Los motivos por los que las empresas del grupo 2 no finalizaron con éxito el proceso de
contratacion de personas con discapacidad confirma la existencia de dos grandes
dificultades: por un lado, la falta de demandantes de empleo y la no adecuacién entre los
perfiles de los demandantes y los requeridos para los puestos ofertados y, por otro, la
ausencia de informacion sobre dénde acudir. De esta forma, en el 55,8% de los casos, el
hecho de no encontrar candidatos adecuados para el perfil solicitado es la causa por la
gue se desechod la idea de contratar personas con discapacidad y el desconocimiento
sobre donde acudir fue el motivo para no culminar con éxito el proceso para el 20,7% de
las empresas consultadas del Grupo 2.

NOTA: Los principales factores que impiden que no se finalice con éxito el proceso de
contratacion son la falta de demandantes de empleo y la inadecuacion de los perfiles de
los candidatos a las caracteristicas de los puestos ofertados.

El resto de los factores tiene una relevancia claramente menor:

e EI 13,9% responde que tras solicitar ayuda no la obtuvo
e EI5,7% menciona que las instalaciones de la empresa no son las adecuadas
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Gréfico 3.18. Motivos concretos que hicieron desechar la contrata cién de personas
con discapacidad (Total)

Base: Empresas pertenecientes al grupo 2 que encontraron dificultades para contratar
personas con discapacidad (12,2% del total)

No se encontré candidatos adecuados al perfil solicitado: 55,8%
No sabia donde dirigirse para pedir / obtener informacién: 20,7%
Tras solicitar ayuda no la obtuvo: 13,9%

Las instalaciones de la empresa no son las adecuadas: 5,7%

No hay ningun problema, pero aun no he contratado: 4,2%
Otros: 6,6%

No sabe / No contesta: 4,2%

Las diferencias en funcién del tamafio de la empresa son notables. El 70,7% de las
compafiias de mas de 50 empleados afirman que el hecho de no encontrar a candidatos
gue se ajustaran al perfil es la causa para no continuar con los procesos de contratacion
(entre las empresas de menos de 50 trabajadores la cifra es de 55,2%).

En el resto de respuestas, los porcentajes de ambos tipos de empresa son muy similares,
con diferencias que en ningun caso superan los 5 puntos porcentuales.
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Gréfico 3.19. Motivos concretos que hicieron desechar la contrata cién de personas
con discapacidad (Segun tamafio de empresa)

Base: Empresas pertenecientes al grupo 2 que encontraron dificultades para contratar
personas con discapacidad (12,2% del total)

No se encontré candidatos adecuados al perfil solicitado: Hasta 50 empleados
(55,2%) / Mas de 50 empleados (70,7%)

No sabia donde dirigirse para pedir / obtener informacion: Hasta 50 empleados
(20,9%) / Mas de 50 empleados (15,5%)

Tras solicitar ayuda no la obtuvo: Hasta 50 empleados (14,1%) / Mas de 50
empleados (9,6%)

Las instalaciones de la empresa no son las adecuadas: Hasta 50 empleados
(5,8%) / Mas de 50 empleados (4,1%)

No hay ningun problema, pero ain no he contratado: Hasta 50 empleados (4,2%) /
Més de 50 empleados (2,6%)

Otros: Hasta 50 empleados (6,6%) / Mas de 50 empleados (6,2%)

No sabe / No contesta: Hasta 50 empleados (4,1%) / Mas de 50 empleados (5,9%)

En definitiva , se pone de manifiesto un doble problema:

No hay suficientes demandantes de empleo para cubrir las necesidades de las
empresas.

Se producen déficits en el ajuste entre los perfiles de los demandantes y las
caracteristicas de los puestos ofertados.

Ante esta situacion, se hace necesario:

Incentivar una mayor formacion de los colectivos, enfocada a las necesidades
laborales de las empresas.

Aumentar la eficacia en los procesos de intermediacion para determinar con
precision las especificidades de los puestos ofertados y seleccionar los perfiles que
mejor se ajustan a estos puestos.
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3.3.- EL RESULTADO DEL PROCESO

[Los contenidos del epigrafe 3.3. se centran en las empresas pertenecientes a los
grupo 1.]

De acuerdo a los resultados obtenidos, la mayor parte de las empresas espafiolas que
tienen contratadas personas con discapacidad cuentan con un Unico empleado de estas
caracteristicas en su plantilla (38,2%).

Hay que sefialar, no obstante, que un 20,7% de las empresas consultadas tiene mas de
10 personas con discapacidad actualmente en ndmina. Concretamente, el 10,8% tiene
entre 11 — 20 trabajadores con discapacidad y el 9,9% cuenta con mas de 20.

Recordatorio:

GRUPO 1. Empresas donde hay o ha habido trabajadores con discapacidad.
Grafico 3.20. Numero de personas con discapacidad contratadas (To  tal)
Base: Empresas pertenecientes al grupo 1 (20,2% del total)

1 persona: 38,2%

2 personas: 11,4%

De 3 a 5 personas: 11,1%
De 6 a 10 personas: 12,7%
De 11 a 20 personas: 10,8%
Méas de 20 personas: 9,9%
No sabe / No contesta: 5,9%

En funcién del tamafio de empresa, como cabria esperar, se observa un comportamiento
claramente diferente entre pequefias y grandes empresas en cuanto al nimero de
personas contratadas.

De este modo, si entre las empresas de menos de 50 empleados lo mas habitual es tener
una persona con discapacidad en plantilla (39,1%), entre las grandes empresas,
Unicamente un 13,7% cuenta con un solo empleado con discapacidad. A destacar que una
cuarta parte de las grandes empresas tiene en su plantilla mas de 20 trabajadores con
discapacidad (25%).

A la luz de los datos, parece claro que a mayor tamafo de empresa, mayor capacidad de
absorber trabajadores con discapacidad.
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Grafico  3.21. Numero de personas con discapacidad contratada
(Segun tamafio de empresas)

Base: Empresas pertenecientes al grupo 1 (20,2% del total)

1 persona: Hasta 50 empleados (39,1%) / Mas de 50 empleados (13,7%)

2 personas: Hasta 50 empleados (11,4%) / Mas de 50 empleados (12,6%)

De 3 a 5 personas: Hasta 50 empleados (10,9%) / Mas de 50 empleados (17,0%)
De 6 a 10 personas: Hasta 50 empleados (12,7%) / Mas de 50 empleados (13,3%)
De 11 a 20 personas: Hasta 50 empleados (10,8%) / Mas de 50 empleados
(10,2%)

Mas de 20 personas: Hasta 50 empleados (9,3%) / Mas de 50 empleados (25,0%)
e No sabe / No contesta: Hasta 50 empleados (5,8%) / Mas de 50 empleados (8,2%)

Atendiendo a las diferencias en funcién de la actividad de la empresa, el sector de la
construccion es, con diferencia, el que cuenta con un menor niamero de trabajadores con
discapacidad: seis de cada diez empresas del sector declara contar con un Unico
empleado con discapacidad en plantilla.

