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Introduccion General

El movimiento internacional sobre el ejercicio de los derechos humanos, ha ignorado
historicamente los obstaculos y barreras sociales existentes en la vida cotidiana de las
personas en situacion de discapacidad. Si bien es cierto que en el siglo pasado se
promulgaron varias declaraciones a favor de sus derechos, Declaracion de los Derechos
del Retrasado Mental de Naciones Unidas (ONU, 1971); Declaracion de los Derechos de
las Personas Discapacitadas (ONU, 1975); Declaracion de Montreal sobre la Discapacidad
a nivel Intelectual de la Organizacion Mundial de la Salud (OMS, 2004), éstas no tuvieron
relevancia en la practica, debido fundamentalmente a su caracter de mera recomendacion,
ya que nunca llegaron a ser legalmente vinculantes por no alcanzarse un consenso
internacional respecto a las mismas.

La Convencion sobre los derechos de las personas con discapacidad se constituyd como
el primer tratado de las Naciones Unidas del siglo XXI. Su motivacion fue la de mejorar la

situacion vital de més de mil millones de personas (OMS 2011). Cifra ésta que representd
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el 15% de la poblacion mundial, la cual, tal y como quedé recogido en el preambulo de la
Convencion, aglutind a las personas en situacion de discapacidad a nivel fisico, mental,
intelectual o sensorial que, al interactuar con diversas barreras del entorno, le impiden su
participacion plena y efectiva en la sociedad, en igualdad de condiciones con las demas.

La Convencion y su Protocolo Facultativo fueron aprobados por consenso el 13 de
diciembre de 2006 en la Sede de las Naciones Unidas (ONU, 2006). El mismo dia de su
aprobacion, firmaron 82 estados miembros. Hasta ese momento, ninguna Convencion de
las Naciones Unidas habia reunido un niimero tan elevado de signatarios en el dia de su
apertura a la firma.

La aprobacion de la Convencion y de su protocolo de ratificacion, como garantia de
su cumplimiento, marcé un hito historico fundamentalmente por dos razones, en primer
lugar, por resituar la discapacidad dentro del sistema de proteccion de derechos humanos
de Naciones Unidas y, en segundo lugar, por el hecho de disponer de una herramienta
juridica vinculante a la hora de hacer valer los derechos de estas personas. Este tratado, se
convirtid, por tanto, en la primera respuesta normativa en clave de derechos con un caracter
integral y universal. Ademas, supuso la formalizacion de un cambio de paradigma, latente
hasta el momento, sobre las actitudes y enfoques con respecto a las personas en situacion de
discapacidad, las cuales eran percibidas, cada vez mas, como ciudadanos y como titulares
de derechos, quedando atras su vision como objetos destinatarios del bienestar social o de
las obras de beneficencia.

La Convencién proporciond un nuevo impulso para promocionar la igualdad de
oportunidades para las personas en situacion de discapacidad en el &mbito laboral. Su
articulo 27, se centr6 especificamente en el trabajo y el empleo, area vital, considerada
como una de las vias principales para asegurar los derechos y libertades de las personas

en situacion de discapacidad. El trabajo, ademas de ser un derecho social basico,
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quedd constituido como como un factor clave para la inclusién social, favoreciendo
la independencia, la autonomia y la autodeterminacion de las personas en situacion de
discapacidad, asi como, una participacion mas activa en la comunidad.

Después de haber transcurrido mas diez afios desde que se aprobara la Convencion y
de haberse efectuado un reconocimiento explicito a nivel internacional de la igualdad de
derechos, tanto en los marcos normativos, como en las politicas y medidas establecidas, el
ejercicio del derecho al trabajo en igualdad de condiciones, ha seguido siendo vulnerado
sistematicamente hoy en dia, constituyéndose en uno de los principales ambitos de
discriminacion de este colectivo.

En este sentido, los datos disponibles en el Instituto Nacional de Estadistica (INE,
2017) pusieron de manifiesto, con contundencia y claridad meridiana, que las personas
en situacion de discapacidad, al ser comparadas con el resto de la poblacion, presentaban
unas tasas de empleo mas bajas, unas tasas de desempleo mas altas y mas posibilidades
de ser econdmicamente inactivas. Asi mismo, tal y como quedo6 descrito en el Informe
de la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT, 2007), las personas en situacion de
discapacidad en el caso de estar trabajando, era mas probable que desempefiaran empleos
precarios, con pocas perspectivas de desarrollo profesional y salarios bajos. Esta situacion,
fue contemplada en dicho informe, como una de las causas subyacentes de la pobreza y
exclusion social de las personas en situacion de discapacidad. En el caso de las personas
en situacion de discapacidad a nivel intelectual, esta situacion era mas grave, siendo uno
de los colectivos considerados mas vulnerables en el &mbito laboral. Hecho este que, no
solo tiene que ver con sus mayores dificultades para acceder al mercado de trabajo, sino
también con un riesgo mayor a la hora de vivir situaciones de discriminacion laboral.

El Informe Mundial sobre Discapacidad (OMS, 2011) puso de manifiesto la ausencia de

indicadores y datos objetivos sobre la aplicacion de programas y politicas de la Convencion
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en la realidad de las personas en situacion de discapacidad. Mas recientemente, en el I
Congreso Nacional de La Convencion Internacional sobre los Derechos de las Personas
con Discapacidad, “De los Derechos a los Hechos”, celebrado en Granada (2014), Ana
Peldez Narvéez, miembro del Comité de Derechos de las Personas con Discapacidad
de Naciones Unidas, confirmo6 que, hasta ese momento, no existian estudios que dieran
cuenta de la aplicacion de la Convencion en nuestro pais.

Esta investigacion surgio con la intencion de poder dar luz sobre un &mbito de la vida de
las personas en situacion de discapacidad, tan relevante y trascendente como es el empleo,
para la consecucion de una vida digna y de calidad. Su propoésito consistié en explorar y
comprender, como un grupo de trabajadores y trabajadoras en situacion de discapacidad
a nivel intelectual han valorado, en primera persona, sus derechos en materia de trabajo y
empleo recogidos en el articulo 27 de la Convencién sobre los Derechos de las Personas
con Discapacidad. Todo ello, orientado a la finalidad de poder contribuir a conocer, con
garantias de fiabilidad y validez, si esta declaracion de intenciones, se reflejaba en una
realidad presente en sus entornos laborales.

Abordar esta investigacion, en coherencia con los planteamientos de la Convencion,
exigia la consideracion de dos aspectos de relevancia y trascendencia.

En primer lugar, se establecid la necesidad de resituar a las personas en situacion
de discapacidad en el centro de cualquier discurso que tuviera que ver con decisiones
que afectaran a su vida, o lo que es lo mismo, darles voz en una investigacion en una
investigacion que, si bien es sobre ellos en un ambito concreto de su vida, no debemos
olvidar que es de ellos, para ellos y, por tanto, de dificil abordaje sin ellos (Barnes y
Sheldon, 2007).

En segundo lugar, al estar alineados con el modelo social y con el enfoque de derechos,

su propdsito era contribuir, también, a trasladar el foco de atencion desde los déficits de la
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persona, hacia el contexto y las barreras que éste, levanta y permite, para el ejercicio pleno
de los derechos de las personas en situacion de discapacidad y, en nuestro caso concreto,
aquellos que aluden al trabajo y el empleo.

Del mismo modo, tal y como habré podido apreciarse, elegimos la opcion de sustituir el
término de personas con discapacidad por el de personas en situacion de discapacidad. Esta
opcion vino determinada y fue consecuencia, como no podria ser de otra manera, de una
opcion de valor. En nuestra opinidn, si la discapacidad es el resultado de la interaccion de
la persona con el entorno, su manifestacion depende de las barreras existentes en el mismo,
quedando ligada a una situacion de contexto determinada. Por tanto la discapacidad no es
inherente al individuo, "personas con discapacidad", por el contrario, "las personas viven
una situacion de discapacidad", debido a la no accesibilidad del entorno a sus caracteristicas
funcionales.

Si observamos las distintas diversidades humanas, veremos que todos intentamos
realizar las mismas funciones, pero que, cada quien, lo hace desde su singularidad fisica.
De este modo, cuando una persona no puede subir escaleras , si hay una rampa de acceso,
es "capaz" de acceder al edificio que desea, en cambio si no la hubiera, seria "dis-capaz", y
se pondria de manifiesto una discapacidad.

Con el uso de esta terminologia se reivindica la aceptacion social de la diversidad y en
consecuencia una adaptacion de la comunidad, que garantice su pertenencia a la misma, en
igualdad de condiciones al resto de miembros.

La investigacion que presentamos, se estructura en torno a cinco capitulos agrupados
en dos partes. La primera parte, qued6 constituida por el marco tedrico y contextual, en
ella se plantearon y analizaron aquellos elementos conceptuales que orientaron el apartado
metodoldgico de esta investigacion. La segunda parte de la investigacion quedo constituida

por el marco empirico.
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En un primer capitulo titulado El Impacto de la Convencién en la Vida de las Personas
en Situacion de Discapacidad, se ha realizado una descripcion del contexto de surgimiento,
proposito y principios fundamentales de la Convencion, asi como, de su estructura y su
composicion, con especial referencia al articulo 12. También, se dedica un epigrafe a
efectuar un recorrido cronoldgico a través del constructo social de la discapacidad, hasta
llegar al modelo social, base ideoldgica inspiradora de esta Convencion. Por ultimo, se
ha incluido un espacio al tratamiento de las tres dimensiones basicas desde las cuales se
puede abordar la discapacidad intelectual, si se pretende mejorar la vida de estas personas
en consonancia con los principios de la Convencion.

En un segundo capitulo, titulado el articulo 27 de la Convencion sobre los Derechos de
las Personas con Discapacidad. Trabajo y Empleo, se realizé un analisis de sus aportes,
asi como del alcance que ha tenido este articulo en el sistema de ordenamiento juridico
espanol que regula la inclusion laboral de las personas en situacion de discapacidad.
También hemos abordado con cierto detalle las modalidades de empleo mas relevantes
en la inclusion laboral de las personas en situacion de discapacidad a nivel intelectual,
el empleo con apoyo y el empleo protegido. Para finalizar, se analizaron las principales
evidencias empiricas que aportaban una informacion sobre la situacion de los trabajadores
en situacion de discapacidad a nivel intelectual en el ambito laboral, prestando especial
atencion a las referencias espafiolas, tanto en los antecedentes tedricos, como en los trabajos
de corte mas empirico, sin descuidar las referencias internacionales clave.

En un tercer capitulo, quedaron definidos el objetivo general y los cinco objetivos
especificos, asi como la metodologia seguida para dar respuesta a dichos objetivos. Se
incluyen, ademas, las caracteristicas de la poblacion y la muestra de estudio, el proceso de
muestreo realizado, el disefio de investigacion, las variables, los instrumentos empleados

para la recogida de datos, asi como el procedimiento llevado a cabo y el planteamiento de
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los principio éticos que rigen esta tesis doctoral.

En el cuarto capitulo, se interpretaron los resultados obtenidos en los cinco objetivos de
investigacion planteados, detallando los estadisticos empleados para poder dar respuesta a
dichos objetivos, asi como, al objetivo principal de esta investigacion.

En tltimo lugar, el capitulo quinto, fue dedicado a las conclusiones mas relevantes, tanto
de los capitulos tedricos, como de los resultados obtenidos tras el analisis de los datos.

También se exponen las limitaciones encontradas en la realizacion de esta investigacion.






l. Marco Teorico






Capitulo 1

El Impacto de la Convencion en la Vida de las Personas
en Situacion de Discapacidad

1.1. La Convencion

La Convencion Internacional sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad, se
constituyd como el hecho social, politico y legislativo mas relevante de los acontecidos en
el ambito de la discapacidad.

Este primer tratado de las Naciones Unidas del siglo XXI, tal y como veremos en este
capitulo, supuso importantes consecuencias, al situar el fendmeno de la discapacidad en
el sistema de proteccion de los derechos humanos. En la Convencion se reafirmé, que
las personas en situacion de discapacidad debian gozar de todos los derechos humanos y
libertades fundamentales en igualdad de condiciones que los demas. Asi mismo, se preciséd
como aplicar todas las categorias de derechos, ademas de los ajustes necesarios para
que éstos se pudieran ejercer, prestando atencion especial a los dmbitos de la vida de las
personas en situacion de discapacidad en los que historicamente se habian visto vulnerados

y en los que debia reforzarse su proteccion.
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1.1.1. Antecedentes inmediatos y proposito

La Convencion vio la luz tras un largo proceso de cuatro afios, en el que participaron
organismos gubernamentales-Estados miembros de la ONU, Cuerpos y Organizaciones
importantes de la ONU, e Instituciones de derechos humanos nacionales-, asi como
organizaciones no gubernamentales, entre las que tuvieron un papel fundamental el
movimiento asociativo de personas en situacion de discapacidad.

La necesidad de contar con un instrumento especifico mundial que hiciera visibles a las
personas en situacion de discapacidad, y que reflejara los avances que se estaban gestando
desde el ambito juridico, cientifico y social, fue determinante para su nacimiento. En esos
momentos, destacaron los argumentos concluyentes de tres informes realizados en el marco
de las Naciones Unidas de los autores —Erica-Irena A. Daes; Leandro Despouy; Gerard
Quinn y Theresia Degener—, (citados en Palacios y Bariffi, 2007), que contribuyeron a
la idea de que el fenomeno de la discapacidad debia ser considerado como una cuestion
propia de derechos humanos y que, por tanto, se debia disponer de una herramienta juridica
vinculante para hacer valer los derechos de las personas en situacion de discapacidad.

Estos documentos, pusieron de manifiesto que las personas en situacién de discapacidad
veian vulnerados sus derechos de manera sistematica y generalizada. Sefialaron, que a
diferencia de otros grupos vulnerables (mujeres, nifos, refugiados etc.), las personas
en situacion de discapacidad se encontraban en clara desventaja al no contar con un
instrumento juridicamente vinculante, ni con el respaldo de un Comité que velara
por la proteccion de sus derechos. Por ultimo, concluyeron que aunque las personas
en situacion de discapacidad eran destinatarias, al igual que el resto de personas, de
la proteccion establecida por los tratados de derechos humanos, en muchos casos su
potencial de aplicacion en el ambito especifico de la discapacidad era insuficiente. Las

personas en situacion de discapacidad, eran invisibles dentro del sistema de derechos de
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Naciones Unidas y, por tanto, era necesario un tratado propio.

En esta misma linea, la posibilidad de elaborar un Convencion especifica para ellos fue
ampliamente reforzada por el movimiento representativo de las personas en situacion de
discapacidad. Enel afio 2000, se celebr6 en Beijing una cumbre de Mundial de organizaciones
no gubernamentales dedicadas a la discapacidad, en la que se planted esta necesidad, a
través de La Declaracion de Beijing sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad
en el Nuevo Siglo, (citada en De Lorenzo, 2015). En ella, se manifiestd la oportunidad
para iniciar un proceso de colaboracion entre las organizaciones no gubernamentales y los
Estados, encaminado a elaborar y adoptar una Convencion para las personas en situacion
de discapacidad.

Al afio siguiente, a propuesta del presidente de México, en el transcurso del Debate
General correspondiente a la Sesion n° 56 de la Asamblea General de Naciones Unidas,
se aprobo el establecimiento de un Comité Especial, encargado de analizar la situacion de
las personas en situacion de discapacidad desde una perspectiva de los derechos humanos.
Este Comité, celebr6 ocho reuniones que se extendieron desde el mes de agosto del afio
2002 al 5 de diciembre de 2006, fecha en que se adopto el texto de la Convencion, el cual
fue aprobado por la Asamblea General el dia 13 de diciembre de 2006.

El proceso de elaboracion de la Convencion resultd muy enriquecedor para todos los
actores que intervinieron y, la participacion de las personas en situacion de discapacidad,
fue clave para incrementar la conciencia publica respecto del enfoque de derechos en el
ambito de la discapacidad, ya que se hicieron visibles las vulneraciones de derechos que
estaban siendo ignorados de forma sistematica, quedando todo ello reflejado en el texto de
la Convencion.

El propoésito de la Convencion, “promover, proteger y asegurar el goce pleno y en

condiciones de igualdad de todos los derechos humanos y libertades fundamentales por
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todas las personas con discapacidad, y promover el respeto de su dignidad inherente”, fue
desde el inicio de la elaboracion de esta tratado, objeto de muchas reflexiones, generando,
en torno a la misma, un rico debate contribuy6 a comprender el alcance de la misma. De
Lorenzo (2015), sistematizo estos temas de discusion en torno a tres ejes. El primero, en
torno a la perspectiva desde la cual la discapacidad deberia ser abordada; el segundo, al
tipo o clase de Convencidn y el tercero, al reconocimiento de derechos especificos para las
personas en situacion de discapacidad en la misma.

Uno de los asuntos que generaron mas controversia en el proceso de la negociacion,
fue si la discapacidad debia ser abordada desde la perspectiva de los derechos humanos,
o bien, desde la perspectiva del desarrollo social. A este debate, finalmente se optd por
una tercera via de enfoque mixto, que propuso que la Convencion tuviera una perspectiva
de derechos humanos y no discriminacion, al tiempo que incluyera politicas de desarrollo
social. En consecuencia, la Convencion adoptd una perspectiva amplia e integral, aunque
como veremos, su tipologia quedo constituida, sin duda, en un tratado de derechos humanos.

Con respecto al tipo de instrumento que se pretendia elaborar, uno de los objetivos
fundamentales de la Convencion, fue contener los mecanismos necesarios para garantizar el
ejercicio de derechos humanos. Sin embargo, ademas de ser un tratado de derechos humanos
que aborda la proteccion contra la discriminacion, incluyé derechos sustantivos, tales como
el derecho a la salud, el derecho a la educacion o el derecho al trabajo, entre otros, en los
cuales se especificaron las herramientas necesarias para que el goce y ejercicio de cada uno
de esos derechos sea aplicable para las personas en situacion de discapacidad. Por tanto, en
el desarrollo de esos derechos sustantivos, el propdsito no fue crear nuevos derechos, sino
garantizar la no discriminacion en cada uno de los derechos sustantivos, para que pudieran
ser ejercidos plenamente y en igualdad de oportunidades por las personas en situacion de

discapacidad.
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Por ultimo, otro de los temas que gener6 polémica, fue si la Convencion debia incluir
derechos especificos. En este sentido, aunque el proposito de la misma no fue crear derechos,
en el texto de la Convencion se recogieron una serie de derechos nuevos y especificos
del ambito de la discapacidad, tales como los ajustes razonables, la accesibilidad y los
apoyos, que fueron considerados imprescindibles para que las personas en situacion de
discapacidad pudieran ejercer sus derechos con plenitud. La vulneracion de estos derechos
fue contemplada en este tratado como una causa de discriminacion por motivos de
discapacidad.

1.1.2. Estructura de su articulado

El texto de la Convencion qued6 estructurado en torno a un predmbulo y 50 articulos
que hemos clasificado en 4 apartados, dependiendo de la tematica que abordan. Los
articulos del 1-9, denominados disposiciones generales, fueron previstos para una
aplicacion trasversal a todos su articulado. En los articulos del 10 al 30 quedaron regulados
los derechos sustantivos leidos en clave de discapacidad, en los cuales las referencias
a la igualdad, asi como la inclusion son una constante. Los articulos del 31 al 40, son
los relativos al seguimiento y control de la aplicacién de la Convencion. Por Ultimo, las
disposiciones finales, vinculadas al régimen formal de tratados, abarcarian del articulo 41
al 50. En la tabla 1.1, hemos sefalado en negrita los articulos que consideramos claves para

la investigacion que nos ocupa.
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Tabla 1.1

Articulado de la Convencion de Derechos sobre las Personas con Discapacidad

ART. DISPOSICIONES GENERALES

1 Proposito

2 Definiciones

3 Principios generales

4 Obligaciones generales

5 Igualdad y no discriminacion

6 Mujeres con discapacidad

7 Nifios y nifias con discapacidad

8 Toma de conciencia

9 Accesibilidad
DERECHOS

10 Derecho a la vida

11 Situaciones de riesgo y emergencias humanitarias

12 Igual reconocimiento como persona ante la ley

13 Acceso a la justicia

14 Libertad y seguridad de la persona

15 Proteccion contra la tortura y otros tratos o penas crueles, inhumanos o degradantes

16 Proteccion contra la explotacion, la violencia y el abuso

17 Proteccién de la integridad personal

18 Libertad de desplazamiento y nacionalidad

19 Derecho a vivir de forma independiente y a ser incluido en la comunidad

20 Movilidad personal

21 Libertad de expresion y de opinidn y acceso a la informacion

22 Respeto de la privacidad

23 Respeto del hogar y de la familia

24 Educacion

25 Salud

26 Habilitacion y rehabilitacion

27 Trabajo y empleo

28 Nivel de vida adecuado y proteccion social

29 Participacion en la vida politica y publica

30 Participacion en la vida cultural, las actividades recreativas, el esparcimiento y el deporte
SEGUIMIENTO Y CONTROL DE LA CONVENCION

31 Recopilacion de datos y estadisticas

32 Cooperacion internacional

33 Aplicacion y seguimiento nacionales

34 Comité sobre los derechos de las personas con discapacidad

35 Informes presentados por los Estados partes

36 Consideracion de los informes

37 Cooperacion entre los Estados Partes y el Comité

38 Relacion del Comité con otros 6rganos

40 Conferencia de los Estados Partes

DISPOSICIONES FINALES

41 Depositario

42 Firma

43 Consentimiento en obligarse

44 Organizaciones regionales de integracion
45 Entrada en vigor

46 Reservas

a7 Enmiendas

48 Denuncia

49 Formato accesible

50 Textos auténticos
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Los articulos de la Convencion, deben leerse en combinacion unos con otros, dado que
estan interrelacionados. En este capitulo los iremos desarrollando para llegar a comprender
el impacto de este tratado internacional en las vidas de las personas en situacion de
discapacidad, concretamente nos centraremos en aquellos articulos considerados clave para
el ejercicio de los derechos de las personas en situacion de discapacidad a nivel intelectual,
en igualdad de condiciones que los demas.

1.1.3. Los Estados Partes y sus obligaciones

El texto de la Convencion y su Protocolo Facultativo, fue aprobado el 13 de diciembre
de 2006 en la Sede de las Naciones Unidas en Nueva York, quedando abiertos a la firma
el 30 de marzo de 2007. Tras su aprobacioén por la Asamblea General, la Convencion
fue abierta a los 192 Estados Miembros para su ratificacion y aplicacion. Ese mismo dia
se obtuvieron 82 firmas de la Convencion y 44 del Protocolo Facultativo, asi como una
ratificacion, siendo Espafia fue uno de los primeros paises en ratificarla, en noviembre de
2007. El dia 3 de mayo de 2008 es cuando entra en vigor, tras haber sido ratificada por 20
paises, tal y como era preceptivo. Ocho afo después (mayo de 2016), el nimero de estados
firmantes ascendia a 160 (92 signatarios del Protocolo Facultativo, 164 ratificaciones de la
Convencion y 89 ratificaciones del Protocolo).

En la figura 1, se incluyen los datos con respecto a la adhesion de los Estados Parte a la

Convencion, al Protocolo Facultativo y su ratificacion.
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Figura 1.1. Firmas y ratificaciones a la Convencion y Protocolo (ONU, 2016)

Los Estados Partes, tenian la posibilidad de elegir el compromiso que querian adquirir,
en funcion a las opciones de adhesion que tiene la Convencion.

La firma de la Convencion o el Protocolo Facultativo, seria el primer paso de
compromiso, el cual consistia en una intencion de tomar medidas para poder estar
vinculados al tratado en un momento posterior, asi como la obligacion de abstenerse
de actos que fueran en contra del objeto y proposito de la Convencién en el periodo
que transcurriera desde su firma a la ratificacion. Por su parte, aclarar que el Protocolo
Facultativo, quedo constituido como un tratado internacional, en el cual, se establecieron
dos procedimientos, por una parte, permitir a las personas presentar de forma individual
sus peticiones al Comité, alegando que sus derechos habian sido vulnerados y, por otra,
dotar de facultades al Comité para llevar a cabo investigaciones de las violaciones graves
o sistematicas de la Convencion. Ambos procedimientos, tienen por finalidad reforzar la

aplicacion y la supervision de la Convencion.
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La ratificacion de la Convencion o el Protocolo Facultativo seria el paso siguiente de
compromiso por el cual, los Estados asumirian las obligaciones, asi como los derechos
recogidos en la Convencion o el Protocolo Facultativo. De este modo, la ratificacion de
la misma por parte de un determinado pais, le obligaba a llevar a cabo todo un proceso de
armonizacion de su legislacion en materia de discapacidad, a fin de estar en consonancia
con sus principios. En este sentido, no cabe duda, que la aportacion mas pragmatica de la
Convencion, fue constituirse como una herramienta de cambio normativo.

Aunque las obligaciones impuestas a los Estados Partes estan presentes en todo
el articulado de la Convencion, la misma contiene un articulo especifico (art.4), donde
quedaron recogidas sus obligaciones generales:

1. Los Estados Partes se comprometen a asegurar y promover el pleno ejercicio
de todos los derechos humanos y las libertades fundamentales de las personas con
discapacidad sin discriminacion alguna por motivos de discapacidad. A tal fin, los
Estados Partes se comprometen a:

a) Adoptar todas las medidas legislativas, administrativas y de otra indole que sean
pertinentes para hacer efectivos los derechos reconocidos en la presente Convencion;
b) Tomar todas las medidas pertinentes, incluidas medidas legislativas, para
modificar o derogar leyes, reglamentos, costumbres y prdcticas existentes que
constituyan discriminacion contra las personas con discapacidad,

¢) Tener en cuenta, en todas las politicas y todos los programas, la proteccion y
promocion de los derechos humanos de las personas con discapacidad;

d) Abstenerse de actos o practicas que sean incompatibles con la presente
Convencion y velar por que las autoridades e instituciones publicas actien
conforme a lo dispuesto en ella;

e) Tomar todas las medidas pertinentes para que ninguna persona, organizacion o
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empresa privada discrimine por motivos de discapacidad;

f) Emprender o promover la investigacion y el desarrollo de bienes, servicios,
equipo e instalaciones de disenio universal, con arreglo a la definicion del articulo
2 de la presente Convencion, que requieran la menor adaptacion posible y el
menor costo para satisfacer las necesidades especificas de las personas con
discapacidad, promover su disponibilidad y uso, y promover el disefio universal
en la elaboracion de normas y directrices;

g) Emprender o promover la investigacion y el desarrollo, y promover la
disponibilidad y el uso de nuevas tecnologias, incluidas las tecnologias de la
informacion y las comunicaciones, ayudas para la movilidad, dispositivos técnicos
y tecnologias de apoyo adecuadas para las personas con discapacidad, dando
prioridad a las de precio asequible;

h) Proporcionar informacion que sea accesible para las personas con discapacidad
sobre ayudas a la movilidad, dispositivos técnicos y tecnologias de apoyo, incluidas
nuevas tecnologias, asi como otras formas de asistencia y servicios e instalaciones
de apoyo;

i) Promover la formacion de los profesionales y el personal que trabajan con
personas con discapacidad respecto de los derechos reconocidos en la presente
Convencion, a fin de prestar mejor la asistencia y los servicios garantizados por
esos derechos.

2. Conrespecto a los derechos economicos, sociales y culturales, los Estados Partes
se comprometen a adoptar medidas hasta el maximo de sus recursos disponibles y,
cuando sea necesario, en el marco de la cooperacion internacional, para lograr,
de manera progresiva, el pleno ejercicio de estos derechos, sin perjuicio de las

obligaciones previstas en la presente Convencion que sean aplicables de inmediato
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en virtud del derecho internacional.

3. En la elaboracion y aplicacion de legislacion y politicas para hacer efectiva
la presente Convencion, y en otros procesos de adopcion de decisiones sobre
cuestiones relacionadas con las personas con discapacidad, los Estados Partes
celebraran consultas estrechas y colaboraran activamente con las personas con
discapacidad, incluidos los nifios y las nifias con discapacidad, a través de las
organizaciones que las representan.

4. Nada de lo dispuesto en la presente Convencion afectara a las disposiciones que
puedan facilitar, en mayor medida, el ejercicio de los derechos de las personas con
discapacidad y que puedan figurar en la legislacion de un Estado Parte o en el
derecho internacional en vigor en dicho Estado. No se restringiran ni derogaran
ninguno de los derechos humanos y las libertades fundamentales reconocidos o
existentes en los Estados Partes en la presente Convencion de conformidad con
la ley, las convenciones y los convenios, los reglamentos o la costumbre con
el pretexto de que en la presente Convencion no se reconocen esos derechos o
libertades o se reconocen en menor medida.

5. Las disposiciones de la presente Convencion se aplicaran a todas las partes de
los Estados federales sin limitaciones ni excepciones”

Con respecto a los mecanismos de seguimiento y supervision establecidos por la
Convencion para garantizar su aplicacion, se especificaron una serie de medidas, tanto a
nivel nacional como internacional, las cuales quedaron definidas en los articulos 33 al 40
del texto de la Convencion.

A nivel nacional (art. 33), cada Estado tenia la obligacion de designar uno o mas
organismos gubernamentales y uno o varios mecanismos independientes, que tuvieran por

objetivo el promover, proteger y supervisar la aplicacion de la Convencion.
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A nivel internacional, se establecido un Comité sobre los Derechos de las Personas con
Discapacidad (art. 34), formado por 12 expertos independientes, los cuales serian elegidos
por un periodo de cuatro afios, en funcion de sus competencias en el ambito de los derechos
humanos y discapacidad, y teniendo en cuenta otros criterios de tipo representativo de los
Estados Parte.

El Comité, se encargo de la evaluacion de los informes que debian presentar los Estados
Partes, sobre las medidas adoptadas para cumplir sus obligaciones y progresos realizados
conforme a la Convencién (art. 35). Los Estados Partes se comprometian a presentar un
informe inicial, en el plazo de dos afios, a partir de la entrada en vigor de la presente
Convencion, que informara sobre el marco constitucional, legal y administrativo para la
aplicacion de la Convencion; las politicas y programas adoptados y los progresos realizados
en el ejercicio de los derechos de las personas en situacion de discapacidad como resultado
de la ratificacion y aplicacion de la Convencion.

Posteriormente, los Estados debian presentar informes periddicos, al menos cada cuatro
anos, o bien cuando se lo solicite el Comité.

Para aquellos Estados Partes que hubieran ratificado el Protocolo Facultativo, este
Comit¢ tendria las competencias para examinar las solicitudes realizadas a nivel individual
por las personas en situacion de discapacidad, y quedando autorizado para llevar a cabo
investigaciones sobre las mismas.

Ademas de estas funciones, el Comité¢ seria el encargado de mantener las relaciones
a nivel internacional con otros organismos (art. 38), ademas de tener la obligacion de
informar cada dos afos sobre sus actividades (art. 39) y celebrar reuniones periodicamente,

a partir de la convocatoria del Secretario General, en la Conferencia de Estados Partes.
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1.2. La Convencion y su trasfondo ideoldgico: El modelo social

Aunque hoy en dia parece imposible cuestionar que la discapacidad es una cuestion
de derechos humanos, su construccioén social ha tenido una evolucién a lo largo de los
siglos. Aguado Diaz (1993), destacd que desde la antigiiedad hasta nuestros dias han
existido grandes contradicciones en el tratamiento otorgado a las personas en situacion de
discapacidad. La sociedad, en cada momento historico, ha demandado unas necesidades
y unos valores sociales, en funcion de los cuales, ha establecido lo que es socialmente
adecuado y lo que resulta inadecuado. Estas contradicciones, son una muestra de la tension
entre las diferentes visiones de las que es y ha sido objeto la discapacidad.

La Convencion, supuso un punto de inflexion en la historia de la discapacidad, ya que con
ella se produjo la materializacion en un instrumento juridico, de un cambio de paradigma en
la comprension y tratamiento de la discapacidad. Este cambio de paradigma se inspir6 en el
modelo social, el cual se constituyod como la base ideoldgica de la Convencidn, y facilité el
transito hacia la consideracion de la discapacidad a un asunto de derechos humanos.

1.2.1. Modelos de la discapacidad

Diversos autores han puesto nombres a los modelos conceptuales de la discapacidad, tal
es el caso de Puig Bellacasa (1990) y Casado, (1991). Més recientemente y, en concordancia
con los principios y valores que impregnan la Convencion, fue Palacios (2008) quien
efectud una diferenciacion entre tres modelos a la hora de comprender a las personas
en situacion de discapacidad —modelo de prescindencia, modelo rehabilitador y modelo
social-. Modelos que, si bien es cierto que se han ido dando de manera sucesiva a lo largo
de la historia, podemos decir que sus valores, creencias y, acciones sociales derivadas de
los mismos, han convivido hasta nuestros dias en un mismo espacio y tiempo. No obstante,
es importante hacer notar que en la actualidad y, a raiz de la Convencion, la tendencia mas

acusada responde al tercer modelo, quedando minimizados los dos anteriores.
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Desde el modelo de la prescindencia, se asumio6 que las causas que originan la situacion
de discapacidad tenian un motivo religioso, como pudiera ser un castigo divino por los
pecados cometidos. Se consideraba que las personas en situacion de discapacidad no
contribuian a la sociedad, eran improductivas y suponian una carga para la comunidad,
cuya existencia no merecia ser vivida. Como consecuencia de éstas premisas, las dos
posibles respuestas sociales se correspodieron con dos submodelos dentro del modelo de
prescindencia. El submodelo eugenésico, que podria ser situado en la antigiiedad clasica,
en el que la sociedad prescindia de las personas en situacion de discapacidad, aplicando
politicas eugenésicas, desde el momento en que éstas representaban un pecado cometido,
como en el caso de Grecia, o bien, una alianza rota con los dioses, en el caso de Roma.

En el submodelo de marginacion, situado en la Edad Media, la marginacion era la
respuesta social generalizada hacia las personas en situacion de discapacidad. A diferencia
del submodelo eugenésico, ya no se cometian infanticidios. Pero, quienes lograban
sobrevivir, lo hacian como mendigos o vivian siendo utilizados como objetos de burla.

Desde el modelo denominado rehabilitador, consolidado en el siglo XX, se consideraba
que las causas que originaban la discapacidad no eran religiosas, sino cientificas. Por tanto,
se aludia a las personas en situacion de discapacidad en términos de enfermedad, y ya no
de maleficios divinos. En este sentido, se entendia que, en la medida que las personas en
situacion de discapacidad fueran rehabilitadas, éstas podrian ser utiles a la sociedad. Es por
ello que la finalidad perseguida por este modelo consistia en la normalizacion de mujeres
y hombres que eran diferentes, por tanto, el éxito se valoraba en razon de la cantidad
de destrezas y habilidades que lograba adquirir el individuo. A diferencia del modelo de
prescindencia, que consideraba las causas de la discapacidad de origen divino o religioso,
desde este modelo se afirmaba que era resultado de deficiencias del individuo, las cuales le

impedian realizar actividades “normales”. Se puso, por tanto, el acento en las limitaciones
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sin tener en cuenta los factores sociales. En consonancia con estos planteamientos, el
tratamiento dirigido a las personas en situacion de discapacidad abocaba, inevitablemente,
asu discriminacion. Si bien es cierto que se buscaba la normalizacion de la persona, al situar
sus limitaciones en el centro de atencion, conllevaba un tratamiento médico-asistencial, el
cual, en muchas ocasiones, hacia que se institucionalizara a la persona en contra de su
voluntad. Bajo este paradigma, el hecho de tener una discapacidad, significaba la negacion
de sus posibilidades de eleccion, la pérdida de su libertad y del control de su propia vida.
En definitiva, la vulneracion sistematica de sus derechos.

El modelo social, tuvo su origen en el rechazo de los postulados de los dos modelos
anteriores. Considerando, por una parte, que las personas en situacion de discapacidad
podian contribuir a la comunidad en igual medida que el resto de personas, siempre y cuando
la sociedad respetara su condicion de personas diferentes, y por otra, que las causas de la
discapacidad no son ni religiosas, ni cientificas, sino principalmente sociales. La manera
en que esta disefiada la sociedad no ha contemplado las necesidades de inclusion de este
grupo de personas, siendo excluidas de manera sistematica. En este modelo, se desplazo
el foco de atencion de las limitaciones individuales a las barreras sociales limitantes para
el acceso de las personas en situacion de discapacidad a una vida inclusiva, en todos los
ambitos, como son, la educacion, el trasporte, la vivienda y el empleo, en igualdad de
oportunidades como cualquier otro ciudadano.

En la tabla 1.2, se recogen los principales rasgos que definen a los modelos de la

discapacidad descritos en este apartado.
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Tabla 1.2.

Principales rasgos de los modelos de la discapacidad

MODELOS DE LA DISCAPACIDAD

VARIABLES Prescindencia Médico-rehabilitador Social
Causa Castigo divino Cientifica-enfermedad Barreras sociales
Trato social Marginal e inutil Rehabilitacion Inclusién

Rol social Marginado Paciente Ciudadano
Politica Caridad Asistencial Derechos humanos

1.2.2. Los principios del modelo social

El origen del modelo social, hay que buscarlo en el Movimiento de Vida Independiente,
que surgio a raiz de la union de personas en situacion de discapacidad en organizaciones
para denunciar su estatus de ciudadanos de segunda clase. En el afio 1976, la Union de
Personas con discapacidad Fisicas contra la Segregacion, Union of Physically Impaired
Against Segregation, UPIAS, segtn sus siglas en inglés, propuso un conjunto de ideas
a las que denomind “Principios Fundamentales de la Discapacidad”. Estas ideas, que
fueron presentadas por el activista y académico Mike Oliver, (1983) como el modelo
social, se consideraron como la base teorica de la construccion social de la discapacidad,
y explicaban la relacion existente entre el modelo social, desde sus inicios, y su influencia
en la consideracion de la discapacidad como una cuestion de derechos humanos. Estos
principios, se sintetizan en los siguientes puntos:

* Establecimiento de una clara distincion entre deficiencia y discapacidad

Se conceptualizo a la persona en situacion de discapacidad realizando una clara distincion

entre los términos “deficiencia” y “discapacidad”. La deficiencia, seria la pérdida o

limitacion de una estructura o funcidn psicoldgica, fisioldgica o anatdomica, mientras que

la discapacidad, seria el resultado de la restriccion social experimentada por la persona

en un entorno no disefiado para la participacion plena. Esta diferenciacion entre términos,
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fue clave a la hora de cambiar la mirada hacia las personas en situacion de discapacidad,
ya que supuso el desplazamiento del foco de atencion desde la persona y sus deficiencias,
a las barreras fisicas y sociales de un entorno que irrespetuoso con la diversidad.

* Condena de la segregacion y la institucionalizacion involuntaria.

En este sentido, el movimiento de la desinstitucionalizacion, reivindic que las personas
en situacion de discapacidad pudieran vivir fuera de los centros especiales e instituciones
y poder integrarse en la sociedad. Este movimiento, a su vez, estuvo inspirado en el
principio de la normalizacion (Bank-Mikkelsen, 1975; Nirje, 1969; Wolfensberger,
1972), el cual fundament6 que las personas en situacion de discapacidad tenian una
evolucion mas positiva en entornos sociales ordinarios, entre los cuales queda incluido
cualquier entorno de convivencia con las demas personas. Este principio, que en sus
inicios se referia a las personas en situaciéon de discapacidad a nivel intelectual, se
fue extendiendo hasta convertirse en una ideologia global en la provision de servicios
y evaluacion de resultados en todas las areas vitales de las personas en situacion de
discapacidad.

* Consideracion de la discapacidad desde un enfoque holistico.

Se reconocia la discapacidad como un fenémeno complejo que debia ser abordado desde
un enfoque holistico. La discapacidad, no se limitaba a una serie de diferencias con el resto
de las personas, sino que conllevaba una discriminacion en todos los planos vitales de la
persona, lo cual tenia como resultado la exclusion desde el momento en que las condiciones
de la vida se desarrollaran al margen de la normalidad social.

* Transferir a las personas en situacion de discapacidad el control de su propia vida.
Se valor6 que todas las personas, con independencia de su discapacidad, gozaban de igual
valor en dignidad y, por tanto, debian poder tener la posibilidad de tomar las decisiones

sobre su propia vida.
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* Peticion de una legislacion para la proteccion los derechos humanos de las personas
en situacion de discapacidad.

Como consecuencia de los planteamientos anteriores, desde los origenes del modelo social,
se planteo la necesidad de una legislacion que protegiera los derechos de las personas en
situacion de discapacidad y equiparara sus oportunidades con el resto de la poblacion.
Volviendo al hilo conductor del planteamiento inicial, hemos podido comprobar que el
modelo social es la base filosofica de la Convencidn, y el hecho de situarse bajo el paraguas
de las ideas, teorias y principios del modelo social, tuvo como consecuencia asumir los
cambios sociales necesarios para que las personas en situacion de discapacidad pudieran
alcanzar una participacion plena en todo plano vital. La Convencion fue resultado de
asumir ese cambio de paradigma, en norma juridica vinculante y su aprobacion, supuso
la consolidacién del modelo social, asumiendo un enfoque de los derechos humanos en la
discapacidad.

El modelo social, ha sido cuestionado por diversos autores, (Verdugo, 2003; De Asis,

2013; Illan, 2015), que han puesto de manifiesto la dificultad para trasladar su modelo teérico

a la realidad de las personas en situacién de discapacidad en su entorno social. Tal y como

expresa [llan (2015), la realizacion de los postulados tedricos de este modelo en la practica,

es muy complejo, ya que depende de muchos factores, y sobre todo, de intereses creados en

diversas esferas, que interfieren y son dificilmente eliminables. Estos elementos, se pondran

de manifiesto conforme vayamos profundizando en los articulos de la Convencién, ya que

seran nucleares para el desarrollo de la presente investigacion.

1.3. Elementos nucleares de la Convencion

1.3.1. La concepcion sobre la discapacidad

La Convencién no formuld una definicion de la discapacidad, pero tal y como hemos

adelantado en el apartado anterior, la concepcion adoptada sobre la misma, quedo reflejada en
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este tratado con una clara influencia del modelo social. Muestra de ello, fueron las alusiones
que se realizan en el texto de la Convencion en torno a consideraciones relevantes sobre la
discapacidad. En este sentido, en su preambulo ¢), reconoce que,
La discapacidad es un concepto que evoluciona y que resulta de la interaccion entre
las personas con deficiencias y las barreras debidas a la actitud y al entorno que
evitan su participacion plena y efectiva en la sociedad, en igualdad de condiciones
con las demas.

Asi mismo, en su articulo 1, el proposito de la Convencion describe que,

Las personas con discapacidad incluyen a aquellas que tengan deficiencias fisicas,
mentales, intelectuales o sensoriales a largo plazo que, al interactuar con diversas
barreras, puedan impedir su participacion plena y efectiva en la sociedad, en
igualdad de condiciones con las demas.

De estos fragmentos, se deduce que la concepcion sobre la discapacidad no es estatica,
ni tampoco atribuible en exclusividad al individuo, sino que es el resultado de la interaccion
con el entorno. El entorno social es, por tanto, determinante para el desarrollo vital de las
personas en situacion de discapacidad y la sociedad ha de tener la responsabilidad de eliminar
las barreras que impiden a las personas en situacion de discapacidad una participacién como
ciudadanos de pleno derecho, en igualdad de condiciones con los demas.

Este cambio de vision sobre el fendémeno de la discapacidad que ya se apuntaba desde los
origenes del modelo social, ha tenido un paralelismo en el modelo bio-psicosocial adoptado
por la OMS (2001), en la Clasificacion Internacional del Funcionamiento, la Discapacidad y
la Salud (CIF), que supero6 al modelo bio-médico imperante hasta el momento.

En la figura 1.2, se presenta el modelo de interaccion de los componentes de la CIF, en el
cual el funcionamiento de un individuo se concibié como una interaccion entre el estado de

salud y los factores contextuales.
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Condiciones de salud
(trastorno o enfermedad)
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Factores ambientales Factores personales

Figura 1.2. Interacciones entre los componentes de la CIF (OMS, 2001), p. 21

Tal y como queda representado, la condicion de salud tiene consecuencias en las
funciones y estructuras corporales, la actividad y la participacion social del individuo que
a su vez, esta determinada por los factores ambientales y personales. De forma reciproca
el estado de salud se vera modificado en funcidon de los cambios en los componentes
descritos y todos los elementos que determinan el funcionamiento de una persona estan
influenciados entre ellos mismos.

Como se puede apreciar, la CIF consistié en una clasificacion de estructura compleja,
pero destaca con claridad el reconocimiento expreso que hizo sobre la influencia de los
factores ambientales en el funcionamiento del individuo, bien como facilitadores para
mejorar la situacion de discapacidad o, por el contrario, como barreras que podian agravar
esta situacion.

La Convencién, como hemos visto, adoptd una concepcion sobre la discapacidad con
trasfondo ideoldgico del modelo social, pero su constitucion como tratado, supuso un gran
avance social al situar la comprension de la discapacidad como una cuestion de derechos
humanos. En este sentido, desde el momento en que quedod establecido un compromiso
vinculante para los Estados Parte que la ratificaron, no fue suficiente con estar en linea con

esta concepcion descrita, sino que era de obligado cumplimiento poner en practica esta
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consideracion, de lo contrario, seria una vulneracion de los derechos humanos.

1.3.2. Los principios y valores de la Convencion

Cualquier interpretacion que se haga sobre la Convencion deberia realizarse desde la
comprension de sus valores de derechos humanos, los cuales fueron establecidos en forma
de principios generales. Estos principios, tal y como sefialaron De Asis y Barranco (2010),
inspiran al resto del articulado, dado que a la luz de los mismos, debia interpretarse y
aplicarse la Convencion. Los principios generales fueron:

a) El respeto de la dignidad inherente, la autonomia individual, incluida la
libertad de tomar las propias decisiones, y la independencia de las personas,

b) La no discriminacion;

¢) La participacion e inclusion plenas y efectivas en la sociedad,

d) El respeto por la diferencia y la aceptacion de las personas con discapacidad
como parte de la diversidad y la condicion humanas;

e) La igualdad de oportunidades,

f) La accesibilidad;

g) La igualdad entre el hombre y la mujer;

h) El respeto a la evolucion de las facultades de los nifios y las nifias con
discapacidad y de su derecho a preservar su identidad.

Siguiendo a estos autores, el andlisis del contenido de estos principios se sintetiza en
tres: el principio de autonomia en la toma de decisiones, que lo incardind en el respeto a
la dignidad inherente de las personas para tomar sus propias decisiones (a); el principio
de la no discriminacion en favor de la inclusion social, la igualdad de oportunidades y la
aceptacion de las personas con discapacidad como parte de la diversidad y la condicion
humanas (b, ¢, d, €) y el principio de la accesibilidad (f).

A continuacion, abordaremos con mas profundidad los valores que respaldaron cada uno
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de estos tres principios y su reflejo en el resto del articulado, por considerarlos claves para
esta investigacion, a la hora comprender el alcance de la Convencion sobre los Derechos
de la Personas con Discapacidad.

1.3.2.1. Principio de autonomia. El valor de la dignidad humana.

La nocidn de dignidad humana es un principio inamovible sobre el cual pivotan todos
los derechos humanos, los cuales tienen como finalidad velar por su proteccion, a través
de medidas que eliminen las barreras que impiden su desarrollo. Ahora bien, la teoria de
los derechos humanos, se sustenta en un modelo de individuo, capaz de razonar, sentir
y comunicarse, y las personas en situacion de discapacidad que no alcanzan los niveles
exigidos, han sido excluidos de este discurso hasta la Convencion. Por esta razon, hasta
que se constituy6 la Convencion, la consideracion de la discapacidad era una cuestion de
solidaridad, de asistencia y de prestaciones, no de derechos humanos.

En este tratado, la dignidad humana quedo6 relacionada estrechamente con la autonomia
individual para tomar decisiones propias con libertad e independencia. Este principio
formul6 que, si las personas en situacion de discapacidad no disponian de la posibilidad de
elegir en aspectos de su propia vida, y eran los demas los que tomaban decisiones por ellos
(familia, profesionales, estado), se estaba vulnerando su dignidad.

En este sentido, ha sido habitual la consideracion generalizada de que las personas en
situacion de discapacidad, no son capaces de elegir con libertad moral. La Convencion
dejo claro que el hecho de que una persona tenga una limitacion en su autonomia, no
significaba que perdiera el derecho a ejercerla, sino que requeria una serie de apoyos para
poder ejercerla en igualdad de condiciones que los demas.

1.3.2.2. Principio de la no discriminacion. El valor de la igualdad.

El principio de la no discriminacion est4 presente en todo el articulado de la

Convencion, dado que este tratado se constituyd como un instrumento normativo para
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asegurar el cumplimiento de los derechos humanos de un grupo de personas que habian
vivido de manera habitual situaciones de discriminacion social. Ademas, la Convencion
dedico un articulo especifico a este principio, el articulo 5, relacionado directamente con
el valor de la igualdad. En este articulo, se reconocia la igualdad entre todas las personas
ante la ley, prohibiendo cualquier tipo de discriminacion, directa o indirecta, por motivos
de discapacidad que pudiera haber en nuestra legislacion y en nuestras practicas. Asi
mismo, se instaba a los Estados Partes a contribuir a la eliminacion, la discriminaciéon y
promocion de la igualdad, tomando medidas especificas, para favorecer el alcance de esa
igualdad entre las personas en situacion de discapacidad y el resto.

1. Los Estados Partes reconocen que todas las personas son iguales ante la ley,

en virtud de ella tienen derecho a igual proteccion legal y a beneficiarse de la ley

en igual medida sin discriminacion alguna.

2. Los Estados Partes prohibiran toda discriminacion por motivos de discapacidad

y garantizaran a todas las personas con discapacidad proteccion legal igual y

efectiva contra la discriminacion por cualquier motivo.

3. A fin de promover la igualdad y eliminar la discriminacion, los Estados Partes

adoptaran todas las medidas pertinentes para asegurar la realizacion de ajustes

razonables.

4. No se consideraran discriminatorias, en virtud de la presente Convencion, las

medidas especificas que sean necesarias para acelerar o lograr la igualdad de

hecho de las personas con discapacidad.

Para garantizar la comprension y el alcance del principio de no discriminacion, la

Convencién, definié en su articulo 2 el término de “discriminacion por motivos de
discapacidad” como:

Cualquier distincion, exclusion o restriccion por motivos de discapacidad que
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tenga el proposito o el efecto de obstaculizar o dejar sin efecto el reconocimiento,
goce o ejercicio, en igualdad de condiciones, de todos los derechos humanos
y libertades fundamentales en los ambitos politico, economico, social, cultural,
civil o de otro tipo. Incluye todas las formas de discriminacion, entre ellas, la
denegacion de ajustes razonables,

Esta definicion incluyd dos tipos de discriminacion, en primer lugar, una accion con
un propésito intencionado de discriminar a las personas en situacion de discapacidad vy,
en segundo lugar, la que se podia dar sin intencionalidad pero que tenia como resultado
la discriminacion. Un ejemplo del primer caso, seria cuando una empresa opta entre sus
politicas de recursos humanos la no contratacion de personas en situacion de discapacidad.
Un ejemplo del segundo supuesto, seria que el lugar de trabajo no tuviera rampa de acceso
y, por tanto, fuera inaccesible a personas con movilidad reducida.

En el primer supuesto, hay un proposito intencionado y, en el segundo no, pero
tanto uno como otro, se considerarian una discriminacidon por motivos de discapacidad.
Esta definicion de la discriminacion, dejé claro, que tanto las situaciones y acciones
discriminatorias, como la pasividad ante las mismas, constituyen una vulneracion de
derechos humanos.

Por otra parte, cabe destacar la consideracion de la denegacion de un ajuste razonable
como una forma de discriminacion. Los ajustes razonables fueron definidos en este
articulo como:

Las modificaciones y adaptaciones necesarias y adecuadas que no impongan una
carga desproporcionada o indebida, cuando se requieran en un caso particular,
para garantizar a las personas con discapacidad el goce o ejercicio, en igualdad
de condiciones con las demdas, de todos los derechos humanos y libertades

fundamentales,
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Dado que el entorno social estd colmado de barreras y obstaculos para que las personas
en situacion de discapacidad puedan tener las mismas oportunidades que el resto de las
personas, en los diferentes ambitos de la vida (trabajo, educacion, salud, cultura, etc...), son
considerados necesarios una serie de ajustes, llamados razonables, que superen las barreras
y obstaculos de acceso a su entorno social. Estos ajustes, deberian aplicar como medidas
particulares cuando el entorno fisico y social no es accesible a las personas en situacion de
discapacidad. De esta manera, la Convencion convirtid la demanda de ajustes razonables de
las personas en situacion de discapacidad en un derecho exigible.

Son ejemplos de ajustes razonables en un entorno laboral, las adaptaciones tecnologicas
para el acceso a la informacion, las adaptaciones fisicas para el acceso al puesto de trabajo
en unas condiciones Optimas de seguridad y salud, el apoyo laboral de un preparador para el
aprendizaje de tareas, entre otras.

1.3.2.1. Principio de accesibilidad. El valor de la diversidad.

El principio de accesibilidad fue, como no podria ser de otra manera, otro de los
principios fundamentales de la Convencion, dado que fue considerado condicion ineludible
para el ejercicio de los derechos de las personas en situacion de discapacidad. Sin duda
alguna, que el entorno social, sea o no sea accesible, es un factor determinante para facilitar
su participacion en todos los ambitos, como ciudadanos de pleno derecho. La Convencion
regul6 este principio de accesibilidad en su articulo 9, diciendo asi:

1. A fin de que las personas con discapacidad puedan vivir en forma independiente y
participar plenamente en todos los aspectos de la vida, los Estados Partes adoptaran
medidas pertinentes para asegurar el acceso de las personas con discapacidad,
en igualdad de condiciones con las demds, al entorno fisico, el transporte, la
informacion y las comunicaciones, incluidos los sistemas y las tecnologias de la

informacion y las comunicaciones, y a otros servicios e instalaciones abiertos al



54

La Mirada de los Trabajadores en Situacién de Discapacidad a Nivel Intelectual en el Art. 27 de la Convencion

publico o de uso publico, tanto en zonas urbanas como rurales. Estas medidas,
que incluiran la identificacion y eliminacion de obstaculos y barreras de acceso, se
aplicaran, entre otras cosas, a:

a) Los edificios, las vias publicas, el transporte y otras instalaciones exteriores e
interiores como escuelas, viviendas, instalaciones médicas y lugares de trabajo,

b) Los servicios de informacion, comunicaciones y de otro tipo, incluidos los
servicios electronicos y de emergencia.

2. Los Estados Partes también adoptaran las medidas pertinentes para:

a) Desarrollar, promulgar y supervisar la aplicacion de normas minimas y
directrices sobre la accesibilidad de las instalaciones y los servicios abiertos al
publico o de uso publico;

b) Asegurar que las entidades privadas que proporcionan instalaciones y servicios
abiertos al publico o de uso publico tengan en cuenta todos los aspectos de su
accesibilidad para las personas con discapacidad,

¢) Ofrecer formacion a todas las personas involucradas en los problemas de
accesibilidad a que se enfrentan las personas con discapacidad;

d) Dotar a los edificios y otras instalaciones abiertas al publico de senializacion en
Braille y en formatos de facil lectura y comprension;

e) Ofrecer formas de asistencia humana o animal e intermediarios, incluidos guias,
lectores e intérpretes profesionales de la lengua de senas, para facilitar el acceso a
edificios y otras instalaciones abiertas al publico,

f) Promover otras formas adecuadas de asistencia y apoyo a las personas con
discapacidad para asegurar su acceso a la informacion;

g) Promover el acceso de las personas con discapacidad a los nuevos sistemas y

tecnologias de la informacion y las comunicaciones, incluida Internet;



Capitulo 1. El Impacto de la Convencion en la Vida de las Personas en Situacion de Discapacidad 55

h) Promover el diseiio, el desarrollo, la produccion y la distribucion de sistemas
v tecnologias de la informacion y las comunicaciones accesibles en una etapa
temprana, a fin de que estos sistemas y tecnologias sean accesibles al menor costo.

Como se refleja en este articulo, se considerd obligacion de los Estados Partes la
identificacion y eliminacion de barreras del entorno social que impidieran el acceso efectivo
de las personas en situacion de discapacidad a los servicios y bienes publicos, asi como la
adopcion de medidas pertinentes. En este mismo articulo, en su parrafo 2, quedaron recogidas
las medidas y procedimientos que debian seguir los Estados para asegurar que los entornos
fueran accesibles.

El Informe Mundial sobre la Discapacidad (OMS, 2011), realizado por la Organizacion
Mundial de la Salud, dedic6 su capitulo 6, a todos los aspectos relacionados con la
accesibilidad. En ¢él, se consider6 que para promover y facilitar la participacion plena de las
personas en situacion de discapacidad en la sociedad era necesario caminar hacia la cultura
de la accesibilidad, en la cual se tuviera en cuenta toda la diversidad humana y se elevara
al mas alto nivel, el disefio universal. Alcanzar esta meta, significaria que nuestra sociedad
respeta y acepta a las personas en situacion de discapacidad como parte de la diversidad y la
condicion humanas.

Mencion especial se merece la medida de este articulo que instd a promover formas de
apoyo para las personas en situacion de discapacidad para asegurar el acceso a la informacion
(acapite 1), la cual serd posteriormente desarrollada en el articulo 21 de la Convencion —
Libertad de expresion y opinion y acceso a la informacion—, donde se especifica:

a) Facilitar a las personas con discapacidad informacion dirigida al publico en
general, de manera oportuna y sin costo adicional, en formatos accesibles y con las
tecnologias adecuadas a los diferentes tipos de discapacidad;

No parece una causalidad, que en dicho articulo sea relacionada la libertad de expresion y
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de opinidn, con el acceso a una informacidn veraz y compresiva por parte del que la recibe.
Se entiende que si una persona desconoce, por motivos de su discapacidad, una informaciéon
que le afecta directamente, no podra tener una opinién realizada con libertad.

En este sentido, las personas en situacion de discapacidad a nivel intelectual requieren
que la informacion sea accesible a sus capacidades de comprension. El papel de los apoyos
personales, en diferentes ambitos de su vida, y la lectura facil, como metodologia extendida
que se utiliza para facilitar su comprension de los textos, son fundamentales para que puedan
estar en igualdad que los demas. Ejemplo de ello fue la edicion de publicaciones en lectura
facil como es el caso del texto de la Convencion, editado por el Real Patronato sobre la
Discapacidad (2007), La Convencion Internacional de Naciones Unidas sobre los Derechos
de las Personas con Discapacidad en Facil Lectura y la guia “Defendemos nuestros derechos
dia a dia”, editado por la Confederacion Espafiola de Organizaciones en favor de las Personas
con Discapacidad a nivel intelectual, (FEAPS, 2010).

En este sentido, para las personas en situacion de discapacidad, tener acceso a la
informacion sobre sus derechos se constituye como la primera condicion para poder conocer
en qué aspectos se vulneran para poder defenderlos como ciudadanos con autodeterminacion.
Dicho de otro modo, si no conocen y comprenden cuéles son sus derechos y cudles son
los mecanismos para defenderlos, dificilmente la Convencion va a suponer un cambio en
sus vidas. Recordamos que el valor de la dignidad es el que subyace a este tratado y esta
incardinado al principio de autonomia e independencia para tomar sus propias decisiones.

1.3.3. El Articulo 12. Igual reconocimiento ante la Ley

Toda la Convencion supuso un cambio de las politicas orientadas a las personas en
situacion de discapacidad, pero su articulo 12, se ha considerado especialmente sensible a la
situacion vital de las personas en situacion de discapacidad a nivel intelectual, ya que obligd

a abandonar el modelo basado en la sustitucion en la toma de decisiones mediante la tutela e
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incapacitacion, para adoptar un modelo basado en el apoyo para la toma de decisiones. Las
personas en situacion de discapacidad tienen plena capacidad juridica para tomar sus propias
decisiones. Con medidas de apoyo para la toma de decisiones asistida, y siempre respetando
su voluntad, todas las personas en situacion de discapacidad, incluso las mas severas, podrian
ser capaces de tomar decisiones y de tener el control de su vida.

Eneste sentido, los Estados Partes se comprometieron a abolir las leyes sobre incapacitacion
y tutela, y otras leyes similares, que suprimieran el derecho de toda persona a tomar decisiones
por si misma, asi como las que han permitido forzar un tratamiento de salud mental a una
persona en contra de su voluntad, o la institucionalizacion involuntaria.

Tener capacidad juridica, significa tener derechos y obligaciones como ciudadanos y poder
tomar decisiones vinculantes con libertad. Todas las personas obtienen esta capacidad una
vez alcanzada la mayoria de edad, momento desde el cual, nos convertimos en ciudadanos
que participamos de las decisiones comunes con libertad. Por eso, disponer de capacidad
juridica, conlleva la inclusion social.

El articulo 12, tal y como queda reflejado a continuacion, se centr6 en establecer las
medidas para promover y adaptar el ejercicio de capacidad juridica a todas las personas en
situacion de discapacidad.

1. Los Estados Partes reafirman que las personas con discapacidad tienen derecho
en todas partes al reconocimiento de su personalidad juridica.

2. Los Estados Partes reconoceran que las personas con discapacidad tienen
capacidad juridica en igualdad de condiciones con las demdas en todos los aspectos
de la vida.

3. Los Estados Partes adoptaran las medidas pertinentes para proporcionar acceso
a las personas con discapacidad al apoyo que puedan necesitar en el ejercicio de

su capacidad juridica.
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4. Los Estados Partes aseguraran que en todas las medidas relativas al ejercicio
de la capacidad juridica se proporcionen salvaguardias adecuadas y efectivas para
impedir los abusos de conformidad con el derecho internacional en materia de
derechos humanos. Esas salvaguardias asegurardan que las medidas relativas al
ejercicio de la capacidad juridicarespeten los derechos, lavoluntady las preferencias
de la persona, que no haya conflicto de intereses ni influencia indebida, que sean
proporcionales y adaptadas a las circunstancias de la persona, que se apliquen
en el plazo mas corto posible y que estén sujetas a examenes periodicos por parte
de una autoridad o un organo judicial competente, independiente e imparcial. Las
salvaguardias seran proporcionales al grado en que dichas medidas afecten a los
derechos e intereses de las personas.

5. Sin perjuicio de lo dispuesto en el presente articulo, los Estados Partes tomaran
todas las medidas que sean pertinentes y efectivas para garantizar el derecho de
las personas con discapacidad, en igualdad de condiciones con las demas, a ser
propietarias y heredar bienes, controlar sus propios asuntos economicos y tener
acceso en igualdad de condiciones a préstamos bancarios, hipotecas y otras
modalidades de crédito financiero, y velaran por que las personas con discapacidad
no sean privadas de sus bienes de manera arbitraria.

En este articulo (parrafo 4), se inst6 a los Estados Partes a proporcionar mecanismos de
proteccion contra los abusos en la aplicacion del modelo basado en el apoyo en la toma de
decisiones, para garantizar el respeto a la voluntad y los deseos de la persona. El objetivo
fundamental de las salvaguardas seria evitar que la asistencia en la toma de decisiones fuera
convertida en la sustitucion de la voluntad de las personas en situacion de discapacidad.

Podemos afirmar, que la importancia del reconocimiento de la condicion de ciudadano

para las personas en situacion de discapacidad, ha quedado expresada en la Convencion
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como una garantia del ejercicio y disfrute de los mismos derechos que las demés personas.
Como podemos deducir, la condicion de ciudadano y la realizacion de derechos humanos
quedan estrechamente relacionadas en la Convencion y, por tanto, el negar el reconocimiento
de la condicion de ciudadano con capacidad juridica, conlleva una vulneracion del ejercicio
de sus derechos. Pero, tal y como sefal6 Ferreira (2010, p.45), “la articulacion de derechos
y el desarrollo de la normativa acorde, no ha asegurado el ejercicio de la ciudadania de las
personas con discapacidad”.

Su condicién ciudadana no ha sido reconocida en la practica. Muchas personas han visto
agraviados sus derechos y lo hacen de manera silenciosa, rodeadas de un entorno instalado
en practicas asistencialistas, sobreproteccionistas y rehabilitadoras. Pese al avance en la
legislacion y lanormativa, en términos practicos se les ha negado su condicion de “individuos”.

Eneste sentido, las personas ensituacion de discapacidad anivel intelectual, tradicionalmente
no han visto reconocido su derecho a decidir, por el contrario, se les ha privado continuamente
del mismo, con la excusa de protegerlas de las posibles consecuencias negativas.

1.4. Los ciudadanos en situacion de discapacidad a nivel intelectual

La realizacion efectiva de la ciudadania en el caso de las personas en situacion de
discapacidad a nivel intelectual ha presentado mayores obstaculos que en otros colectivos en
situacion de discapacidad. No obstante, la reivindicacion de la condicion de ciudadanos para
estas personas en su vida civil y politica, deberia adoptar una perspectiva de progresion, de lo
contrario, supondria relegar a las personas en situacion de discapacidad a nivel intelectual a
una marginacién y discriminacion social sostenida en el tiempo, (Etxeberria, 2008).

Las creencias que han estado en la base para retirar la capacidad de juridica de las personas
en situacion de discapacidad a nivel intelectual, han considerado que las personas que tienen
una capacidad intelectual con limitaciones, no tienen aptitudes para tomar decisiones,

siendo estas creencias totalmente erréneas. En primer lugar, la decision de incapacitar a una
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persona, se estd tomando bajo un estereotipo previamente conformado y erréneo, ya que el
funcionamiento del individuo es genuino y singular. En segundo lugar, todos tenemos derecho
a equivocarnos, tal y como se definié en el Informe de Inclusion Internacional (2014), “la
dignidad del riesgo”, consiste en el derecho a correr el riesgo de cometer errores en nuestras
vidas, ya que esto, forma parte del desarrollo del ser humano. Por tltimo, en tercer lugar,
todas las personas en situacion de discapacidad, son capaces de tomar decisiones si se les
facilitan los apoyos necesarios.

La Convencién, como hemos mencionado, sustituyd la incapacitacion mediante el
sistema de tutela, por un sistema de apoyos, que deberia preservar el derecho a decidir de las
personas en situacion de discapacidad. Ese reconocimiento como ciudadanos fue un paso
fundamental, pero atin queda mucho camino por recorrer. Para conseguir que los principios
orientados por el nuevo paradigma del “modelo social y de derechos humanos” que promovié
la Convencion se hicieran realidad, deberian de estar alineados con el reciente enfoque de
las tres dimensiones, desde las cuales se puede abordar la discapacidad intelectual:

* La primera dimension es la persona y su contexto social mas cercano (nivel micro),

siendo el objetivo operativizar los derechos contenidos en la Convencion y la adopcion

de un enfoque socio-ecologico de la discapacidad intelectual, asi como, de modelos de
atencion acordes a la misma, como son el modelo de calidad de vida, y el paradigma
de los apoyos.

* La segunda dimension es la organizacion (nivel meso), la cual debe trabajar para

redisefiar su sistema de gestion y organizacional para orientarlo realmente a la persona

y garantizar el ejercicio de sus derechos.

* La tercera dimension, pero no menos importante es el entorno (nivel macro), donde

se hace necesario trabajar con el movimiento asociativo de la discapacidad para

reivindicar a los Estados, el cumplimiento y efectividad de los postulados adoptados



Capitulo 1. El Impacto de la Convencion en la Vida de las Personas en Situacion de Discapacidad 61

en Convencion, asi como, la sensibilizacion social.

En los siguientes apartados nos centraremos en cada uno de estas dimensiones 0 niveles de
analisis, con el objetivo de aproximarnos a la realidad actual en la intervencion y tratamiento
en el &mbito de la discapacidad intelectual.

1.4.1. Dimension centrada en las personas. Modelos, paradigmas y enfoques

La concepcion mas reciente de la discapacidad intelectual, ha considerado la expresion
de las limitaciones del funcionamiento individual dentro de un contexto social, centrandose
en el papel que los apoyos individualizados pudieran desempeiar en la mejora del
funcionamiento individual y la calidad de vida.

Hasta nuestros dias, existe un acuerdo generalizado en utilizar el término discapacidad
intelectual. En este término quedareflejado el constructo socio-ecoldgico y multidimensional
de la discapacidad, adoptado por la Asociacion Americana de Discapacidad Intelectual, en
adelante AIDD, la cual, en su undécima y tltima edicion definié que “La discapacidad
intelectual se caracteriza por limitaciones significativas tanto en el funcionamiento
intelectual como conducta adaptativa, tal y como se ha manifestado en las habilidades
adaptativas conceptuales, sociales y practicas. Esta discapacidad aparece antes de los 18
anos”. (Schalock et al., 2010, p.1). La AAID, antes denominada la Asociaciéon Americana
sobre Retraso Mental, (AAMR), que fue fundada en 1986, asumia en sus propias siglas el
cambio de terminologia de retraso mental a discapacidad intelectual. A partir de la segunda
mitad del siglo XX, han sido sus definiciones propuestas, las que, por su perspectiva mas
integradora, han recibido una mayor aceptacion en la comunidad cientifica y profesional.
Su influencia ha tenido un impacto sustancial en los cambios en la definicion, concepcion
y practicas profesionales relacionadas con la discapacidad intelectual en todo el mundo
y en otros sistemas de clasificacion (CIE, CIF), estando siempre a la vanguardia de las

propuestas mas innovadoras.
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El modelo de prestacion de apoyos, denominado el paradigma de los apoyos, propuesto
por la AAID para el diagndstico, la clasificacion y la planificacion de apoyos individualizados
de las personas en situacion de discapacidad a nivel intelectual, parti6 de la consideracion de
dos componentes estrechamente vinculados. Por una parte, identificd cinco dimensiones de
funcionamiento humano, en las cuales se definen las competencias basicas requeridas en cada
una de ellas para un funcionamiento correcto. Por otra, una descripcion del papel que tienen
los apoyos en cada una de estas dimensiones a la hora de conseguir un éptimo funcionamiento

humano. En la figura 1.3, queda representado este modelo teoérico multidimensional.

I. HABILIDADES _
INTELECTUALES >
Il. CONDUCTA _
ADAPTATIVA "
APOYOS «——»>  FUNCIONAMIENTO
ll. SALUD > HUMANO

IV. PARTICIPACION

v

V. CONTEXTO

v

Figura 1.3. Marco conceptual del funcionamiento humano (Schalock, 2009, p.26)

El sistema de apoyos, que tiene como finalidad mejorar el funcionamiento de las
personas en situacion de discapacidad a nivel intelectual, incluye la planificacion de los
apoyos individualizados en funcidon a las necesidades detectadas en las dimensiones del
funcionamiento de la persona. Una vez definidas las areas vitales donde se precisan los
apoyos (vida en el hogar, educacion, empleo, vida en la comunidad...), asi como, los tipos de
apoyos necesarios y su intensidad, se define el plan individualizado de apoyo de la persona,

sobre el cual se evaluaran los resultados obtenidos.
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En la toma de decisiones del plan personal, resultd clave el surgimiento y desarrollo de la
metodologia de planificacion centrada en la persona, en adelante PCP, en la medida que
supuso la introduccion de practicas profesionales centradas en el empoderamiento de las
personas. El objetivo de esta metodologia, consiste en la formulacion de un plan personal de
vida, en el cual, la persona en situacion de discapacidad a nivel intelectual toma decisiones
sobre las metas que quiere alcanzar, para lo cual, cuenta con la colaboracion de un circulo
de apoyos, compuesto por miembros de su entorno personal y profesional, cuya funcion es
acompanarle en la consecucion de esos objetivos formulados (Holburn, 2003).

Mediante esta metodologia, la persona en situacién de discapacidad a nivel intelectual,
decide sobre la provision de los servicios de apoyo, situando al individuo con necesidades
de apoyo personal, en el centro del control de su propia vida, tal y como se recoge en la
Convencion, en la cual, como ya comentamos en un apartado anterior, en el primer principio
(articulo 3), sefiala el derecho de las personas en situacion de discapacidad para tomar sus
propias decisiones.

El paradigma de los apoyos ha tenido una fuerte vinculacién con el concepto de calidad de
vida. Es evidente que este paradigma, cifrd su proposito en dotar de los apoyos que requerian
las personas en situacion de discapacidad a nivel intelectual para conseguir una mejor
adaptacion e inclusion social y, en definitiva, una mejora de su calidad de vida. En este sentido,
los apoyos individualizados, proporcionan unos mejores resultados en el funcionamiento
de las personas en situacion de discapacidad a nivel intelectual en las dimensiones bésicas
de calidad de vida propuestas por Schalock y Verdugo (2003) en su modelo de calidad de
vida, cuyo objetivo fue incluir un marco conceptual para guiar el desarrollo de servicios y
evaluar los resultados personales obtenidos hacia un modelo integral. De acuerdo al modelo
planteado por estos autores son asumidos, entre otros, los siguientes principios esenciales

para una vida de calidad:
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» Las dimensiones centrales de la calidad de vida deben ser comunes para todas las
personas, tengan o no discapacidad.

* La calidad de vida mejorara cuando las personas participen en la toma de decisiones en
aspectos que afectan a sus vidas.

* La integracion y aceptacion de la persona en su comunidad, es un factor esencial en la
percepcion positiva de calidad de la vida.

* La calidad de vida aumenta cuando se tienen las mismas oportunidades que el resto de
personas para lograr las metas perseguidas.

El modelo de calidad de vida propuesto por estos autores, quedd compuesto por ocho

dimensiones. Cada una de estas dimensiones, vino definida por unos indicadores, los cuales

orientan y permiten planificar el sistema de apoyos que requiere la persona para mejorar su

funcionamiento. En la Tabla 1.3, se recogen las dimensiones de calidad de vida y ejemplos

de sus indicadores.

Tabla 1.3
Marco conceptual y de medida de la calidad de vida. Shalock 2009 p.28

DIMENSION INDICADORES DE EJEMPLO
Desarrollo personal Nivel educativo, habilidades personales, comportamiento adaptativo
Autodeterminacion Elecciones, decisiones, autonomia, control personal, objetivos personales

Relaciones interpersonales Redes sociales, amistades, actividades sociales, interacciones, relaciones

Inclusion social Integracion y participacion en la comunidad, papeles comunitarios, apoyos

Derechos Humanos (respeto, dignidad, igualdad) Legales (acceso, tratamiento legal
justo)

Bienestar emocional Seguridad, experiencias positivas, satisfaccion, autoconcepto, ausencia
de estrés

Bienestar fisico Estado de salud y nutricion, entretenimiento, ocio

Bienestar material Situacién financiera, estatus laboral, vivienda, posesiones
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Siguiendo el modelo de Maslow, Schalock y Verdugo (2003, 2009), las dimensiones
de calidad de vida pueden organizarse en una estructura piramidal de cuatro niveles
ascendentes, de modo que, llegar al nivel superior, seria alcanzar un nivel 6ptimo de
calidad de vida. En la base de la pirdmide estarian las dimensiones de bienestar fisico
(salud), bienestar material (capacidad econdémica, vivienda, etc...) y derechos (igualdad,
dignidad, respeto, etc...). En el segundo nivel se encontrarian las dimensiones de desarrollo
personal (competencias y habilidades sociales) y autodeterminacion (proyecto de vida
personal, posibilidad de elegir, de tener opciones, etc...). En el tercer nivel se identifican
las funciones de inclusion social (participacion social) y las relaciones interpersonales
(participar en actividades, tener amigos estables, buena relacion con su familia, etc...).
Por ultimo, en el nivel mas alto estaria la dimension de bienestar emocional (satisfaccion a

nivel personal y vital, auto concepto de si mismo, etc.)

Bienestar
emocional

Inclusién social
y relaciones interpersonales

Desarrollo personal y autodeterminacion

Figura 1.4. Representacion piramidal de la calidad de vida segun modelo de Schalock y Verdugo

En todos estos enfoques mas recientes de tratamiento e intervencion con personas

en situacion de discapacidad a nivel intelectual, subyace el respeto al derecho de la
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autodeterminacion. Esta es, una dimension central del modelo de calidad de vida, desde
donde las personas deciden sus metas personales, asi como, los apoyos que requieren para
conseguir avanzar en su plan de vida personal.

El concepto de autodeterminacion es complejo y como constructo psicologico se
concibe como un conjunto de actividades y habilidades necesarias para actuar como el
agente causal o el protagonista de las propias acciones.

La autodeterminacion, desde la perspectiva de las personas en situacion de discapacidad
a nivel intelectual, tiene dos acepciones, la capacidad y el derecho. Por una parte, la
capacidad de autodeterminacion se refiere a la disposicion personal en el control de la vida
propia y a las habilidades que tienen las personas para hacer elecciones y tomar decisiones
informadas. En este sentido, una de las definiciones mas aceptadas y difundidas sobre
autodeterminacion es la de Michael Wehmeyer (2006, p.93), “La conducta autodeterminada
se refiere a acciones volitivas que capacitan al individuo para actuar como el agente causal
primario de su propia vida y para mantener o mejorar su calidad de vida”. Una accion
volitiva es aquella que se adopta de forma deliberada y consciente, libre de influencias
externas, en la cual el individuo entiende que sus acciones y consecuencias estan causadas
por ellos mismos. Las oportunidades del entorno para actuar de forma autonoma son
determinantes para permitir a la persona que actue, valore y refuerce sus acciones viéndose
como agente causal de las mismas. Estas experiencias generan una conciencia de fortaleza
psicologica que aumenta las expectativas que la persona tiene del control de su vida. Por
otra parte, la autodeterminacion es entendida como un derecho humano y politico. A la
luz de la Convencion, “el creciente desarrollo de la autodeterminacion en el campo de la
discapacidad, es una concrecion del derecho universal al autogobierno y a la independencia
de las personas y se ha convertido en un principio central de su lucha por la igualdad”,

(Arellano y Peralta, 2013).
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En este punto cabe sefalar que para el adecuado ejercicio del derecho de
autodeterminacion, se deben proporcionar a las personas en situacion de discapacidad a
nivel intelectual, oportunidades para adquirir habilidades y ademas posibilidades reales de
utilizar esas habilidades en todos los aspectos de la vida ciudadana.