Este dato viene a confirmar algo que ya se puso de manifiesto anteriormente. El sector de
la construccién es el menos permeable a la contratacion de personas con discapacidad:
son los que mas han tardado en plantearse su contratacién y, ademas, los que menos
contratan.

NOTA: El sector de la construccion es el menos permeable a la contratacion de personas
con discapacidad.
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Grafico
(Segun sector de actividad)

3.22. NUimero de

personas

con

discapacidad

Base: Empresas pertenecientes al grupo 1 (20,2% del total)
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1 persona:

(@]

(@]
(@]
(@]

Construccion: 62,0%
Industria: 20,1%
Comercio: 53,1%
Resto servicios: 33,0%

2 personas:

(@]

(@]
(@]
(@]

Construccion: 1,0%
Industria: 12,4%
Comercio: 11,5%
Resto servicios: 11,9%

De 3 a 5 personas:

(@]

(@]
(@]
(@]

Construccion: 1,0%
Industria: 12,5%
Comercio: 7%

Resto servicios: 13,2%

De 6 a 10 personas:

(@]

(@]
(@]
(@]

Construccion: 35%
Industria: 12,2%
Comercio: 8,6%

Resto servicios: 12,9%

De 11 a 20 personas:

(@]

(@]
(@]
(@]

Construccion: 0%
Industria: 13,8%
Comercio:4,8%

Resto servicios: 13,4%

Més de 20 personas:

(@]

(@]
(@]
(@]

Construccion: 0%
Industria: 17,3%
Comercio: 10,2%
Resto servicios: 9,5%

No sabe / No contesta:

(@]

(@]
(@]
(@]

Construccion: 1,0%
Industria: 11,7%
Comercio: 4,7%
Resto servicios: 6,0%

contratadas



Mayoritariamente, las personas con discapacidad se contratan para cubrir puestos de
oficina (44,5%), trabajos no cualificados (34,9%) o puestos relacionados con los sectores
de Servicios y Comercio (20,7%).

De acuerdo a estos resultados, parece confirmarse la idea de que los trabajadores con
discapacidad encajan en categorias profesionales muy concretas y que, sin embargo,
apenas tienen presencia cuantitativa en otras: un 10,5% de las personas con
discapacidad son operarios de instalaciones / maquinas o se contratan para cubrir
puestos directivos, y tan soélo un 3,6% forman parte de la mano de obra dedicada a
actividades mecanicas y oficios.

Grafico 3.23.- Categorias profesionales de las personas con
discapacidad contratadas (Total)

Base: Empresas pertenecientes al grupo 1 (20,2% del total)

Empleados de oficina: 44,5%

Trabajadores no cualificados: 34,9%

Trabajadores de servicios y comercio: 20,7%

Técnicos y personal de apoyo: 14,9%

Profesionales: 14,6%

Directores — Jefes: 10,5%

Operarios de instalaciones y maquinas: 10,5%
Trabajadores de actividades mecénicas y oficios: 3,6%
Trabajadores cualificados en agricultura y pesca: 0%
No sabe / No contesta: 0,9%

En definitiva :

e La mayor parte de las empresas que contratan a trabajadores con discapacidad
cuentan con un Unico empleado de estas caracteristicas en su plantilla.

e Cuanto mayor es la empresa, mayor es su capacidad para contratar a empleados
con discapacidad.

e Mayoritariamente, las personas con discapacidad se contratan para cubrir:
e Puestos de oficina

e Trabajos no cualificados
e Puestos relacionados con los sectores de Servicios y Comercio.
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3.4.- LAPREVISION PARA EL FUTURO

[Los contenidos del epigrafe 3.4. se centran en las empresas pertenecientes a los
grupos 1,2y 3 ]

A la luz de los datos, seis de cada diez empresas que han contratado personas con
discapacidad o que lo han intentado afirman que se han planteado de nuevo la opcion de
contratar a trabajadores con discapacidad.

Grafico 3.24. Consideracion de nuevas contrataciones de personas con
discapacidad (Total)

Base: Empresas pertenecientes a los grupos 1y 2 (41,0% del total)

e Si:61,2%
e No:37,3%
e No sabe / No contesta: 1,5%

En funcién del tamafio de empresa, las compafias de mayor dimensién son las que mas
estan dispuestas a repetir la contratacion de personas con discapacidad (con un
porcentaje 14 puntos por encima del total de la muestra y del segmento de empresas con
menos de 50 empleados).

Grafico 3.25.- Consideracion de nuevas contrataciones de persona S con
discapacidad (Segun tamafio de empresa)

Base: Empresas pertenecientes a los grupos 1y 2 (41,0% del total)

e Si: Hasta 50 empleados (60,7%) / Mas de 50 empleados (75,0%)
e No: Hasta 50 empleados (37,7%) / Mas de 50 empleados (25,0%)
e No sabe / No contesta: Hasta 50 empleados (1,6%) / Mas de 50 empleados (0%)

Mientras el 87,9% de las empresas que han contratado personas con discapacidad tienen
intencion de repetir la contratacion, sélo el 36,4% de las que lo intentaron (pero no lo
consiguieron) declara lo mismo.

Parece claro, por tanto, que las empresas contratantes son las mas satisfechas y las mas
fidelizadas: practicamente la totalidad, repetiria la experiencia.

NOTA: La mayoria de las empresas que han contratado personas con discapacidad
repetirian la experiencia.

En este sentido, parece que la experiencia real con los trabajadores discapacitados
contribuye a generar una imagen positiva del colectivo: una vez que se contrata a una
persona discapacitada y se ve como responde / se desenvuelve en su puesto de trabajo,
se pierden parte de los miedos que despierta el colectivo y se adopta una actitud mas
abierta a la contratacién de personal con discapacidad.
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Grafico 3.26. Consideracion de nuevas contrataciones de personas con
discapacidad (Segun tipologia de empresa)

Base: Empresas pertenecientes a los grupos 1 y 2 que han vuelto a considerar la opcion
de contratar a personas con discapacidad (41,0% del total)

e Si: Grupo 1 (87,9%) / Grupo 2 (36,4%) / Total (61,2%)
e No: Grupo 1 (11,7%) / Grupo 2 (61,0%) / Total (37,3%)
e No sabe / No contesta: Grupo 1 (0,3%) / Grupo 2 (2,6%) / Total (1,5%)

Cuando se pregunta directamente acerca de la prevision de contratacién de personal con
discapacidad en 2007 a la totalidad de la muestra, el porcentaje de empresas que declara
tener previsto contratar personas con discapacidad en el presente afio se reduce a un
30,1% frente al 60,6% que — en principio — no lo hara.

Recordatorio:

GRUPO 1. Empresas donde hay o ha habido trabajadores con discapacidad.