1.4.2. Dimension centrada en las organizaciones

La calidad de vida es el concepto organizador en el que se ha de basar el funcionamiento
y las intervenciones de los centros y servicios. La adopcidn por parte las organizaciones a
favorde las personas en situacion de discapacidad anivel intelectual de los modelos, enfoques
y paradigmas explicados ha supuesto una reflexion colectiva sobre qué transformacion
deben de asumir las organizaciones en sus practicas profesionales y asociativas, para
organizar los servicios en consonancia con los planteamientos de este modelo. Tamarit
(2006), enuncid algunos cambios importantes que deberian asumir las organizaciones:

* La transformacion de la organizacion adoptando estructuras horizontales.

* El cambio de rol de los profesionales.

* El derecho de las personas a decidir sobre su propia vida.

* La ética como factor clave en la toma de decisiones.

* La calidad en la prestacion de los servicios.

* La apertura de la institucion a la comunidad.

Los servicios dirigidos a personas en situacion de discapacidad a nivel intelectual, han
1do evolucionando a lo largo del tiempo, en funcion de su modelo de atencién y la cultura
social. Segiin Bradley (1994), en una primera fase llamada institucional, los servicios
estaban orientados al cuidado y asistencia en manos de profesionales, en una segunda
fase llamada de integracion, los servicios que se desarrollaban eran comunes al del resto
de personas, pero adaptados a personas en situacioén de discapacidad y, por ultimo, en una

tercera fase denominada en la comunidad, los servicios proporcionados son inclusivos,
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son los ciudadanos en situacion de discapacidad a nivel intelectual los que deciden su
utilizacion.

En la actualidad, el movimiento asociativo, se encuentra en un proceso de transformacion
a la tercera de las fases. Una concepcion de la discapacidad centrada en las personas frente
a una centrada en el déficit, supone la necesidad de repensar los servicios, creados en la
cultura del modelo médico-asistencial, hacia la cultura de las personas, de la ciudadania y
de la calidad de vida.

1.4.3. Dimension centrada en el entorno politico y social

Las organizaciones de personas en situacion de discapacidad, han contribuido al cambio
en la conciencia social sobre los derechos de las personas en situacion de discapacidad a
nivel intelectual. Algunas de estas organizaciones, bajo el lema de ‘Nada sobre nosotros
sin nosotros’, como es caso del movimiento de vida independiente, han propiciado su
implicacion activa en la planificacion de las estrategias y politicas que les afectan.

Entre estas organizaciones, cabe destacar el papel de la Confederacion Espafiola de
Organizaciones a favor de las Personas con Discapacidad Intelectual, actualmente
denominada Plena Inclusion, que ha venido desarrollando desde 1998 el programa de
creacion de grupos de autogestores. Los grupos de autogestores son grupos formados por
hombres y mujeres adultos en situacion de discapacidad a nivel intelectual, que se retinen
periodicamente para adquirir informacion y recursos personales para alcanzar mayor
autonomia personal y social, debatir sobre asuntos que le son propios, y participar en la
vida asociativa.

En el afio 2012, grupos de autogestores de todo el pais pertenecientes al movimiento
asociativo Plena Inclusion, presentaron un manifiesto por la plena ciudadania de las personas
en situacion de discapacidad a nivel intelectual o del desarrollo, (FEAPS 2012). A través de

esta declaracion, las personas en situacion de discapacidad a nivel intelectual, reclamaron
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oportunidades para poder demostrar sus capacidades, acceso a la informacidn para poder
tomar sus propias decisiones, acceso a entornos laborales, escolares y de ocio inclusivos,
entre otras cuestiones. En resumen, solicitaron ser reconocidos, verdaderamente, como
ciudadanos de pleno derecho.

La Convencidn sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad otorgd un marco
juridico para favorecer el desarrollo de las personas en situacion de discapacidad a nivel
intelectual, como ciudadanos. Trabajar en generar las condiciones para que puedan ejercer
los derechos alli recogidos, es la clave.

Una vez alcanzada la mayoria de edad, hay areas de la vida que cobran importancia
para la persona y el ejercicio de su ciudadania. En primer lugar, seria el derecho a la
participacion en la vida politica y publica (art.29), incluyendo el ambito cultural, las
actividades recreativas, el esparcimiento y el deporte (art. 30); en segundo lugar, el derecho
a vivir de forma independiente y a ser incluido en la comunidad (art. 19), eligiendo donde y
con quien vivir, y en tercer lugar, sin lugar a dudas, el trabajo y el empleo, recogidos en el
articulo 27 de la Convencion, en el cual profundizaremos en el siguiente capitulo, por ser

el tema central del estudio planteado en la presente tesis doctoral.






Capitulo 2

El Articulo 27 de la Convencion sobre los Derechos de las Personas
en Situacion de Discapacidad. Trabajo y Empleo

2.1. Aportes y alcance del Articulo 27

El articulo 27 de la Convencion, el cual abordé todos los aspectos relacionados con las
personas en situacion de discapacidad y su no discriminacion en el ambito laboral, quedd
constituido como el eje central sobre el cual ha pivotado la presente tesis doctoral.

En un principio, conviene volver a aclarar que la Convencién mediante este articulo, no
ha pretendido aportar derechos laborales especificos dirigidos a las personas en situacion
de discapacidad, ya que los trabajadores, sea cual sea su diversidad, tienen los mismos
derechos laborales. La finalidad del articulo 27, fue la de establecer una serie de medidas,
politicas y estrategias, a nivel internacional, para asegurar que las personas en situacion
de discapacidad, las cuales han visto vulnerados historicamente sus derechos laborales,
puedan ejercerlos en igualdad de condiciones con las demas.

2.1.1. El Articulo

El articulo 27 de la Convencion, partié del reconocimiento del derecho de las personas
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en situacion de discapacidad a trabajar, y tiene por finalidad salvaguardar y promover el

ejercicio del derecho al trabajo. Tal como se recoge en su primer acapite:
1. Los Estados Partes reconocen el derecho de las personas con discapacidad
a trabajar, en igualdad de condiciones con las demas, ello incluye el derecho a
tener la oportunidad de ganarse la vida mediante un trabajo libremente elegido
o aceptado en un mercado y un entorno laborales que sean abiertos, inclusivos y
accesibles a las personas con discapacidad. Los Estados Partes salvaguardaran
y promoveran el ejercicio del derecho al trabajo, incluso para las personas que
adquieran una discapacidad durante el empleo, adoptando medidas pertinentes,
incluida la promulgacion de legislacion, entre ellas:

En este primer punto, se instd a los Estados Parte a reconocer que las personas en
situacion de discapacidad, debian tener derecho a trabajar en igualdad de condiciones
que las demas personas y para fomentar que esto fuera asi, se establecieron una serie de
medidas, para asegurar principalmente tres condiciones. En primer lugar, las personas en
situacion de discapacidad tenian derecho a aceptar un trabajo libremente, con autonomia
individual; en segundo lugar, los entornos laborales seran abiertos e inclusivos, lo cual
conllevo afirmar que no discriminaran por motivos de discapacidad y, en tercer lugar, seran
entornos accesibles a las personas en situacion de discapacidad, entendiendo que en los
mismos, se llevaran a cabo los ajustes razonables necesarios.

Estas tres premisas, que se corresponden con los tres principios de la Convencion —
autonomia, accesibilidad y no discriminacion—, abordados en el capitulo 1 como elementos
nucleares de la misma, cargan de un sentido mas profundo a todo el articulo y, a su vez, han
conformado las dimensiones de estudio de nuestra investigacion, como veremos mas adelante.

Las medidas que se establecieron en el articulo 27 de la Convencidn, como salvaguardias

en el ejercicio del derecho al trabajo, fueron:
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a) Prohibir la discriminacion por motivos de discapacidad con respecto a todas
las cuestiones relativas a cualquier forma de empleo, incluidas las condiciones
de seleccion, contratacion y empleo, la continuidad en el empleo, la promocion
profesional y unas condiciones de trabajo seguras y saludables;

b) Proteger los derechos de las personas con discapacidad, en igualdad de
condiciones con las demas, a condiciones de trabajo justas y favorables, y en
particular a igualdad de oportunidades y de remuneracion por trabajo de igual
valor, a condiciones de trabajo seguras y saludables, incluida la proteccion contra
el acoso, y a la reparacion por agravios sufridos;

c) Asegurar que las personas con discapacidad puedan ejercer sus derechos
laborales y sindicales, en igualdad de condiciones con las demas;

d) Permitir que las personas con discapacidad tengan acceso efectivo a programas
generales de orientacion técnica y vocacional, servicios de colocacion y formacion
profesional y continua;,

e) Alentar las oportunidades de empleo y la promocion profesional de las personas
con discapacidad en el mercado laboral, y apoyarlas para la busqueda, obtencion,
mantenimiento del empleo y retorno al mismo,

f) Promover oportunidades empresariales, de empleo por cuenta propia, de
constitucion de cooperativas y de inicio de empresas propias;

g) Emplear a personas con discapacidad en el sector publico,

h) Promover el empleo de personas con discapacidad en el sector privado mediante
politicas y medidas pertinentes, que pueden incluir programas de accion afirmativa,
incentivos y otras medidas;

i) Velar por que se realicen ajustes razonables para las personas con discapacidad

en el lugar de trabajo;



74 La Mirada de los Trabajadores en Situacion de Discapacidad a Nivel Intelectual en el Art. 27 de la Convencion

Jj) Promover la adquisicion por las personas con discapacidad de experiencia
laboral en el mercado de trabajo abierto;

k) Promover programas de rehabilitacion vocacional y profesional, mantenimiento
del empleo y reincorporacion al trabajo dirigidos a personas con discapacidad.

2. Los Estados Partes aseguraran que las personas con discapacidad no sean
sometidas a esclavitud ni servidumbre y que estén protegidas, en igualdad de
condiciones con las demadas, contra el trabajo forzoso u obligatorio.

La primera y segunda medidas (a, b) consistieron en la prohibicién de la discriminacion
por motivos de diversidad funcional y el fomento de la igualdad de condiciones laborales
que las demads personas. Este principio de no discriminacion, se extenderia desde que una
persona en situacion de discapacidad se presenta a una seleccion de un puesto de trabajo,
a la contratacion laboral, asi como a la promocién profesional, en unas condiciones de
trabajo justas, favorables, seguras y saludables, en igualdad de condiciones que el resto de
trabajadores, incluyendo la proteccion frente al acoso laboral.

La tercera medida (c), estableci6 que los Estados Partes tenian que asegurar que las
personas en situacion de discapacidad pudieran ejercer sus derechos laborales y sindicales.
Esta afirmacion conlleva a plantearse si las personas en situacion de discapacidad conocen
esos derechos y, mas aun, a asegurarse que tienen acceso a ese tipo de informacion. En el
caso de las personas en situacion de discapacidad a nivel intelectual, el ejercicio de este
derecho se complica desde el momento, en que a nadie le es posible ejercer derechos que
ni siquiera conoce y que, ademas, son dificilmente accesibles a nivel cognitivo si éstos no
estan adaptados a su comprension, como vimos en el capitulo anterior.

Respecto a la siguiente medida (d), se establecid que se permitiera el acceso efectivo
a programas generales de orientacion vocacional, intermediacion laboral y formacion

profesional y continua, los cuales se llevan a cabo desde los servicios publicos. En este
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punto, es importante preguntarse si estos servicios eran accesibles a todas las personas
en situacion de discapacidad, en especial, las que tienen limitadas sus capacidades
intelectuales. En este sentido, cabe sefalar que para que esto sea posible, seria necesario
que el personal al frente de estos servicios estuviera formado y preparado para atender a
estas personas y que, al mismo tiempo, los programas estuvieran adaptados para asegurar
su acceso en igualdad de condiciones con los demds. Baste decir que no suele ser habitual
encontrarnos con personas en situacion de discapacidad a nivel intelectual en la cola del
paro, ni tampoco recibir orientacion por parte de personal de la administracion publica.
La realidad, es que estas personas son orientadas en el &mbito formativo profesional por
personal especializado que desarrolla su ejercicio profesional desde movimiento asociativo,
fundaciones, u otros centros gestionados por la sociedad civil, que reciben fondos del
Estado. Esta forma de proceder ha asegurado que las personas estén bien atendidas, pero
también ha actuado como una barrera desde el momento en que han tenido inicamente un
acceso a los cursos de formacién y a las ofertas de empleo de su asociacion. Por tanto las
oportunidades de las personas en situacion de discapacidad no han sido las mismas que las
del resto de la ciudadania.

En el siguiente apartado (e), se inst6 a los Estados Partes a estimular las oportunidades
de empleo y el apoyo necesario para que las personas en situacion de discapacidad pudieran
encontrar un empleo, o bien mantener el que tienen. Asi mismo, se consideraba necesario
poder promocionar profesionalmente a un empleo con mejores condiciones laborales.

Las siguientes medidas (f, g y h), refieren esas oportunidades de empleo a la promocion
del autoempleo, del empleo publico y del empleo en el sector privado, mediante politicas
de discriminacion positiva y medidas en forma de incentivos. Mas adelante, veremos con
mayor detalle, como se traducen esas medidas de fomento del empleo para personas en

situacion de discapacidad en la legislacion espanola.



76 La Mirada de los Trabajadores en Situacion de Discapacidad a Nivel Intelectual en el Art. 27 de la Convencion

En el apartado (i), se inst6 a los Estados Partes a su vigilancia y control de la realizacion
de los ajustes razonables en el puesto de trabajo. Este término tan innovador, aplicado
al ambito laboral, se entiende como cualquier modificacion o adaptacion en el puesto de
trabajo, el cual es necesario para garantizar el ejercicio de los derechos laborales de las
personas en situacion de discapacidad en igualdad de condiciones con los demas. Ejemplos
de ajustes razonables podrian ser el disefio especial del puesto de trabajo; la utilizacion de
productos de apoyo (ayudas técnicas); la flexibilidad en el horario de trabajo, los servicios
de asistencia personal (apoyos laborales o técnico intérprete de signos), entre otros.

Los ajustes razonables son de vital importancia y estan directamente relacionados con
los principios de accesibilidad y de no discriminacion. Cuando la accesibilidad del entorno
laboral no esté garantizada a nivel fisico y cognitivo, los ajustes razonables garantizan
preservar los derechos. Por ello, el hecho de no prestar un ajuste razonable en puesto de
trabajo conlleva una discriminacion laboral.

En el siguiente inciso (j) de este articulo, se promovio la incorporacion de las personas en
situacion de discapacidad en el mercado abierto, como objetivo deseable para la inclusion
laboral y social de las personas en situacion de discapacidad. En el siguiente apartado de
este capitulo, analizaremos, en profundidad, el empleo ordinario y el empleo protegido, las
cuales han constituido como las modalidades de empleo més aplicadas a las personas en
situacion de discapacidad a nivel intelectual.

Por ultimo, el apartado (k) se postuld la promocion, la rehabilitacion vocacional y
profesional de las personas en situacion de discapacidad. Las personas en situacion de
discapacidad sobrevenida ya no tienen la posibilidad de trabajar en su profesion habitual, por
lo que se hace necesaria su rehabilitacion profesional para poder reincorporarse a un empleo.

Finalmente, y en el marco de las garantias de proteccion, la Convencion impuso

a los Estados Partes el deber de asegurar la proteccion de las personas en situacion de
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discapacidad de la esclavitud y la servidumbre, asi como ir en contra del trabajo forzoso u
obligatorio.

2.1.2. Alcance del Articulo 27

La Convencion dié lugar a toda una serie de acciones a nivel mundial, europeo y
nacional, que tenian por finalidad afrontar los retos propuestos en la misma. En el Informe
Mundial de la Discapacidad (OMS, 2011), se aportaron datos que dieron cuenta de las
altas tasas de desempleo e inactividad de las personas en situacion de discapacidad, asi
como de las desventajas en sus condiciones laborales con respecto al resto de la poblacion.
Esta situacion ha influido directamente en las altas tasas de pobreza de este colectivo a
nivel mundial. De este modo, los esfuerzos por incrementar la incorporacion de este grupo
de personas al empleo han supuesto no sélo la promocion de la dignidad humana, sino
también la contribucion a la sostenibilidad de los paises. Entre las recomendaciones que
fueron adoptadas por el citado informe, a la hora de promocionar el trabajo y empleo entre
las personas en situacion de discapacidad cabe sefalar las siguientes:

* Sancionar y exigir el cumplimiento de la legislacion contra la discriminacion laboral. En
muchos paises, pese a tener una legislacion en materia de empleo acorde a la Convencion,
no se ha sancionado su incumplimiento y, por tanto, ha sido efectiva.

* Sensibilizar al mundo empresarial. Las personas en situacion de discapacidad han
quedado fuera del ambito de funcionamiento de los empleadores, lo cual, sumado al
desconocimiento que tienen de las posibilidades de estas personas, ha llevado a pensar
que no son productivos. La sensibilizacion de los empleadores podria hacerlos cambiar de
opinion.

* Promover el empleo en el sector publico, dando ejemplo al sector privado.

* Poner a disposicion de las personas en situacion de discapacidad los servicios de

empleo y formacion publicos para la capacitacion, orientacion e intermediacion laboral,
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para que estuvieran en igualdad de condiciones que los demas.

* Recopilar datos para determinar la situacion de empleo de las personas en situacion
de discapacidad, con objeto de disponer de informacion 1til a la hora de poner en marcha
medidas de mejora.

» Adoptar estrategias nacionales de accion que propusieran medidas especificas para
mejorar la situacion laboral de las personas en situacion de discapacidad.

En el mes noviembre de 2010, la Comision Europea adoptd, cumpliendo con las
obligaciones establecidas en la Convencidén de Naciones Unidas sobre los Derechos de
las Personas con Discapacidad, una nueva iniciativa denominada Estrategia Europea de
Discapacidad 2010 - 2020, para romper las barreras que estaban impidiendo a las personas
en situacion de discapacidad participar en la sociedad en igualdad de condiciones.

En linea con esta iniciativa, el gobierno espafiol aprobd en noviembre de 2011 la
Estrategia Espafiola sobre Discapacidad 2012-2020. Entre los objetivos estratégicos
propuestos, el del empleo se formul6 como la promocion del derecho al trabajo de las
personas en situacion de discapacidad, en condiciones que garantizaran su igualdad de
trato y no discriminacion.

En la normativa legislativa espafiola en materia de derechos de personas en situacion de
discapacidad, se puso en marcha un proceso de armonizacion, con la finalidad de incorporar
la Convencion a nuestro ordenamiento juridico, a partir del compromiso adquirido por
nuestro pais el 30 de Marzo de 2007 con la firma de este tratado y su protocolo facultativo,
como ya hemos adelantado en capitulo anterior. Estos cambios cristalizaron en Real Decreto
Legislativo 1/2013, de 29 de noviembre, por el que se aprobo el Texto Refundido de la Ley
General de derechos de las personas con discapacidad y de su inclusion social.

Esta ley, fue resultado de refundir, en un tnico texto legal, las tres leyes genéricas de

discapacidad vigentes en Espafia hasta ese momento. Su aprobacion derogo, por tanto, la
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Ley 13/1982 de integracion laboral de personas con discapacidad, en adelante LISMI; la
Ley 51/2003 de igualdad de oportunidades, no discriminacion y accesibilidad universal de
las personas con discapacidad (LIONDAU) y la Ley 49/2007, de 26 de diciembre por la
que quedo establecido el régimen de infracciones y sanciones en materia de igualdad de
oportunidades, no discriminacion y accesibilidad universal de las personas con discapacidad.

Para la elaboracion de esta ley, se contd con el consenso de las organizaciones a favor de
las personas en situacion de discapacidad, las cuales tuvieron un papel fundamental, siendo
portadoras del modelo social orientado a la normalizacion de este colectivo, tal es el caso del
Comité Espafiol de Representantes de Personas con Discapacidad (CERMI).

Con su promulgacion, quedaron garantizados, de forma expresa, los propositos y
directrices de la Convencion. En este sentido, adopt6 el enfoque de derechos para las personas
en situacion de discapacidad, de modo que las considerd ciudadanos titulares de derechos.
La funcion de los poderes publicos se cifrd, por tanto, en garantizar el ejercicio de esos
derechos de una forma plena y efectiva. La discapacidad, empleando la terminologia de la
norma, quedo contemplada en todas las actuaciones politicas, asegurando su proteccion en
todos los ambitos, desde la atencidn sanitaria, a la educacion y el empleo. Esta atencion
integral (articulo 13), supuso un gran paso para mejorar la calidad de vida de las personas en
situacion de discapacidad, exigiendo la necesaria coordinacion entre los recursos y servicios
del ambito de la salud, la educacion, el empleo y los servicios de sociales.

Un aspecto a destacar de esta regulacion fue la amplia definicion de todos los tipos de
discriminacion y la proteccion de las personas en situacion de discapacidad, especialmente
vulnerables, aportando una mayor responsabilidad en la proteccion efectiva de estos colectivos.
En este sentido, en su articulo 65, otorg6 a los poderes publicos el deber de adoptar medidas
de accidn positiva en beneficio de personas en situacion de discapacidad susceptibles de ser

objeto de un mayor grado de discriminacion. Dentro de este grupo de personas, se encuentran
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a las personas en situacion de discapacidad a nivel intelectual.

Con respecto a la regulacion del apoyo especifico a la actividad profesional, en su
articulo 17, parti6 de la importancia que tenia para la persona en situacion de discapacidad
el acceso y desempefio de una actividad laboral. Es por ello, por lo que sefial6 el desarrollo
de programas de rehabilitacion vocacional y profesional, de incorporacion al empleo y
de mantenimiento del puesto de trabajo mediante sistemas de apoyo y adaptacion para
la orientacion profesional, formacion o cualificacion profesional, teniendo en cuenta las
motivaciones, los intereses y las aptitudes de las personas en situacion de discapacidad. Asi
mismo, incluyo6 un capitulo completo al derecho al trabajo (VI), el cual quedé estructurado
en cuatro secciones con varios articulos, que se presenta de forma esquematica en la tabla
2.1. En los siguientes apartados de este capitulo, profundizaremos en algunos de estos
articulos, con el objeto de esclarecer el sistema espafol actual y sus politicas activas de
empleo para las personas en situacion de discapacidad.

Tabla 2.1
Estructura del capitulo VI de la Ley 1/2013: Derecho al trabajo

CAPITULO VI SECCIONES ARTICULOS

Articulo 35. Garantias del derechos al trabajo
Articulo 36. Igualdad de trato

Articulo 37. Tipos de empleo de las personas

12. Disposiciones generales . .
P 9 con discapacidad

Articulo 38. Orientacion, colocacion...
Articulo 39. Ayudas para generar empleo

Articulo 40. Adopcion de medidas...
Derecho al trabajo 22, Empleo Ordinario Avrticulo 41. Servicios de empleo con apoyo
Articulo 42. Cuota de reserva

Articulo 43. CEE

Articulo 44. Compensacién econémica de CEE
Articulo 45. Creacion de CEE

Articulo 46. Enclaves laborales

32. Empleo protegido

42, Empleo auténomo Articulo 47. Empleo autbnomo
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2.2. Las modalidades de empleo dirigidas a las personas en situacion de
discapacidad.

Las personas en situacion de discapacidad pueden ejercer su derecho al trabajo a través
de diversas alternativas de empleo. En el articulo 37 del Real Decreto Legislativo 1/2013,
del 29 de noviembre, por el que se aprobd el Texto Refundido de la Ley General de derechos
de las personas con discapacidad y de su inclusion social, se definieron los siguientes tipos:

a) Empleo ordinario, en las empresas y en las administraciones publicas, incluidos
los servicios de empleo con apoyo.

b) Empleo protegido, en centros especiales de empleo, en adelante CEE y en
enclaves laborales.

¢) Empleo autonomo.

Estas modalidades de empleo, tal como se muestra en la figura 2.1, conformaron un
continuo de alternativas de empleo conectadas entre el régimen laboral protegido y el
régimen laboral abierto, pudiendo acceder las personas en situacion de discapacidad al

mercado laboral desde una u otra modalidad.

CENTRO ESPECIAL DE EMPLEO MERCADO DE TRABAJO PRODUCTIVO
(PROTEGIDO)

Ocupacion remunerada a personas
en situacién de discapacidad.

Servicios de ajuste personal y

social, ademas de los servicios de H:12HEY O.RDINARIO EMPIon AUTON.OMOU
apoyo necesarios para la integra- Empresa privada. Trabajadores en situacion de
cion laboral. Administracion publica. discapacidad por cuenta propia

Tiene como finalidad el transito al y asociados en cooperativas.

empleo ordinario.

ENCLAVE LABORAL EMPLEO CON APOYO
Prestacion de servicios de un grupo de Ocupacion remunerada
trabajadores de CEE a empresa privada. en el empleo ordinario.
Tiene como finalidad la transicion de Apoyo al trabajador
personal en situacion de discapacidad mediante la figura del
al empleo ordinario. preparador laboral.

Figura 2.1. Modalidades de empleo para personas en situacion de discapacidad
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El empleo ordinario, es una alternativa de régimen abierto que tiene un alto nivel de
integracion socio laboral, ya que consiste en la incorporacion del trabajador en situacion
de discapacidad al entorno laboral normalizado, ya sea en una empresa privada o en la
administracion publica.

Los servicios de empleo con apoyo, son el conjunto de acciones de orientacion y apoyo
individualizado en el propio puesto de trabajo, los cuales, tienen por objeto facilitar la
adaptacion laboral de aquellos trabajadores, con especiales dificultades de insercion
laboral, que realizan su actividad en empresas normalizadas del mercado ordinario de
trabajo. Estos servicios se organizan y conforman la metodologia de empleo con apoyo,
dirigida entre otros colectivos, al trabajador en situacion de discapacidad a nivel intelectual
(articulo 41), en la cual, profundizaremos en el siguiente apartado.

Los centros especiales de empleo representan la alternativa de régimen protegido
y tienen como finalidad la realizacion de un trabajo productivo, participando en las
operaciones de mercado y asegurando empleo remunerado. No obstante, también tienen
una naturaleza social, desde el momento en que prestan servicios de ajuste personal
y social a los trabajadores en situacion de discapacidad (articulo 43). Hoy en dia, se
constituyen como la alternativa de empleo més habitual entre los trabajadores en situacion
de discapacidad a nivel intelectual, por ello, se le dedicara un apartado mas especifico en
este trabajo.

Un aspecto a destacar de los centros especiales de empleo, es que éstos han de promover
y mejorar los niveles de empleabilidad de los trabajadores en situacion de discapacidad
para poder transitar al empleo normalizado. Para favorecer el transito del centro especial
de empleo a empresas del mercado ordinario de trabajadores en situacion de discapacidad
y, en particular, de aquellas que por sus caracteristicas individuales presentan especiales

dificultades para el acceso al mercado ordinario de trabajo, se pueden constituir los
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enclaves laborales (articulo 46). Un enclave laboral estd compuesto por un grupo de tres o
cinco trabajadores en situacion de discapacidad, que apoyados por un preparador laboral,
se desplazan a la empresa ordinaria para prestar unos servicios, correspondiendo al centro
especial de empleo la direccion y organizacion del trabajo. Una vez trascurridos tres afios
como maximo, la empresa ordinaria tiene la obligacion de contratar, al menos, a una
persona en situacion de discapacidad de dicho enclave laboral.

El empleo auténomo, consiste en el acceso al mercado ordinario mediante proyectos de
autoempleo de trabajadores en situacion de discapacidad por cuenta propia. Estos proyectos
empresariales, son en parte financiados mediante la concesion de subvenciones para la
constitucion de cooperativas de trabajo asociado o sociedades laborales. En Espaiia, el marco
institucional que ha propiciado la generacion de empleo autébnomo y el emprendimiento
no es especialmente facilitador. Para que lo fuera, seria necesaria la agilizacion de los
tramites burocraticos, el apoyo a los emprendedores a la hora de facilitarles la constitucion
de nuevas empresas y la concesion de créditos, asi como, el asesoramiento, la formacion y
el apoyo a las iniciativas de alto valor anadido (articulo 47).

El acceso al empleo, a través de una u otra modalidad, ha dependido de muchos
factores, entre ellos, del tipo de situacion de discapacidad. No obstante, sea cual sea la
opcion de acceso al empleo, tal y como se muestra en la figura 1, el objetivo final deberia
ser alcanzar la inclusion laboral en un entorno laboral normalizado, tal y como puso de

manifiesto Jordan de Urries, (2000, p.1):
La integracion laboral de las personas en situacion de discapacidad es un proceso en el cual
debemos de tener un objetivo finalista, el empleo integrado en empresas normalizadas,
es decir, empleo exactamente igual y en las mismas condiciones de tareas, sueldos y

horarios que el de cualquier otro trabajador sin diversidad funcional, en empresas donde la

proporcion mayoritaria de empleados no tenga discapacidad alguna.
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Sin embargo, tal y como sefiala este autor, hay factores de tipo econémico, social,
ambiental, personal, etc., que pueden impedir el acceso directo al empleo ordinario,
optandose, en este caso, por el empleo protegido, una via que permite ir facilitando los
aprendizajes y competencias que necesitara la persona para ser contratada por una empresa
ordinaria.

En este sentido, recordando el modelo social, la discapacidad no es concebida como un
rasgo absoluto del individuo, sino como una expresion de interaccion entre la persona y su
entorno. En €l &mbito laboral, el proceso de desarrollo de competencias profesionales de
las personas en situacion de discapacidad es dindmico y, sigue una evolucion en el tiempo
dependiendo de factores del entorno. Por tanto, se considera que las alternativas de empleo
propuestas, deberian ser concebidas como un medio para alcanzar el empleo normalizado.

A continuacidn, nos centraremos en las dos modalidades de empleo que representan las
alternativas de régimen de trabajo protegido y régimen de trabajo abierto, por ser las que
tienen entre sus trabajadores una mayor incidencia de personas en situacion de discapacidad
a nivel intelectual, colectivo objeto de estudio de esta investigacion.

2.2.1. El empleo con apoyo

El empleo con apoyo surgio ante la necesidad de buscar alternativas para el acceso
al mundo del trabajo de aquellas personas que tenian mayores dificultades para acceder
al empleo ordinario. La metodologia del empleo con apoyo estda muy consolidada en la
actualidad, siendo eficaz en la insercidn laboral, entre otros colectivos, de las personas en
situacion de discapacidad a nivel intelectual. En este sentido, Bond et al, (2001), obtuvieron,
a partir de tres estudios sobre la metodologia de empleo con apoyo, indicadores de eficacia
como, un incremento en las tasas de empleo, un alto indice de satisfaccion de los agentes
implicados, una mayor participacion por parte del usuario en el entorno laboral y social y,

una mejora de las relaciones interpersonales y autoestima de la persona beneficiaria.
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2.2.1.1. Contexto de surgimiento y su desarrollo en Espaiia.

El empleo con apoyo comenz6 a desarrollarse en Estados Unidos, en la década de los
80, como un modelo de integracidon laboral para personas que, teniendo una situacion de
discapacidad, encontraban dificultades especiales para su inclusion laboral.

La filosofia de la normalizacion, la cual hemos abordado en el capitulo anterior, fue
un antecedente ideoldgico y de cambio que tuvo una gran influencia en la emergencia
del empleo con apoyo, el cual se vio reforzado por el papel protagonista que ejercieron
las familias de las personas en situacion de discapacidad a nivel intelectual, una vez que
sus hijos e hijas habian conseguido estar escolarizados en centros ordinarios, a raiz de los
desarrollos producidos en la integracion escolar. En este sentido, sus energias se dirigieron
a defender el derecho al trabajo, demostrando que podian ser ttiles a la sociedad y realizar
trabajos productivos en entornos de empleo ordinarios.

En Europa, el empleo con apoyo se ha ido extendiendo lentamente desde la ultima
década del siglo XX, dando lugar al nacimiento de asociaciones nacionales de empleo
con apoyo en muchos de los paises de la Unién Europea, agrupandose todas ellas en la
organizacion de ambito europeo que les da cobertura, la European Union of Supported
Employment, en adelante la EUSE, nacida en 1993.

La aparicion y desarrollo en Espafia del empleo con apoyo se hace posible, en gran
parte, tras la promulgacion de la Ley de Integracion Social de los Minusvalidos (LISMI,
1982), que en su articulo 37 promulgd que “serd finalidad primordial de la politica de
empleo de los trabajadores minusvalidos su integracion en el sistema ordinario de trabajo”.

El empleo con apoyo se di6 a conocer en Espafa en el I Simposium Internacional
sobre Empleo con Apoyo (1991), donde por primera vez, se hablaba de un sistema de
apoyo personalizado para acompafiar a las personas en situacion de discapacidad a nivel

intelectual, en su busqueda y mantenimiento de un trabajo en el mercado ordinario. Hasta
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ese momento, la unica via posible en Espafia para estas personas, a la hora de acceder a un
trabajo productivo, eran los centros especiales de empleo.

En este I Simposium, se presentaron las primeras iniciativas de empleo con apoyo. Entre
ellas destacaron el proyecto pionero Aura, desarrollado en Barcelona, que se centr6 en
una experiencia de integracion laboral de jovenes con sindrome de Down en el mercado
ordinario (Canals y Domenech, 1991); el proyecto Treball amb Suport, promovido por
el Consell Insular de Mallorca (1991) y, el proyecto Antear realizado en Galicia (Pérez
y Ortega, 2002). Estas iniciativas demostraron la utilidad del empleo con apoyo a la hora
de conseguir mantener un empleo en el mercado ordinario por parte de las personas en
situacion de discapacidad a nivel intelectual.

Desde entonces, se ha asumido y extendido el modelo en Espaia, tanto en las entidades
especializadas en intermediacion laboral de personas en situacion de discapacidad, como
en la administracion, la cual ha regulado y mencionado los servicios de empleo con apoyo
como una de las alternativas mas validas para la integracion en la empresa ordinaria.

Como ya hemos mencionado, si bien es cierto que el empleo con apoyo debid su origen
a un modelo de integracion laboral dirigido a personas en situacion de discapacidad a
nivel intelectual, lo cierto es que posteriormente tuvo un amplio desarrollo y aplicacion a
otros colectivos. En este sentido, mencionar la investigacion llevada a cabo por Esteban y
Jordén de Urries (2006), en la cual se compar6 el empleo con apoyo en dos poblaciones
diferentes, personas en situacion de discapacidad a nivel intelectual y personas con
enfermedad mental, aportando una recomendaciones y sugerencias muy valiosas, a la
hora de aplicar esta metodologia a personas con enfermedad mental. Por otra parte, la
European Union of Supported Employment (EUSE, 2014), se encuentra en un proceso de
experimentacion de dicha metodologia para ser aplicada a otros colectivos, como es el caso

de personas pertenecientes a grupos en riesgo de exclusion social. Ejemplo de ello ha sido
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el proyecto denominado Caja de Herramientas para la Diversidad (EUSE, 2014), tiene por
objetivo trasferir la metodologia de empleo con apoyo a personas que, aunque no tienen
una situacion de discapacidad, se encuentran en situacion de desventaja y son considerados
grupos en situacion de vulnerabilidad social.

En 1993, se cred la Asociacion Espafiola de Empleo con Apoyo, en adelante AESE,
principal entidad impulsora de esta metodologia en Espafia. En el afio 2005, se inici6 el
Programa ECA de Caja Madrid, promovido por el Instituto Universitario de Integracion en
la Comunidad (INICO) y AESE, a través del cual se financiaron experiencias de empleo con
apoyo en todo el territorio nacional, lo cual facilité la difusion, el desarrollo e investigacion
de esta metodologia tal y como qued6 descrito en el trabajo llevado a cabo por Verdugo et
al (2010).

El empleo con apoyo logrd integrarse en las politicas y normativas referidas a la
integracion laboral, tanto internacionalmente, como es el caso de la Convencion, como
a nivel nacional. En la mencionada Ley 1/2013 (articulos 37 y 41), se contemplaron los
servicios de empleo con apoyo, como medida de insercion en el empleo ordinario. También,
con anterioridad a esta normativa, los programas de empleo con apoyo quedaron regulados
en el Real Decreto 870/2007, de 2 de julio, como medida de fomento de empleo, dirigida a
personas en situacion de discapacidad, en el mercado ordinario de trabajo.

2.2.1.2. Fundamentos conceptuales.

Han sido varios los autores que han definido el concepto de empleo con apoyo. En
nuestro contexto espafiol, recogemos dos definiciones. En primer lugar, la enunciada por
Wehman, Moon, Everson, Wood y Barcus, (1987, p. 180), los cuales definieron el empleo
con apoyo como: “Un empleo competitivo en entornos integrados, para aquellos individuos
que tradicionalmente no han tenido esta oportunidad, utilizando entrenadores laborales

preparados adecuadamente y fomentando la formacion sistematica, el desarrollo laboral
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y los servicios de seguimiento entre otros”. Como vemos, estos autores conceptualizaron
esta metodologia como una forma de apoyo a personas en situacion de discapacidad, que
tienen dificultades significativas en el empleo competitivo para la integracion social y
laboral, ayudandoles, ademas, a desarrollar su autodeterminacion personal. Enfoque este
que contribuye, sin lugar a dudas, a reducir los efectos negativos derivados de la propia
diversidad, poniendo en valor las capacidades de las personas.

En Espafia,Verdugo y Jordan de Urries (2002, p.51), definieron el empleo con apoyo

como:
El empleo integrado en la comunidad dentro de empresas normalizadas, para personas
con discapacidad que tradicionalmente no han tenido posibilidad de acceso al mercado
laboral, mediante la provision de los apoyos necesarios dentro y fuera del lugar de trabajo,
a lo largo de su vida laboral, y en condiciones de empleo lo mas similares posible en

trabajo y sueldo a las de otro trabajador sin discapacidad en un puesto equiparable dentro
de la misma empresa.

Destacar también, por su impacto y marco de referencia en las practicas relativas al
empleo con apoyo a nivel europeo, la definicion de la EUSE, que se conceptualiza como
“dotar de apoyos a las personas con discapacidad u otros grupos desfavorecidos, para que
consigan y mantengan un empleo remunerado en el mercado laboral abierto”.

Tomando en consideracion las definiciones aportadas, se sintetizan los principales
rasgos que definen a la metodologia del empleo con apoyo.

* Empleo real, integrado en el mercado laboral ordinario. Existe un contrato laboral

individual en una empresa convencional del mercado abierto, las personas destinatarias

se incluyen con la poblacion general, teniendo oportunidad de relaccionarse con otras
personas sin una situacion de discapacidad.

» Formacion en la empresa. Se instruye y forma en el puesto de trabajo.
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* Apoyo individualizado. Se personalizan todos los procesos, se busca la colocacion

individual (una persona/un empleo), la instruccion y el seguimiento se hacen uno a uno.

* El preparador laboral. Es el profesional encargado de facilitar los apoyos (naturales

y profesionales) que necesita la persona, con objeto de tener éxito en su vida laboral

y conseguir una inclusion social de calidad. Actua, en ocasiones, en defensa de los

trabajadores que apoya y va retirando su presencia a medida que el trabajador va

ganando en autonomia.

* Servicios de apoyo continuados. Si bien los apoyos han de tener una duracion variable,

segun sean las necesidades de cada persona, siempre deberan garantizar el éxito del

trabajador en su vida laboral.

Desde la aparicion de la metodologia de empleo con apoyo, han sido varios los modelos
disenados para su aplicacion. Rusch y Hughes (1989) nombraron hasta cuatro: modelo
de enclave, el modelo de enfoque empresarial, el modelo de grupos de trabajo moviles
y el modelo de soporte individual (IPS). De todos ellos, el modelo IPS (Becker y Drake,
1984), se considera el mas cercano a la metodologia de empleo con apoyo, tal y como
se entiende en la actualidad. Si bien esto es asi, todos estos modelos coinciden en los
siguientes aspectos:

* La integracion laboral es siempre en entornos de trabajo ordinarios, no protegidos.

» La figura del preparador laboral, como profesional de referencia del trabajador en

situacion de discapacidad.

» Las necesidades de apoyo, tanto de los trabajadores en situacion de discapacidad

como del resto de personas que conviven en el entorno laboral (compatfieros de trabajo,

encargados, responsables, etc.).

* La formacion del trabajador es practica y se hace en el lugar de trabajo. La formacion

de competencias laborales se completa con la formacion de habilidades sociales.
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El aspecto en el que no coincid6 el modelo IPS y, por consiguiente el modelo actual con los
modelos nombrados con anterioridad, es que éstos contemplablan la posibilidad de acceder al
mercado de trabajo ordinario previa estancia en centros especiales de empleo. La concepcion
actual del empleo con apoyo no lo considera asi, tal y como podemos observar en la tabla 2.2,
donde se describen los parametros establecidos por el modelo de empleo con apoyo.

Tabla 2.2

Qué es y qué no es el empleo con apoyo

Empleo con apoyo es

Empleo con apoyo no es

Trabajo integrado en empresas normalizadas en
condiciones lo mas similares posibles al resto de
compafieros de trabajo que llevan a cabo activi-
dades equiparables.

Una agencia de colocacion que se dedica a bus-
car trabajo en el mercado abierto a las personas
con certificado de minusvalia, pero que casi no
necesitan apoyo.

Un sistema de apoyo individualizado que se va
retirando a medida que el trabajador es autosu-
ficiente.

Un empleo en una empresa ordinaria con un

monitor siempre al lado.

Remuneracion desde el primer momento como
cualquier otro trabajador.

Practicas laborales sin remuneracién econémica

Apoyo a lo largo de la vida laboral de la persona
para posibilitar el mantenimiento del puesto y el
rendimiento requerido. Este apoyo fluctta a lo
largo del tiempo en funcién de la situacion de la
persona.

Apoyo en Centros Ocupacionales o en Talleres
Especiales, aislados de la sociedad.

Primero colocacion y después formacion.

Primero formacion y después colocacion.

Apoyo natural decidido por los participantes.

Apoyo decidido y dirigido por profesionales

2.2.1.3. El modelo de la EUSE.

Como ya hemos mencionado, el empleo con apoyo es una metodologia de integracion
laboral, fundamentada y de resultados contrastados, debajo de la cual subyace una filosofia
en la manera de entender la atencidn, con y para las personas en situacion de discapacidad
a nivel intelectual en el empleo. Esta metodologia, esta alineada con los postulados de
la Convencion, asi como, con los modelos conceptuales de tratamiento y atencion del

colectivo de personas en situacion de discapacidad a nivel intelectual, —el paradigma de
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apoyos implicito en la definicion de discapacidad a nivel intelectual de la AAID, el concepto
de autodeterminacion y el modelo de calidad de vida—, los cuales, hemos abordado en el
capitulo anterior.
Valores y principios
El modelo de la EUSE lleg6 a un consenso sobre qué valores y principios éticos debian
estar presentes en todas las etapas y actividades del empleo con apoyo. Los valores en los
que se fundamenta el empleo con apoyo fueron sintetizados por la EUSE (2011) en:
* La individualidad. Las personas en situacion de discapacidad o con necesidades
de apoyo deben recibir atencion como individuos Unicos con intereses y aptitudes
diferentes. Las personas deben ser atendidas una a una y cada una de ellas debe tener su
propio plan individualizado de desarrollo.
* Elrespeto. Los servicios deben ser siempre dignos, apropiados a la edad y favorecedores
del desarrollo.
* La autodeterminacion. Las personas en situacion de discapacidad han de poder
desarrollar su propia carrera profesional, la que ellos decidan. De este modo, los empleos
se deben buscar a partir de sus preferencias, necesidades y habilidades, con los apoyos
necesarios para que puedan tomar sus propias decisiones.
* La eleccion informada. Las personas en situacion de discapacidad deben poder elegir
entre opciones suficientes relacionadas con sus deseos e intereses, para que de esta
manera, sean ellas las que ejerzan control en la direccion de su vida. Nadie debe tomar
decisiones a sus espaldas que afecten a su vida, y para poder elegir, tienen el derecho a
recibir previamente toda la informacidn necesaria que les permita discernir y tomar un
camino u otro, es decir, “tomar decisiones informadas”. Esto conlleva, en muchos casos,
un proceso largo y sin prisas para poder asimilar la informacion recibida, e incluso

poder contrastarla con experiencias propias.
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* El empoderamiento. Se refiere al hecho de dar poder a las personas, algo muy importante
y a tener muy en cuenta, por parte de padres y profesionales, cuando acompafian a
personas en situacion de discapacidad a nivel intelectual. Este principio tiene que ver
con: la informacion, que no debe ser propiedad de los padres o profesionales, sino que
debe trasladarse de forma adecuada e integramente a las personas destinatarias con
capacidades diversas; el control del dinero, la persona adulta con necesidades de apoyo,
o su tutor, debe poder controlar los ingresos que recibe mensualmente en beneficio de su
inclusion social; y las personas en situacion de discapacidad tendran mas poder y mas
posibilidades de salir adelante si tienen enlaces, puentes y contactos en la comunidad,
cuanto mas solidos mejor.

* La confidencialidad. Los datos que se reciben de los usuarios de los servicios de empleo
con apoyo deben ser tratados de manera confidencial, cualquier uso de esta informacion
se realizara con el consentimiento de los mismos.

* La flexibilidad. Los servicios de empleo con apoyo deben ser flexibles y ajustarse a las
necesidades de los usuarios, pudiendo incidir tanto en el personal como en la estructura
organizadora.

* La accesibilidad. Los servicios de empleo con apoyo deben ser accesibles para las
personas en situacion de discapacidad en cuanto al espacio fisico y las prestaciones, en
especial, con respecto a la informacién en formatos comprensibles.

Fases del Empleo con Apoyo

Tal y como se recogid en la Guia de intervencion de la EUSE (2014), el modelo de

intervencion de empleo con apoyo consta de una serie de fases, cuyo ritmo de aplicacion
dependera de la evaluacion y de las necesidades de apoyo de las personas en situacion de

discapacidad.
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* 1* Fase. La adquisicion del compromiso con el cliente.

La adquisicién de un compromiso con la persona beneficiaria del servicio de empleo
con apoyo, consiste en apoyar a las personas en situacion de discapacidad a la hora de
elegir y tomar decisiones, de una manera informada, sobre el itinerario a seguir para
conseguir un empleo remunerado. El proceso de la integracion profesional debe ser
siempre individual, el cual debera partir del reconocimiento o deseo del interesado para
encontrar un empleo, culminando con su incorporacion en el puesto de trabajo. Nos
situamos, por tanto, ante un proceso distinto para cada persona, ya que depende, tanto
de las necesidades, circunstancias y la experiencia que tenga el demandante de empleo,
asi como, de su diversidad funcional y de las desventajas sociales que se deriven de la
misma.

Llevar a cabo un buen compromiso con el cliente es del todo necesario para asegurar que
el futuro demandante de empleo, no solo sea consciente de lo que implica el proceso y,
de este modo, sea capaz de tomar decisiones informadas, sino que reciba el servicio que
necesita. De ahi, la importancia de ofrecer una informacion clara, precisa y consistente,
a fin de crear un entorno comodo basado en el respeto y la confidencialidad. Al término
de esta fase, debe quedar claro si la persona quiere trabajar o no.

* 2° Fase. Elaboracion del perfil profesional.

En el proceso de empleo con apoyo, el perfil profesional es una herramienta utilizada
para reunir informacion relevante sobre los intereses, habilidades y aptitudes de la
persona para trabajar. La elaboracion del perfil profesional ayuda a establecer metas
y objetivos profesionales centrados en la persona, lo cual significa que los deseos y la
participacion activa de la persona son considerados de vital importancia en el plan de
accion, en el cual se definen, también, las necesidades de apoyo en la incorporacion a

un puesto de trabajo.
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* 3" Fase. Busqueda de empleo y ajuste persona-puesto.

En la fase de busqueda de empleo, las capacidades y ambiciones del beneficiario han
quedado definidas en su perfil profesional, siendo esta una informacién muy relevante
a la hora de encontrar empleos adecuados.

Durante el proceso de busqueda de empleo, se lleva a cabo una prospeccion de empleo
y se conciertan contactos con empresas. En este momento, hay que estar preparado
para las objeciones de los empresarios, dado que el rechazo ante la incorporacion de un
trabajador en situacion de discapacidad suele ser habitual. La mayoria de las objeciones
se superan reconociendo sus preocupaciones y ofreciendo un trato profesional. Un
buen proveedor del servicio de empleo con apoyo, ofrecera formacion al personal y
proporcionara un servicio de asesoramiento y orientacion referido al empleo y a la
discapacidad.

Una vez alcanzado un acuerdo, se realiza un analisis del puesto de trabajo para ajustar
persona a puesto, culminando este proceso con la contratacion laboral.

* 4* Fase. Compromiso con el empresario en el proceso de contratacion.

Durante esta fase, el preparador laboral debe adquirir un compromiso con la empresa
para asesorar, orientar y apoyar en todas aquellas cuestiones referentes a la contratacion
e integracion laboral de la persona en situacion de discapacidad en la empresa. Algunas
de estas son: la disponibilidad de los servicios de apoyo, asesoramiento sobre las
medidas de favorecimiento a la empresa por la contratacion de personas en situacion de
discapacidad, cuestiones de confidencialidad en materia de salud y formacion en toma
de conciencia a los trabajadores de la empresa, entre otras.

* 5" Fase. Apoyo para la integracion.

Durante la siguiente fase, el apoyo laboral efectivo, dentro y fuera del entorno laboral, se

constituye como uno de los elementos centrales del empleo con apoyo y es el elemento
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que lo diferencia de otros métodos de insercion laboral. Este apoyo, se considera
fundamental para la adaptacion y mantenimiento a un puesto de trabajo de personas en
situacion de discapacidad. Los apoyos, se organizaran en funcion de las necesidades
valoradas y éstas van a ser personalizadas, dependiendo de factores personales, del
puesto de trabajo y de otras variables del entorno laboral. Asi mismo, el preparador
laboral prestara apoyo y asesoramiento al empresario y a los compafieros de trabajo, lo
cual facilitard el establecimiento de apoyos naturales dentro de la empresa, los cuales
favoreceran la retirada paulatina del preparador laboral y permitiran la inclusién plena
del beneficiario en el entorno de trabajo.

* 6" Fase. Seguimiento continuo, mejora y promocion laboral.

La siguiente fase consiste llevar a cabo un seguimiento continuado del trabajador. Aunque
puede llegar un momento en que la presencia del preparador laboral en la empresa ya
no sea necesaria de manera continua, éste siempre debera estar disponible. Para ello,
tiene que estar informado de los acontecimientos, tanto por parte de la empresa, como
por parte de la persona, con la finalidad de poder anticiparse y estar preparado ante las
posibles crisis. En este momento, el preparador laboral pondra especial atencion a las
oportunidades de desarrollo profesional para la persona en situacion de discapacidad,
dandole la posibilidad de mejorar su formacion y de poder optar a otros puestos de
trabajo de mejores condiciones laborales.En la figura 2.2 se presenta un esquema de las

fases de la metodologia del empleo con apoyo.
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Compromiso con el cliente | Seguimiento continuo.
para iniciar el proceso de Mejora y promocién
integracion laboral . laboral
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Elaboracion del perfil

profesional | Apoyo para la integracién
I en funcion de las
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ajuste persona-puesto I
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empresario en el
proceso de
contratacion

Figura 2.2. Fases de la metodologia de empleo con apoyo

Elementos del Empleo con Apoyo

En el proceso del empleo con apoyo hay dos elementos fundamentales, uno es la figura
del preparador laboral, que resulta una figura clave en el modelo de empleo con apoyo, y
el otro, es el propio apoyo. Los apoyos son necesarios para que el trabajador en situacion
de discapacidad a nivel intelectual pueda desempenar, adecuadamente, su puesto de trabajo
y provienen de diferentes fuentes, las cuales fueron identificadas por Wehman y Bricout
(1999). Estos autores distinguieron entre los apoyos proporcionados por el mundo laboral,
los apoyos proporcionados por el gobierno y los apoyos proporcionados por la familia y la
comunidad. La coordinacion de todos estos apoyos a disposicion de la persona en situacion
de discapacidad la realiza el preparador laboral.

El preparador laboral, ademas de ser el nexo de unién entre todos los agentes implicados
en el proceso de insercion laboral de la persona en situacion de discapacidad, es el encargado
de coordinar todo el proceso de insercion laboral del participante, asistiéndole, orientandole

y realizando ajustes y adaptaciones, tanto en su puesto de trabajo como en su entorno laboral.
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El desempefio de la actividad de los profesionales implicados en el desarrollo de los
servicios queda delimitado por un cédigo ético sobre la practica profesional recogido en
el documento de los estandares de calidad definido por la EUSE (2005). En la tabla 2.3 se
recogen cuales son los valores fundamentales para desarrollar la metodologia de empleo
con apoyo.

Tabla 2.3

Estandares de calidad de la practica profesional de empleo con apoyo

2.2.1.4. Panoramica del Empleo con Apoyo en Esparia

Competencia profesional Nivel 6ptimo de competencias en la metodologia de Empleo con Apoyo
Integridad Honestidad, respeto y justicia, en el desarrollo de su trabajo
Oportunidad e igualdad Respeto a la dignidad de las personas y a su diversidad
Responsabilidad social Contribucion a la inclusién social a través del empleo

Confidencialidad Proteccién de la informacién sensible

Capacitacion y Defensa Propia Promocion de la autonomia durante el proceso de trabajo

En nuestro pais, desde hace mas de 20 afios, han sido muchas las entidades sociales que
han aplicado la metodologia del empleo con apoyo para conseguir la insercion laboral de
las personas en situacion de discapacidad a nivel intelectual y otros colectivos, que desean
ocupar un puesto de trabajo en un entorno laboral normalizado (Bellver, 2002). El empleo
con apoyo, pese a ser una metodologia de insercion laboral, con resultados muy positivos
demostrados, su evolucion en Espaia, no ha tenido la repercusion esperada.

En este sentido, en un estudio llevado a cabo por Jordan de Urries en 2011, se identificaon
cuales eran los elementos fundamentales que han influido negativamente en su desarrollo
en Espafia. Entre estos factores cabe destacar, en primer lugar, la escasa capacidad de
influencia de la AESE ante la administracion publica y el resto de estructuras organizativas

del mundo de la diversidad funcional; en segundo lugar, la gran red de Centros Especiales
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de Empleo (CEE) existente en Espafia, modalidad de empleo que, al contrario de lo que
sucede con el empleo con apoyo, cuenta con un gran apoyo por parte de la administracion
publica; en tercer lugar, la inestable regulacion de la financiacion del empleo con apoyo por
parte de la administracion publica; y en cuarto lugar, las repercusiones de la crisis econémica
que han limitado los recursos del Programa ECA Caja Madrid, el cual financiaba, en gran
medida, las iniciativas de empleo con apoyo en nuestro pais.

El empleo con apoyo en Espafia siguioé una evolucion positiva pero lenta, desde finales
de los 80 hasta finales del afio 2004. El impulso tuvo lugar en el afio 2005, en el que las
iniciativas del empleo con apoyo crecieron con fuerza, coincidiendo con la iniciacion de un
programa nacional de ayudas al empleo con apoyo promovido por la Obra Social de Caja
Madrid y disenado por Instituto Universitario de Integracion en la Comunidad (INICO)
de la Universidad de Salamanca. En el ano 2010, con la finalizacién de su financiacion,
los programas de empleo con apoyo descendieron de manera considerable, tal y como se

muestra en la figura 2.3.
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Figura 2.3. Evolucion de programas de ECA en Espafia 1995-2010. (Jordan de Urries y Verdugo, 2014, p.4)

Posteriormente, si queremos conocer los resultados del empleo con apoyo en Espafia, nos

tenemos que remitir a la informacion facilitada por la AESE, que desde el afio 2012, emite
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informes que tienen por objetivo detallar los resultados de las contrataciones realizadas
mediante esta metodologia de empleo. Cabe decir que, a partir de ese momento, es la
unica fuente de informacion de la que se dispone ya que no existe una estadistica oficial
que recoja estos datos. Si bien se disponen de datos referentes a los contratos que fueron
sido presentados en las convocatorias autonémicas de ayudas al empleo con apoyo (Real
Decreto 870/2007), éstos son insuficientes ya que solo han sido convocadas en algunas
comunidades autonomas debido a la falta de fondos publicos.

El informe mas reciente de contrataciones, emitido el mes de julio de 2016, cuyos
resultados se refieren a las contrataciones realizadas en el afio anterior, fue elaborado a
partir de los datos facilitados por 49 entidades con servicios de empleo con apoyo. La tabla
2.4, sintetiza los resultados de dicho informe.

Tabla 2.4
Indicadores de resultados de empleo con apoyo extraidos del informe de contrataciones

de AESE 2015

. Sexo Tipologia de la discapacidad por %
Indicadores T
H M | A V EM F AT MD (0]
Personas atendidas ECA 4.772 57.7 42.3 642 7.9 07 11.7 8.1 1 6.3 0.1
Personas insertadas 2.063 57 43 73.7 6.6 0.7 8.6 4.6 0.7 5.2 0
Personas contratadas en 2015 800 57.6 42.4 60.2 8.8 1.3 13 8.7 0.8 7.2 0

Tal y como se deduce de los datos, las personas en situacion de discapacidad a nivel
intelectual conformaron el principal colectivo demandante de los servicios de empleo con
apoyo, representando mas de un 50% del total de usuarios atendidos por estos servicios. Si
atendemos al nivel de insercion laboral, representaron el 73.7% del total de usuarios, y, con
respecto a las contrataciones efectuadas durante el afio 2015, un 60.2% fueron realizadas a

personas en situacion de discapacidad a nivel intelectual.
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Con respecto a la procedencia de la financiacion de los servicios de empleo con apoyo
en Espafia, las fuentes principales fueron:

* La convocatoria de ayudas derivada del Real Decreto 870/2007, que regula el empleo

con apoyo en Espafia, solo ha financiado un 15% de estos servicios y no en su totalidad.

En el afo 2013, solo se convocaron estas ayudas en 6 comunidades autbnomas y, por

esta via, solo se financia una parte del coste del servicio. Muchas entidades prefieren

no solicitar estas ayudas porque no se adaptan a las necesidades de los usuarios de los

servicios de empleo y, ademas, los requisitos de la convocatoria son estrictos y dificiles

de cumplir.

* Otras subvenciones de caracter publico que convocan las comunidades autonomas, que

proceden de fondos europeos que tienen como objetivo la mejora de la empleabilidad.

» Las convocatorias de obras sociales de cajas de ahorros, que han financiado gran

parte de los servicios de empleo con apoyo en nuestro pais. No obstante, tal y como

apuntamos anteriormente, el impacto de la crisis econdmica se hizo notar en la provision

de recursos.

* Donaciones de particulares y otras subvenciones privadas.

* Copago del usuario que asume parte del coste del servicio.

* Recursos propios de las propias entidades.

Valorando la situacion del empleo con apoyo en Espaiia, se puede concluir que esta
metodologia, a pesar de no tener una financiacion y regulacion estable en Espaiia, se
constituye como una metodologia de insercion laboral en el mercado ordinario muy eficaz,

en especial para las personas en situacion de discapacidad a nivel intelectual.

2.2.2. Los centros especiales de empleo (CEE)

Los centros especiales de empleo se crearon con la finalidad de ser una herramienta
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para mejorar la empleabilidad de las personas en situacion de discapacidad. Aunque en la
actualidad sean habituales, cuando se crearon los primeros centros especiales de empleo,
contar con las personas en situacion de discapacidad, como recursos humanos productivos
para las empresas, era apostar por un colectivo al que el mercado de trabajo excluia de
forma sistematica.

Los centros especiales de empleo son entornos de trabajo protegido que han sido vy,
siguen siendo, un instrumento muy valioso y generador de empleo para la insercion laboral
de personas en situacion de discapacidad. De hecho, la mayor parte de las personas en
situacion de discapacidad a nivel intelectual que trabajan, lo hacen en centros especiales
de empleo.

La aportacion mas importante que han hecho estos centros, es que han demostrado
que las personas en situacion de discapacidad a nivel intelectual, historicamente excluidas
del entorno laboral, son capaces de desarrollar un puesto de trabajo si reciben el apoyo
necesario.

2.2.2.1. Naturaleza y marco regulador de los centros especiales de empleo.

Los primeros centros de empleo protegido surgieron en Francia en el siglo XVI. En el
siglo XVIII se expandieron por Europa y por el resto de mundo. Después de la segunda
guerra mundial, se incrementaron notablemente y empezaron a incorporar trabajadores en
situacion de discapacidad a nivel intelectual, (Jordan de Urries y Verdugo 2010).

Desde una perspectiva internacional, segiin Migliore (2009), la naturaleza y finalidad de
los centros especiales de empleo ha sido muy diversa y sus diferentes denominaciones son
ejemplo de ello, incluyendo, —centros especiales de empleo, industrias, talleres industriales,
industrias de discriminacion positiva, talleres laborales, talleres de empleo, servicios de
negocios y talleres de rehabilitacion—. De igual forma, el estatus de las personas en situacion

de discapacidad que se encuentran en empleo protegido puede variar desde “pacientes”
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en situaciones de custodia a largo plazo, pasando por “personas en formacion”, hasta ser
considerados como “trabajadores”.

En Europa, las caracteristicas de los modelos de empleo protegido son muy diferentes
entre si, aunque tienen unos objetivos comunes que aluden a generar un empleo adaptado
a las capacidades de las personas en situacion de discapacidad, a formar en el puesto de
trabajo para desarrollar competencias profesionales, a dotar de asistencia personal, y a
conseguir la transicidon hacia el empleo ordinario. En el estudio llevado a cabo por Esteban,
Moreno, Pastor, Sola e Ysas (2009), se efectudé un analisis comparativo de los centros
especiales de empleo de diferentes paises europeos. En Francia, con una larga tradicion en
empleo protegido y una fuerte presencia de entidades privadas, los centros especiales de
empleo funcionan como empresas, con una parte de financiacion publica. Bélgica, por su
parte, que no permite a los centros especiales de empleo tener animo de lucro, se financia,
exclusivamente, con fondos publicos, sometiéndose, de este modo, a un gran control y
regulacion por parte del estado. En el Reino Unido, el empleo protegido tiene una escasa
regulacion y muy poca incidencia si la comparamos con la apuesta por el empleo con
apoyo. Por altimo, Alemania, tiene un enfoque social y los empleados no se consideran
trabajadores.

En Espafia, los centros especiales de empleo se constituyeron como consecuencia de la
LISMI, que en su articulo 42 definia el objetivo de los centros especiales de empleo como:

Realizar un trabajo productivo, participando regularmente en las operaciones
de mercado, y teniendo como finalidad el asegurar un empleo remunerado y la
prestacion de servicios de ajuste personal y social que requieran sus trabajadores
minusvalidos, a la vez que sea un medio de integracion del mayor numero de
minusvalidos al régimen de trabajo normal.

Con la publicaciéon en Espana del Real Decreto 2273/1985, se establecio el Reglamento
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de los Centros Especiales de Empleo. Este reglamento planteaba que los centros especiales
de empleo tenian la posibilidad de ser publicos o privados, con animo de lucro o sin ¢l
y, al menos el 70% de la plantilla debia tener un grado de discapacidad superior al 33%
reconocido por el organismo competente. Las personas en situacion de discapacidad
contratadas por un centro especial de empleo disponen de su propio modelo de contrato
de trabajo, tal y como quedo recogido en el articulo 2 del Estatuto de Trabajadores, en el
cual se especificaba que las relaciones laborales debian tener un caracter especial. El Real
Decreto 1368/1985 de 17 de julio, reguld esta relacion de caracter especial y la definid
como la establecida entre un centro especial de empleo y un trabajador en situacion de
discapacidad. El trabajo que realice debera ser productivo, remunerado, adecuado a las
caracteristicas individuales, asi como, favorecer su adaptacion personal y social, ademas
de facilitar su posterior integracion en el mercado ordinario de trabajo.

Uno de los principales impulsos de creacion de los centros especiales de empleo, fue
el desarrollo de medidas alternativas, Real Decreto 364/2005, de 8 de abril. Estas normas
dispusieron que, con caracter de excepcionalidad, las empresas pueden quedar exentas de
la obligacion de contratar personas en situacion de discapacidad, en cuyo caso deberian
acogerse a alguna de las medidas alternativas previstas en ¢l. La normativa permite, entre
otras, las siguientes medidas que favorecieron la creacion y el desarrollo de los centros
especiales de empleo:

* La realizacién de un contrato mercantil o civil con un centro especial de empleo, para

el suministro de bienes necesarios para la actividad normal de la empresa o para la

prestacion de servicios ajenos y accesorios a la actividad normal.

» La realizacion de donaciones y de acciones de patrocinio, siempre de caracter

monetario, para actividades de insercion laboral y de creacion de empleo de personas

en situacion de discapacidad.
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* La constitucion de un enclave laboral, previa suscripcion del correspondiente contrato
con un centro especial de empleo, de acuerdo con lo establecido en el Real Decreto
290/2004, por el que se regularon los enclaves como medida de fomento del empleo de
las personas en situacion de discapacidad.

Los centros especiales de empleo responden a una doble finalidad. Por una parte, tienen
una finalidad empresarial, que es la de ser comercialmente competitivos en el mercado
abierto y por otra, tienen una clara finalidad social, que es la de prestar unos servicios de
ajuste personal y social. Esta ultima, esta orientada a que los trabajadores en situacion
de discapacidad puedan superar las posibles dificultades en el proceso de incorporacion,
permanencia y progresion en el puesto de trabajo, asi como, en su inclusion social. La
prioridad que dé un centro especial de empleo, a una u otra finalidad, va a determinar el
modelo de gestion de dicho centro. De ahi, que un centro especial de empleo puede ser de
iniciativa social o empresarial.

Se consideran centros especiales de empleo de iniciativa social, aquellos promovidos
y participados, en mas de un 50%, por entidades sin &nimo de lucro y que en sus estatutos
se obliguen a la reinversion integra de sus beneficios para la creacion de oportunidades de
empleo para personas en situacion de discapacidad. En el caso de centros especiales de
empleo de iniciativa social, el modelo de gestion establece el valor social como finalidad
irrenunciable, su prioridad es el bienestar laboral y la mejora de la calidad de vida de
personas en situacion de discapacidad, aunque para ello la generacion de valor econdémico
sea imprescindible y su enfoque sea empresarial. Estos centros especiales de empleo
ofrecen mas oportunidades a personas con especiales dificultades, como son las personas en
situacion de discapacidad a nivel intelectual, siendo los que ofrecen mayores posibilidades
de un desarrollo profesional y social de sus trabajadores.

Todos los centros especiales de empleo, sean de iniciativa social o empresarial,
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distincion que la legislacion espafiola no contempla, tienen la obligacioén de prestar unos
servicios de ajuste personal y social a sus trabajadores en situacion de discapacidad. Estos
servicios, quedan definidos como servicios terapéuticos, de rehabilitacion, de inclusion
social, deportivos y de ocio y tiempo libre, los cuales deben quedar justificados en una
memoria anual. Al carecer de una definicion mas especifica, la prestacion de estos servicios
se somete a su modelo de gestion, lo cual va a depender de la interpretacion subjetiva que
haga cada centro especial de empleo.

En el afio 2006 vy, con la finalidad de mejorar dichos servicios, se establecieron, a través
del Real Decreto 469/2006, de 21 de abril, las denominadas unidades de apoyo, las cuales,
quedaron configuradas como equipos multiprofesionales, que mediante el desarrollo de
diversas funciones, permiten ayudar a superar las barreras, obstaculos o dificultades de los
trabajadores en situacion de discapacidad, tanto en el proceso de incorporacidon a un puesto
de trabajo, como la permanencia en el mismo. Los destinatarios finales de estas unidades de
apoyo son los trabajadores en situacion de discapacidad que tienen dificultades especiales
para la adaptacion laboral, -personas con paralisis cerebral, personas con enfermedad mental
o personas en situacion de discapacidad a nivel intelectual-, con un grado de minusvalia
reconocido, igual o superior al 33%, asi como, cualquier persona en situacion de discapacidad,
con un grado de minusvalia reconocido, igual o superior al 65%. Aquellos centros especiales
de empleo que disponen de unidades de apoyo a la actividad profesional, pueden solicitar
subvenciones destinadas a financiar los costes laborales y de Seguridad Social derivados de
la contratacion indefinida de los profesionales que las componen.

El personal integrado en las unidades de apoyo a la actividad profesional se encarga,
entre otras funciones de, -detectar a través de los planes individualizados y el analisis del
puesto de trabajo, cuales son las necesidades de apoyo que requiere el trabajador para

desempefiar una actividad, establecer las relaciones precisas con el entorno familiar y
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social para que sirva de estimulo en su incorporacion al puesto, de favorecer su autonomia
e independencia, de desarrollar cuantos programas de formacion sean precisos para su
cometido y de asistir al trabajador en su incorporacion al mercado ordinario de trabajo-.

En la resolucion de 20 de septiembre de 2012, de la Direccion General de Empleo, por
la que se registro y publicé el XIV Convenio Colectivo General de Centros y Servicios de
Atencion a Personas en situacion de discapacidad, se dotd de una mayor responsabilidad a
los equipos de valoracion que componen las unidades de apoyo de los centros especiales
de empleo. En el articulo 23.5 de dicho convenio, se establecié la necesidad de contar
con el criterio de los profesionales del equipo de valoracion, para realizar un informe de
adecuacion al puesto de trabajo a las capacidades de las personas que opten al mismo.
Del mismo modo, en el articulo 25 de dicho convenio, seria obligatoria la emision de
un informe de este equipo para proceder a un despido de un trabajador en situacion de
discapacidad, asi como a un expediente de regulacion de empleo.

Esta capacidad de valoracion que se le confiere a los profesionales de apoyo del centro
especial de empleo responde a la necesidad de proteger a las personas en situacion de
discapacidad y asegurar que se cumpla el fin principal y ultimo de los centros especiales de
empleo, que es la integracion laboral y social de las personas en situacion de discapacidad.

2.2.2.2. Etica de los centros especiales de empleo.

Los centros especiales de empleo han contribuido a mejorar la vida de muchas personas
en situacion de discapacidad, los cuales, sin empleo, no hubieran alcanzado un estatus
social y su situacion vital seguiria siendo asistencial. Pero en este punto, cabe reflexionar
si el modelo de gestion de un centro especial de empleo responde a la mision social para la
que fueron creados, si se guia por un co6digo ético acordado para el funcionamiento interno,
o si, por el contrario, el foco de atencion es la produccion y la comercializacion, lo cual

estaria mas acorde con un modelo de empresa tradicional, en la que los trabajadores en
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situacion de discapacidad son meros recursos humanos prescindibles e intercambiables.
De carecer de ese codigo, tal y como sefiald Lacasta (2005), los riesgos de situaciones
no éticas que se pueden producir en los centros especiales de empleo son los siguientes:

* Que no se tenga en cuenta el desarrollo integro (laboral, personal y social) de la
persona en situacion de discapacidad a nivel intelectual y que el empleo no contribuya
a mejorar su calidad de vida. Hay centros en los que este aspecto es considerado
obligacion de otras instancias pero, tal y como hemos especificado antes, los servicios
de ajuste personal y social son competencia de los centros especiales de empleo segun
la legislacion, siendo concebidos como transito para, precisamente, ajustar el empleo al
desarrollo de la persona y prepararla para el empleo ordinario. Por tanto, si no se cumple
esta mision, no se contribuye a la evolucion de las personas.

* Que se mantengan a los trabajadores mas productivos y mejor preparados en el centro,
en lugar de impulsar su transito al empleo ordinario. Sobre este punto, cabe destacar que
la falta de confianza sobre la situacion del mercado laboral, debida a la elevada tasa de
paro en Espafa por la crisis econdmica , ha repercutido en que los trabajadores tengan
una baja motivacion para transitar al empleo ordinario y exponerse a un entorno laboral
inestable y precario.

* Que no exista la promocion de las personas en situacion de discapacidad a puestos
de mayor categoria profesional. Es bien reconocido que las personas en situacion de
discapacidad a nivel intelectual ocupan puestos de una baja categoria profesional. Los
datos de empleo del Sevicio Publico de Empleo Estatal (SEPE, 2017) asi lo demuestran.
En éste sentido, el convenio colectivo general de centros y servicios de atencion a
personas en situacion de discapacidad, regula esta situacion con un sistema de mejora
de competencias profesionales, vinculando la subida salarial a un desarrollo profesional

que culmina con la promocién interna del trabajador a puestos de mayor categoria
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profesional. Mediante este sistema, se sustituyen los complementos de antigiiedad,

por el complemento de desarrollo profesional, el cual insta al empresario a dotar al

trabajador de la formacion necesaria para el desarrollo de competencias profesionales.

* Que se interprete el principio de integracion y normalizacion de una forma incorrecta y

enmascare unarealidad de empresa ordinaria tradicional, cuyo inico objetivo es perseguir

la competitividad sin tener en cuenta las necesidades de apoyo de los trabajadores en
situacion de discapacidad a nivel intelectual.

* Que se vulneren derechos laborales y sindicales, atendiendo a las caracteristicas

intrinsecas de las personas en situacion de discapacidad a nivel intelectual y no dispongan

de apoyos efectivos para poder ejercerlos.

* Que los profesionales designados para apoyar a las personas en situacion de

discapacidad sean solo de oficio, careciendo de una adecuada formacion en discapacidad

y en relaciones humanas. Con el pretexto de la normalizacion, nos olvidamos que

las personas en situacion de discapacidad a nivel intelectual requieren del apoyo de

profesionales cualificados para su correcta adaptacion al puesto de trabajo.

* Que haya falta de trasparencia en la informacion de las politicas de empresa y que ésta

no sea clara y accesible a nivel cognitivo para las personas en situacion de discapacidad

a nivel intelectual.

Para evitar que se produzcan estas situaciones arriesgadas para la integridad de las
personas en situacion de discapacidad a nivel intelectual, asi como adaptar el centro
especial de empleo a los modelos conceptuales actuales, el modelo de gestion de centro
especial de empleo propuesto por este autor, deberia alcanzar el equilibrio de tres pilares
fundamentales: a) la eficiencia, orientada a la productividad; b) la calidad en los procesos
de trabajo, tanto las actividades empresariales como la gestion de personas; y c) la ética

que garantiza la salud de la organizacion e impide que se hagan cosas que no estan bien o
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se dejen de hacer cosas que se deberian de hacer.

Entre las propuestas que hace este autor de mejora del modelo de gestion de los centros
especiales de empleo y, enlazando con el tema que nos ocupa en esta investigacion,
destacamos dos por estar inspiradas en las directrices de la Convencién de Naciones
Unidas, 2006:

* La gestion del centro debe estar orientada hacia un principio basico que es el de la

promocion de sus empleados en situacion de discapacidad, ya sea dentro o fuera del

centro especial de empleo, aunque siempre, desde el principio de autodeterminacion.

* Formar y apoyar al personal en situacion de discapacidad a nivel intelectual sobre

sus derechos y obligaciones laborales, asi como la manera de ejercerlos. Todo ello,

con el objetivo de que no se vulneren sus derechos laborales y sindicales, tomando en
consideracion las caracteristicas intrinsecas de las personas en situacion de discapacidad

a nivel intelectual.

En el mismo sentido, Santamaria (2005), apunté que un trabajador en situacion de
discapacidad a nivel intelectual no deberia tener ni mas derechos ni menos obligaciones
en su relacion laboral por tener una condicion personal especial, la discriminacion positiva
que se reclama consistiria en incluir medidas de ajuste para garantizar derechos, pero los
derechos son los mismos. Un trabajador en situacion de discapacidad a nivel intelectual, es
una persona que requiere apoyos especiales para desarrollar su actividad laboral en temas
de productividad, apoyos personales, formacion y en otros aspectos personales y sociales y
tiene el derecho a recibirlos para conseguir una plena integracion laboral.

2.2.2.3. Panordamica de los centros especiales de empleo en Esparia.

Desde su constitucion en Espana, los centros especiales de empleo han tenido un éxito
notable desde el momento en que, han generado una gran cantidad de puestos de trabajo

para personas en situacion de discapacidad, han apostado por el empleo de personas con
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grandes dificultades de insercion laboral y, ademas, han ofrecido una estabilidad laboral,
incluso en tiempos de crisis econdmica.

Segun los datos aportados por el estudio “Presente y futuro de los Centros Especiales
de Empleo” realizado por KPMG para la Fundacion ONCE (2013) y por el Informe Cero
de Odismet (2013), la situacion de los centros especiales de empleo en Espafia hasta esa
fecha era la siguiente:

* Los centros especiales de empleo, con una plantilla aproximada de 70.000 trabajadores,
suponian el 0.4% del total de la poblacion activa en Espafia. Atendiendo a la poblacion
en situacion de discapacidad, los casi 50.000 contratos realizados por los centros
especiales de empleo en 2013, eran un tercio de todas las contrataciones realizadas a las
personas en situacion de discapacidad, lo cual pone de manifiesto el papel fundamental
que tienen los centros especiales de empleo en la insercion laboral de las personas en
situacion de discapacidad en Espana.

* La plantilla de los centros especiales de empleo estaba formada por un 42% de personas

en situacion de discapacidad psiquica (intelectual, enfermedad mental), un 48% en

situacion de discapacidad fisica y un 10% en situacion de discapacidad sensorial. Estos
datos reflejaron la especial atencion de los centros especiales de empleo a las personas
en situacion de discapacidad a nivel intelectual.