GRUPO 2: Empresas que se han planteado contratar a personas con discapacidad pero
no lo han conseguido.

GRUPO 3: Empresas que nunca se han planteado la contratacion de personas con
discapacidad.

Grafico 3.27. Prevision de contratacion de personas con
discapacidad durante el afio 2007 (Total)

Base: 100% empresas espafiolas

e Si:30,1%
e No: 60,6%
e No sabe / No contesta: 9,2%

En funciéon del tamafio de la empresa, se confirma - una vez mas - la mayor
predisposicién de las empresas de mas de 50 empleados a contratar personas con
discapacidad: el 58,8% de las grandes compafiias consultadas declara contemplar la
contratacion de personas con discapacidad durante 2007, frente al 29,6% de las
empresas de menor tamafio que afirman lo mismo.
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Grafico 3.28.- Previsibn de contratacion de personas con discapaci dad
durante el afio 2007 (Segun tamafio de empresa)

Base: 100% empresas espafolas

e Si: Hasta 50 empleados (29,6%) / Mas de 50 empleados (58,8%)
e No: Hasta 50 empleados (61,1%) / Mas de 50 empleados (32,6%)
e No sabe / No contesta: Hasta 50 empleados (9,2%) / Mas de 50 empleados (8,6%)

Las diferencias mas significativas se observan al segmentar los datos en funcién de la
tipologia de empresa. Asi, el porcentaje mas alto de contratacion de personas con
discapacidad se prevé en las empresas del Grupo 1 (77,5%), algo légico teniendo en
cuenta que — como hemos visto — la experiencia real es el primer facilitador para la
contratacion normalizada de las personas con discapacidad. El porcentaje de contratacion
desciende casi a la mitad entre las empresas del Grupo 2 (40,4%) y cae hasta el 11,9%
entre las empresas que no han contratado nunca a este tipo de trabajadores

Grafico 3.27. Previsibn de contratacibn de personas con discapaci dad
durante el afio 2007 (Segun tipologia de empresa)

e Si: Grupo 1 (77,5%) / Grupo 2 (40,4%) / Grupo 3 (11,9%) / Total (30,1%)

e No: Grupo 1 (16,4%) / Grupo 2 (46,9%) / Grupo 3 (79,0%) / Total (60,6%)

e No sabe / No contesta: Grupo 1 (6,1%) / Grupo 2 (12,8%) / Grupo 3 (9,0%) / Total
(9,2%)
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Los puestos de trabajo para los que se contrataran personas con discapacidad ponen de
manifiesto la asociacion del colectivo con determinados puestos concretos. Los puestos
gue ocupardn los contratados en el 2007 son, sobre todo, empleados de oficina (33,9%) y
trabajadores no cualificados (24,0%). Su presencia entre los directivos es insignificante
(0,3%), como también lo es en las categorias de operarios de instalaciones y maquinas
(5,2%), profesionales (7,7%) y técnicos y personal de apoyo (8,6%).

Gréfico 3.30. Puestos que seran cubiertos con discapacidad durant e 2007 (Total)

Base: empresas espafiolas que contemplan la contratacion de personas con discapacidad
para el afio 2007 (35,0% del total)

Empleados de oficina: 33,9%

Trabajadores no cualificados: 24%

Trabajadores de servicios y comercio: 12%

Técnicos y personal de apoyo: 8,6%

Profesionales: 7,7%

Operarios de instalaciones y maquinas: 5,2%
Trabajadores de actividades mecénicas y oficios: 2,7%
Trabajadores cualificados en agricultura y pesca: 0,4%
Directores — Jefes: 0,3%

No sabe / No contesta: 5,1%

En definitiva :

La mayoria de las empresas que ha contratado algin empleado con discapacidad
repetiria la experiencia. De hecho, ocho de cada diez compafiias de este segmento prevé
incorporar alguna persona con discapacidad en su plantilla durante 2007 (77,5%).

La insercion laboral de una persona con discapacidad, se percibe, por lo tanto, como una

experiencia positiva que genera una elevada satisfaccion y fidelizacion: una vez que se
prueba, se repite.
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3.5.- LA INTEGRACION SOCIOLABORAL: CRITERIOS PARA E L
MANTENIMIENTO DEL EMPLEO

[Los contenidos del epigrafe 3.5. se centran en las empresas pertenecientes a los
grupos 1y 2 ]

En el mundo de la empresa, el criterio fundamental para mantener a un trabajador en
plantilla es su rendimiento. Asi lo afirman el 80,9% de las empresas consultadas que ha
contratado o ha intentado contratar a un trabajador con discapacidad.

Aunque adquieren una importancia mucho menor, otros factores que también se valoran
son las competencias del trabajador (19,6%), las relaciones con sus compafieros (19,4%)
y su perfil laboral (15,6%). El resto de criterios apenas tienen relevancia.

Gréfico 3.31.- Criterios para mantener a un trabajador en plantill  a (Total)
Base: Empresas pertenecientes a los grupos 1y 2 (41,0% del total)

Rendimiento: 80,9%

Competencias: 19,6%

Relaciones con comparieros: 19,4%
Perfil: 15,6%

Necesidades de personal: 12,4%
Otros: 8,5%

No sabe / No contesta: 0,8%

En funcién del tamafio de la empresa, mas alla de la priorizacion del rendimiento como
criterio fundamental para conservar a un trabajador en plantilla, debemos sefialar que las
grandes empresas conceden mayor importancia al perfil del empleado que las pequefias y
gue el total de la muestra y, sin embargo, tienen menos en cuenta las habilidades sociales
y de relacion del trabajador.
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Gréfico 3.32. Criterios para mantener a un trabajador en plantill a
(Segun tamafio de empresa)

Base: Empresas pertenecientes a los grupos 1y 2 (41,0% del total)

e Rendimiento: Hasta 50 empleados (80,8%) / Mas de 50 empleados (82,9%)

Competencias: Hasta 50 empleados (19,5%) / Mas de 50 empleados (21,2%)

e Relaciones con comparieros: Hasta 50 empleados (19,5%) / Mas de 50 empleados
(15,6%)

e Perfil: Hasta 50 empleados (15,5%) / Mas de 50 empleados (18,3%)

e Necesidades de personal: Hasta 50 empleados (12,5%) / Mas de 50 empleados
(11,3%)

e Otros: Hasta 50 empleados (8,6%) / Mas de 50 empleados (6,6%)

e No sabe / No contesta: Hasta 50 empleados (0,8%) / Mas de 50 empleados (1,8%)

Atendiendo a las diferencias que se establecen segun la tipologia de empresa, hay que
destacar que el rendimiento se muestra mas determinante a la hora de mantener al
trabajador en su puesto de trabajo entre las empresas que han contratado personas con
discapacidad (casi 4 puntos por encima de la importancia que le conceden las empresas
del Grupo 2).