+ Atendiendo a la edad de los empleados, el 65% se situaba en una franja de edad entre

los 25 y los 54 afios.

* Los hombres representaban el 60,91% del total de personas empleadas.

* Segun el territorio nacional, Asturias y el Pais Vasco registraron el nimero mas elevado

de contrataciones de personas en situacion de discapacidad en centros especiales de

empleo, seguidos por la comunidad de Madrid.

* La evolucion de la contratacion especifica a personas en situacion de discapacidad en
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centros especiales de empleo fue en aumento desde 2006, aunque ha caido de forma

significativa la contratacion indefinida.

» Atendiendo al sector de actividad, el sector servicios se consolidé como una de las lineas

de negocio predominantes en los centros especiales de empleo, como el mantenimiento

de jardines, la limpieza de edificios y los servicios de lavanderia, entre otros.

* En lo que respecta al tipo de contratos realizados, predominaron los contratos

indefinidos, ésta tendencia ha caido de forma significativa en la realizacion de nuevos

contratos debido a la crisis econdmica.

En 2013, las contrataciones en centros especiales de empleo llegaron a representar el
71% de los contratos especificos realizados a las personas en situacion de discapacidad,
con 2.5 contratos en centro especial de empleo por cada contrato especifico en empresa
ordinaria. A pesar de la crisis econdomica por la que atraviesa Espaia, los centros especiales
de empleo han conseguido mantener y crear nuevos puestos de trabajo, lo cual explica por
qué las tasas de paro de la poblacion en situacion de discapacidad no han crecido al mismo
ritmo que las de la poblacion general.

Los datos presentados, pusieron de manifiesto que los centros especiales de empleo
han generado oportunidades de empleo a una gran parte de personas en situacion de
discapacidad. Algunos autores (Barea y Monzén, 2008; Lacasta, 2005) sefialaron incluso,
su potencial capacidad para movilizar colectivos de personas en situacion de discapacidad
con altas tasas de inactividad, siendo el recurso de empleo mas utilizado por personas en
situacion de discapacidad a nivel intelectual.

En este sentido, tal y como destaco Villa (2007), el incremento del nimero de trabajadores
de los centros especiales de empleo, ha demostrado que esta formula de empleo es de las mas
eficaces para la creacion de puestos de trabajo para personas en situacion de discapacidad.

No obstante, se ha descuidado el cumplimiento de su objetivo ultimo, a saber, promover la
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insercion laboral de dichos trabajadores en el mercado ordinario de trabajo.

Como bien indicaron Barea y Monzén (2008), las tasas de trasferencia del empleo
protegido al empleo ordinario no superaban el 3%. No obstante, reconocen de igual forma
la necesidad de poder contar con estadisticas mas precisas. Estos estudios coincidian en
que los factores que dificultan el cumplimiento de este objetivo son, en primer lugar, la
estabilidad laboral que ofrece un trabajo en un centro especial de empleo a una persona
en situacion de discapacidad, en contraposicion con la inestabilidad laboral del mercado
ordinario actual. En segundo lugar, la necesaria rentabilidad empresarial, que lleva al
centro especial de empleo a evitar trasferir a sus trabajadores méas productivos y preparados
para transitar al empleo ordinario. En tercer lugar, la inexistencia de programas de transito
desde el empleo protegido al empleo ordinario.

La Convencion sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad (2006), determin6
la importancia de un mayor grado de normalizacion e inclusion de las personas en situacion
de discapacidad. Esta concepcion se reflejé también en la Ley General de Derechos de
las Personas con Discapacidad y de su Inclusioén Social (1/2013), que en su articulo 43,
dej6 patente, como finalidad de los centros especiales de empleo, “asegurar un empleo
remunerado para las personas en situacion de discapacidad; a la vez que son un medio de
inclusion del mayor nimero de estas personas en el régimen de empleo ordinario”.

En este sentido, una vision de futuro para los centros especiales de empleo deberia
de incluir una efectiva transicion al empleo ordinario para impulsar el desarrollo de la
integracion laboral y social de las personas con discapacidad.

Entre las dos modalidades de empleo presentadas, han existido muchas discrepancias
presentes hoy en dia, sobre cual es la modalidad de empleo mas adecuada. Estas
discrepancias han estando motivadas, entre otras razones, por la descompensacion de

asignaciones presupuestarias y por el desarrollo de medidas de la administracion general
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del estado, a la hora de apoyar a una u otra modalidad de empleo.

De una parte, estan los defensores de la integracion de las personas en situacion de
discapacidad a nivel intelectual en el empleo ordinario, mediante la metodologia de empleo
con apoyo, mas acorde con la concepcion actual de la discapacidad y la normativa vigente
y, de otra, los propios centros especiales de empleo, que con sus datos muestran una
realidad y es, que hoy dia, ofertan oportunidades de empleo a un nimero muy elevado de
personas en situacion de discapacidad, especialmente personas con dificultades especiales
de acceso al mercado laboral, entre ellas, las personas en situacion de discapacidad a nivel
intelectual.

Partiendo de que la inclusion laboral en entornos ordinarios de personas en situacion
de discapacidad a nivel intelectual es una meta irrenunciable, los modelos que se han
presentado deberian conformar, tal y como se muestra en la figura 2.1 en el inicio de
este capitulo, un mapa de alternativas que formaran parte de un itinerario laboral en la
que tengan cabida todas las personas en situacion de discapacidad a nivel intelectual
preparadas para formar parte del mercado productivo de trabajo.

Para ello, y a modo de sintesis, seria fundamental:
* Distinguir entre centros especiales de empleo con &nimo de lucro y centros especiales
de empleo sin animo de lucro. Estos ltimos, por lo general, han sido promovidos por
el movimiento asociativo. En la actualidad, todos tienen el mismo tratamiento por
parte de la administracion, en cambio, los centros especiales de empleo sin &nimo de
lucro deberian contar con un apoyo mas intenso debido a su caracter principalmente
social.

* Consensuar la mision de los CEE, desarrollar una vision compartida de futuro con

unos valores basados en la autodeterminacion y promocion laboral de las personas en

situacion de discapacidad a nivel intelectual.
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* Disefiar un modelo conjunto en red con todos los agentes que intervienen en los

procesos de inclusion laboral. Todo ello orientado a garantizar la sinergia en las acciones,

identificando el papel especifico de los centros especiales de empleo en el proceso. Estos

centros podrian recibir al consideracion de recursos de empleo para personas en situacion

de discapacidad a nivel intelectual, entre otras, que requieren un previo desarrollo de

competencias profesionales para transitar al empleo ordinario, entendiendo, que una

parte de esas personas, a causa de sus caracteristicas y evolucion laboral, no hara efectiva

su transicion al mercado ordinario de trabajo.

* Favorecer la transicion al empleo ordinario desde los centros especiales de empleo

para los trabajadores que estan preparados y motivados mediante el apoyo de la

administracion, tanto a nivel econdmico con programas de transicion al empleo ordinario

efectivos, como en términos de seguridad laboral.

2.2.3. Medidas de fomento al empleo dirigidas a las personas en situacion de

discapacidad. El caso de Espaiia

En el articulo 40 de la Ley 1/2013, se especifico que la adopcion de medidas, ayudas y
subvenciones publicas para fomentar la incorporacion al empleo de las personas en situacion
de discapacidad, tienen por objetivo garantizar la plena igualdad en el trabajo y compensar
las desventajas ocasionadas a causa de la discapacidad. Estas medidas de discriminacion
positiva, tienen como finalidad superar las barreras y dificultades que tienen las personas
en situacion de discapacidad en el &mbito laboral. Las iniciativas dirigidas a fomentar su
empleo, las podemos agrupar en funcion de, si van destinadas a facilitar la incorporacion
al empleo ordinario, o bien, destinadas al empleo protegido.

Entre las medidas que se establecen para fomentar el empleo ordinario podemos
enumerar las siguientes:

1. Las dirigidas a facilitar la incorporacion a la empresa ordinaria, como son la cuota de
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reserva de puestos de trabajo y los incentivos econémicos a la contratacion.

La cuota de reserva se establece en el 2% de puestos de trabajo para personas en situacion
de discapacidad en empresas de mas de 50 trabajadores. El incumplimiento de esta
cuota, previamente justificado, se puede sustituir por una de las medidas alternativas,
explicadas en el apartado anterior, por el que se establece el cumplimiento alternativo,
con caracter excepcional, de la cuota de reserva en favor de los trabajadores en situacion
de discapacidad.

Los incentivos econdmicos a la contratacion consisten en subvenciones por contratos,
bonificaciones y exenciones de cuotas, deducciones fiscales y subvenciones a la
adaptacion de puestos de trabajo. Los empresarios deberdn asegurarse de la adaptacion
del puesto de trabajo, la accesibilidad a la empresa, la formacion y promocion de las
personas en situacion de discapacidad en igualdad de condiciones al resto de trabajadores.
Estas medidas se materializan en incentivos, tal y como se presenta en la tabla 2.5, la
cual hemos elaborado a partir de la inspeccion de los datos mas actualizados sobre las

bonificaciones por la contratacién de personas con discapacidad derivados del SEPE

(2018).
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Tabla 2.5

Incentivos economicos para la contratacion de personas en situacion de discapacidad

Contrato Indefinido de una persona en situacion de discapacidad

Menores de 45 afos En general 4.500 euros
Discapacidad severa 5.100 Euros
Mujeres En general 5.350 euros
Discapacidad severa 5.950 euros
Mayores de 45 afios En general 5.700 euros
Discapacidad severa 6.300 euros

Conversion a Indefinido

Conversion de contratos temporales de fomento del empleo, asi como de contratos en practicas
y para la formacion y el aprendizaje en las empresas ordinarias

Mismo régimen que las contrataciones indefinidas iniciales (empresas ordinarias)

Contratacion temporal

En practicas y para el contrato para la Formacion y el Aprendizaje
(si no se ha optado por la reduccién deduce el 50% cuota em-
presarial por contingencias comunes durante toda la vigencia del
contrato)

Para la Formacion y el Aprendizaje, reduccion del 75 % o del 100 %
Contratos formativos de las cuotas del empresario durante toda la vigencia del contrato

Contratos de interinidad con desempleados en situacion de disca-
pacidad para sustituir a trabajadores en situacion de discapacidad
en situacion de incapacidad temporal

Se deducen el 100 % todas las aportaciones durante toda la vigen-
cia del contrato

Contrato temporal fomento del empleo Toda la vigencia del contrato

Varones Menores 45 afios 3500 euros

En general Mayores 45 afos 4100 euros
Mujeres Menores 45 afios 4100 euros

Mayores 45 afos 4700 euros

Varones Menores 45 afios 4100 euros

Discapacidad severa(*) Mayores 45 afios 4700 euros
Mujeres Menores 45 afios 4700 euros

Mayores 45 afos 5300 euros

(*) Discapacidad severa: Personas con paralisis cerebral, enfermedad mental o diversidad funcional
intelectual igual o superior al 33 % y diversidad funcional fisica o sensorial igual o superior al 65%.

2. Las destinadas al fomento del autoempleo, que financian proyectos empresariales.
3. Las fijadas para el empleo publico. En este caso, la cuota de reserva de plazas para

personas en situacion de discapacidad en todas las administraciones publicas es del 7%,
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del cual un cupo no inferior al 2% se destinaré a personas en situacion de discapacidad
a nivel intelectual a través de un sistema especifico de pruebas independientes. De
acuerdo con esta norma, en las pruebas selectivas de ingreso a la administracion,
las personas en situacion de discapacidad disponen de las adaptaciones y los ajustes
razonables necesarios, tanto de tiempos como de medios para su realizacion, asi como
la preferencia en la eleccion de plazas y la adaptacion de su puesto de trabajo, segun el
articulo 59 de la Ley 7/2007 de 12 de abril, del Estatuto Basico del Empleado Publico.
4. Las que aluden a los programas de empleo con apoyo estan regulados en el Real
Decreto 870/2007, de 2 de julio de 2007. Consisten en un conjunto de actividades
de orientacion y acompafiamiento individualizado, las cuales se proporcionan a los
trabajadores con especiales dificultades de insercion laboral que realizan su actividad
en empresas del mercado ordinario de trabajo. Dicho acompafiamiento, es facilitado por
preparadores laborales especializados en el propio puesto de trabajo.

5. Con respecto a las medidas que se establecen para favorecer la integracion laboral
mediante el empleo protegido (SEPE, 2018), podemos identificar las que hemos recogido

en la siguiente tabla 2.6.
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Tabla 2.6

Subvenciones de los centros especiales de empleo

Tipos de ayudas Subvencion Observaciones

12.020,24 Por contrato indefinido (CEE + 90% de

y trabajadores en situacion de discapacidad)
Creacion de puestos

de trabajo 9.015,18 Por contrato indefinido (CEE entre el 70% y 90%
de trabajadores en situacion de discapacidad)

100% S.Social Coste 0 de gastos de seguridad social,
accidentes de trabajo y enfermedad profesional

Apoyo al mantenimiento 50% del SMI Coste al 50% del salario interprofesional
de puestos de trabajo 1803,04 Adaptacién del puesto de trabajo
Otras ayudas Saneamiento financiero de Unica disposicion

Asistencia técnica
Equilibrio presupuestario

Subvencion para las Costes Dependen del numero de personas atendidas
Unidades de Apoyo de salariales de en situacion de discapacidad con dificultades
los CEE profesionales especiales* por los equipos multiprofesionales

que componen las unidades de apoyo y de la
duracién de sus contratos

(*) Personas en situacién de discapacidad con dificultades especiales: Personas con paralisis
cerebral, enfermedad mental o diversidad funcional intelectual igual o superior al 33% y diversidad
funcional fisica o sensorial igual o superior al 65%.

Dependiendo del territorio espaiol donde se apliquen, estas ayudas podran tener mejoras
en sus dotaciones economicas.

A modo de sintesis, en el Anexo 1 del presente informe, se recoge la legislacion y
normativa mencionada a lo largo de este capitulo, en materia de empleo y trabajo de las
personas en situacion de discapacidad.

2.3. Situacion laboral de las personas en situacion de discapacidad a nivel
intelectual.

Tal y como hemos podido comprobar, en apenas cincuenta afios, se han producido
grandes cambios en la forma de entender el fendmeno de la discapacidad, tanto a nivel
teorico, como a nivel legislativo. Acompanando a estos cambios, se han desarrollado

numerosas investigaciones que han contribuido a fundamentar las politicas y practicas
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basadas en evidencias cientificas. La Convencion, otorgd una gran importancia a la
investigacion, tanto es asi, que en su articulo 31, inst6 a los Estados Parte a recopilar
informacion de datos estadisticos y de estudios de investigacidn, que tienen por objetivo su
difusion en formato accesible a las personas en situacion de discapacidad y su utilizacion
para evaluar el cumplimiento de sus obligaciones con respecto a la Convencion. Resultados
considerados muy utiles para el disefio y la aplicacion de las medidas y politicas necesarias
para mejorar la situacion de las personas en situacion de discapacidad. En este sentido, la
Estrategia Europea sobre Discapacidad (2010-2020), recogié como tercer instrumento de
accion, desarrollar una encuesta especifica sobre las barreras de la integracion social de las
personas en situacion de discapacidad, siendo uno de sus principales ambitos de actuacion
el empleo.

2.3.1. El empleo de las personas en situacion de discapacidad a nivel intelectual a

partir de las estadisticas

La disposicion de datos estadisticos, validos y fiables, indicadores de actividad laboral
(ocupacion, paro y empleo), son esenciales para poder analizar el impacto de las medidas
orientadas a la insercidon laboral de las personas en situacion de discapacidad a nivel
intelectual. En este sentido, en los Gltimos afios, se han incrementado estos estudios gracias
a la iniciativa de la administracion y el impulso de organizaciones de personas en situacion
de discapacidad, como el Comité Espaiiol de Representantes de Personas en situacion de
discapacidad (CERMI). Prueba de ello, es la Estadistica sobre el Empleo de las Personas
con Discapacidad (EPD), que realiza el Instituto Nacional de Estadistica (INE), desde el aio
2010, que es fruto de un convenio de colaboracion entre el INE, el Instituto de Mayores y
Servicios Sociales (IMSERSO) y la Fundacion ONCE. Este informe estadistico, se obtiene
a partir de cruzar la informacion de la Encuesta de Poblacion Activa (EPA) del INE, con

la Base de Datos Estatal de Personas en situacion de discapacidad (BEPD) del IMSERSO.
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Desde el afio 2012, se ampli6 este informe con la incorporacion de datos sobre medidas
de fomento al empleo y sobre empleo protegido provenientes de la Tesoreria General de
la Seguridad Social (TGSS), asi como, la informacion sobre percepcion de prestaciones
procedente del Registro de Prestaciones Sociales Publicas del Instituto Nacional de
Seguridad Social (INSS) y datos sobre dependencia del Sistema para la Autonomia y
Atencion a la Dependencia (SAAD).

Junto a las fuentes mencionadas, existen otras como el Informe del Mercado de Trabajo
de las Personas en situacion de discapacidad 2016 (SEPE, 2017), las cuales también hemos
consultado. No obstante, al no diferenciar entre los diversos tipos de discapacidad a nivel
psiquico, no nos aporta datos especificos sobre el empleo de las personas en situacion de
discapacidad a nivel intelectual, protagonistas de esta investigacion.

Los datos mas actualizados, recogidos por el INE correspondientes al afio 2016, reflejaron
que en Espafia, el nimero de personas en edad de trabajar (16 a 64 afios) en una situacion
de discapacidad oficialmente reconocida en 2016, fue de 1.840.700. De esta cifra total,
que represento el 6.1% de la poblacion espafiola en edad laboral, solo el 35.2% estaba en
situacion de actividad, mientras la tasa actividad en la poblacion general era de un 78%. Esto
quiere decir, que aproximadamente, dos de cada tres espanoles en situacion de discapacidad
en edad de trabajar, ni se planteaban buscar un empleo una vez alcanzada la edad adulta.
Pero si analizamos estos datos atendiendo al tipo de discapacidad, observamos que aquellas
personas en situacion de discapacidad a nivel intelectual tienen la tasa de actividad mas baja
por detras de las personas en situacion de discapacidad a nivel mental, un 32.3%.

Con respecto a la tasa de empleo de las personas en situacion de discapacidad, esta era
de un 25.3%, casi tres veces menos que la tasa de empleo de la poblacion general (68.9%).
En el caso de las personas en situacion de discapacidad a nivel intelectual la tasa de empleo

fue del 20%.
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Por ultimo, los datos obtenidos sobre la tasa de paro en 2015 pusieron de manifiesto que
el 28.1% de la poblacion activa en situacion de discapacidad se encontraba en situacion
de desempleo, siendo este dato del 17.9% en la poblacion general. Segun el tipo de
discapacidad, los datos informaron de nuevo, que las personas en situacion de discapacidad
a nivel intelectual obtuvieron una tasa de paro de del 38%, la cual sigue siendo la tasa de
desempleo mas alta junto a las personas en situacion de discapacidad a nivel mental.

La inspeccion de los datos, nos mostrd diferencias entre la poblacion en situacion de
discapacidad al contemplar variables como sexo, nivel de estudios, asi como tipo y grado
de discapacidad. En lineas generales y, atendiendo al indicador de la tasa de empleo, los
mejores resultados fueron para los hombres de una franja de edad entre 25 a 44 afios en
situacion de discapacidad sensorial, con un porcentaje bajo de minusvalia y con estudios. El
unico perfil que rompe la brecha de empleo entre las personas en situacion de discapacidad
y las personas sin ella, resultaron ser las personas que tenian estudios superiores, las cuales
presentaban tasas de empleo muy cercanas al resto de la poblacion.

Los datos que presenta este informe nos llevan a afirmar que las personas en situacion
de discapacidad a nivel intelectual, siguen siendo junto a las personas en situacion de
discapacidad a nivel mental, las que tienen mas dificultades para el acceso al empleo,
y que, el hecho de tener una formacién cualificada, facilita la incorporacion al mercado
laboral. Estos datos fundamentan la necesidad de establecer y mejorar las medidas de
accion positiva para la inclusion laboral de personas en situacion de discapacidad, en
especial, para aquellas que presentan peores resultados de empleo, como es el caso del
colectivo objeto de este estudio.

2.3.2. Una aproximacion al binomio discriminacion/inclusion laboral de las

personas en situacion de discapacidad a nivel intelectual

La discriminacion en el ambito que nos ocupa, consiste en otorgar a las personas un
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trato menos favorable en materia de derechos laborales, por motivo de una discapacidad,
lo cual, desde la perspectiva de la Convencion, es considerado una vulneracion de derechos
humanos. En este sentido, la OMS (2011) puso de manifiesto el gran desconocimiento social
existente en lo que se refiere a la discapacidad intelectual y mental. Esta incomprension, es
uno de los obstaculos para la inclusién y tiene, entre sus consecuencias, la discriminacion
laboral, debido a la creencia equivocada sobre su bajo rendimiento de trabajo. Sin embargo,
tal y como sefialo este informe, el acceso al empleo constituye uno de los factores de
inclusion social, ya que el acceso a medios de vida, permite salir de la pobreza, asi como
de la exclusion social.

En el Informe llevado a cabo por la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT, 2007,
2015), se destacaba que la accion discriminatoria mas comun en caso de las personas en
situacion de discapacidad era la posibilidad de acceder a un empleo y a un desarrollo
profesional. Este informe sefiald, que las estrategias nacionales en materia de empleo,
deberian tener en cuenta las personas en situacion de discapacidad a nivel intelectual y
psicosocial, ya que son mas vulnerables a tener unas tasas mas altas de desempleo, doble
tasa de inactividad, asi como, una ocupacion en empleos de baja cualificacion y mal
remunerados.

En el contexto nacional, el Comité Espafiol de Representantes de Minusvalidos
(CERMI, 2002), difundi6 un cuestionario para recoger informacion sobre las situaciones
de discriminacidon que viven las personas en situacion de discapacidad en los diferentes
ambitos de su vida. Los resultados concluyeron que la discriminacion estaba presente en
las vidas cotidianas de las personas en situacion de discapacidad. En relacion al empleo,
se presenta en forma de trato discriminatorio por parte de los empleadores y compatfieros,
asi como, la falta de adaptacion del puesto de trabajo en los entornos laborales (Jiménez y

Huete, 2002).
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En los ultimos anos, han aumentado los estudios sobre los factores discriminacion
laboral que condicionan el acceso al empleo de las personas en situacion de discapacidad
a nivel intelectual. Con respecto a las investigaciones que se centran en analizar los
factores que influyen en la consecucion de un empleo, tanto personales como del entorno
familiar, pusieron de manifiesto que para mejorar el acceso al empleo, es fundamental la
motivacion del individuo (Rose, Saunders, Hensel y Krose, 2005), un nivel suficiente
de autodeterminacion (Wehmeyer y Palmer, 2003), el ajuste emocional (Martorell,
Gutiérrez-Recacha, Pereda y Ayuso-Mateos 2008) y el apoyo familiar, factor que resulta
crucial para que la inclusion laboral sea un éxito (Caleidoscopia 1996). Pallisera, Fullana
y Vila (2005), por su parte, concluyeron que los factores determinantes para el acceso
al empleo, estaban relacionados con el apoyo familiar, la formacion profesional, la
adaptacion del entorno de trabajo, el seguimiento de un preparador laboral y los recursos
personales para adaptarse al entorno laboral.

Si bien las referencias mencionadas se centran en los recursos personales o déficits del
individuo, como factores determinantes a la hora de facilitar o dificultar su acceso al empleo,
los estudios que més han llamado nuestra atencion, en coherencia con el modelo social y la
propia Convencion, son aquellos en los que se analizan los factores contextuales y sociales,
los cuales, en su interaccion con la personas en situacion de discapacidad a nivel intelectual,
son considerados como los mayores responsables de esta situacion.

En este sentido, las barreras sociales y laborales que impiden el acceso al empleo de las
personas en situacion de discapacidad a nivel intelectual, tienen su origen en los prejuicios
sociales, que, a su vez, estan originados por el desconocimiento de la realidad de estas
personas y la creencia por parte del tejido empresarial de su bajo nivel de productividad.

En el estudio realizado por Caleidoscopia (1996), detectaron que los responsables del

ambito empresarial preferian contratar a personas en situacion de discapacidad fisica y
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sensorial, porque la mayoria consideraba que las personas en situacién de discapacidad a
nivel intelectual no estaban preparadas para trabajar. Sin embargo, cuando habian tenido
alguna experiencia previa de este tipo de inclusion, tenian una respuesta positiva hacia este
grupo de personas. Esto les llevé a concluir que el acercamiento de las personas en situacion
de discapacidad a nivel intelectual al mundo empresarial es clave, a la hora de mejorar el
concepto que tienen sobre este colectivo.

En un estudio més reciente realizado por la Fundacion Equipara (2008), en el que se
llevaron a cabo mas de 1300 entrevistas a empresas espafiolas, se puso de manifiesto
la importancia de promover, como uno de los valores de empresa, la inclusion laboral
de las personas en situacion de discapacidad. En este sentido, la responsabilidad social
empresarial, definida por la Organizacion Internacional del Trabajo, en adelante OIT,
como un conjunto de acciones que toman en consideracion las empresas para que sus
actividades tengan repercusiones positivas en la sociedad, puede propiciar la contratacion
de personas en situacion de discapacidad y el establecimiento de actuaciones y medidas que
favorezcan la mejora de la vida laboral de sus trabajadores en situacion de discapacidad.
Este compromiso empresarial, es de caracter voluntario, por tanto, que se adquiera o no,
depende de la empresa.

La obtencion de un empleo, ha sido y es en la actualidad, uno de los principales retos en
el ejercicio de los derechos de las personas en situacion de discapacidad. Sin embargo, que
el empleo contribuya a la autonomia personal, la inclusion social y en definitiva a mejorar
la calidad de vida, depende de muchas variables (Pallisera y Rius, 2007). En cuanto a los
factores de inclusion/discriminacion laboral en el mantenimiento del empleo, aportamos
referencias que han centrado su atencion en aquellos que influyen en la satisfaccion laboral
de los trabajadores en situacion de discapacidad a nivel intelectual. Estos estudios abordan

la calidad de vida del trabajador desde una perspectiva psicologica, pero nos aproximan
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al problema planteado, ya que nos ayudan a comprender cudl es la situacion laboral real
de los trabajadores en situacion de discapacidad a nivel intelectual en su entorno laboral,
ademas de aportar informacion de como les afecta esta situacion a nivel personal.

En este sentido, en un estudio realizado por Jenaro, Flores y De Elena (2007) en el que
se analizan los riesgos psicosociales en trabajadores en situacion de discapacidad a nivel
intelectual que desarrollan su actividad laboral en empleo protegido, se concluy6 que entre
los factores que ejercian un mayor impacto en la percepcion que mantenia sobre su mejor
calidad de vida laboral destacaban: la posibilidad de opinar sobre aspectos relacionados con
el trabajo, la oportunidad de desarrollo profesional, el apoyo del encargado para realizar las
tareas y la percepcion del apoyo de los compaiieros.

La calidad de vida laboral es un concepto multidimensional relacionado con la
satisfaccion y bienestar del trabajador en su entorno laboral. Se puede abordar, por tanto,
desde dos perspectivas que son complementarias entre si. Desde un punto de vista
objetivo, tiene que ver con todo lo relacionado con el contexto laboral y, desde un punto
de vista subjetivo, con la forma en que se vive por el trabajador. En el ambito de la
discapacidad intelectual, el indicador mas empleado como componente de la calidad de
vida laboral ha sido la satisfaccion laboral. En esta linea de trabajo, Farris y Stancliffe,
(2001), demostraron que la adquisicion de un empleo no es suficiente para garantizar la
satisfaccion de los trabajadores en situacion de discapacidad a nivel intelectual. Ademas,
es necesario asegurar la similitud de las condiciones de trabajo con las existentes para
los trabajadores en general y el apoyo necesario para que estos trabajadores estén en
igualdad de oportunidades que los demas.

Otro de los aspectos valorados, es si los entornos laborales donde trabajan las personas
en situacion de discapacidad a nivel intelectual, son entornos inclusivos, que favorecen

la integracion de los trabajadores. En este sentido, LaRocco, House y French, (1980),
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demostraron que dentro del entorno laboral, las principales fuentes de apoyo social son
los encargados, los compafieros de trabajo y la propia organizacioén. Recibir apoyo social
y un buen trato por parte de los supervisores y de los companeros de trabajo, es un factor
determinante para la calidad de vida laboral de los trabajadores en situacion de discapacidad
(Jenaro, Flores, Gonzélez, Vega y Cruz, 2010).

Las organizaciones que infunden valores favorables a las personas en situacion de
discapacidad, contribuyen a generar entornos inclusivos, abiertos y participativos, donde
estos trabajadores son tomados en consideracion por el resto de trabajadores y se generan
para ellos oportunidades de desarrollo, (Stone y Colella, 1996).

2.4. Planteamiento de la investigacion.

La Convencion, tal y como hemos expuesto, ha tenido una gran influencia en Espana
en cuanto al avance legislativo y la regulacion de medidas, que tienen por finalidad evitar
la discriminacién de las personas en situacion de discapacidad en el ambito laboral.
Sin embargo, en la aproximacion de referencias que dieran cuenta del impacto de este
avance normativo en la vida laboral de las personas en situacion de discapacidad, no
hemos encontrado evidencias empiricas suficientes para afirmar que, en materia de trabajo
y empleo, la legislacion laboral protege a los trabajadores en situacion de discapacidad
contra la discriminacion laboral. En este sentido, hemos podido constatar, la presencia
de toda una serie de variables en las investigaciones expuestas en el apartado anterior,
que podrian favorecer la inclusion laboral, o bien, conducir a su discriminacion. Entre
estas variables, algunas han coincidido con las medidas propuestas en el articulo 27 de
la Convencidn, para asegurar que este colectivo pueda disfrutar de los derechos laborales
en igualdad de condiciones que el resto de trabajadores —los ajustes razonables, el apoyo
laboral, unas condiciones de trabajo seguras, justas y favorables, las oportunidades de

promocion laboral y la accesibilidad—, aunque, la mayor parte de estas investigaciones nos



Capitulo 2. El Articulo 27 de la Convencién sobre los Derechos de las Personas en Situacion de Discapacidad. Trabajo y Empleo 127

han informado desde una perspectiva psicologica del individuo y no desde el cumplimiento
de una normativa internacional basada en los derechos humanos.

Por otra parte, las altas tasas de desempleo e inactividad de las personas en situacion
de discapacidad en nuestro pais, especialmente del colectivo de personas en situacion
de discapacidad a nivel intelectual, asi como, la prevalencia de estos trabajadores en
entornos laborales segregados, nos llevo a cuestionar, en qué estado de implantacion real
se encontraban las medidas en materia de trabajo empleo recogidas en el articulo 27 de
la Convencion sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad en nuestro pais. La
presente investigacion trata de dar respuesta a una serie de preguntas como son:

* (En qué medida los trabajadores en situacion de discapacidad a nivel intelectual disponen
de informacion sobre sus derechos en materia de trabajo y empleo en un formato accesible
y adaptado a sus caracteristicas?, ;comprenden la informacion que se les facilita?, ;cudles
son los canales y recursos, si los hay, en sus entornos laborales y sociales para que adquieran
esta informacion?
* (Qué posibilidad tienen las personas en situacion de discapacidad a nivel intelectual
de poder tomar sus propias decisiones en materia de trabajo y empleo?,;qué grado de
autonomia se les confiere en su puesto de trabajo?, ;tienen la posibilidad de controlar
por si mismos los ingresos percibidos por su actividad laboral?
» ;Existe la discriminacion en los entornos laborales donde desarrollan su actividad
profesional los trabajadores en situacion de discapacidad a nivel intelectual por motivos
de discapacidad?, ;son entornos inclusivos?, ;estan disponibles los ajustes razonables
necesarios para que los trabajadores en situacion de discapacidad a nivel intelectual
puedan desarrollar su trabajo de forma optima?, ;existen protocolos de proteccion
contra el acoso y el maltrato laboral en los entornos laborales?

» ;Existen diferencias entre los trabajadores en situacion de discapacidad a nivel
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intelectual de accesibilidad a la informacion en materia de derechos laborales, en funcion

a su lugar de residencia, edad, género, experiencia laboral, modalidad de empleo y

grado de independencia familiar?

+ (Existen diferencias entre los trabajadores en situacion de discapacidad a nivel

intelectual de posibilidad de eleccion y grado de autonomia en aspectos relacionados

con el empleo segin su lugar de residencia, edad, género, experiencia laboral, modalidad
de empleo y grado de independencia familiar?

» (Existen diferencias entre los trabajadores en situacion de discapacidad a nivel

intelectual en discriminacion/inclusion laboral en sus entornos laborales, dependiendo de

su lugar de residencia, edad, género, experiencia laboral, modalidad de empleo y grado de
independencia familiar?

« (Existe relacion entre la accesibilidad a la informacion que tienen los trabajadores en

situacion de discapacidad a nivel intelectual de sus derechos laborales, la posibilidad de

eleccion en aspectos relacionados con el empleo y el grado de discriminacion/ inclusion
laboral en sus entornos laborales?

La solarespuesta a cada una de estas cuestiones ha supuesto un analisis riguroso y amplio
que a su vez quedo ligado a la finalidad principal de esta investigacion, describir y analizar
coémo un grupo de trabajadores en situacion de discapacidad a nivel intelectual, comprenden
y valoran, en primera persona, el cumplimiento del articulo 27 de la Convencion, cuyo
objetivo se cifrd en salvaguardar y promover el ejercicio del derecho al trabajo para las
personas con discapacidad.

Para dar respuesta a este planteamiento, se tomaron como referencia los principios
generales de la Convencion, abordados en profundidad en el Capitulo 1 del presente informe.
Las medidas reflejadas en el articulo 27, adquieren mayor comprension, perspectiva y

relevancia a la luz de los tres principios fundamentales —accesibilidad a la informacion,
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autonomia y no discriminacién—, dado que sin ellos seria inviable su cumplimiento, en
especial para el colectivo de trabajadores en situacion de discapacidad a nivel intelectual.
Estos tres principios, aplicados a la tematica de trabajo y empleo, constituyeron las

dimensiones de estudio de nuestra investigacion, tal y como se presentan en la figura 2.4.

POSIBILIDAD
DE ELECCION

DIMENSIONES
DE ESTUDIO ACCESIBILIDAD

INCLUSION

Figura 2.4. Dimensiones de estudio de la investigacion

La dimension de accesibilidad abarco el andlisis de la disposicion de la informacion
en materia de derechos de trabajo y empleo en un formato accesible y adaptado a sus
caracteristicas, la exploracion de los canales de informacion, y los recursos disponibles en
los entornos laborales y sociales de los trabajadores en situacion de discapacidad a nivel
intelectual para la adquisicion de esta informacion.

La dimension de posibilidad de eleccion en materia de trabajo y empleo, se centrd en
determinar las posibilidades de eleccion de los trabajadores en situacion de discapacidad a
nivel intelectual en aspectos relacionados con el empleo, asi como en el grado de autonomia

otorgado en su puesto de trabajo.
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Por ultimo, la dimension de discriminacién/inclusion laboral incluy6 la identificacion
de factores de discriminacidn en aspectos relacionados con el empleo y de situaciones de
discriminacion en su entorno laboral, por motivos de discapacidad intelectual, asi como, la
exploracion de la presencia de los ajustes razonables necesarios para la inclusion laboral
de este colectivo.

El estudio de estas dimensiones se correspondid con los objetivos de la investigacion
y el instrumento de evaluacion utilizado, siendo complementarias para ofrecer una vision
completa del planteamiento de esta investigacion.

En el marco empirico se incluyeron los aspectos relacionados con la metodologia de la
investigacion, especificando los objetivos, el disefio de investigacion, lamuestray el proceso
de muestreo llevado a cabo, la definicion de las variables, los instrumentos empleados para
la recogida de informacion, asi como el procedimiento seguido y los principios éticos de
la investigacion. En el capitulo siguiente se interpretaron los resultados de la investigacion
dando respuesta a cada uno de los objetivos especificos propuestos, para finalmente realizar

una exposicion de las conclusiones extraidas de los mismos.
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Capitulo 3

Objetivos y Metodologia de la Investigacion

3.1. Objetivos
El objetivo general de esta investigacion fue analizar como los trabajadores en situacion
de discapacidad a nivel intelectual comprenden y valoran, en primera persona, el grado
de cumplimiento del articulo 27 de la Convencion sobre los Derechos de las Personas con
Discapacidad.
Para dar respuesta a este objetivo, fueron planteados los siguientes objetivos especificos:
1. Analizar las propiedades psicométricas del instrumento “Cuestionario de derechos en
el trabajo”, cuyo acrénimo es CDT-27.
2. Valorar los aspectos relacionados con la informacion accesible que tienen los
trabajadores en situacion de discapacidad de tipo intelectual sobre sus derechos en
materia de trabajo y empleo en su entorno laboral a nivel general y segiin género, edad,
lugar de residencia, modalidad de empleo y autonomia familiar.

3. Analizar las posibilidades de eleccion y toma de decisiones que tienen los trabajadores
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en situacion de discapacidad de tipo intelectual en materia de trabajo y empleo a nivel

general y segiin género, edad, lugar de residencia, modalidad de empleo y autonomia

familiar.

4. Identificar los factores de inclusion/discriminacion relacionados con la actividad

laboral de los trabajadores en situacion de discapacidad de tipo intelectual a nivel general

y segun género, edad, lugar de residencia, modalidad de empleo y autonomia familiar.

5. Analizar la consistencia entre las dimensiones accesibilidad a la informacion, la

discriminacion/inclusion y la posibilidad de eleccion que tienen los trabajadores las

personas en situacion de discapacidad a nivel intelectual.
3.2. Diseio

El disefio de investigacion es el plan de accion estructurado en funcion de los objetivos
de la investigacion y esté orientado a la obtencion de datos relevantes para poder resolver el
problema que dio origen a la investigacion.

En esta investigacion se empled un disefio cuantitativo no experimental tipo encuesta, y
se opto por este tipo de disefio, porque es un método capaz de dar respuesta a los objetivos
formulados en esta investigacion tanto en términos descriptivos como de relacion entre
variables. La informacion recogida tiene como finalidad describir unas determinadas
caracteristicas de los participantes y ademas explica las relaciones entre las variables de la
investigacion (Hernandez-Pina y Maquilon, 2010).

En el campo de la psicologia es muy util el uso de la encuesta, ya que nos permite
recoger informacion sobre creencias, actitudes y opiniones de un grupo de personas que son
representativas de un grupo poblacional. En los estudios de tipo social, esta metodologia es
utilizada cuando el propoésito es descriptivo y se necesitan muestras grandes para el estudio

de algun aspecto de la poblacion (Buendia, Colas y Hernandez-Pina, 1998).
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3.3. Poblacion y muestra

3.3.1. La poblacion

La poblacion objeto de estudio de esta investigacion fueron las 17400 personas en situacion
de discapacidad a nivel intelectual empleadas en el afio 2014, seglin datos del informe publicado
por el Instituto Nacional de Estadistica, en adelante INE, el 21 de diciembre de 2015.

Para identificar el nimero de trabajadores en situacion de discapacidad a nivel intelectual
en Espafia se consultaron varias fuentes de informacion, siendo el informe del INE la tinica
que detalla la tasa de empleo del grupo de trabajadores ocupados en situacion de discapacidad
a nivel intelectual, diferencidndolos de otros tipos de discapacidad.

3.3.2. La muestra

Los criterios excluyentes para formar parte de la muestra de estudio, fueron tener una
situacion de discapacidad intelectual certificada por el organismo competente, asi como,
estar trabajando en el territorio nacional.

Para el célculo de la muestra se establecid un nivel de confianza del 99% y un error
maximo de estimacion del 5%, lo cual indicé que debiamos tener acceso a un minimo de
641 sujetos de la poblacion objeto de este estudio.

El procedimiento de muestreo fue no probabilistico consecutivo. Se incluyo a todos los
sujetos accesibles como parte de la muestra. Esta técnica de muestreo puede ser considerada
la mejor muestra no probabilistica, ya que incluye a todos los sujetos que estan disponibles,
lo que hace que la muestra represente mejor a toda la poblacion.

Del total de personas que participaron, un 2.4% de la muestra fue rechazada, debido a
que los cuestionarios recibidos no se consideraron validos.

La muestra real o productora de datos quedo6 constituida por 734 personas en situacion
de discapacidad a nivel intelectual, que trabajaban en territorio espafiol. Por tanto, se supero

el tamafio muestral minimo necesario para que el estudio fuera representativo.
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La distribucion de la muestra segun sexo qued6 compuesta por un 54.1% de hombres
y un 45.12% de mujeres. En cuanto a la edad, el 40.5% de la muestra tenian menos de 33
afos, el 87.1% eran menores de 48 afios y el 12.9% restante, tenian mas de 48 afos, tal y
como se presenta en la tabla 3.1.

Tabla 3.1.

Distribucion de la muestra segun sexo y edad

Sexo N %
Hombres 397 54 1
Mujeres 337 4512
Total 734 100
Edad N %
Menos de 33 297 40.5
Entre 34 y 48 342 46.6
Mas de 49 95 12.9
Total 734 100

Estos datos quedan representados en la figura 3.1

B Hombres Bl Menos de 33 afios

[ Entre 34y 38 afios
I Mas de 48 afios

1 Mujeres

Figura 3.1. Distribucion de la muestra por sexo y edad

En cuanto a la distribucion de la muestra segun el lugar de residencia, un 32% de los

encuestados residian en Barcelona, siendo en total la participacion en Catalufia (sumando
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las frecuencias de todas las provincias catalanas) de un 48.7%, lo cual se explica por una
mayor contestacion a los cuestionarios que fueron enviados. Le siguieron un 9.1% de
trabajadores encuestados en la Islas Baleares, un 8.9% de Madrid, un 6.4% de Castilla
Ledén y un 6% de Murcia. Estos datos se incluyen en la tabla 3.2.

Tabla 3.2

Distribucion de la muestra segun comunidad autonoma y provincia de empleo

Comunidades Provincias N %
Andalucia Almeria 2 3
Cordoba 7
Granada 18 2.5
Castilla Ledn Leodn 24 3.3
Salamanca 4 5
Valladolid 1.1
Palencia 11 1.5
Cataluha Girona 51 6.9
Lleida 22 3
Tarragona 50 6.8
Barcelona 235 32
Castilla La Mancha Toledo 5 7
Galicia La Corufia 13 1.8
Vigo 10 1.4
Islas Baleares Mallorca 67 9.1
Islas Canarias Las Palmas 29 4
La Rioja La Rioja 41 5.6
Extremadura Badajoz 1 A
Madrid Madrid 65 8.9
Murcia Murcia 44 6
Pais Vasco Vizcaya 29 4
Total 734 100
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En la figura 3.2, se representa la participacion de los trabajadores en situacion de

discapacidad a nivelintelectual por lugar de residencia del territorio espafol.
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Figura 3.2. Distribucion de la muestra por lugar de residencia

En la Tabla 3.3, se sintetizan los datos de distribucion de la muestra segun la modalidad
de empleo, afios de experiencia y la emancipacion familiar. En relacion a la modalidad de
empleo, encontramos que el 69.1% de los trabajadores en situacion de discapacidad a nivel
intelectual trabajaba en un centro especial de empleo (modalidad de empleo protegido),
lo cual se explica porque la mayoria de trabajadores en situacion de discapacidad a nivel
intelectual en Espafia, desarrollan su actividad laboral en entornos de empleo protegido.
Con respecto a los afos de experiencia laboral el 76% de los encuestados estaban trabajando

mas de tres afios y el 73.4% seguian viviendo con su familia.



Capitulo 3. Objetivos y Metodologia de la Investigacién 141

Tabla 3.3

Distribucion de la muestra segun modalidad de empleo, experiencia laboral y
emancipacion familiar

N %
Centro especial de empleo 507 69.1
Empleo ordinario 202 27.5
Administracion publica 25 3.4
Total 734 100

N %
Menos de 1 afio 79 10.8
Entre 1y 3 afios 97 13.2
Mas de 3 afos 558 76
Total 734 100

N %
Vivo con mi familia 539 73.4
Vivo independiente 195 26.6
Total 734 100

En la figura 3.3, queda representada la distribucion de la muestra segiin modalidad de

empleo, afios de experiencia laboral y emancipacion familiar.

3.4‘1%

Il Centro especial de empleo B Menos de 1 afio [l Vive con su familia
Empleo ordinario Entre 1y 3 afios Vive independiente
B Administracion publica B Mas de 3 afios

Figura 3.3. Distribucion de la muestra segin modalidad de empleo, experiencia laboral y emancipacion

Por ultimo, las entidades del movimiento asociativo espanol que representan a las personas
en situacion de discapacidad a nivel intelectual que colaboraron en esta investigacion,

facilitando el acceso a los sujetos que participaron en este estudio, fueron 44 en total, las
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entidades que participaron de Plena Inclusion fueron 38, y las de DOWN Espaiia 6. Todas

ellas quedan recogidas en la tabla 3.4 por provincias y comunidades autonomas.

Tabla 3.4

Entidades del movimiento asociativo espaniol que participan en la investigacion

N° Entidad Provincia Comunidad auténoma
1 Down Almeria Asalsido Almeria

2 Down Granada Granada Andalucia
3 Albasur Cordoba

4 Fundacion Personas Valladolid

5 Fundacion San Cebrian Palencia Castilla Leén
6 Asprona Ledn

7 Insolamis Salamanca

8 Fundacion Aspronis Girona

9 Dincat Barcelona

10 Aprodisca Tarragona

1" Fundacion Atendis Barcelona

12 Fundacion el Maresme Barcelona

13 Fundacion Mas Alborna Barcelona

14 Teb Barcelona

15 Fundacion Aproseat Barcelona Catalufia
16 Fundacion Iris Barcelona

17 Fundacion Aura Barcelona

18 Fundacion Auria Barcelona

19 Formacion Alba Barcelona

20 Fundacion Map Girona

21 Cipo Flisa Barcelona

22 Cipo SCCL Barcelona

23 Fundacion Cares Barcelona

24 Down Lleida Lleida

25 Down Toledo Toledo Castilla la Mancha
26 Aprosuba 13 Badajoz Extremadura
27 Down Ferrol La Corufa Galicia
28 Fundacion Amadip Esment Mallorca Islas Baleares
29 Adepsi Las Palmas Islas Canarias
30 APRS La Rioja La Rioja
31 Feaps La Rioja La Rioja

32 Aprocor Madrid

33 Feaps Madrid Madrid

34 Grupo Amas Madrid

35 Down Madrid Madrid Madrid
36 Juan XXIII Madrid

37 Aleph-Tea Madrid

38 Grupo Envera Madrid

39 Asperger Madrid

40 Astrapace Murcia

41 Astus Murcia Murcia
42 Apandis Murcia

43 Ceom Murcia

44 Lantegui Batuak Vizcaya Pais Vasco




Capitulo 3. Objetivos y Metodologia de la Investigacién 143

3.3.3. Contexto

Esta investigacion se desarrolld en el contexto del movimiento asociativo espafiol de
personas en situacion de discapacidad a nivel intelectual. Para ello se invit6 a la colaboracion
de entidades que entre los servicios que ofrecen a personas en situacion de discapacidad
a nivel intelectual estan los servicios de empleo a través de sus diversas modalidades:
empleo protegido en sus centros especiales de empleo y empleo con apoyo en la empresa
ordinaria o en la administracion publica.

Las entidades colaboradoras pertenecen a Plena Inclusion, y a DOWN Espatia.

Lamision del movimiento Plena Inclusion, es contribuir, desde su compromiso €tico, con
apoyos y oportunidades, a que cada persona en situacion de discapacidad a nivel intelectual
o del desarrollo y su familia puedan desarrollar su proyecto de calidad de vida, asi como a
promover su inclusién como ciudadana de pleno derecho en una sociedad justa y solidaria.
Plena Inclusion estaba formada por 884 entidades, 17 federaciones autonémicas, 139000
personas en situacion de discapacidad a nivel intelectual o del desarrollo y sus familias y
disponia de 4000 centros y servicios.

Down Espaia, tiene como mision garantizar el cumplimiento de la Convencion sobre
los Derechos de las Personas en situacion de discapacidad para las personas con sindrome
de Down, fomentando proyectos sostenibles e innovadores de intervencion y formacion
para este colectivo y su entorno de apoyo, e impulsando acciones de investigacion y
sensibilizacion de la sociedad. Down Espaia estaba formada por 88 asociaciones y tenia

presencia en las 17 comunidades autonomas espaiiola.

3.4. Variables de la investigacion
En el disefio de esta investigacion, atendiendo a la clasificacion realizada desde el

enfoque metodologico, encontramos variables dependientes y variables independientes
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moderadoras, que son aquellas variables que pueden influir en las variables dependientes
(Buendia et al, 1998).
3.4.1.Variables dependientes
En funcién de los objetivos especificos planteados, se consideraron las siguientes
variables dependientes:
* Accesibilidad a la informacion en materia de derechos laborales
Por accesibilidad a la informacion en materia de derechos laborales se entiende, si las
personas en situacion de discapacidad a nivel intelectual, disponen de la informacién
sobre sus derechos en materia de trabajo y empleo en un formato accesible y adaptado
a sus caracteristicas, y cudles son los canales y recursos, si los hay, en sus entornos
laborales y sociales para que adquieran esta informacion.
La accesibilidad a la informacién vino determinada por las puntuaciones alcanzadas
en la dimension “Accesibilidad a la informacion™ en el cuestionario de derechos en el
trabajo.
1= Accesibilidad a la informacion baja. Cuando las puntuaciones alcanzadas en la escala
“Accesibilidad a la informacion” oscilen desde 11 (puntuacion minima posible) hasta
24,
2= Accesibilidad a la informacién media. Cuando las puntuaciones alcanzadas en la
escala “Accesibilidad a la informacion oscilen desde 25 hasta 30.
3= Accesibilidad a la informacidn alta. Cuando las puntuaciones alcanzadas en la escala
“Accesibilidad a la informacidn oscilen desde 31 hasta 44 (puntuacion maxima).
* Posibilidad de eleccion y toma de decisiones en aspectos relacionados con el empleo
Por posibilidad de eleccion y toma de decisiones se entiende, cual es la eleccion real
que tienen las personas en situacion de discapacidad a nivel intelectual en materia de

trabajo y empleo, desde el momento en que deciden seguir un itinerario formativo y
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laboral, hasta que desarrollan un trabajo, incluidos los aspectos de toma de decisiones
que conciernen a su puesto de trabajo.

La posibilidad de eleccion vino determinada por las puntuaciones alcanzadas en la
dimension “Posibilidad de eleccion” en el cuestionario de derechos en el trabajo.

1= Posibilidad de eleccion minima. Cuando las puntuaciones alcanzadas en la escala
“Posibilidad de eleccion” oscilen desde 5 (puntuacion minima) hasta 12.

2= Posibilidad de eleccién moderada. Cuando las puntuaciones alcanzadas en la escala
“Posibilidad de eleccion” oscilen desde 13 hasta 15.

3= Posibilidad de eleccion elevada. Cuando las puntuaciones alcanzadas en la escala
“Posibilidad de eleccion” oscilen desde 16 hasta 20 (puntuacion maxima).

* Discriminacion / inclusion laboral

Como inclusion laboral, se entiende la incidencia de los factores que facilitan inclusion
laboral de las personas en situacion de discapacidad a nivel intelectual en los aspectos
generales de acceso al empleo y los relacionados con el desarrollo de su actividad en el
entorno laboral. Se opto por el término inclusién anténimo del término discriminacion,
para el tratamiento en positivo de los datos obtenidos.

La inclusion laboral vino determinada por las puntuaciones alcanzadas en la dimension
“Inclusion laboral” en el cuestionario de derechos en el trabajo.

1= Inclusion laboral baja. Cuando las puntuaciones alcanzadas en la escala “Inclusion/
discriminacion” oscilen desde 16 (puntuaciéon minima) hasta 31.

2= Inclusion laboral media. Cuando las puntuaciones alcanzadas en la escala “Inclusion/
discriminacion” oscilen desde 32 hasta 35.

3= Inclusion laboral alta. Cuando las puntuaciones alcanzadas en la escala “Inclusion/

discriminacion” oscilen desde 35 hasta 40 (puntuacion maxima).
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3.4.2.Variables independientes moderadoras

Como variables independientes moderadoras de los trabajadores en situacion de
discapacidad a nivel intelectual que participan en la investigacion se seleccionaron:

* Sexo

La identidad sexual de la persona, siendo sus categorias hombre o mujer.

* Edad

Numero de afios de cada participante, oscilando entre los 18 y 63 afos. Estos valores,

para evitar la dispersion de los datos, fueron agrupados en los siguientes intervalos de

edad.

1= Menos de 33 afos.

2= Entre 34 y 48 afios.

3= 49 afos 0 mas.

* Lugar de residencia

Comunidad auténoma del territorio espafol donde residia la persona. Las categorias de

las comunidades auténomas representadas en el estudio quedan recogidas en la tabla 3.5.

Tabla 3.5

Categorias de comunidades autonomas representadas en la investigacion

1= Andalucia 7= Islas Baleares
2= Castilla Leodn 8= Islas Canarias
3= Cataluna 9= La Rioja
4= Castilla La Mancha 10= Madrid
5= Extremadura 11= Murcia
6= Galicia 12= Pais Vasco

* Modalidad de empleo

Determina el tipo de entorno laboral donde la persona desarrolla su actividad laboral. Se
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establecieron tres categorias:

1= Centro especial de empleo (modalidad de empleo protegido).

2= Empresa ordinaria (modalidad de empleo con apoyo).

3= Administracion publica (modalidad oposicioén o concurso publico).

* Aiios de experiencia profesional

Numero de afios de experiencia laboral de cada participante. Se establecieron tres
categorias:

1= Menos de un afio.

2= Entre 1 y 3 afios.

3= Mas de 3 afios.

* Emancipacion familiar

Determina si el participante estaba viviendo con su familia o vivia emancipado del
nucleo familiar. Se establecieron dos categorias:

1= Vivo con mi familia.

2= Vivo independiente de mi familia.

3.5. Instrumento

Tras la revision exhaustiva de cuestionarios disponibles que se adecuaran a los objetivos
de esta investigacion, no se encontrd ninguno que respondiera a los objetivos formulados
y, que se adaptara a nuestra poblacion de estudio.

Por tanto, para larecogida de informacion en esta investigacion se empled un cuestionario
de elaboracion propia que valora la accesibilidad a la informacién y la posibilidad de
eleccion que tienen los trabajadores en situacion de discapacidad a nivel intelectual en
materia de derechos en el trabajo, asi como, la discriminacién/inclusion laboral que

tiene este colectivo en sus entornos laborales. Este instrumento fue denominado como
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“Cuestionario de derechos en el trabajo”, en adelante CDT-27, (Anexo 2) y consiste en
un autoinforme compuesto por 26 items que se organizan en tres dimensiones. La primera
dimension, sobre la accesibilidad a la informacion que tienen los trabajadores en situacion
de discapacidad a nivel intelectual en materia de derechos laborales, consta de 11 items (del
item 1 al 11). La segunda dimension, sobre la posibilidad de eleccion, consta de 5 items
(del item 12 al 16). Finalmente, la tercera dimension, sobre la discriminacion/inclusion
laboral de los trabajadores en situacion de discapacidad a nivel intelectual en su entorno
laboral, consta de 10 items (del item 17 al 26).

Cada una de estas dimensiones se acompaid de una escala de cuatro opciones de
respuesta que oscila entre: Nunca (valor 1); Pocas veces (valor 2); Muchas veces (valor 3)
y Siempre (valor 4).

El instrumento se estructura en varias partes, comenzando por una breve presentacion
de la finalidad del cuestionario.

Posteriormente, recoge los datos de identificacion de los participantes con una
explicacion previa de las instrucciones de cumplimentacion de este apartado.

Seguidamente, se presentan las instrucciones de cumplimentacion de los items del
cuestionario, incluyendo el agradecimiento por la colaboracion prestada y los tres bloques
de items de respuesta con sus escalas de valoracion correspondientes a cada una de las
dimensiones del cuestionario.

El instrumento se disefid en lectura facil, siendo accesible en contenido y forma a
personas en situacion de discapacidad a nivel intelectual y utilizd un lenguaje neutro,
evitando la terminologia sexista. Fue elaborado en dos formatos, papel y online.

3.5.1. Disefio del cuestionario

Para la construccion del cuestionario y siguiendo las recomendaciones de la Convencion

sobre los Derechos de las personas con Discapacidad, consideramos conveniente contar,
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desde un inicio, con la opinidon de un grupo de personas en situaciéon de discapacidad
a nivel intelectual, a las cuales les aplicamos una entrevista en profundidad. Todo ello
orientado a una mejor comprension del modo en que este colectivo construye su realidad
en relacion a la tematica abordada por este estudio.

El guion de las entrevistas, quedd compuesto por 53 preguntas agrupadas en tres
dimensiones: (1) conocimiento, (2) posibilidad de eleccion, (3) inclusion laboral
(Anexo 3).

Tras la realizacion de entrevistas en profundidad a diez personas pertenecientes a la
poblacion de estudio, trabajadores en situacion de discapacidad a nivel intelectual que
desarrollaban su actividad profesional tanto en centros de empleo protegido como en
empresa ordinaria mediante la metodologia de empleo con apoyo, se recogieron unas
observaciones que influyeron en la construccion del cuestionario. Analizadas e interpretadas
las sugerencias tras las entrevistas en profundidad, se elabord la primera version del
cuestionario.

3.5.2. Validez del contenido del instrumento

El instrumento piloto (Anexo 4), fue sometido a un proceso de validacion de
contenido. Esta primera version del instrumento constaba de 26 items agrupados en
tres dimensiones: (1) accesibilidad a la informacion, (2) posibilidad de eleccion, (3)
discriminacion/inclusion laboral.

En el proceso de validacion de contenido, se sometio el cuestionario a juicio de expertos,
el cual consiste en la revision critica que realizan una o mas personas con experiencia en
la elaboracion y validacion de instrumentos, asi como en la tematica sobre la que versa.

En este proceso se consulto a tres grupos de expertos: el primer grupo estaba compuesto
por tres profesores de la universidad expertos en metodologia de investigacion, el segundo,

por tres profesionales de integracion de laboral de personas en situacion de discapacidad
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a nivel intelectual y el tercer grupo, por tres trabajadores en situacion de discapacidad a
nivel intelectual.

Para la validacién del contenido, en el caso de los trabajadores en situacion de
discapacidad a nivel intelectual, se presentd la primera version del cuestionario y se
recogieron observaciones sobre las dificultades planteadas en la cumplimentacion del
mismo.

Al resto de los expertos consultados, se presentd esta primera version del cuestionario
con apartados especificos para que pudieran aportar su valoracion, acompafiada de una carta
de presentacion, en la cual se exponia el objeto de estudio de la presente investigacion, asi
como, la solicitud de colaboracion para la revision y validacion del cuestionario (Anexo 5).

Se les pidid que valoraran los siguientes aspectos, teniendo en cuenta que el cuestionario
estd destinado a recoger informacion de personas en situacion de discapacidad a nivel
intelectual:

(1) Titulo del cuestionario.

(2) Explicacion de la finalidad del cuestionario.

(3) Instrucciones de cumplimentacion.

(4) Adecuacion de la escala de valoracion.

(5) Los items del cuestionario teniendo en cuenta los siguientes criterios de valoracion

(Cubo, Martin y Garcia, 2011):

* Grado de Pertinencia: grado de adecuacion del item para la evaluar lo que se pretende.

* Grado de Claridad: grado en que el item, tal y como esta redactado, no induce a error

por sesgos gramaticales. Redaccion comprensiva, sin ambigiiedades.

* Grado de Coherencia: grado en que cada item es adecuado para la dimension en la que

se incluye.

*» Grado de Adecuacion: grado en el que el item, tal y como estd redactado, es adecuado
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para la evaluacion de personas en situacion de discapacidad a nivel intelectual.

(6) Propuesta de modificacion de los items.

Una vez trascurridos 20 dias, contesté el 100% de los expertos consultados. A
continuacion, se realiza una breve sintesis de las modificaciones que se realizaron en el
cuestionario tras esta revision:

1. Titulo del cuestionario.

Titulo inicial: CUESTIONARIO SOBRE LOS DERECHOS EN EL TRABAJO

Titulo final: CUESTIONARIO DE LOS DERECHOS EN EL TRABAJO.

CDT-27

2. Breve explicacion inicial.

Formulacién inicial: (3) Comprobar si en tu puesto de trabajo te sientes igual que los

demas.

Formulacion final: (3) Comprobar si en tu trabajo tienes los mismos derechos que el

resto de trabajadores.

3. Instrucciones de cumplimentacion.

Formulacion inicial: A continuacion, vas a encontrar una serie de afirmaciones. Elige la

respuesta que mas se acerca a tu situacion en el trabajo y marcala con una cruz:

Formulacion final: A continuacion, vas a encontrar una serie de afirmaciones. Marca

con una X la respuesta que se corresponde con tu situacion en tu puesto de trabajo:

4. ftems del cuestionario de la dimension de accesibilidad a la informacion.

- ftem n° 1:

Formulacion inicial del item: Me han facilitado informacion de la Convencion sobre los

derechos de las personas en situacion de discapacidad.

Formulacion final del item: Me han facilitado informacion de la “Convencion sobre los

Derechos de las Personas en situacion de discapacidad”.
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- ftem n° 3:

Formulacion inicial del item: En mi trabajo los representantes de los trabajadores son
los que me informan y me ayudan a defender mis derechos laborales

Formulacion final del item: En el trabajo, los representantes de los trabajadores, son las
personas que me informan y ayudan a defender mis derechos laborales.

- ftem n° 4:

Formulacién inicial del item: Me informo de mis derechos como trabajador por los
compaiieros de trabajo.

Formulacién final del item: Recibo informacion sobre mis derechos como trabajador
por los compaiieros de trabajo.

- ftem n° 8:

Formulacioén inicial del item: En mi trabajo me entregan circulares o escritos
informdndome de mis derechos.

Formulacién final del item: En mi trabajo me entregan documentos o escritos
informandome de mis derechos.

- ftem n° 10:

Formulacion inicial del item (11): Asisto en la actualidad a un curso de formacion
organizado por mi empresa donde se me forma sobre mis derechos como trabajador.
Formulacién final del item (10): En mi lugar de trabajo, hacen cursos de formacion
donde me ensefian mis derechos como trabajador.

- ftem n° 11:

Formulacion inicial del item (10): Asisto en la actualidad a un grupo de autogestores,
donde recibo formacion sobre mis derechos como trabajador.

Formulacion final del item (11): Los grupos de autogestores me han aportado formacion

sobre los derechos laborales.
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5. Items del cuestionario de la dimensién de posibilidad de eleccién.

- ftem n° 14:

Formulacion inicial del item: Cuando se van a producir cambios en mi puesto de trabajo,
me consultan primero.

Formulacion final del item: Cuando se van a producir cambios en mi puesto de trabajo,
me informan primero.

6. Items del cuestionario de la dimension de discriminacion/inclusion laboral.

- ftem n° 18:

Formulacioén inicial del item: En mi trabajo me siento valorado y escuchado por mis
jefes.

Formulacion final del item: Siento que mis jefes reconocen mi trabajo y mi esfuerzo.

- ftem n° 23:

Formulacion inicial del item: En mi trabajo, se me da el apoyo que necesito en las tareas
cuando tengo dificultad.

Formulacion final del item: En mi trabajo, me dan el apoyo que necesito en las tareas
cuando tengo dificultad.

- ftem n° 24:

Formulacion inicial del item: Sé que con esfuerzo y mas formacién puedo aspirar a un
puesto de trabajo mejor en mi empresa.

Formulacion final del item: S¢€ que con esfuerzo y mas formacion puedo aspirar a un
puesto de trabajo mejor.

Una vez realizadas las modificaciones del cuestionario sugeridas por el grupo de
expertos, se elaboro la version definitiva del mismo que ha sido empleada para la

recogida de informacion en la presente investigacion.
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3.6. Procedimiento

Entendemos por procedimiento a todas las actividades realizadas en una investigacion
con los participantes que seran productoras de los datos (Colds, Buendia y Hernandez-
Pina, 2009).

El proceso seguido comenz6 con una exhaustiva revision bibliografica que permitio
elaborar el marco tedrico de la investigacion, disponer de referencias de investigaciones
para discutir los resultados de la investigacion y constatar la no existencia de instrumentos
de recogida de informacion sobre esta tematica.

Una vez identificado y delimitado el proposito de esta investigacion, se formularon los
objetivos de investigacion, generales y especificos y se disefio el instrumento de recogida
de informacion.

En los siguientes subapartados, se describen las fases del procedimiento llevado a cabo.

3.6.1. Fase n° 1. Acceso a la muestra

Para la seleccion de la muestra, se contactd con los responsables del movimiento
asociativo de la diversidad funcional intelectual, tanto de Plena Inclusion, como de Down
Espana.

En noviembre de 2014, se solicitd por escrito al presidente de Plena Inclusion la
colaboracion en la investigacion de sus entidades miembros. Se le inform6 de los objetivos
del estudio, de la naturaleza de los datos que se recogerian y del tratamiento de los datos que
se realizaria. En el mes de abril de 2015, obtenido su consentimiento informado, se procedio
al acceso a la muestra convocando la participacion de los centros y servicios de empleo de las
entidades interesadas en colaborar con esta investigacion a través de sus direcciones técnicas.
En esta convocatoria se envio una carta de presentacion (Anexo 6) y un resumen del proyecto
investigacion donde se detallaban las fases de la misma (Anexo 7).

Una vez expresado el interés de la entidad en participar en la investigacion, se les envio
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por correo electronico el cuestionario con dos opciones de acceso, archivo electronico
preparado para su impresion, asi como, la URL que di6 acceso al cuestionario online, junto a
las instrucciones de cumplimentacion.

En el mes de mayo de 2015, se envi6 una convocatoria de participacion a Down Espafia,
siguiendo el mismo procedimiento. Al mismo tiempo se realiz6 una segunda convocatoria de
participacion a dirigida a federaciones de comunidades autonomas de Plena Inclusion, que
no expresaron su interés en participar en una primera instancia, con la finalidad de que en el
estudio estuvieran representadas la mayoria de comunidades autonomas.

Este procedimiento, facilité el acceso a la poblacion de estudio y posibilitd que la
investigacion se realizara a nivel nacional

3.6.2. Fase n° 2. Validacion y aplicacion del instrumento

Durante la segunda fase, se procediod a la validacion del contenido del instrumento, tal y
como ha quedado descrito en el apartado anterior, y se realizaron los analisis de fiabilidad y
validez necesarios para su aplicacion.

Una vez confirmado que el instrumento era valido y fiable se procedi6 a su aplicacion a
la muestra.

Con la finalidad de tener un control efectivo en este proceso, se hizo un seguimiento
directo con las entidades colaboradoras. En sus centros y servicios, se nombraron personas de
contacto que fueron las que distribuyeron el cuestionario entre la muestra. Una vez enviado
el instrumento y trascurrido un periodo de tiempo no mayor de diez dias, se contactd con
las personas designadas por estas entidades para gestionar el nimero de cuestionarios de
aplicacion, el plazo y la forma de recepcion de los mismos.

El procedimiento que se siguio para la aplicacion del cuestionario fue el siguiente:

(1) Breve explicacion del objetivo de la investigacion y de las instrucciones de

cumplimentacion. Se hizo hincapié en la necesidad de responder todos los items y se garantizd
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el anonimato.

(2) Entrega del cuestionario (impreso/online). En el caso de ser necesario, la persona
designada prest6 apoyo a los trabajadores en situacion de discapacidad a nivel intelectual
para la cumplimentacion del cuestionario, sin inducir a la respuesta.

(3) Recoleccion de los cuestionarios.

3.6.3. Fase n° 3. Recogida de datos

Los datos fueron recogidos durante los meses de Mayo a Julio de 2015. Tal y como hemos
explicado, el tipo de muestreo elegido, permitié que participaran en la investigacion todos los
sujetos que voluntariamente querian hacerlo. Las entidades colaboradoras hicieron llegar los
cuestionarios por diversas vias, un 78% fueron enviados telematicamente y el resto llegaron
por correo ordinario.

Dado que uno de los problemas de aplicacion de cuestionarios por via telematica es la
baja tasa de respuesta (Callejo, del Val, Gutierrez y Viedma, 2009), se llevé un seguimiento
telefonico con el responsable de cada entidad colaboradora para que se cumplieran los plazos
establecidos de recepcion de los cuestionarios que previamente se habian acordado.

3.6.4. Fase n° 4. Analisis de datos y elaboracion del informe de investigacion

Los datos recogidos de la muestra de trabajadores en situaciéon de discapacidad a
nivel intelectual, se fueron codificando conforme se iban recibiendo los cuestionarios.
Posteriormente, fueron vaciados, depurados y analizados en el mes de agosto de 2015, con el
paquete estadistico SPSS en su version 23 para Windows.

Dado que los datos se ajustaban a la curva normal, los estadisticos empleados fueron
paramétricos. Para dar respuesta a los objetivos de esta investigacion se realizaron los
siguientes estadisticos:

* Andlisis de la validez de constructo del instrumento CDT-27.

Se realiza un analisis de la estructura factorial mediante el analisis de componentes principales
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con rotacion varimax y valores Eigen mayor que uno. Con el objeto de determinar el grado de
adecuacion de la matriz se emplea el indice de adecuacion muestral de Kaiser-Meyer-Olkin
(KMO) y el test de esferidad de Bartlett para comprobar la existencia de una correlacion suficiente
entre las variables. Finalmente, para determinar el grado de adecuacion de las variables se empled
la matriz de correlaciones anti-imagen y los datos de su diagonal (Mirete, 2014).

Dado que el cuestionario permitio valorar tres constructos diferenciados, se realizé un
analisis factorial de los items teniendo en cuenta que éstos se agrupaban inicialmente en
tres escalas independientes: la accesibilidad a la informacién, la posibilidad de eleccion
en materia de derechos laborales y la inclusion laboral de los trabajadores en situacion de
discapacidad a nivel intelectual.

* Analisis de la fiabilidad del instrumento CDT-27.

Se emplea el coeficiente alfa de Cronbach basado en la covariacion de los items.

* Analisis del perfil de los trabajadores en situacion de discapacidad a nivel intelectual. Se
ha realizado un analisis descriptivo en el que calculamos los estadisticos de media, mediana,
desviacion tipica, frecuencia y porcentaje.

* Identificacion de la existencia de diferencias significativas entre las medias. Se ha
calculado la prueba t de Student y ANOVA de un factor y sus correspondientes pruebas
post hoc.

» Consistencia entre la accesibilidad a la informacion, la posibilidad de eleccion y la
inclusion laboral en materia de derechos laborales.

Se ha realizado el coeficiente de correlacion rho de Spearman. Esta es una prueba no
paramétrica que se emplea como alternativa al coeficiente de correlacion de Pearson cuando
las variables estudiadas son ordinales, como es el caso.

Para concluir, se procedio a la interpretacion de la informacion y la redaccion de la presente

tesis doctoral.
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3.7. Etica de la investigacién

Los aspectos éticos se consideraron fundamentales en esta investigaciéon ya que
estabamos trabajando con personas que ademas, por su condicion de diversidad funcional
son considerados especialmente vulnerables. Por tanto, antes de comenzar se valoraron los
posibles dafios y las condiciones especiales en las que debia desarrollarse esta investigacion.

Siguiendo los principios €ticos de los psicologos y codigo de conducta, publicados por
la American Psichological Association, en adelante APA, (2010), en una fase inicial de
contacto con la poblacion objeto de estudio, se obtuvo la autorizacion de las organizaciones
que colaboraron en este estudio para acceder a la muestra. Los representantes a nivel
nacional tanto de Plena Inclusion, como de DOWN ESPANA, aceptaron las propuestas de
esta investigacion dando su consentimiento informado (norma 8.1 APA).

De igual forma, los sujetos que participaron en el estudio, dieron su consentimiento de
manera voluntaria y fueron debidamente informados sobre el propdsito de la investigacion
(norma 8.2 APA).

Atendiendo al c6digo ético de la Confederacion Espafiola de Organizaciones a Favor de
las Personas con Discapacidad a nivel intelectual (FEAPS, 2003), se facilitaron los apoyos
necesarios para que las personas en situacion de discapacidad a nivel intelectual pudieran
tomar por si mismas la decision de participar en esta investigacion y cumplimentaran el
cuestionario de acuerdo a su opinidn personal, sin interferencias.

Con respecto al tratamiento de los datos, en el ejercicio de esta investigacion, se
garantiz6 la confidencialidad de la persona (norma 4.1 APA), se recogieron los datos de
forma anoénima y se presentaron los resultados de forma grupal.

Por ultimo y en relacion a la elaboracion de este informe, garantizamos la veracidad
de los resultados incluidos y la honestidad en cuanto a las fuentes citadas y referenciadas

(norma 8.10 y 8.11 APA).



Capitulo 4

Analisis de Datos e Interpretacion de Resultados

4.1. Objetivo 1: Analisis de las propiedades psicométricas del instrumento CDT-27

4.1.1. Analisis de la fiabilidad

El anélisis de la fiabilidad nos indica la consistencia interna entre las respuestas que dan
los sujetos a los distintos items de una prueba. Para analizar la fiabilidad del cuestionario
fue empleado el método denominado coeficiente alfa de Cronbach. Este tipo de fiabilidad
es la mas apropiada cuando el cuestionario tiene una escala de posibles respuestas para
cada item (McMillan y Schumacher, 2011).

En el analisis de fiabilidad del CDT-27 a nivel global se obtuvo un alpha de Cronbach
de .835, indicando una consistencia aceptable.

4.2.1. Analisis de la validez

La validez del constructo esta relacionada con la estructura interna del cuestionario,
informando sobre cudles son las dimensiones que €sta mide de un constructo determinado

(Cubo y Ramos, 2011).
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Para hacer el andlisis de validez del CDT-27 se tuvo en cuenta que media tres
constructos diferenciados pero relacionados entre si. Se realizé el andlisis factorial de los
items atendiendo a que éstos se agruparon en tres escalas independientes: accesibilidad a
la informacion, posibilidad de eleccion y discriminacion/inclusion laboral. La causa por la
que se realizo el andlisis independiente fue debida a la alta correlacion existente entre las
tres dimensiones del cuestionario. De este modo, el grado de acceso a la informacion de un
trabajador en materia de derechos laborales pudo estar influenciado en parte por el grado
de inclusion laboral del trabajador en situacion de discapacidad a nivel intelectual en su
puesto de trabajo y viceversa.

Para la dimension de accesibilidad a la informacion, se realizé un analisis de la estructura
factorial por medio del analisis de componentes principales, en adelante ACP, con rotacion
varimax y valores Eigen mayor que uno. Antes de realizar el proceso de factorizacion, se
calculo el indice de adecuacion muestral de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO), obteniendo un
valor de .873 y la prueba de esfericidad de Barlett que resulté significativa (p < .001), lo
cual nos indicd que la matriz era adecuada para ser factorizada, tal y como se presenta
en la tabla 4.1. Los valores obtenidos en la diagonal matriz de correlacion anti-imagen
fueron cercanos a 1 y bajos los hallados fuera de la diagonal, por lo que se constato que era
adecuado continuar con el procedimiento.

Tabla 4.1
Adecuacion de los valores para andlisis factorial del constructo accesibilidad a la

informacion

Dimension KMO Esfericidad de Barlet
X2 1991.585
Accesibilidad 0.873 gl. 55

Sig. .000
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Con el ACP obtuvimos tres componentes o factores con Eigen mayor que uno que explicd
el 56.46% de la varianza. Tras el analisis decidimos agrupar en cada dimension o factor
aquellos items con mayor carga factorial, aunque también saturaron en otros factores con una
carga factorial menor. Estos factores quedaron denominados:

Componente 1 (ftems n° 2, 3, 6, 8 y 9): Accesibilidad a la informacion en materia de
derechos laborales en el entorno laboral a través de vias formales.

Componente 2 (ftems n° 1, 10 y 11): Accesibilidad a la formacién basica o general de los
derechos de las personas en situacion de discapacidad en materia de trabajo y empleo.

Componente 3 (ftems n° 4, 5y 7): Accesibilidad a la informacién en materia de derechos
laborales a través de vias informales (familia, compafieros, personal de apoyo) procedentes
del entorno social.

En la tabla 4.2, se incluye la matriz de componentes rotados, con los items que saturaron

cada uno de los factores para la dimension de accesibilidad.
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Tabla 4.2
Estructura factorial de CDT-27. Accesibilidad a la informacion

Matriz de componentes rotadosa

Componente
1 2 3

1. Me han facilitado informacién de la “Corwencic')'n Internacional 293 649 203
sobre los derechos de las personas con discapacidad”.
2. En el trabajo mg informan de cuales son los derechos que 742 007 312
tengo como trabajador.
3. En el trabajo los representantes de los trabajadores son las

; . 479 427 .248
personas que me informan y ayudan a defender mis derechos
laborales.
4. Recibo informacion sobre mis derechos como trabajador por 277 243 -558
los companieros de trabajo.
5. Para conocer mis derechos en el trabajo le pregunto a un 423 -103 641
preparador laboral o encargado.
6. Entiendo la informacion que me facilitan en el trabajo sobre .602 073 .253
mis derechos como trabajador.
7. Mi familia y amigos me aclaran las dudas que tengo sobre mis -.107 .266 737
derechos en el trabajo.
8. En mi trabajo me entregan documentos o escritos informando- .660 .367 .035
me de mis derechos.
9. En mi trabajo se hacen reuniones o asambleas donde se nos 722 309 -.032
informan de nuestros derechos como trabajador.
10. En mi lugar de trabajo, hacen cursos de formacion donde me 542 584 -073
ensefian mis derechos como trabajador.
11. Los grupos de autogestores me han aportado formacion 044 785 164

sobre los derechos laborales.