Justo lo contrario sucede con el resto de criterios, las empresas que no han conseguido
emplear a personas con discapacidad les conceden mayor importancia que las del Grupo
1, con importantes diferencias en los referidos al perfil del trabajador (+ 13 puntos
porcentuales) o a las competencias (+ 10,8 puntos porcentuales).

Gréfico 3.33.- Criterios para mantener a un trabajador en plantill a
(Segun tipologia de empresa)

Base: Empresas pertenecientes a los grupos 1y 2 (41,0% del total)

Rendimiento: Grupo 1 (82,8%) / Grupo 2 (79,2%) / Total (80,9%)

Competencias: Grupo 1 (14,0%) / Grupo 2 (24,8%) / Total (19,6%)

Relaciones con comparieros: Grupo 1 (16,7%) / Grupo 2 (21,9%) / Total (19,4%)
Perfil: Grupo 1 (8,7%) / Grupo 2 (21,9%) / Total (15,6%)

Necesidades de personal: Grupo 1 (11,3%) / Grupo 2 (13,5%) / Total (12,4%)
Otros: Grupo 1 (8,1%) / Grupo 2 (8,9%) / Total (8,5%)

No sabe / No contesta: Grupo 1 (0,1%) / Grupo 2 (1,6%) / Total (0,8%)
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No existen dudas sobre la aplicacion universal de estos criterios: el 98% de las empresas
afirman que son los que utlizan para valorar la idoneidad de un trabajador
independientemente de si se trata de una persona con discapacidad o no, es decir, el
trabajo de una persona con discapacidad se valora de igual manera que el de un
trabajador no discapacitado.

NOTA: Igualdad en los criterios para la conservacion del empleo: el rendimiento es lo mas
valorado tanto para personas con discapacidad como para el resto de trabajadores.

Gréfico 3.34. Igualdad entre los empleados con discapacidad y el resto (Total)
Base: Empresas pertenecientes a los grupos 1y 2 (41,0% del total)
e Si:98,2%

e NoO:0,4%
e No sabe / No contesta: 1,4%
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4. RECOMENDACIONES PARA LA ACTUACION

4.1. FASE I. CREACION DE LA NECESIDAD

4.2. FASE Il. EL PROCESO DE CONTRATACION

4.3. FASE lll. SATISFACCION

4.4. COMPARATIVA ENTRE TIPOLOGIAS DE EMPRESAS

Pagina 82



4. RECOMENDACIONES PARA LA ACTUACION

En el analisis de las sugerencias de mejora se parte de una divisién del proceso de
contratacion de personas con discapacidad en tres fases diferentes, cada una con unos
objetivos de mejora distintos y en la que podemos encuadrar cada tipologia de empresa
analizada:

Fase I: Creacidon de la necesidad. En esta primera fase, el objetivo es generar
notoriedad de la posibilidad de contratacion de trabajadores con discapacidad. Aqui
se ubican las empresas que aun no se han planteado incluir en sus plantillas
personas con discapacidad (Grupo 3).

Fase Il: Proceso de seleccion. En esta fase, el objetivo es lograr que el proceso de
seleccion se culmine con éxito, superando los posibles frenos que impiden que las
empresas que lo inician lleguen finalmente a contratar un trabajador discapacitado.
En esta fase, se ubican las empresas que han iniciado el proceso pero que no lo
han culminado con éxito (Grupo 2).

Fase lll: Satisfaccion. El objetivo es lograr que la incorporacion de personas con
discapacidad se interprete como una experiencia satisfactoria que aporta
beneficios a la compafia. En esta fase, se ubican las empresas que han
incorporado discapacitados en sus plantillas (Grupo 1).

Figura 9. Las fases del proceso de contratacion

Fase 1. Creacién de la necesidad. Obijetivo: Generar notoriedad (Empresas del Grupo 3)

Fase 2. Proceso de seleccion. Lograr que el proceso de seleccién finalice con éxito
(Empresas del grupo 2)

Fase 3. Satisfaccion. Generar satisfaccion con la contratacién (Empresas del grupo 1)
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4.1. FASE |. CREACION DE LA NECESIDAD

[Los contenidos del epigrafe 4.1. se centran en las empresas pertenecientes al
grupo 3 ]

Tal y como se indico en el segundo capitulo, una de las principales barreras que hace que
las empresas no consideren la posibilidad de contratar a personas con discapacidad es la
ausencia de presencia mental de la alternativa: la contratacién de un discapacitado ni
siquiera se plantea cuando se busca incorporar un nuevo trabajador a la empresa.

Ademas, para las empresas del grupo 3, la contratacién de una persona con discapacidad
se percibe como un riesgo que puede desequilibrar el funcionamiento y repercutir de
manera negativa en la productividad de la organizacién: su incorporacion en la plantilla se
percibe, sobre todo, como un gasto (de tiempo, esfuerzo y dinero) que no genera ningin
beneficio.

De este modo, se hace necesario eliminar la percepciéon de riesgo que pesa sobre la
contratacion del colectivo a través de una buena campafia informativa que comunique las
ventajas econdémicas que puede disfrutar la empresa que contrate a una persona con
discapacidad y que, asimismo, desmitifique las creencias sobre el colectivo de
discapacitados. Utilizando un simil marketiniano, es necesario que el consumidor perciba
gue la compra le aporta algin beneficio.

NOTA: Los empresarios demandan la creacion de un portal de Internet en donde poder
informase sobre el mundo de la discapacidad.

En este sentido, tres son las lineas de trabajo en esta primera fase del proceso de
contratacion:

e Informacion/Comunicacion con un doble objetivo, por un lado, generar
notoriedad de la posibilidad de contratacién de personas con discapacidad, y por
otro, avanzar en la generacion de una imagen del colectivo que supere los
estereotipos que, en la mayoria de los casos, sirven de fundamento de la vision
gue se tiene de las personas con discapacidad.

De hecho, tal y como demuestran los datos de la encuesta, existe una importante
demanda de informacién por parte de los empresarios del grupo 3. Asi, la medida
mas mencionada para facilitar a las empresas la contrataciéon es, con diferencia, la
creacion de un Portal de Internet sobre la discapacidad que centralice toda la
informacion que se demanda (68,5%). Ademdas, se mencionan otra serie de
medidas que confirman la elevada demanda de informacion: un 48% cree que la
medida mas apropiada seria la de recibir informacion de manera periddica y un
20,1% cree que lo mejor seria acudir a foros sobre el tema de la discapacidad.

e Incentivacibn o medidas que ayuden a que una accion como la contratacion de
personas con discapacidad, que no aparece como una necesidad (ni como una
obligacion), no se perciba también como un riesgo empresarial. La posibilidad de
contratar personas con discapacidad en practicas y/o con becas (56,2%), es una
de las medidas con una mayor aceptacion entre los encuestados del grupo 3.
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El conocimiento de experiencias exitosas y el intercambio de experiencias con
otras empresas, ambas opciones con un porcentaje superior al 40%, son también
alternativas con una elevada aceptacion. Se busca asi, otra forma de reducir la
sensacion de riesgo con la que perciben la contratacion de personas con
discapacidad, conociendo las claves de experiencias que han funcionado.