Método de extraccion: Analisis de componentes principales.
Método de rotacién: Normalizacion Varimax con Kaiser.

a. La rotacion ha convergido en 13 iteracciones.

Con respecto a la segunda dimension denominada posibilidad de eleccion, el indice
KMO fue de .596 y la prueba de esfericidad de Barlett resulto6 significativa (p < .001), tal

y como se incluye en la tabla 4.3.
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Tabla 4.3

Adecuacion de los valores para andalisis factorial del constructo posibilidad de eleccion.

Dimension KMO Esfericidad de Barlet
X2 254.307
Eleccién 0.596 gl. 10
Sig. .000

El ACP identifico dos componentes que explicaban conjuntamente el 56.84% del total
de la varianza. Una vez agrupados en cada factor aquellos items con mayor carga factorial,
quedaron denominados de la siguiente forma:

Componente 1 (ftems n° 12, 15 y 16). Posibilidad de eleccion en aspectos basicos
relacionados con el trabajo y empleo.

Componente 2 (items n° 13 y 14). Posibilidad de eleccion con informacion/formacion
previa.

La matriz de componentes rotados nos mostrdé que items saturaron cada uno de los
factores para la dimension de eleccion, los cuales se muestran en la tabla 4.4.

Tabla 4.4
Estructura factorial de CDT-27. Posibilidad de eleccion

Matriz de componentes rotadosa

Componente
1 2
12. La decision de empezar a trabajar donde estoy ahora la he .571 .235
tomado yo solo.
13. He podido elegir los cursos de formacién en los que he 176 .781
participado.
14. Cuando se van a producir cambios en mi puesto de trabajo, -.001 834
me informan primero.
15. En mi trabajo, puedo tomar decisiones yo solo, sin preguntar 679 100
a nadie.
16. Soy yo el que tengo el control del dinero que gano trabajando. 804 _087

Método de extraccion: Analisis de componentes principales. Método de rotacion: Normalizacion
Varimax con Kaiser. La rotacion ha convergido en 3 iteracciones.
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Con respecto a la dimension de inclusion, el indice KMO fue de .797 y la prueba de
esfericidad de Bartlett, también resulto significativa (p < .001), tal y como se resalta en la
tabla 4.5.

Tabla 4.5

Adecuacion de los valores para analisis factorial del constructo inclusion laboral.

Dimension KMO Esfericidad de Barlet
X2 1406

Inclusion 0.797 gl. 45
Sig. .000

El ACP determin6é dos factores que explicaban conjuntamente el 44.40% del total
de la varianza. Los factores que agruparon los items con mayor carga factorial, fueron
denominados:

Componente 1 (items n® 17,18, 21, 22, 23 y 25). Inclusion/discriminacion laboral en el
puesto de trabajo.

Componente 2 (ftems n°19, 20, 24 y 26). Inclusién/ discriminacion social en aspectos
relacionados con el empleo.

En la tabla 4.6 se incluye la matriz de componentes rotados, con los items que saturaron

cada uno de los factores para la dimension de accesibilidad de inclusion laboral.
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Tabla 4.6
Estructura factorial de CDT-27. Inclusion laboral

Matriz de componentes rotados@

Componente
1 2
17. Mis jefes me tratan igual que al resto de trabajadores. .624 .338
18. Siento que mis jefes reconocen mi trabajo y mi esfuerzo. 648 238
19. Mis comparieros de trabajo me tratan como a los demas. 341 625
20. Siento que mis compafieros de trabajo me aprecian. 425 -502
21. Cobro igual que mis otros compafieros que hacen el mismo .366 169
trabajo que yo.
22. En mi trabajo me ayudan a entender las cosas cuando no las 737 -.046
entiendo.
23. En mi trabajo, me dan el apoyo que necesito en las tareas cuan- .793 .059
do tengo dificultad.
24. Sé que con esfuerzo y mas formacion puedo aspirar a un puesto .081 .579
de trabajo mejor.
25. Si me tratan mal en el trabajo, sé a quién puedo pedir ayuda. 604 -004
26. Opino que para una persona en situacion de discapacidad es -137 674

mas facil encontrar trabajo.

Método de extraccion: Analisis de componentes principales. Método de rotacién: Normalizacion Varimax
con Kaiser. a. La rotaciéon ha convergido en 3 iteracciones.
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4.2. Objetivo 2: Valorar los aspectos relacionados con la informacion accesible que
tienen los trabajadores en situacion de discapacidad de tipo intelectual sobre sus
derechos en materia de trabajo y empleo en su entorno laboral, a nivel general y
segun sexo, edad, lugar de residencia, modalidad de empleo y autonomia familiar.

El segundo objetivo de la investigacion, se centr6 en analizar los resultados obtenidos
en la dimension de accesibilidad a la informacidn a nivel general y para cada una de las
variables independientes moderadoras.

4.2.1. Estudio de la accesibilidad a la informacion en materia de derechos
laborales de los trabajadores en situacion de discapacidad de tipo intelectual a nivel
general.

En la tabla 4.7, se presentan los resultados obtenidos en el estudio a nivel general de

esta dimension.
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Tabla 4.7

Medias, frecuencias y porcentajes obtenidos en accesibilidad a la informacion

Nunca Pocas Muchas Siempre Md M DT
1. Me han facilitado informacién de la “Convencion Internacional sobre los derechos de las...
F 734 330 184 96 124 200 202 1121
% 100 45 25 13.1 16.9
2. En el trabajo me informan de cuales son los derechos que tengo como trabajador.
F 734 79 211 182 262 3.00 285 1.027
% 100 10.8 28.7 24.8 35.7
3. En el trabajo los representantes de los trabajadores, son las personas que me informan y ayudan a...
F 734 192 198 169 175 200 2 45 1117
% 100 26.2 27.0 23.0 23.8
4. Recibo informacion sobre mis derechos como trabajador por los compafieros de trabajo.
F 734 193 222 167 152 200 238 1.085
% 100 26.3 30.2 22.8 20.7
5. Para conocer mis derechos en el trabajo le pregunto a un preparador laboral....
F 734 61 159 177 337 3.00 308 1.002
% 100 8.3 21.7 241 459
6. Entiendo la informacion que me facilitan en el trabajo sobre mis derechos como trabajador.
F 734 58 169 216 291 3.00 3.01 972
% 100 7.9 231 29.4 39.6
7. Mi familia y amigos me aclaran las dudas que tengo sobre mis derechos en el trabajo.
F 734 127 164 195 248 3.00 277 1.096
% 100 17.3 22.3 26.6 33.8
8. En mi trabajo me entregan documentos o escritos informandome de mis derechos.
F 734 198 218 148 170 200 2 40 1115
% 100 27.0 29.7 20.2 23.1
9. En mi trabajo se hacen reuniones o asambleas donde se nos informan de nuestros derechos
F 734 163 244 141 186 200 248 1.096
% 100 22.2 33.2 19.2 254
10. En mi lugar de trabajo, hacen cursos de formacién donde me ensefian mis derechos
F 734 270 223 126 115 200 212 1.074
% 100 36.8 30.4 17.2 15.6
11. Los grupos de autogestores me han aportado formacion sobre los derechos laborales.
F 734 428 124 84 98 1.00 180 1.092
% 100 58.3 16.9 11.4 13.4
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Los porcentajes obtenidos, determinaron que, en relacion a la accesibilidad a la
formacion basica o general sobre los derechos de las personas en situacion de discapacidad
en materia de trabajo y empleo, el 45% de los encuestados afirmaron que nunca se les habia
facilitado informacion de la Convencion Internacional sobre los Derechos de las Personas
con Discapacidad (item n° 1), el 67.2% manifestaron que nunca o pocas veces se realizaba
formacion en su lugar de trabajo en relacion a sus derechos laborales (item n° 10), y un
58% que esta formacion nunca la recibian en los grupos de autogestores (item n° 11).

Con respecto a la accesibilidad a la informacion en materia de derechos laborales
recibida en el entorno laboral, un 60.5% de los trabajadores encuestados opinaron que
muchas veces o siempre, eran informados en su trabajo de sus derechos como trabajador
(item n° 2) y entendian la informacion recibida (69%, item n° 6).

En la figura 4.1, se representan los resultados obtenidos en formacion e informacion

recibida en sus entornos laborales y asociativos.

% M Nunca [ Pocas veces B Muchas veces [ Siempre

100 |

80 |

60 |

40 |

20 |

item 1 item 10 item 11 item 2 item 6

Figura 4.1. Accesibilidad a la formaciéon e informacion sobre los derechos en materia de trabajo y empleo
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En relacion a los canales de informacion a través de vias formales existentes en el puesto
de trabajo donde los trabajadores encuestados desarrollaban su actividad profesional, un
55.4% afirmaron, que nunca o pocas veces, se hacian reuniones o asambleas en su lugar de
trabajo, (item n° 9) y que nunca o pocas veces, recibian documentos informativos sobre sus
derechos como trabajador, (item n° 8, 56.7%).

Atendiendo a las fuentes de informacion en materia de derechos trabajo y empleo,
un 53.2% de los trabajadores encuestados respondieron que nunca o pocas veces, esa
informacion era procedente de los representantes de los trabajadores (item n°3), frente al
45.9% que contestaron que siempre consultaban a su preparador laboral o a su encargado
de apoyo para conocer sus derechos en el trabajo (item n° 5), un 33.8% a su entorno familiar
(item n°7) y un 20.7% a sus compaiieros de trabajo (item n°4). En la figura 4.2, recogemos
los resultados obtenidos en cuanto a los canales y fuentes de informacion formales e

informales sobre sus derechos laborales.

% B Nunca [ Pocas veces B Muchas veces [ Siempre

33.8%

item 9 item 8 item 3 item 5 item7 item 4

Figura 4.2. Accesibilidad a la informacion a través de fuentes formales e informales.
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La mediana obtenida del item n° 11, se situd en el valor 1, que se correspondié con
un nivel bajo de accesibilidad a la informacidn sobre sus derechos laborales, a través de
los grupos de autogestores. Con respecto a los items n° 1, 3, 4, 8, 9 y 10, se situ6 en
el valor 2, un nivel moderado-bajo, en cuanto a los aspectos mas formales relacionados
con la accesibilidad a la informacion en materia de derechos del trabajador como son, la
informacion facilitada por los representantes de los trabajadores, las asambleas en su lugar
de trabajo, las circulares informativas sobre sus derechos, y el acceso a una formacion
basica en derechos laborales, como es la Convencion sobre los Derechos de las Personas
con Discapacidad. Finalmente encontramos que la mediana de los items n° 2, 5, 6 y 7, se
situd en el valor 3, un nivel moderado-alto, tanto por la consideracioén por parte de los
trabajadores encuestados, de la informacion recibida sobre sus derechos laborales en el
trabajo, como por la comprension de los mismos, y con respecto al apoyo que suponian los
preparadores laborales o encargados de apoyo y su familia, para conocer la informacion
sobre sus derechos.

El anélisis de resultados a nivel general de esta dimension en términos de media,
determinod que los trabajadores en situacion de discapacidad a nivel intelectual tenian una
accesibilidad a la informacion moderada en materia de derechos laborales, obteniendo
valores medios que oscilaban entre 1.80 (DT = 1.092) y 3.08 (DT = 1.002) sobre 4
puntos. Las puntuaciones mas bajas obtenidas se correspondieron con la accesibilidad a
la informacion en materia de derechos de trabajo y empleo contenida en la Convencién
Internacional de Derechos de las Personas con Discapacidad, item n°l (M = 2.02, DT
= 1.121), ya fuera a través de acciones de formacion organizadas en su entorno laboral,
item n° 10 (M = 2.12, DT = 1.074), o bien, en su entorno asociativo a través de los grupos
de autogestores, item n° 11 (M = 1.80, DT = 1.092). Con respecto a las puntuaciones

obtenidas en los items que hacian referencia a los canales formales de comunicacion en los
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entornos laborales en materia de derechos laborales en el entorno de trabajo, se obtuvieron
puntuaciones medias por debajo de 2.5, este es el caso de la entrega de documentos y
escritos informativos de empresa, item n° 8 (M = 2.40, DT = 1.115), la informacion que
recibian de los representantes de los trabajadores, item n° 3 (M =2.45, DT = 1.117), y la
realizacion de asambleas de trabajadores, item n° 9 (M = 2.48, DT = 1.096). Por ultimo,
las puntuaciones medias mas altas, superiores a 2.5 puntos, se correspondieron con el
apoyo recibido por el preparador laboral para conocer sus derechos laborales, item n°® 5,
(M =3.08, DT =1.002) y sus familias, item n° 7, (M = 2.77, DT = 1.096), la informacién
recibida en el puesto de trabajo, item n° 2 (M = 2.85 DT = 1.027), y la comprension de la
misma, item n° 6 (M = 3.01 DT = .972). En la figura 4.3, se representan las puntuaciones

medias obtenidas en esta dimension a nivel general.

item 11
item 10
item 9

item 8

item 7
item 6 3.01
item 5 W :os
item 4
item 3
item 2

item 1

3.5 4

Figura 4.3. Puntuaciones medias obtenidas en accesibilidad a la informacion

4.2.2. Estudio de la accesibilidad a la informacion en materia de derechos
laborales de los trabajadores en situacion de discapacidad a nivel intelectual
segun sexo, edad, lugar de residencia, modalidad de empleo, experiencia laboral y

emancipacion familiar.
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Paraestudiarlaaccesibilidad alainformacion de los trabajadores en situacion de discapacidad
a nivel intelectual segin las diferentes variables independientes moderadoras, fueron
recodificadas las puntuaciones obtenidas en los once items que componen esta dimension,
en una unica puntuacion distribuida en tres categorias: accesibilidad a la informacion baja,
accesibilidad a la informacion moderada y accesibilidad a la informacion alta.

En funcién a los datos obtenidos en términos de porcentaje, mediana y media, se realizo
la interpretacion de resultados.

a) Accesibilidad a la informacion segun sexo

Los resultados obtenidos en accesibilidad a la informacion de los trabajadores en
situacion de discapacidad a nivel intelectual seglin sexo, se incluyen en la tabla 4.8.

Tabla 4.8

Accesibilidad a la informacion segun sexo

Accesibilidad
Baja Moderada Alta Md M DT
F 307 155 133 109
2.00 188 808
Hombre o, 409 39.0 335 275
| F 337 107 109 121 vo0 204 823
Mujer % 100 31.8 323 35.9 ' ' '

Los resultados obtenidos en términos de porcentajes indicaron, que un mayor nimero
de mujeres (35.9%), manifestaron tener un nivel alto de accesibilidad a la informacion,
frente al 27.5% de los hombres. Por el contrario, el 39% de los hombres manifestaron tener
un nivel bajo de accesibilidad frente al 31.8% de las mujeres, tal y como se resalta en la

figura 4.4.
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% [ Hombres Mujeres

Bajo Moderado Alto

Figura 4.4. Porcentajes en accesibilidad a la informacion segun sexo

Con respecto a la mediana, se situ6 en 2, tanto para hombres como para mujeres, lo cual
nos indicd, que el 50% de la muestra se situd de 2 en adelante.

Por ultimo, tanto hombres como mujeres, manifestaron tener un nivel de accesibilidad
a la informacion en materia de derechos laborales moderado, encontrando que las medias
obtenidas por ambos grupos se acercaron a 2 puntos de 3.

Para comprobar la existencia de diferencias estadisticamente significativas entre las
puntuaciones medias obtenidas por hombres y mujeres, se calcul6 la prueba t de Student.
Los resultados obtenidos, t(732)=-2.608, p =.948, nos indicaron que no existian diferencias
significativas entre hombres y mujeres.

b) Accesibilidad a la informacion segun edad

Los resultados obtenidos en relacion al nivel de accesibilidad a la informacion segun la

edad, se muestran en la tabla 4.9.
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Tabla 4.9

Accesibilidad a la informacion segun edad

Accesibilidad

Baja Moderada Alta Md M DT
Menosde £ 297 96 106 95 200 200 803
34 afios % 100 323 357 32.0
Entre 34 F o 342 132 105 105 200 io2 830
y48afos % 100 38.6 307 307
Més de F 95 34 31 30 2.00 196 824
48 afos % 100 35.8 32.6 31.6

Encontramos porcentajes similares en cuanto a los niveles de accesibilidad entre los
tres grupos de edad. Destacamos que el grupo de edad intermedio comprendido entre los
34 y 48 ainos, afirmo tener el porcentaje mas alto en baja accesibilidad a la informacion, un

38.6%, tal y como representa la figura 4.5.

% B Menos de 34 afios [ Entre 34 y 48 afios M Mas de 48 afios
40 [

Bajo Moderado Alto

Figura 4.5. Porcentajes en accesibilidad a la informacion segun edad

Con respecto a la mediana, en los tres grupos de edad, fue de 2, lo cual nos indic6, que el
50% de la muestra se situd en un nivel de acceso a la informacion de moderado a alto.

En relaciéon a las puntuaciones medias obtenidas, los tres grupos de edad estudiados,
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manifestaron tener un nivel de accesibilidad a la informacion en materia de derechos laborales
moderado obteniendo valores medios que oscilaban entre 1.92 y 2 puntos sobre 3.

Para identificar la existencia de diferencias estadisticamente significativas se realiz6 un
ANOVA factorial, cuyos resultados indicaron que no existian dichas diferencias entre los
tres grupos de edad, F(2,731) =.678, p = .508).

¢) Accesibilidad a la informacion segun el lugar de residencia

Para analizar la variable lugar de residencia, concretamente la comunidad autonoma del
territorio espafol donde de los trabajadores en situacion de discapacidad a nivel intelectual
desarrollaban su actividad productiva, se optd por excluir a la comunidad auténoma de
Extremadura, dado que solamente se recibié un cuestionario cumplimentado.

En el analisis porcentual, cabe destacar, que en el nivel alto de accesibilidad a la
informacion, obtuvieron el porcentaje mas alto los trabajadores encuestados en Castilla
Ledn (61.7%), seguidos por los de Castilla La Mancha (60%). Por el contrario, en el nivel
bajo de accesibilidad a la informacién, obtuvieron el porcentaje mas alto los trabajadores
encuestados en Galicia (56.5%), seguidos de los encuestados en Catalufia con un 39.1%, y
muy cerca de ella, los que residian en las Islas Baleares (38.8%), los de las Islas Canarias

y los del Pais Vasco (37.9%), tal y como se indica en la tabla 4.10.
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Tabla 4.10

Accesibilidad a la informacion segun lugar de residencia

Accesibilidad
Baja Moderada Alta Md M DT
F 25 6 12 7
' 2.00 204 735
Andalucia % 100 24 48 28
, , F 47 5 13 9
Castilla y Leon % 100 106 277 61.7 300 251 688
F 358 140 109 109
- 2.00 191 831
Cataluia % 100 39.1 30.4 30.4
F 5 0 2 3
Castilla La Mancha % 100 0 40 60 3.00 2.60 .548
0
F 23 13 3 7
. 1.00 174 915
Galicia % 100 56.5 13 30.4
F 67 26 21 20
Islas Baleares % 100 38.8 313 29.9 200 191 830
. £ 29 1 12 6
Islas Canarias % 100 379 414 207 2.00 183799
£ 41 15 12 14
. 2.00 198 851
La Rioja % 100  36.6 29.3 34.1
Madrid F 65 22 26 17 2.00 1.92 T77
% 100  33.8 40.0 26.2
Murcia Foo4 13 20 1 2.00 195 748
% 100 295 455 25.0
, F 29 T " 7 2.00 1.86  .789
Pais Vasco o 100 379 379 24.1

En términos de mediana, la mayor parte de las comunidades autonomas, alcanzaron 2
sobre 3, indicandonos que el 50% de la muestra afirmo6 tener un nivel de accesibilidad a la
informacion moderado en materia de derechos laborales. La mediana mas baja de todas
las comunidades autdnomas, fue la obtenida por los trabajadores de Galicia, que se situd
en el nivel 1 de baja de accesibilidad y los trabajadores que desarrollaban su actividad
profesional en las comunidades autonomas de Castilla Ledén y Castilla La Mancha,
obtuvieron una mediana de 3 puntos, situdndose en el nivel alto de accesibilidad.

Con respecto a las puntuaciones medias, Galicia obtuvo la puntuacion mas baja (M
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=1.74, DT = .915), seguida de las Islas Canarias (M = 1.83, DT = .759), Pais Vasco (M
= 1.86, DT = .789), Cataluna (M = 1.91, DT = .831) e Islas Baleares (M = 1.91, DT =
.830). La puntuacion mas alta fue la obtenida por Castilla La Mancha (M = 2.60, DT
= .548), seguida de Castilla Leén (M = 2.51, DT = .688), Andalucia (M = 1.98, DT =
.851), y Murcia (M = 1.95, DT = .746). En la figura 4.6 se representan las puntuaciones
medias obtenidas por los trabajados de las comunidades autonomas que participaron en

el estudio.

Galicia

Islas Canarias
Pais Vasco
Islas Baleares
Catalufia
Madrid
Murcia

La Rioja

Andalucia

Castilla Leon

Castilla-La Mancha

Figura 4.6. Medias en accesibilidad a la informaciéon por comunidades autdnomas

El ANOVA de un factor realizado para comprobar la existencia de diferencias entre el
nivel de accesibilidad a la informacion en materia de derechos laborales de los trabajadores
en situacion de discapacidad a nivel intelectual, segun la comunidad autonoma donde
desarrollaban su actividad laboral, nos permitié constatar que dichas diferencias eran
estadisticamente significativas (F(10, 722) = 2.972, p = .001). Los analisis a posteriori
realizados (HSD de Tukey) nos indicaron, que esas diferencias eran debidas a que los

trabajadores encuestados que residian en Castilla Ledn, manifestaron tener un nivel
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mas alto de accesibilidad a la informacién en materia de derechos de empleo, que los
trabajadores encuestados de las Islas Baleares (p = .005) y de Catalufia (p = .001).

En un analisis posterior por items relevantes de esta dimension para la variable lugar
de residencia, se identifico la relacion existente entre la informacion facilitada de la
Convencion sobre los derechos de las personas con discapacidad (item n° 1), y el lugar
de residencia de los trabajadores encuestados. Los resultados obtenidos en términos de
porcentajes destacaron que el 65.52% de los trabajadores que residian en el Pais Vasco,
afirmaron que nunca habian recibido esta informacion, seguidos del 59.09% de los
trabajadores de Murcia y el 51.95% de los trabajadores de Catalufia.

En cuanto a la formacion recibida en materia de derechos de trabajo y empleo en los
espacios creados por el movimiento asociativo de la diversidad funcional intelectual
para esta finalidad (item n° 11), un 92% de los trabajadores encuestados que vivian en
Andalucia manifestaron que nunca recibian formacion en derechos laborales a través de
los grupos de autogestores, seguidos del 75.86% de los trabajadores del Pais Vasco, el
73.17% de los de la Rioja, un 68.65% de los residentes en Islas Baleares y un 65.51% de

las Islas Canarias. En la tabla 4.11 se presentan estos resultados.
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Tabla 4.11

179

Elacceso ala CDPD en general y a través de los grupos de autogestores segun el lugar

de residencia

P1 P2
Nunca Pocas Muchas Siempre Nunca Pocas Muchas Siempre
, F 25 12 1 7 5 23 2 0 0
Andalucia % 100 48 4 28 20 92 8 0 0
. F 47 5 17 1 14 19 15 6 7
Castilayleon o/ 100 1064 3618 2340 29.78 4042 3192 1277 1489
] F 358 186 94 34 44 199 61 43 55
Catalufia % 100 5195 2626 949  12.30 55.58 17.04 1201  15.37
Castilla F 5 1 3 ! 0 0 1 ‘
La Mancha % 100 20 60 20 0 20 80
B F 23 5 4 7 12 4 2
Galicia % 100 3044 2175 1739 3042 5217 21.74 1739 8.70
F 67 26 16 1 14 46 6 10 5
slasBaleares o, 4100 388 2388 1642 2081 68.65 895 1493 747
. F 29 6 15 6 2 19 5 4 1
Islas Canarias o, 100 2068 5173 2070  6.89 6551 17.25 1379 345
N Fo41 16 10 5 10 30 2 3 6
La Rioja % 100  39.02 2440 1219 2439 7317 488 732  14.63
. F 65 27 15 9 14 32 17 7 9
Madrid % 100 4154 2308 1385 2153 49.23 2615 1077  13.85
. F 44 26 5 4 9 25 8 4 7
Murcia % 100 5009 1136  9.09  20.46 56.81 18.18  9.09  15.92
, F 29 19 4 2 4 22 3 2 2
PaisVasco o/ 400 6552 1379 690 1379 75.86 1034 690  6.90

Para analizar la existencia de asociacion significativa entre los items analizados y

el lugar de residencia se emple6 la Chi cuadrado de Pearson. Ello nos hace partir de la

hipotesis nula de que no existe relacion entre éstas variables. Los valores obtenidos, tanto

en el caso del item n° 1 (42(2) = 89.79, p <.001), como el caso del item n°® 11 (52(2) =67.97,

p < .001), rechazaron la hipdtesis nula y aceptaron la alterna, pudiendo afirmar que el

lugar de residencia influye en el acceso a la Convencion sobre los derechos de las personas

con discapacidad y a la formacion realizada por los grupos de autogestores en materia de

derechos laborales.
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d) Accesibilidad a la informacion segun modalidad de empleo
Los datos obtenidos en el analisis de los resultados de esta dimension segtiin la modalidad
de empleo, se recogen en la tabla 4.12.

Tabla 4.12

Accesibilidad a la informacion segun modalidad de empleo

Accesibilidad

Baja Moderada Alta Md M DT
Centro F 507 183 167 157 000 195 818
Especial % 100 36.1 329 31.0
Empleo Foo22 74 64 64 200 195 827
Ordinario % 100 36.6 31.7 31.7
Administracion  F 25 5 " 9 2.00 216 746
Publica % 100 20.00 44.00 36.00

En términos de porcentajes destacd, que el 36.6% de los trabajadores en situacion de
discapacidad a nivel intelectual que trabajaba en empleo ordinario, asi como, el 36.1% de
los trabajadores de centros especiales de empleo manifestaron tener un nivel de accesibilidad
a la informacion bajo. Por el contrario, este porcentaje es del 20% en la muestra de los
trabajadores encuestados de la administracion publica, tal y como se resalta en la figura 4.7.

%
45

M Centro especial de empleo Empleo ordinario B Administracion publica

40
35 |
30 |
25 |
20 |
15|

10|

Moderado

Figura 4.7. Porcentajes en accesibilidad a la informacion segun modalidad de empleo
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En términos de mediana, todos los grupos obtuvieron el valor 2, indicandonos que el 50%
de la muestra se situ6 en un nivel de moderado a alto de accesibilidad a la informacion.

Al analizar las puntuaciones medias obtenidas, el grupo que trabajaba en la administracién
publica, obtuvo una media mas alta en cuanto al nivel de accesibilidad a la informacion
(M=2.16, DT =.746). Los trabajadores encuestados que trabajaban en centros especiales de
empleo y los que trabajaban en empleo ordinario obtuvieron las mismas puntuaciones medias
(M=1.95,DT=.818)y (M =1.95, DT = .827), respectivamente.

El ANOVA de un factor realizado (F(2, 731) = .801, p = .449) nos indico, la no existencia
de diferencias estadisticamente significativas con respecto al nivel de accesibilidad a la
informacion en materia de derechos laborales, segin la modalidad de empleo.

En un anélisis de items de esta dimension para la variable modalidad de empleo, se estudio
la relacion entre los canales de procedencia de informacion en el entorno laboral en materia
de derechos laborales y la modalidad de empleo. Los porcentajes obtenidos destacaron
que el 38.12% de los trabajadores encuestados en el entorno ordinario, manifestaron que
nunca recibian esa informacion a través de los representantes de los trabajadores (item n°
3), frente a un 21.75% de los trabajadores de centro especial de empleo y un 20% de los
que desarrollaban su actividad profesional en la administracion publica. Estos resultados se
sintetizan en la tabla 4.13.

Tabla 4.13

Accesibilidad a derechos laborales a través de los representantes de los trabajadores

segun modalidad de empleo

P3
Nunca Pocas Muchas Siempre
Centro F 506 110 151 116 129
Especial % 100 21.75 29.84 22.92 25.49
Empleo F 202 77 36 44 45
Ordinario % 100 38.12 17.82 21.78 22.28
Administracion £ 25 5 10 9 1

Publica % 100 20 40 36 4
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Con respecto al acceso a la informacion a través de su preparador laboral o encargado de
apoyo (item n° 5), un 80 % de los trabajadores de la administracion publica y un 53.47% de
los trabajadores de empleo ordinario manifestaron que siempre conocian esa informacion
a través del mismo, frente al 41.30% de los trabajadores encuestados de centro especial de
empleo, tal y como se muestra en la la tabla 4.14.

Tabla 4.14
Accesibilidad a derechos laborales a través del preparador o encargado de apoyo

segun modalidad de empleo

P5
Nunca Pocas Muchas Siempre
Centro F 506 43 128 126 209
Especial % 100 8.50 25.30 24.90 41.30
Empleo F 202 16 30 48 108
Ordinario % 100 7.92 14.85 23.76 53.47
Administracién  F 25 1 1 3 20
Publica % 100 4 4 12 80

En cuanto a la realizacion de asambleas informativas en el lugar de trabajo (item n° 9),
un 36.63% de los trabajadores de empleo ordinario admitieron que nunca las habian tenido,
frente al 16.60% de los trabajadores de centro especial de empleo y el 20% de los de la
administracion publica. Estos resultados se resaltan en la tabla 4.15.

Tabla 4.15

Accesibilidad a derechos en asambleas laborales segun modalidad de empleo

P9
Nunca Pocas Muchas Siempre
Centro F 506 84 170 114 138
Especial % 100 16.60 33.7 22.52 27.27
Empleo F 202 74 59 23 46
Ordinario % 100 36.63 29.21 11.39 22.77
Administracion  F 25 S 14 4 2

Publica % 100 20 56 16 8
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Para analizar la existencia de asociacion significativa entre los items analizados y la
modalidad de empleo se emple6 la Chi cuadrado de Pearson. Los valores obtenidos, tanto
en el caso del item n® 3 (;2(2) =89.79, p <.001), como el caso del item n°® 5 (x2(2) = 67.97,
p <.001) y el item n° 9 (32(2) = 89.79, p <.001), constataron que la modalidad de empleo
en la que desarrolla su actividad profesional, una trabajador en situacion de discapacidad
a nivel intelectual, influye en la informacion recibida por parte de los representantes de
los trabajadores y de los preparadores laborales, asi como, en la frecuencia de asambleas
y reuniones informativas sobre derechos laborales que se realizan en el entorno laboral.

e) Accesibilidad a la informacion segun experiencia laboral

Los datos obtenidos en la dimension de accesibilidad a la informacion, segin la
experiencia laboral de los trabajadores encuestados se incluyen en la tabla 4.16.

Tabla 4.16

Accesibilidad a la informacion segun experiencia laboral

Accesibilidad

Baja Moderada Alta Md M DT
Menos Fo7 27 30 22 200 194 790
de 1 afo % 100 34.2 38.0 27.8
Entre 1 o 3% 31 31 200 196 828
y 3 afos % 100 36.1 32.0 32.0
Mas de F 558 200 181 177 200 196 822
3 afos % 100 35.8 324 31.7

Atendiendo a los porcentajes obtenidos, del grupo de trabajadores que tenian menos
de un afo de experiencia laboral, el 34.2% manifesto tener un nivel de accesibilidad a
la informacion bajo, el 38.0% un nivel moderado, el mismo porcentaje de trabajadores
que manifestaron tener un nivel de accesibilidad a la informacién alto. Para el grupo de
trabajadores que tenian entre 1 y 3 afios de experiencia laboral, los porcentajes obtenidos

en los tres niveles de accesibilidad a la informacion, bajo, moderado y alto fueron,
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respectivamente, 36.1%, 32.0% y 32.0%. En el tercer y ultimo grupo analizado, los
trabajadores con mas de 3 afios de experiencia laboral, un el 35.8% considera tener un
nivel de accesibilidad a la informacion bajo, el 32.4% un nivel moderado, y el 31.7% un

nivel alto. Estos resultados se presentan en la figura 4.8.
% _ i i
B Menos de 1 afio [l Entre 1y 3 afios [l Mas de 3 afios
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Figura 4.8. Porcentajes en accesibilidad a la informacion segtn afios de experiencia laboral

En términos de mediana, los tres grupos analizados obtuvieron puntuaciones de 2 puntos
sobre 3, por tanto, el 50% de los encuestados se situaron en un nivel de accesibilidad a la
informacion de moderado a alto.

En cuanto a las puntuaciones medias de los tres grupos fueron muy similares, siendo
los trabajadores encuestados con menos de 1 afio de experiencia laboral los que obtuvieron
una puntuacién media mas baja en accesibilidad a la informacion en materia de derechos
laborales (M = 1.94, DT =.790).

El ANOVA realizado para comprobar la existencia de diferencias estadisticamente
significativas entre los niveles de accesibilidad a la informacion de los encuestados segun
los afios de experiencia laboral, nos indicd que no existian tales diferencias (F(2, 731) =

26,p =.975).
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f) Accesibilidad a la informacion segun emancipacion familiar
Por ultimo, los resultados obtenidos en la accesibilidad a la informacion segun
emancipacion familiar se incluyen en la tabla 4.17.

Tabla 4.17

Accesibilidad a la informacion segun emancipacion familiar

Accesibilidad
Baja Moderada Alta Md M DT
Vive con F 539 200 172 167 200 194 824
su familia % 100 37.1 31.9 31.0
Vive P19 62 70 63 2.00 201  .803
independiente % 100 31.8 35.9 32.3

En términos de porcentajes, destacaron que el 37% de los trabajadores encuestados
que vivian con su familia, manifestaron tener una baja accesibilidad a la informacion en
materia de derechos laborales, frente al 31.8% de los trabajadores que vivian emancipados.
Por el contrario, un 32.3% de éstos consideraban que tenian un nivel de accesibilidad alto,
frente al 31.9%, de los trabajadores que vivian con su familia, tal y como se muestra en la

figura 4.9.

% [l Vive con su familia Vive independiente

Bajo Moderado Alto

Figura 4.9. Porcentajes en accesibilidad a la informacion segin emancipacion familiar
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La mediana obtenida por los dos grupos se situd en el valor 2, indicandonos que el
50% de las personas encuestadas, afirmaron tener un nivel moderado de accesibilidad a la
informacion.

En cuanto a las puntuaciones medias obtenidas, el grupo de trabajadores que vivian
con su familia, obtuvieron puntuaciones mas bajas (M = 1.94, DT = .824), que el grupo
de trabajadores que no vivian con su familia, en cuanto al nivel de accesibilidad a la
informacion en derechos laborales (M =2.01, DT = .803).

Para comprobar la existencia de diferencias significativas entre los niveles de
accesibilidad que tenian los trabajadores en situacion de discapacidad a nivel intelectual en
funcion de la emancipacion familiar, la t de Student nos indico que esas diferencias no eran

estadisticamente significativas entre los dos grupos analizados (t(732 = .970, p =.332).
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4.3. Objetivo 3: Valorar las posibilidades de eleccion y toma de decisiones que los
trabajadores en situacion de discapacidad de tipo intelectual tienen en materia de
trabajo y empleo a nivel general y segiin sexo, edad, lugar de residencia, modalidad de
empleo y autonomia familiar.

El tercer objetivo de esta investigacion, se centrd en analizar los resultados obtenidos
en la dimension de posibilidad de eleccion a nivel general y para cada una de las variables
independientes moderadoras.

4.3.1. Estudio de la posibilidad de eleccion en materia de trabajo y empleo de los
trabajadores en situacion de discapacidad de tipo intelectual a nivel general.

En la tabla 4.18, se sintetizan los resultados obtenidos en el estudio a nivel general de
esta dimension.

Tabla 4.18

Medias, frecuencias y porcentajes en la dimension de posibilidad de eleccion

Nunca Pocas Muchas Siempre Md M DT

12. La decision de empezar a trabajar donde estoy ahora la he tomado yo solo.

F 734 145 111 113 365 3.00 295 1.199
% 100 19.8 15.1 15.4 49.7
13. He podido elegir los cursos de formacion en los que he participado.
F 734 166 176 129 263 3.00 267 1.180
% 100 22.6 24.0 17.6 35.8
14. Cuando se van a producir cambios en mi puesto de trabajo, me informan primero.
F 734 86 109 161 378 4.00 313 1.057
% 100 11.7 14.9 21.9 51.5

15. En mi trabajo, puedo tomar decisiones yo solo, sin preguntar a nadie.

F 734 294 242 116 82
% 100 40.1 33.0 15.7 11.2

2.00 1.98 1.003

16. Soy yo el que tengo el control del dinero que gano trabajando.

F 734 164 127 110 333
% 100 22.3 17.3 15.0 45.4

3.00 2.83 1.223
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En términos de porcentajes, el 19.8% de los encuestados, manifestaron que no habian
tomado por si solos la decision de trabajar en su puesto de trabajo actual (item n°12), el
22.6% afirm6 que nunca habia tenido la posibilidad de elegir la formacion en que habia
participado (item n°® 13), el 51.5% manifestd que cuando se producia un cambio en su
puesto de trabajo, siempre eran informados previamente (item n° 14), pero sin embargo,
un 73.3% consideraron que nunca o pocas veces podian tomar decisiones en su puesto de
trabajo (item n° 15) y el 22.3%, nunca habia tenido el control sobre su salario (item n° 16).

En la figura 4.10, se representan estos resultados.

o, M Nunca 7] Pocas veces B Muchas veces [ Siempre
(]

100 |

35.8%

80 |

60 |

40 |

20 |

item 12 item 13 item 14 item 15 item 16

Figura 4.10. Posibilidad de eleccién en materia de trabajo y empleo

En términos de mediana, el item n°® 15, alcanz6 el valor 2, lo cual nos indicd que los
trabajadores encuestados manifestaron tener un nivel de bajo a moderado de autonomia
para tomar decisiones en su puesto de trabajo. Los items n° 12, 13 y 16, fueron valorados
con una puntuacion de 3, un nivel moderado-alto en cuanto a la posibilidad de elegir por si
mismos donde querian trabajar, qué cursos de formacidon querian realizar, asi como, en el

control de sus ingresos economicos. Con respecto al item n° 14, la mediana se situ6 en el
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valor 4, lo cual nos indic6é que un 50% de las personas encuestadas manifestd que siempre
se les informaban de los cambios en su puesto de trabajo.