Asesoramiento. Los agentes de intermediacién laboral deben de avanzar hacia un
servicio mas cercano a la consultoria, prestando un asesoramiento a las empresas
en todo el proceso de contratacion.

De esta forma, las visitas de profesionales a las empresas para que asesoren son
mencionadas como medida para facilitar a las empresas la contratacion de
personas con discapacidad por un 43,0%. A su vez, un 43,4% cree que la accion
mas adecuada seria recibir mas apoyo para captar a candidatos.

En definitiva , las medidas para facilitar la contratacion de personas con discapacidad
mas mencionadas por las empresas del grupo 3 son:

Un portal sobre la discapacidad (68,5%).

Poder contratar a personas con discapacidad en préacticas (56,2%).
Recibir informacion de manera periédica (48,0%)

Mas apoyo para captar candidatos aptos (43,4%)

Conocer experiencias exitosas (43,1%)

Visitas a las propias empresas de profesionales que asesoren (43,0%)
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Gréfico 4.1. Actuaciones para faciltar la contratacion de perso nas
con discapacidad (Grupo 3)

Base: Empresas pertenecientes al grupo 3.

Un portal sobre la discapacidad: 68,5%

Poder contratar a personas con discapacidad en practicas: 56,2%
Recibir informacion de manera periddica: 48%

Mas apoyo para captar candidatos aptos: 43,4%

Conocer experiencias exitosas: 43,1%

Visitas a las propias empresas de profesionales que asesoren: 43%
Intercambio de experiencias con otras empresas: 35,8%

Acuidar a foros sobre el tema: 20,1%

Acudir a asociaciones especializadas en discapacidad: 0,1%
Recibir ayudas econémicas a las empresas que contratan: 0,1%
Otras: 1,3%

No sabe / No contesta: 2%

Como acabamos de ver, existe una elevada demanda de informacién por parte de los
empresarios, pero ¢sobre qué se debe de informar? Existen varios campos de accion en
los que se debe centrar la informacion:

e El mundo de la discapacidad en general. Esta es sin duda, su principal necesidad
informativa. Ante el profundo desconocimiento sobre el colectivo, los empresarios
demandan un mayor conocimiento de los tipos de discapacidad que existen y las
posibilidades laborales de cada una. (El 52,1% cree que la informacién que
precisan las empresas para contratar personas con discapacidad se debe centrar
en los tipos de discapacidad y los puestos a los que mejor se adaptan y un 25,7%
sobre los puestos que podrian desarrollar).

e A su vez, desde el discurso de los participantes en las dinamicas realizadas, se
advierte también la necesidad de comunicar mensajes que contribuyan a generar
conciencia sobre un tema del que no se tiene apenas conocimiento.

NOTA: La discapacidad es una gran desconocida para los empresarios. Hay que formar e
informar sobre sus implicaciones reales.

NOTA: Los empresarios opinan:

- “En general, hay mucha falta de informacién sobre este colectivo y puede llegar con
visitas, informes por escrito, publicidad, por e-mail, con campafas por la tele...”

- *“Alguna charla, alguna conferencia...”
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e Los canales disponibles en el caso de querer contratar a un discapacitado (23,6%).
Los responsables de Recursos Humanos reconocen no saber cédmo iniciar el
proceso de contratacién de personas del colectivo de discapacitados. De hecho,
las empresas del grupo 3 asumen un papel pasivo al respecto: ante la ausencia de
una necesidad real de contratar a personas con discapacidad, su funcion no es la
de realizar el esfuerzo de buscar activamente los canales de contratacion. Esto
hace que se pase el testigo, en primer lugar, a las Administraciones Publicas, y en
segundo lugar, a las Asociaciones, Fundaciones y demas Instituciones. Las
Asociaciones tienen que vender su producto a través de una comunicacidbn mas
proactiva y eficaz a las empresas. En este sentido, deben:

Hacer una prospeccién del mercado: detectar a qué empresas se pueden
dirigir en funcién de los discapacitados que cuenten en su bolsa de
empleo.

NOTA: La informacion se debe centrar en los canales para la contrataciéon
disponibles, en los aspectos legales que implica la contratacién y en el
mundo de la discapacidad en general.

NOTA: Los empresarios opinan:

- “Al ponerse en contacto contigo deberian saber exactamente quién eres,
a qué te dedicas, tu actividad y qué tipo de persona te podria cuadrar”

- “Si dentro de la Asociacion hay unos perfiles determinados porque es
imposible tener todos los perfiles, bueno, pues intentar hacer una
busqueda de qué empresas son las que tienen esos perfiles e irse a esas
empresas”

Contactar con sus clientes: Una vez detectadas las empresas a las que
les puedan interesar sus recursos, dirigirse a ellas, ya sea de un modo
telefénico o concertando visitas.

NOTA: Los empresarios opinan:

- “Tienen que desarrollar un buen marketing telefénico para que les
atendamos”

- “La manera de ponerse en contacto, pues a través tanto del e-mail, como
del teléfono, intentar concertar una entrevista con la empresa, con
RR.HH... Y bueno, hacer un poco una labor comercial para darse a
conocer a las empresas”

e Los aspectos legales (20,4%) y las ayudas y ventajas econOmicas y fiscales
(29,3%). Aunque como hemos visto, son pocas las empresas que asumen como
una auténtica obligacion esta cuota, la difusion de la ley cumple con la funcion de
incrementar la notoriedad y llevar a algunas compafias a plantearse la contratacion
de personas del colectivo de discapacitados.
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NOTA: Los empresarios opinan:  “Probablemente si hubiese sabido de la ley me hubiese
planteado antes la contratacion de discapacitados”

En este sentido, la informacion legal representa para muchas compafias la toma de
conciencia de la necesidad (en el caso de las empresas con mas de 50 empleados) o de
la posibilidad (en el caso de las empresas de menos de 50 empleados) de contratar al
colectivo de discapacitados. Aunque el desconocimiento de la ley no exime de su
cumplimiento, las compafiias exigen a la Administracion una mayor informacion al
respecto.

Pero por encima de la obligatoriedad que impone la LISMI, el conocimiento de las ayudas
y ventajas econdmicas puede llegar a ser el factor con una mayor capacidad de movilizar
la contratacién. Desde el discurso de los empresarios, las subvenciones y ayudas
econOmicas por parte de la Administracién son una condicién sine qua non para vencer
todos los miedos / temores existentes en torno a la contratacion de discapacitados. En
este sentido, se ha de garantizar a la empresa que la incorporacion de un discapacitado
en plantilla le va a resultar rentable: el beneficio percibido reside obligatoriamente en la
recepcion de compensaciones econémicas que equilibren el riesgo que supone la
contratacion de un discapacitado.

En este sentido, resulta relevante que para la mitad de las empresas las ventajas
econémicas y fiscales compensan la contratacién de personas con discapacidad y que
Unicamente un 17,1% opine que no.

NOTA: Los empresarios opinan:

- “Si a mi me mandan una carta y me dicen que me van a dar el 80% de descuento en
la Seguridad Social, pues igual me lo planteo y hasta me muevo a buscarlo”

- ‘“Las grandes estan obligadas por Ley, entonces, ya no contemos con ellas, pero para
captarnos a nosotros tiene que haber un incentivo econémico, sino, olvidate.”

- “... se necesita una subvencion para promocionar la contratacion porque sino la
empresa... pues la empresa es lo que pasa, que no se complica la vida. Es asi de
triste.”

- “Que ofrezcan a la empresa algo para que pueda ser rentable porque, como hemos
dicho, las empresas estan para ganar dinero”

En definitiva , las principales demandas de informacién en las empresas del grupo 3 son:

e Sobre tipos de discapacidad y puestos que mejor se adaptan (52,1%).

e Sobre ayudas y ventajas econdmicas y fiscales (29,3%).

e Sobre los puestos que podrian se desarrollados por personas con discapacidad
(25,7%)

e Sobre sitios donde recurrir para la captacion (23,6%)

Sobre legislacion (20,4%)

e Sobre adaptaciones de los puestos (20,0%)
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Gréfico 4.2. Informacién que se demanda para facilitar la contra  tacion de las
personas con discapacidad (Grupo 3)

Sobre tipos de discapacidad y puestos que mejor se adaptan: 52,1%

Sobre ayudas y ventajas econdmicas y fiscales: 29,3%

Sobre los puestos que podrian se desarrollados por personas con discapacidad:
25,7%

e Sobre sitios donde recurrir para la captacion: 23,6%
e Sobre legislacion: 20,4%
e Sobre adaptaciones de los puestos: 20,0%
e Experiencias exitosas: 6,4%
e Nivel de formacién / Experiencia / Curriculo: 3,4%
e Bolsa de trabajo / Listados de presonas discapacitadas: 0,1%
e Otras: 3,2%
e No sabe / No contesta: 7,3%
Grafico 4.3. Opinion sobre si las ventajas econémicas y fiscales compensan

la contratacién de personas con discapacidad.

Base: Total muestra 100%

Si: 50,2%
No: 17,1%
No sabe / No contesta: 32,8%
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En definitiva:

Hay que generar notoriedad

Hay que informar: ¢ Qué es la discapacidad?

Hay que asesorar: ¢ Como puedo contratar a personas con discapacidad?

Hay que incentivar: ¢Qué beneficios obtengo de la contratacion de personas con
discapacidad?

e En cualquier caso, Internet parece ser uno de los canales mas adecuados, y en
concreto, la generacion de un portal que incluya la informacion que se demanda
parece ser la mejor medida.

Figura 10. — 3 Lineas de trabajo en la Fase |

Linea 1. Informacion / Comunicacion:

- Sobre la discapacidad

- Sobre canales de intermediacién

- Sobre aspectos legales y beneficios econémicos

Linea 2. Incentivacion
- Préacticas
- Becas

Linea 3. Asesoramiento

- Visitas de consultores
- Apoto en el reclutamiento
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4.2.- FASE Il. EL PROCESO DE CONTRATACION

[Los contenidos del epigrafe 4.2. se centran en las empresas pertenecientes al
grupo 2 .]

Aungue las acciones que proponen los empresarios del grupo 2 coinciden en gran medida
con las que se observaban entre los del grupo 3 (creacion de un portal para discapacidad
-68,1%-, poder contratar a personas con discapacidad en practicas -54,9% - y recibir
informacion peridédica — 54,7%-), en esta fase del proceso aparecen otras demandas
especificas que ha puesto de manifiesto el analisis cualitativo.

Las principales medidas propuestas por las empresas del grupo 2 para facilitar la
contratacion de personas con discapacidad son:

Un portal sobre la discapacidad (68,1%).

Poder contratar a personas con discapacidad en préacticas (54,9%).
Recibir informacion de manera periédica (54,7%)

Mas apoyo para captar candidatos aptos (41,6%)

Conocer experiencias exitosas (35,7%)

Visitas a las propias empresas de profesionales que asesoren (34,3%)

Gréfico 4.4. Actuaciones para faciltar la contratacion de perso nas
con discapacidad (Grupo 2)

Base: Empresas pertenecientes al grupo 2

Un portal sobre la discapacidad: 68,1%

Poder contratar a personas con discapacidad en practicas: 54,9%
Recibir informacion de manera periddica: 54,7%

Mas apoyo para captar candidatos aptos: 41,6%

Conocer experiencias exitosas: 35,7%

Visitas a las propias empresas de profesionales que asesoren: 34,3%
Intercambio de experiencias con otras empresas: 30,5%

Acuidar a foros sobre el tema: 15,6

Recibir ayudas econdémicas a las empresas que contratan: 1%
Acudir a asociaciones especializadas en discapacidad: 0,4%
Otras: 0,7%

No sabe / No contesta: 2,6%

Los responsables de RR.HH. que han participado en las dinamicas responsabilizan de la
falta de éxito en la contratacion de personas con discapacidad a los diferentes problemas
surgidos en el propio proceso de seleccion.

NOTA: Los empresarios opinan:  “Aungue lo intentamos, nos quedamos en el camino
por falta de candidatos”
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Las demandas de los empresarios siguen una doble direccion:

Mayor agilidad . Como ya hemos comentado, el proceso de contratacion de
personal discapacitado supone para las empresas un exceso de burocracia que se
considera innecesario, maxime si se compara con los procesos de contratacion de
no discapacitados. A su vez, requieren demasiado tiempo, un tiempo que, en
muchas ocasiones, las empresas no disponen: tienen que cubrir la vacante de
manera rapida.

NOTA: Los empresarios opinan:

- “Nos pedian tanto papeleo que aquello era inviable”
- “Laverdad es que todo fue muchisimo mas lento de lo habitual”

NOTA: El proceso de contratacion debe agilizarse. Para los empresarios, es
demasiado lento y exige demasiada burocracia.

Estos dos aspectos (burocracia y lentitud), obstaculizan de manera evidente la
contratacién de personas con discapacidad, haciendo que los responsables de
contrataciéon se desanimen en su busqueda final y renuncien a su contratacion.

Los agentes de intermediacion laboral deben tomar conciencia de las necesidades
reales de las empresas, facilitando su labor y ajustdndose, en la medida de lo
posible, a sus exigencias de tiempo.

Mayor eficacia. Otro de los problemas ya comentados, que hacen que el proceso
final no llegue a buen término, es el desajuste entre el puesto ofertado y los perfiles
de los demandantes. A su vez, el insuficiente nimero de candidatos hace
imposible, en muchos casos, cubrir los puestos de trabajo.

En este sentido, se demanda una mayor eficacia de los agentes de intermediacion
laboral para adecuar los perfiles a los puestos y una busqueda activa de un mayor
namero de candidatos.

Los empresarios opinan: “A nosotros nos mandan candidatos que no se ajustan
al perfil y mira que se lo tengo dicho, pero debe ser que no tienen a mas gente y
siempre estamos igual”

Por otro lado, aunque en las empresas de mas de 50 trabajadores, la ley puede actuar
como elemento motivante, la percepcién de ausencia de riesgos en su incumplimiento
hace que la no contratacion de personal discapacitado se normalice y se asuma como
algo habitual. En este sentido, se deben adoptar las medidas adecuadas para que se
cumpla con lo estipulado por la legislacion vigente.

En cualquier caso, las empresas perciben que las administraciones disponen pero no
ayudan. Es decir, imponen un marco legal pero no facilitan los medios para su
cumplimiento. En este sentido, se demanda un papel mas activo de las administraciones,
facilitando el camino de la empresa y generando una cultura integradora de la que las
empresas carecen. La percepcion de obligatoriedad no ayuda a la normalizacion del
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colectivo en el mundo laboral. La percepcion de algo que hay que hacer pero que no
aporta valor a la compafia es claramente negativa para los discapacitados. La
administracion, mas alla de legislar, debe concienciar.

Por dltimo, también en esta fase se demanda informacion. Y como en la anterior, es
esencial que en el mundo de la empresa se conozca el mundo de la discapacidad. La
asociacion de la discapacidad a determinados puestos requiere que los contratadores
asuman que las personas con discapacidad pueden desempefiar con normalidad
cualquier puesto. De esta forma, la informacién mas demandada, como en el caso de las
empresas del grupo 3, hace referencia a los tipos de discapacidad y puestos que mejor se
adaptan (45,6%) y a los puestos que podrian ser desarrollados (32,8%).

En definitiva, las principales demandas de informac i6n en las empresas del grupo 2
son:

e Sobre tipos de discapacidad y puestos que mejor se adaptan (45,6%).

Sobre los puestos que podrian ser desarrollados por personas con discapacidad
(32,8%)

Sobre sitios donde recurrir para la captacion (31,7%)

Sobre ayudas y ventajas econémicas y fiscales (25,6%).

Sobre legislacion (23,6%)

Sobre adaptaciones de los puestos (21,3%)
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Gréfico 4.5. Informacibn que se demanda para facilitar la contra tacion
de las personas con discapacidad (Grupo 2)

Base: Empresas espafiolas del grupo 2

e Sobre tipos de discapacidad y puestos que mejor se adaptan: 45,6%
Sobre los puestos que podrian ser desarrollados por personas con discapacidad:
32,8%

Sobre sitios donde recurrir para la captacion: 31,7%

Sobre ayudas y ventajas econdmicas y fiscales: 25,6%

Sobre legislacion: 23,6%

Sobre adaptaciones de los puestos: 21,3%

Experiencias exitosas: 6,8%

Nivel de formacion / experiencia / curriculo: 5,5%

Bolsa de trabajo / listados de personas discapacitadas: 0,3%

Otras: 3,3%

No sabe / No contesta: 5,3%

En definitiva La informacién que se demanda no puede reducirse a un esfuerzo puntual.
Es necesaria una actividad de comunicacion continua, con un elevado componente
practico y de asesoramiento.
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4.3. FASE lll. SATISFACCION

Los contenidos del epigrafe 4.3. se centran en las empresas pertenecientes al
grupo 1.

Por dltimo, una vez incorporados los trabajadores a la plantilla de la empresa, es
necesario que los contratadores perciban la experiencia como satisfactoria.

En este sentido, la mayoria de los problemas que perciben los empresarios tienen que ver
con déficits de adaptacion al puesto derivados, no tanto de la capacidad o rendimiento de
los discapacitados, como de sus actitudes.

Se hace necesario un mayor entrenamiento del colectivo en las habilidades sociolaborales
para mejorar su integracion, evitando que la discapacidad se use como instrumento para
incrementar sus posibilidades de contratacion o para justificar comportamientos poco
integradores: absentismo, falta de responsabilidad, falta de implicacion...

NOTA: El entrenamiento en las habilidades sociales de las personas con discapacidad es
otra de las demandas de los empresarios.

A su vez, desde la empresa, se demanda formacion sobre como tratar a los trabajadores
discapacitados. Es necesario aportar informacion a los empleadores de cémo afrontar la
contratacion de un trabajador discapacitado. Existen multiples dudas sobre si cuentan con
privilegios especiales, si tienen derecho a permisos por su discapacidad, si es necesario
hacer un seguimiento particular, si requieren de atencién médica...

Se hace pues, imprescindible una mayor formacion a las empresas sobre las condiciones
laborales de los discapacitados.

Desde una perspectiva cuantitativa se observa un porcentaje de menciones de todas las
actuaciones de utilidad para contratar a personas con discapacidad mas reducidos que en
los empresarios de los grupos 2 y 3, muy especialmente en lo que se refiere a la
posibilidad de contratar personas en practicas o la informacién de caracter periddico.

En este sentido es obvio que las experiencias reales con trabajadores con discapacidad
reducen la necesidad de informacion y de medidas para minimizar el riesgo con el que se
percibe la contratacion.

En definitiva , las medidas para facilitar la contratacion de personas con discapacidad
mas mencionadas por las empresas del grupo 1 son:

Un portal sobre la discapacidad (42,1%).

Mas apoyo para captar candidatos aptos (26,6%)

Poder contratar a personas con discapacidad en préacticas (26,3%).
Recibir informacion de manera periédica (48,0%)

Visitas a las propias empresas de profesionales que asesoren (25,8%)
Conocer experiencias exitosas (18,9%)
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Gréfico 4.6. Actuaciones para facilitar la contratacion de perso nas
con discapacidad (Grupo 1)

Base: empresas pertenecientes al grupo 1.

Un portal sobre la discapacidad: 42,1%

Mas apoyo para captar candidatos aptos: 26,6%

Poder contratar a personas con discapacidad en practicas: 26,3%
Visitas a las propias empresas de profesionales que asesoren (25,8%)
Recibir informacion de manera periddica: 23,7%

Conocer experiencias exitosas: 18,9%

Intercambio de experiencias con otras empresas: 11,6%

Acudir a foros sobre el temaa: 7,3%

Acudir a asociaciones especializadas en discapacidad: 2,4%
Todas las actuaciones descritas: 1,8%

Recibir ayudas econémicas a las empresas que contratan: 1,6%
Otras: 4,6%

No sabe / No contesta: 2,1%

En lo que respecta a las demandas de informacién, también se observa una reduccién de
porcentaje de respuestas en practicamente todos los aspectos. Pero es especialmente
significativo el hecho de que Unicamente un 12,8% necesite saber los puestos que
podrian ser desarrollados por las personas con discapacidad (frente al 32,8% vy el 25,7%
del grupo 2 y del grupo 3 respectivamente).

En definitiva , las principales demandas de informacién en las empresas del grupo 1 son:

Sobre tipos de discapacidad y puestos que mejor se adoptan (40,4%).

Sobre legislacion (25,1%).

Sobre ayudas y ventajas econémicas y fiscales (23,5%).

Sobre sitios donde recurrir para la captacion (22,0%)

Sobre adaptaciones de los puestos (16,1%)

Sobre los puestos que podrian se desarrollados por personas con discapacidad
(12,8%)
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Gréfico 4.7. Informacibn que se demanda para facilitar la contra tacion
de las personas con discapacidad (Grupo 1)

Base: Empresas espafiolas del grupo 1

e Sobre tipos de discapacidad y puestos que mejor se adoptan: 40,4%

e Sobre legislacion: 25,1%

e Sobre ayudas y ventajas econdmicas y fiscales: 23,5%

e Sobre sitios donde recurrir para la captacion:22,0%

e Sobre adaptaciones de los puestos: 16,1%

e Sobre los puestos que podrian se desarrollados por personas con discapacidad:
12,8%

e Experiencias exitosas: 6,3%

e Bolsa de trabajo / listados de personas discapacitadas: 0,7%

e Nivel de formacién / experiencia / curriculo: 0,4%

e Otras: 2,7%

e No sabe / No contesta: 3,6%
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4.4 COMPARATIVA ENTRE TIPOLOGIAS DE EMPRESA

Comparativamente, se confirma que las compafiias del Grupo 3 son las que en mayor
medida se interesan por practicamente todas las actuaciones contempladas para facilitar
la contratacion de personas con discapacidad: hay que poner a su disposicién el mayor
namero posible de alternativas para que el proceso de contratacién les resulte algo mas
sencillo y agil.

Grafico 4.8. Actuaciones para facilitar la contratacion de perso nas con discapacidad
(Segun tipologia de empresa)

Base: Total muestra 100%

e Un portal sobre la discapacidad: Grupo 1 (42,1%) / Grupo 2 (68,1%) / Grupo 3
(68,5%)

e Poder contratar a personas con discapacidad en practicas: Grupo 1 (26,3%) /
Grupo 2 (54,9%) / Grupo 3 (56,2%)

e Recibir informacién de manera periddica: Grupo 1 (23,7%) / Grupo 2 (54,7%) /
Grupo 3 (48%)

e Mas apoyo para captar candidatos aptos: Grupo 1 (26,6%) / Grupo 2 (41,6%) /
Grupo 3 (43,4%)

e Conocer experiencias exitosas: Grupo 1 (18,9%) / Grupo 2 (35,7%) / Grupo 3
(43,1%)

e Visitas a las propias empresas de profesionales que asesoren: Grupo 1 (25,8%) /
Grupo 2 (34,3%) / Grupo 3 (43%)

e Intercambio de experiencias con otras empresas: Grupo 1 (11,6%) / Grupo 2
(30,5%) / Grupo 3 (35,8%)

e Acudir a foros sobre el temaa: Grupo 1 (7,3%) / Grupo 2 (15,6%) / Grupo 3 (20,1%)

e Recibir ayudas econdémicas a las empresas que contratan: Grupo 1 (1,6%) / Grupo
2 (1%) / Grupo 3 (0,1%)

e Acudir a asociaciones especializadas en discapacidad: Grupo 1 (2,4%) / Grupo 2
(0,4%) / Grupo 3 (0,1%)

e Otras: Grupo 1 (4,6%) / Grupo 2 (0,7%) / Grupo 3 (1,3%)

e No sabe / No contesta: Grupo 1 (2,1%) / Grupo 2 (2,6%) / Grupo 3 (2%)

Ademas, dado que, como hemos visto, la desinformacion de las empresas del Grupo 3 es
mayor que la del resto, estas compafiias son las que en mayor medida demandan
informacion sobre:

e Tipos de discapacidad y puestos que mejor se adaptan a las especificidades de la
empresa.
e Ayudas y ventajas econdmicas y fiscales.

No obstante, las empresas que no culminaron con éxito el proceso de contratacién (grupo
2) son las que muestran mayor interés por recibir informacion sobre los puestos que las
personas con discapacidad podrian desarrollar y sobre los sitios a los que recurrir para la
captacion.
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Por ultimo, las empresas que ya cuentan con algun trabajador con discapacidad en
plantilla solicitan, por encima del resto, informacién legal para agilizar el proceso.

Gréfico 4.9. Informacién que se demanda para facilitar la contra  tacion de las
personas con discapacidad (Segun tipologia de empre sa)

Base: Total muestra 100%

Sobre tipos de discapacidad y puestos que mejor se adoptan: Grupo 1 (40,4%) /
Grupo 2 (45,6%) / Grupo 3 (52,1%)

Sobre los puestos que podrian se desarrollados por personas con discapacidad:
Grupo 1 (12,8%) / Grupo 2 (32,8%) / Grupo 3 (25,7%)

Sobre sitios donde recurrir para la captacion: Grupo 1 (22%) / Grupo 2 (31,7%) /
Grupo 3 (23,6%)

Sobre ayudas y ventajas econémicas y fiscales: Grupo 1 (23,5%) / Grupo 2 (25,6%)
/ Grupo 3 (29,3%)

Sobre legislacion: Grupo 1 (25,1%) / Grupo 2 (23,6%) / Grupo 3 (20,4%)

Sobre adaptaciones de los puestos: Grupo 1 (16,1%) / Grupo 2 (21,3%) / Grupo 3
(20%)

Experiencias exitosas: Grupo 1 (6,3%) / Grupo 2 (6,8%) / Grupo 3 (6,4%)

Nivel de formacion / experiencia / curriculo: Grupo 1 (0,4%) / Grupo 2 (5,5%) /
Grupo 3 (3,4%)

Bolsa de trabajo / listados de personas discapacitadas: Grupo 1 (0,7%) / Grupo 2
(0,3%) / Grupo 3 (0,1%)

Otras: Grupo 1 (2,7%) / Grupo 2 (3,3%) / Grupo 3 (3,2%)

No sabe / No contesta: Grupo 1 (3,6%) / Grupo 2 (5,3%) / Grupo 3 (7,3%)
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ANEXO METODOLOGICO

FICHA TECNICA DE LA ENCUESTA

Universo : Empresas espafiola

Ambito : Nacional

Muestra : 1.503

Error de muestreo : + 2,58% (bajo los supuesto de Muestreo Aleatorio Simple, de maxima
ggtg(r)/oogeneidad del universo de estudio — P=Q=50 - y con un nivel de confianza del

Tipo de entrevista : Telefonica asistida por ordenador (Sistema CATI)

Fecha de campo : Del 13/12/06 al 4/3/07

MUESTRA CUALITATIVA:
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