Con respecto a las puntuaciones medias obtenidas, el item n° 15, relacionado con el
grado de autonomia en las decisiones en el propio puesto de trabajo obtuvo la puntuacion
media mas baja (M = 1.98, DT = 1.003). Alcanzaron puntuaciones medias mayores de 2.5
puntos en los items que estaban relacionados con la posibilidad de elegir donde trabajar,
item n® 12 (M = 2.25, DT = 1.199), la eleccién de la formacion para el empleo, item n° 13
(M =2.67, DT = 1.180), la informacién de los cambios que se producen en el trabajo, item
n® 14 (M =3.13, DT = 1.057) y el control del salario que perciben por trabajar, item n° 16

(M =2.83, DT =1.223), tal y como se muestra en la figura 4.11.

item 16
item 15
item 14
item 13

item 12

Figura 4.11. Medias en posibilidad de eleccion en los topicos analizados

4.3.2. Estudio de la posibilidad de eleccion en materia laboral de los trabajadores
en situacion de discapacidad a nivel intelectual segun sexo, edad, lugar de
residencia, modalidad de empleo, experiencia laboral y emancipacion familiar.

Para estudiar la posibilidad de eleccion de los trabajadores en situacion de discapacidad a
nivel intelectual en materia de trabajo y empleo segun las diferentes variables independientes

moderadoras, fueron recodificadas las puntuaciones obtenidas en los cinco items que



190 La Mirada de los Trabajadores en Situacién de Discapacidad a Nivel Intelectual en el Art. 27 de la Convencion

componen esta dimension, en una Unica puntuacion distribuida en tres categorias: posibilidad
de eleccion baja, posibilidad de eleccion moderada y posibilidad de eleccion alta.

a) Posibilidad de eleccion segun sexo

En la tabla 4.19, se sintetizan los resultados obtenidos en posibilidad de eleccion segun
el sexo.

Tabla 4.19

Posibilidad de eleccion segun sexo

Eleccion
Baja Moderada Alta Md M DT
F 397 149 132 116
2.00 192 814
Hombre o 400 375 333 29.2
- F 337 119 106 112 900 108 829
ujer % 100 35.3 315 33.2

Estos resultados a nivel porcentual destacaron, que un mayor niimero de mujeres
(33.2%) manifestaron tener un nivel alto de posibilidad de eleccion, frente al 29.2% de los
hombres. No obstante, la mayor parte de las mujeres (35.3%) y de los hombres (37.5%),

consideraron tener una posibilidad de eleccion baja tal y como se presenta en la figura 4.12.

% I Hombres Mujeres

40

35|

30 [

25

2|

15

10| | . e

Bajo Moderado Alto

Figura 4.12. Porcentajes en posibilidad de eleccion seglin sexo
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En términos de mediana, tanto el grupo de los hombres como el de las mujeres alcanzaron
el valor 2, lo cual nos indico, que en ambos grupos, el 50% de la muestra se situd en un
nivel moderado de posibilidad de eleccion.

Por ultimo, las puntuaciones medias obtenidas, por ambos grupos no alcanzaron los 2
puntos sobre 3, siendo mas bajas en el grupo de los hombres (M =1.92, DT =.814), y mas
altas en el grupo de las mujeres (M = 1.98, DT = .829).

Para comprobar la existencia de diferencias estadisticamente significativas entre las
puntuaciones medias obtenidas en los dos grupos, fue calculada la prueba t de Student.
Los resultados obtenidos, (t(732) = -1.026, p = .919), nos indicaron que no existian dichas
diferencias entre hombres y mujeres.

b) Posibilidad de eleccion segun edad.

Los resultados obtenidos en esta dimension seglin la edad, se presentan en la tabla 4.20.

Tabla 4.20

Posibilidad de eleccion segun edad

Eleccién

Baja Moderada Alta Md M DT
Menos de F 297 100 107 90 200 197 800
34 anos % 100 33.7 36.0 30.3
Entre 34 F 342 136 102 104 200 1.91 834
y 48 afos % 100 39.8 29.8 30.4
Mas de F 9% 32 29 34 200 202 .838
48 afios % 100 33.7 30.5 35.8

A nivel porcentual los resultados determinaron, que de los tres grupos de edad,
los trabajadores encuestados de mas de 48 afios, son los que manifestaron tener una
posibilidad de eleccion mas alta, (35.8%), y el grupo de edad intermedio, entre 34 y
48 afios, obtuvieron el porcentaje mas alto en el nivel bajo de posibilidad de eleccion

(39.8%). Con respecto al grupo de trabajadores menor de 34 afios, la mayor parte (36%),
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consideraron tener unas posibilidades de eleccion moderadas, tal y como se muestra en

la figura 4.13.
% B Menos de 34 afios [l Entre 34 y 48 afios [ Mas de 48 afios
40
35
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Figura 4.13. Porcentajes en posibilidad de eleccion seglin edad

La mediana se situd en el valor 2 para los tres grupos de edad, lo cual nos indic que el
50% de la muestra manifest6 tener un nivel de posibilidad de eleccion de moderado a alto.

Con respecto a las puntuaciones medias, de los tres grupos de edad analizados, el grupo
de trabajadores mayores de 48 afios obtuvieron las puntuaciones mas altas (M =2.02, DT
= .838), que el grupo de menores de 34 anos (M = 1.97, DT = .800), y el grupo de edad
intermedio (M = 1.92, DT = .834).

Para comprobar la existencia de diferencias estadisticamente significativas entre los
tres grupos de edad, se realizdo el ANOVA factorial, comprobando que no existian tales
diferencias, (F(2, 731) = .885, p = .413).

¢) Posibilidad de eleccion segun lugar de residencia

Enel analisis de laposibilidad de eleccidon de los trabajadores en situacion de discapacidad

anivel intelectual segun el lugar de residencia, se optd por excluir a la comunidad autébnoma
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de Extremadura, dado que solo se recibid un cuestionario cumplimentado.

Atendiendo a los porcentajes obtenidos, un 72% de los trabajadores andaluces,
manifestaron tener un bajo nivel de posibilidad de eleccion en relacion al empleo,
seguidos de los trabajadores de Castilla La Mancha (60%), La Rioja (43.9%) y Catalufia
(41.09%). Por el contrario, un 47.8% de los trabajadores encuestados en las Islas Baleares,
manifestaron tener un nivel alto para decidir en cuestiones relacionadas con el empleo,
a ellos le siguieron los trabajadores de Madrid (47.7%), los de Castilla Leon (44.7%),
Murcia (38.6%) y el Pais Vasco (37.9%). Estos resultados se recogen en la tabla 4.21.

Tabla 4.21

Posibilidad de eleccion segun lugar de residencia

Eleccion
Baja Moderada Alta Md M DT
, F 25 18 5 2
Andalucia % 100 79 20 8 1.00 1.36 .638
_ , FE a7 14 12 21
Castillay Leon % 100 29.8 255 447 2.00 215 859
F 358 150 17 91
- 2.00 1.84 805
Cataluna % 100 4109 327 25.4
F 5 3 2 0
Castilla La Mancha % 100 60 40 0 1.00 1.40 .548
(o]
F 23 6 1 6
. 2.00 200 .739
Galicia % 100 26.1 478 26.1
F 67 14 21 32
Islas Baleares % 100 20.9 31.3 478 2.00 227190
_ 29 10 14 5
Islas Canarias % 100 345 483 172 2.00 183 .7
E 41 18 1 12
. 2.00 185 853
La Rioja % 100 439 26.8 29.3
Madrid F 6 1 23 31 200 231 748
o 100 16.9 35.4 47.7
Murcia F 44 16 " 17 200 202 876
o 100 36.4 25 38.6
£29 7 1 1

] 2.00 214 .789
Pais Vasco o 100 242 37.9 37.9
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En todas las comunidades de auténomas, la mediana se situ6 en el valor 2 de 3 puntos
(nivel de moderado a alto), a excepcion de Castilla La Mancha y Andalucia, cuya mediana
se situd en el valor 1, lo cual indicd, un nivel bajo de posibilidad de eleccion para los
trabajadores encuestados residentes en estas comunidades autonomas.

Las puntuaciones medias obtenidas, determinaron que los trabajadores con menos
posibilidades de eleccion fueron los de Andalucia (M = 1.36, DT =.638) y los de Castilla la
Mancha (M = 1.40, DT = .548). Los trabajadores con més posibilidades de eleccion fueron
los que trabajaban en Madrid (M = 2.31, DT =.748), seguidos de los trabajadores de las
Islas Baleares (M = 2.27, DT =.790), Castilla Ledon (M = 2.15, DT =.859) y Pais Vasco (M

=2.14, DT =.789), tal y como se representa en la figura 4.14.

Andalucia

Castilla Ledn
Catalufa
Castilla-La Mancha

Galicia

Islas Baleares

Islas Canarias
La Rioja ‘ ‘ ‘ ‘ 2.14
Madrid ‘ ‘ ‘ ‘ 215

2.27

Murcia

Pais Vasco 2.31

Figura 4.14. Medias en posibilidad de eleccion por comunidades autdonomas

El ANOVA de un factor realizado para estudiar la existencia de las diferencias
encontradas entre las puntuaciones medias obtenidas por los once grupos analizados,
resultaron significativas (F(10, 722) =5.335, p=.000). Los analisis post hoc llevados a cabo

(HSD de Tukey), nos indicaron que estas diferencias eran debidas, por una parte, a que el
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grupo de trabajadores residentes en Andalucia manifestaron tener menos posibilidades de
eleccion en aspectos relacionados con el trabajo y empleo que los trabajadores de Madrid
(p =.000), de las Islas Baleares, (p = .000) y de Castilla Ledn (p =.003), y por otra, a que
los trabajadores residentes en Madrid manifestaron tener un mayor posibilidad de eleccion
que los de Catalufia (p = .001) y que los de las Islas Baleares (p=.002).

En un analisis posterior, de items relevantes para esta dimension, se analizo la relacion
entre el lugar de residencia y la toma de decision para trabajar en su puesto de trabajo
actual (item n° 12). En este caso, los residentes en Andalucia manifestaron en un 88%
haber decidido aceptar su trabajo actual, seguidos por un 68.97% de los trabajadores del
Pais Vasco y un 59.70% de los trabajadores de Islas Baleares.

En cuanto los porcentajes obtenidos en relacion a la autonomia para tomar decisiones
en el puesto de trabajo segun el lugar de residencia (item n°® 15), cabe destacar, que el
80% de los trabajadores residentes en Andalucia y de Castilla la Mancha, afirmaron que
nunca podian tomar decisiones en su trabajo, seguidos por el 60.86% de los trabajadores de
Galicia y el 58.62% de los de Islas Canarias. Por el contrario, un 46.80% de los trabajadores
de Castilla y Le6n manifestaron que muchas veces y siempre podian tener autonomia en su
puesto de trabajo, seguidos por un 44.82% de los trabajadores del Pais Vasco, el 38.80% de
las Islas Baleares y el 38.46% de los que residian en Madrid. Estos resultados se muestran

en la tabla 4.22.
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Tabla 4.22

Toma de decision para comenzar a trabajar y autonomia en el puesto de trabajo segun

lugar de residencia

P12 P15
Nunca Pocas Muchas Siempre Nunca Pocas Muchas Siempre
, F 25 1 1 1 22 20 5 0 0
Andalucia % 100 4 4 4 88 80 20 0 0
_ F 47 8 9 6 24 10 15 12 10
CastilayLeon o/ 100 4702 1915 1276 51.07 2128 3191 2553 2128
] F 358 88 61 52 157 156 120 43 39
Cataluna % 100 2458 17.04 1453  43.85 4358 3352 1201  10.89
Castilla F 5 1 1 1 2 4 1 0 0
La Mancha % 100 20 20 20 40 80 20 0 0
N F 23 3 5 3 12 14 4 3 2
Galicia % 100  13.04 2174 13.04 5218 60.87 17.39 13.05  8.69
F 67 5 7 15 40 18 23 21 5
Islas Baleares o, 100 746 1045 2239  59.70 26.87 34.33 3134  7.46
F 29 4 5 9 11 17 6 6 0
Islas Canarias o 100 1379 1724 3104  37.93 5862 2069 2069 0
N F 41 11 7 4 19 15 18 6 2
La Rioja % 100 2683 17.07 976 4634 3659 4390 1463  4.88
_ F 65 6 9 12 38 16 24 15 10
Madrid % 100 923 13.85 1846  58.46 2462 36.92 2308 15.38
_ F 44 13 4 7 20 20 14 4 6
Murcia % 100 2955 9.09 1591 4545 4545 3182 909  13.64
] F 29 4 2 3 20 4 12 5 8
FalsVasco o/ 400 1379 690 1034 68.97 1379 41.38  17.24  27.59

Para analizar la existencia de asociacion significativa entre los items analizados y el
lugar de residencia se empled la Chi cuadrado de Pearson. Los valores obtenidos, en el item
n® 12, (x2(2) = 55.52, p=.003) y en el item n° 15, (2(2) = 88.24, p <.001), establecieron
una relacion entre el lugar de residencia y la decision de trabajar en su puesto actual, asi
como, en la autonomia para tomar decisiones en el puesto de trabajo.

d) Posibilidad de eleccion segun modalidad de empleo

Los datos obtenidos en esta dimension, teniendo en cuenta la modalidad de empleo en

la que las personas encuestadas estaban trabajando, se incluyen en la tabla 4.23.
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Tabla 4.23
Posibilidad de eleccion segun modalidad de empleo
Eleccién
Baja Moderada Alta Md M DT

Centro F 507 205 151 151 900 189 832
Especial % 100 404 29.8 29.8
Empleo Foo202 47 80 75 200 214 767
Ordinario % 100 23.3 39.6 371
Administracién  F 25 16 7 2 1.00 1.44 651
Publica % 100 64.0 28.0 8.0

En términos de porcentajes, los grupos que manifestaron tener menor posibilidad de

eleccion fueron los trabajadores de la administracion publica (64%) y los trabajadores de

centro especial de empleo (40.4%), frente al grupo de los trabajadores encuestados que

trabajaban en empleo ordinario (23.3%), los cuales, consideraron en un porcentaje del

37.1%, que tenian un nivel alto para poder tomar decisiones en lo que respecta a aspectos

relacionados con el empleo, tal y como se representa en la figura 4.15.
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Figura 4.15. Porcentajes en posibilidad de eleccion segiin modalidad de empleo
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La mediana se situ6 en el valor 2 (nivel moderado), tanto en el caso de los trabajadores
de centro especial de empleo, como los de empleo ordinario Con respecto a los trabajadores
de la administracion publica la mediana se situd en el valor 1, lo cual nos indico, que el
50% de los mismos consideraban que tiene un nivel bajo de posibilidad de eleccion en
aspectos relacionados con el empleo.

En el analisis de las puntuaciones medias obtenidas, constatamos, que el grupo que
trabajaba en la administracion publica manifestd tener un menor nivel de posibilidad de
eleccion y toma de decisiones en materia de trabajo y empleo (M = 1.44, DT = .651),
los trabajadores de centro especial de empleo obtuvieron un nivel moderado-bajo (M =
1.89, DT = .832) y los trabajadores de empleo ordinario fueron los que obtuvieron las
puntuaciones mas altas en relacion a las posibilidades de eleccion en materia de trabajo y
empleo (M =2.14, DT = .767).

EIANOVA de un factor realizado, determino la existencia de diferencias estadisticamente
significativas entre las opiniones de los trabajadores encuestados con respecto al nivel de
posibilidad de eleccion en materia de trabajo y empleo, segin la modalidad de empleo en
la que trabajaban, (F(2, 731) = 11.681, p =.000).

Los anélisis a posteriori realizados (HSD de Tukey) nos indicaron, que estas diferencias
eran debidas a que el grupo de personas que trabajaban en empleo ordinario manifestaron
tener mas autonomia en la toma de decisiones en materia de trabajo y empleo que los
grupos de los que trabajaban en centro especial de empleo (p =.001) y en la administracién
publica (p = .000).

En un analisis posterior, se analizd la relacion entre la modalidad de empleo y la
autonomia en el puesto de trabajo (item n° 15), para lo cual, se emple6 el estadistico Chi
cuadrado. Los valores obtenidos (32(2) = 15.43, p =.017), determinaron que la modalidad

de empleo no tiene influencia en la autonomia del trabajador en situacion de discapacidad
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en su puesto de trabajo. En cambio, la modalidad de emple¢ si influyo6 en el control que
tenian los trabajadores sobre sus ingresos salariales (x2(2) = 21.24, p = .002), siendo el
grupo que trabajaba en la administracion publica el que manifestd en un 56% que nunca
tenia el control de sus ingresos salariales, frente al 22.33% y al 18.32% de los trabajadores
de centro especial de empleo y empleo ordinario respectivamente, tal y como se muestra
en la tabla 4.24.

Tabla 4.24

Control de ingresos salariales segun la modalidad de empleo

P16
Nunca Pocas Muchas Siempre

Centro especia| F 506 113 93 71 229
de empleo % 100 22.33 18.38 14.03 45.26
Empleo F 202 37 30 36 99
Ordinario % 100 18.32 14.85 17.83 49
Administracion  F 25 14 3 3 5
Publica % 100 56 12 12 20

e) Posibilidad de eleccion segun experiencia laboral
Las puntuaciones obtenidas con respecto a la posibilidad de eleccion en materia de
empleo en relacion a los afios de experiencia laboral, se incluyen en la tabla 4.25.

Tabla 4.25

Posibilidad de eleccion segun experiencia laboral

Eleccion
Baja Moderada Alta Md M DT
Menos Fo79 18 28 33 200 219 786
de 1 afo % 100 22.8 35.4 41.8
Entre 1 F 97 29 36 32 2.00 203 797
y 3 aflos % 100 29.9 371 33.0
Mas de F 558 221 174 163

2.00 1.90 .824
3 afios % 100 39.6 31.2 202
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Estos resultados determinaron que, en términos de porcentajes, el 41.8% de los
trabajadores encuestados con menos experiencia laboral, consideraban que tenian un nivel
alto de posibilidad de eleccion en temas relacionados con el trabajo y el empleo, frente al
33% del grupo que tenia una experiencia laboral entre 1 y 3 afios y el 29.2% de los mas
veteranos. Por el contrario, el 39.6% de los trabajadores mas veteranos expresaron una
bajo nivel en la toma de decisiones relacionadas con el empleo, frente al 29.9% del grupo
intermedio y el 22.8% de los trabajadores encuestados con experiencia laboral menor a un

ano. Estos resultados, se representan en la figura 4.16.
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Figura 4.16. Porcentajes en posibilidad de eleccion seglin experiencia laboral

La mediana de los tres grupos analizados se situd en el valor 2, lo cual nos indicé que
el 50% de las personas encuestadas manifestaron tener un nivel de moderado a alto de
posibilidad de eleccion en aspectos relacionados con el empleo.

Atendiendo a las puntuaciones medias, el grupo de personas con menos experiencia

laboral, obtuvo las puntuaciones mas elevadas (M =2.19, DT =.786), y el grupo de personas
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con mas afios de experiencia laboral tuvo las puntuaciones medias mas bajas (M = 1.90, DT
=.824).

El ANOVA realizado para comprobar la existencia de diferencias estadisticas entre las
posibilidades de eleccién en materia de trabajo y empleo segun los afios de experiencia
profesional, determind que existian dichas diferencias (F (2, 731) = 5.029, p = .007). Los
analisis post hoc llevados a cabo (HSD de Tukey) determinaron que tales diferencias se
debian a que el grupo de encuestados de menos de un afo de experiencia laboral, manifesto
tener mayores posibilidades de eleccion en materia de empleo que el grupo mas veterano
(p =.008).

Jf) Posibilidad de eleccion segun emancipacion familiar.

Por ultimo, los resultados obtenidos en la variable emancipacion familiar se recogen en
la tabla 4.26.

Tabla 4.26

Posibilidad de eleccion segun emancipacion familiar

Eleccién
Baja Moderada Alta Md M DT
Vive con F 539 203 165 171 200 194 832
su familia % 100 37.7 30.6 31.7
Vive F 195 65 3 57 2.00 196 792
independiente % 100 33.3 374 29.2

En términos de porcentajes, destacaron que el 37.7% del grupo de personas encuestadas
que vivia con su familia manifesto tener un nivel bajo de posibilidad de eleccion en aspectos
relacionados con el empleo, frente al 33.3% de los trabajadores que vivian emancipados,

tal y como se muestra en la figura 4.17.
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Figura 4.17. Porcentajes en posibilidad de eleccion segun emancipacion familiar

La mediana obtenida se situ6 en el valor 2, lo cual nos indic6 que el 50% de las personas
encuestadas, vivieran con sus familias o no, consideraban que tenian un nivel de posibilidad
de eleccion en materia de empleo moderado.

Las puntuaciones medias asi lo confirmaron, obteniendo puntuaciones muy similares en
los dos grupos, siendo ligeramente mas bajas en el caso de las personas encuestadas que
vivian con su familia (M = 1.94, DT = .832), que en el caso de las personas que vivian
emancipadas (M = 1.96, DT =.792).

Para analizar las diferencias estadisticamente significativas, realizamos la prueba t de
Student, la cual mostréd que la posibilidad de eleccion en los dos grupos analizados no

presentaba diferencias estadisticamente significativas (t(732) = -.267, p = .062).
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4.4. Objetivo 4: Identificar los factores de inclusion/discriminacion relacionados con la
actividad laboral de los trabajadores en situacion de discapacidad de tipo intelectual
a nivel general y segtin sexo, edad, lugar de residencia, modalidad de empleo y
emancipacion familiar.

El cuarto objetivo de esta investigacion, analiz6 los resultados obtenidos en la dimension
de inclusion/discriminacion laboral a nivel general y para cada una de las variables
independientes moderadoras.

4.4.1. Estudio de los factores de inclusion/discriminacion laboral de los
trabajadores en situacion de discapacidad de tipo intelectual a nivel general.

En la tabla 4.27, se sintetizan los resultados obtenidos en el estudio a nivel general de

la tercera dimension analizada.



204 La Mirada de los Trabajadores en Situacion de Discapacidad a Nivel Intelectual en el Art. 27 de la Convencién

Tabla 4.27

Medias, frecuencias y porcentajes obtenidos en inclusion laboral

Nunca Pocas Muchas Siempre Md M DT
17. Mis jefes me tratan igual que al resto de trabajadores.
F 734 35 71 140 488 4.00 3.47 854
% 100 4.8 9.6 19.1 66.5
18. Siento que mis jefes reconocen mi trabajo y mi esfuerzo.
F 734 27 104 193 410 4.00 3.34 855
% 100 3.6 14.2 26.3 55.9
19. Mis comparieros de trabajo me tratan como a los demas.
F 734 26 101 171 436 4.00 3.39 852
% 100 3.5 13.8 23.3 59.4
20. Siento que mis comparieros de trabajo me aprecian.
F 734 17 98 215 404 4.00 3.37 800
% 100 2.3 13.4 29.3 55.0

21. Cobro igual que mis otros comparieros que hacen el mismo trabajo que yo.

F 734 123 96 119 396
% 100 16.8 13 16.2 54.0

4.00 3.07 1.156

22. En mi trabajo me ayudan a entender las cosas cuando no las entiendo.

F 734 12 75 177 470 4.00 3.51 744
% 100 1.6 10.3 24 1 64.0

23. En mi trabajo, me dan el apoyo que necesito en las tareas cuando tengo dificultad.
F 734 15 62 191 466 4.00 3.51 736
% 100 21 8.4 26.0 63.5

24. Sé que con esfuerzo y mas formacién puedo aspirar a un puesto de trabajo mejor.
F 734 72 164 179 319 3.00 3.01 1025
% 100 9.8 223 24.4 43.5

25. Si me tratan mal en el trabajo, sé a quién puedo pedir ayuda.
F 734 27 52 140 515 4.00 3.56 781
% 100 3.8 7.1 19.1 70
26. Opino que para una persona en situacion de discapacidad es mas facil encontrar trabajo.

F 734 319 228 98 89 200 194 1025
% 100 43.5 31.1 13.4 12

Atendiendo a los porcentajes obtenidos, en relacion al nivel de inclusion/discriminacion
laboral en el puesto de trabajo, un 66.5% de los trabajadores encuestados, manifestaron

que eran tratados siempre de forma igualitaria que el resto de trabajadores por los
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responsables de la empresa (item n° 17), un 55.9% se sentian siempre reconocidos por
¢éstos, en su trabajo y esfuerzo (item n° 18), un 64% manifestaron que en el trabajo
siempre les ayudaban a entender las cosas (item n°22), y les apoyaban en la tareas cuando
lo necesitan (63.5%, item n° 23), un 54% opinaron que su salario era similar al de los
compafieros que hacian el mismo trabajo (item n°® 21) y el 70.02% manifestaron que en el
caso de ser tratado mal, sabian a quién pedir ayuda (item n° 25).

Con respecto a la inclusion/discriminacioén laboral percibida por los trabajadores
encuestados en aspectos generales relacionados con el empleo, un 43.5% opinaron que
siempre existia la posibilidad de promocionar profesionalmente, si se esforzaban en
su trabajo y se formaban lo suficiente (item n° 24), pero 1 de cada 3 manifestaron que
nunca o pocas veces esto no suponia una garantia de mejora profesional. Con respecto
a las posibilidades de acceso al empleo, el 74.6% de los trabajadores en situacion de
discapacidad a nivel intelectual manifestaron que nunca o casi nunca lo tenian mas facil
que el resto de personas (item n° 25). Por ultimo, en relacidon a sus compafieros de trabajo,
un 59.4% manifestaron que les trataban siempre de manera similar al resto de trabajadores
(item n°® 19) y sentian su aprecio (55%, item n° 20). Estos resultados se presentan en la

figura 4.18.
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Figura 4.18. Inclusion/discriminacion laboral en el empleo

En términos de mediana, destacd que en ocho de los items (17, 18, 19, 20, 21, 22, 23
y 25) alcanzaron el valor 4, lo cual nos indic6 que el 50% de los trabajadores afirmaron
tener un nivel alto de inclusion en sus entornos laborales. Sin embargo, para el item n°® 26
se obtuvo una mediana de valor 2 (acceso al empleo de las personas con discapacidad),
lo cual nos indico, que el 50% de los encuestados opinaba que las personas en situacion
de discapacidad a nivel intelectual nunca o pocas veces lo tenian mas facil para encontrar
un empleo.

A nivel general, las puntuaciones medias obtenidas oscilaron entre 1.94 (DT = 1.005)
y 3.56 (DT = .781) puntos sobre 4. Los resultados confirmaron que los trabajadores
encuestados tenian un nivel alto de inclusion laboral, dado que, manifestaron ser tratados
de forma igualitaria por sus responsables, item n°® 17 (M = 3.47, DT = .854), los cuales,

valoraban y reconocian su trabajo, item n° 18 (M = 3.34, DT = .855), sus compaiieros los
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trataban de igual forma que a los demas, item n° 19 (M = 3.39, DT = .852) y se sentian
apreciados por los mismos, item n° 20 (M = 3.37, DT = .800), opinaron que su salario
era similar al resto de trabajadores que hacian el mismo trabajo que ellos, item n°® 21
(M = 3.07, DT = 1.156), manifestaron que en el trabajo les ayudaban a entender las
cosas cuando no las entendian, item n°® 22 (M = 3.51, DT = .744) y les apoyaban en las
tareas cuando tenian dificultad, item n°® 23 (M = 3.51, DT = .736), afirmaron que cuando
sentian discriminacion en el trabajo, sabian a quién pueden pedir ayuda, item n° 25 (M =
3.56, DT =.781) y consideraron que con esfuerzo y formacién podian aspirar a mejores
puestos de trabajo, item n° 24 (M =3.01, DT = 1.025). La puntuacion media mas baja fue
la obtenida en el item n° 26, (M = 1.94, DT = 1.025), que se referia a la opinion por parte
de los trabajadores encuestados en relacion a la facilidad de las personas en situacion de

discapacidad para encontrar un empleo. En la figura 4.19, se representan estos resultados.

item 26
item 25
item 24
item 23
item 22
item 21
item 20
item 19
item 18

item 17

Figura 4.19. Medias obtenidas en el estudio de inclusion/discriminacion laboral

4.4.2 Estudio de la inclusion laboral de los trabajadores en situacion de
discapacidad a nivel intelectual segin sexo, edad, lugar de residencia, modalidad de

empleo, experiencia laboral y emancipacion familiar.



208 La Mirada de los Trabajadores en Situacion de Discapacidad a Nivel Intelectual en el Art. 27 de la Convencion

La ultima dimension analizé el nivel de inclusion laboral que tenian los trabajadores
en situacion de discapacidad en sus entornos laborales segun las diversas variables
moderadoras. Para ello, se agruparon las puntuaciones obtenidas en los diez items que
componen esta dimension, en tres categorias: inclusion laboral baja, inclusion laboral
moderada e inclusion laboral alta. Una vez calculados los estadisticos de porcentajes,
mediana y medias se realizo la interpretacion de los resultados.

a) Inclusion laboral segun sexo

En la tabla 4.28 se presentan los resultados obtenidos en inclusion laboral segtn el sexo.

Tabla 4.28

Inclusion laboral segun sexo

Inclusioén laboral

Baja Moderada Alta Md M DT
F 397 158 144 95
2.00 1.84 783
Hombre o, 409 39.8 36.3 23.9
337 120 116 101
, 2.00 194 809
Mujer % 100 35.6 34.4 30.0

Estos resultados a nivel porcentual destacaron que el 39.8% de los hombres manifestaron
tener un nivel de inclusion bajo, frente al 35.6% de las mujeres. Por el contrario, un 30%
de las mujeres opinaron tener un nivel de inclusion alto, frente al 29.9% de los hombres

encuestados, tal y como se presenta en la figura 4.20.
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Figura 4.20. Porcentajes en inclusion laboral segin sexo

En cuanto a la mediana obtenida por los dos grupos se situ6 en el valor 2, lo cual
nos indico que el 50% de los encuestados consideraba tener un nivel de inclusion laboral
moderado.

Con respecto a las puntuaciones medias obtenidas, no alcanzaron los 2 puntos, tanto en
el caso de los hombres (M = 1.84, DT =.783) como en el de las mujeres (M = 1.94, DT =
.809), por tanto el nivel de inclusion laboral fue moderado bajo en ambos casos, pero mas
bajo en el caso de los hombres.

Para comprobar la existencia de diferencias estadisticamente significativas entre las
puntuaciones medias obtenidas por hombres y mujeres, calculamos la prueba t de Student.
Los resultados (t(732) =-1.737, p = .940) nos indicaron que no existian tales diferencias en
el nivel de inclusion laboral en funcion del sexo.

b) Inclusion laboral segun edad

En el andlisis de la inclusién laboral segun la edad, los resultados obtenidos se incluyen

en la tabla 4.29.
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Tabla 4.29

Inclusion laboral segun edad

Inclusion laboral

Baja Moderada Alta Md M DT
Menosde ~ F 297 1 % o0 200 193 821
34 afios % 100 37.4 323 30.3
Enre 34  F 342 129 130 83 voo 187 777
y48afos % 100 377 38.0 243
Mas de F 9% 38 34 23 200 184 790
48 afios % 100 40.0 35.8 24.2

Los resultados a nivel porcentual destacaron que el 40% de las personas mayores de
48 anos, manifestaron tener un nivel de inclusion laboral bajo, y del grupo de los mas
jovenes, un 30.3% percibian un nivel alto de su inclusion laboral. La mayor parte de los
trabajadores de edades comprendidas entre los 34 y 48 afios, consideraron tener un nivel
de inclusion moderado en sus entornos laborales (38%), y solamente un 24.3% de ellos
manifestaron tener un nivel alto de inclusién en sus entornos laborales, porcentaje muy
similar al obtenido en el grupo de personas mayores de 48 afos (24.2%), tal y como se

muestra en la figura 4.21.
% B Menos de 34 afios [ Entre 34 y48 afios M Mas de 48 afios
40
35 |
30 |
25 |
20 |
15 |

10|

Bajo Moderado Alto

Figura 4.21. Porcentajes en inclusion laboral segiin edad
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En cuanto a la mediana se situ6 en el valor 2 en los tres grupos de edad, lo cual nos
indico que el 50% de la muestra tenia un nivel de inclusion moderado en su entorno laboral.

En términos de media, las puntuaciones obtenidas en los tres grupos estaban por debajo
de la puntuacion 2, los trabajadores que tenian menos de 34 afios (M = 1.93, DT =.821), los
que tenian entre 34 y 48 afios (M = 1.87, DT =.777) y los mayores de 48 afios (M = 1.84,
DT = .790), siendo este ultimo grupo de edad el que obtuvo una puntuacion de inclusion
laboral mas baja.

El ANOVA factorial realizado, permitid6 comprobar que no existian diferencias
estadisticamente significativas entre los tres grupos de edad (F(2, 731) = .693, p = .500).

¢) Inclusion laboral segun lugar de residencia

En el analisis de la inclusion laboral de los trabajadores en situacion de discapacidad
a nivel intelectual, segin el lugar de residencia se, se optd por excluir a la comunidad
autonoma de Extremadura, dado que solo se recibid un cuestionario cumplimentado.

Atendiendo a los porcentajes obtenidos, el 60% de los trabajadores encuestados de
Castilla La Mancha afirmaron tener un nivel de inclusion laboral alto, seguidos de los
trabajadores de Galicia (43.5%), de los de Murcia (36.4%) y de los Castillay Ledn (31.9%).
Por el contrario, un 48.8% de los trabajadores encuestados que residian en La Rioja
manifestaron tener el nivel més bajo de inclusion laboral, seguidos por los trabajadores de
las Islas Canarias (48.3%), y por los que residian en Madrid (47.7%). Estos resultados se

incluyen en la tabla 4.30.
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Tabla 4.30

Inclusion laboral segun lugar de residencia

Inclusién laboral

Baja Moderada Alta Md M DT
F 25 9 12 5
' 2.00 1.80  .707
Andalucia % 100 36 48 16
_ , F 47 14 18 15
Castillay Leon % 100 298  38.3 31.9 200 202794
F 358 142 122 94
- 2.00 187 802
Catalufia % 100 39.7 34.1 26.2
F 5 2 0 5
Castilla La Mancha % 100 40 0 60 3.00 2.20 1.095
0
F 23 5 8 10
. 2.00 222 795
Galicia % 100 217 348 435
F 67 20 26 21
Islas Baleares % 100  29.9 38.8 313 2.00 201 788
_ F 29 14 8 7
Islas Canarias % 100 48.3 27.6 241 2.00 176830
F 41 20 18 3
. 2.00 159 631
La Rioja % 100 48.8 43.9 73
Madrid F 8 31 18 16 2.00 177 825
% 100 47.7 27.7 24.6
Murcia Foo44 14 14 16 200 205 834
9% 100 318 318 36.4
, F 29 7 16 6 2.00 197 680
Pals Vasco o 100 241 552 20.7

En términos de mediana, en la mayoria de las comunidades autébnomas se situ6 en el
valor 2, a excepcion de Castilla la Mancha, que se situd en el valor 3, lo cual nos indicé
que el 50% de los trabajadores de esta comunidad, manifestaron tener un nivel de inclusion
laboral alto, por encima del resto de trabajadores encuestados.

En relacion a las puntuaciones medias, podemos confirmar que las mas altas en inclusion
laboral se correspondieron con los trabajadores encuestados que residian en Castilla La
Mancha (M = 2.20, DT = 1.095) y en Galicia (M = 2.22, DT = .795), mientras que los
trabajadores que presentaron niveles mas bajos de inclusion laboral residian en La Rioja

(M =1.59, DT =.631), tal y como se representa en la figura 4.22.
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Figura 4.22. Medias en inclusion laboral por comunidades autdbnomas

EIANOVA de un factor realizado para estudiar la existencia de las diferencias encontradas
entre los trabajadores en situacion de discapacidad a nivel intelectual dependiendo de la
comunidad auténoma donde desarrollaban un actividad productiva, result6 estadisticamente
significativo (F(10, 722) = 1.877, p = .047). Los anélisis post hoc realizados (HSD de
Tukey), no determinaron donde se encontraban tales diferencias.

Enunanalisis posterior por items relevantes de esta dimension para la variable moderadora
lugar de residencia, los porcentajes obtenidos en relacion a la inclusion /no discriminacion
de los trabajadores en situacion de discapacidad a nivel intelectual en su entorno laboral,
destacaron que el 46.34% de los trabajadores residentes en La Rioja manifestaron que
nunca cobraban lo mismo que sus compaieros (item n°® 21). Por el contrario, el 100%
de los trabajadores de Castilla La Mancha y el 96% de los de Andalucia consideraban
que siempre tenian los mismos ingresos salariales que el resto de compaiieros que hacian
el mismo trabajo que ellos. Con respecto a las posibilidades de promocion profesional
(item n°® 24), cabe destacar que un 68% de los trabajadores andaluces manifestaron que

nunca o pocas veces podian aspirar a un puesto de trabajo mejor. Por el contrario, un
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85.10% de los trabajadores encuestados en Castilla Ledn consideraron que con esfuerzo y
formacion muchas veces y siempre podian promocionar profesionalmente. En cuanto a la
discriminacién para acceder a un puesto de trabajo (item n° 26), 89.65% de los trabajadores
residentes en el Pais Vasco, asi como, un 88% de los trabajadores de Andaluciay el 80.48%
de los trabajadores de La Rioja, consideraron que nunca o pocas veces las personas en
situacion de discapacidad lo tenian més facil para acceder al empleo. En la tabla 4.31 se

presentan estos resultados.

Tabla 4.31

Igualdad salarial, promocion profesional y acceso al empleo segun el lugar de residencia

P21 P24 P26
Nunca Pocas Muchas Siempre  Nunca Pocas Muchas Siempre  Nunca Pocas Muchas Siempre
F 25 0 0 1 24 3 14 4 4 22 0 2 1
Andalucia
% 100 0 0 4 96 12 56 16 16 88 0 8 4
Castilla F 47 3 9 3 32 0 7 10 30 10 23 4 10
y Ledn % 100 6.38 19.16 6.38  68.08 0 1489 2128 63.83 21.28 4894 8.51 21.27
F 358 64 46 67 181 44 82 82 150 164 115 38 41
Catalufia
%100 17.88 1285 18.71 50.56 1229 2290 2290 4191 4581 3212 10.61 11.46
Castilla F 5 0 0 0 5 0 1 2 2 0 4 0 1
LaMancha % 100 0 0 0 100 0 20 40 40 0 80 0 20
F 23 2 2 2 17 2 5 4 12 13 4 2 4
Galicia
% 100 870 870 870 73.90 870 21.74 1739 5217 56.52 17.39 8.70 17.39
Islas F 67 3 6 13 45 5 10 24 28 15 28 14 10
Baleares % 100 448 895 1941 67.16 746 1492 3583 41.79 2239 4179 2090 1492
Islas F 29 3 3 6 17 1 7 15 6 1 7 10 1
Canarias %100 10.34 10.34 20.69 58.63 345 2414 5172 20.69 3793 2414 3448 345
- F 41 19 5 5 12 3 8 7 23 28 5 5 3
La Rioja
% 100  46.35 1219 1219 29.27 732 1951 17.07 56.10 68.29 1219 1219 7.33
F 65 15 12 13 25 4 13 15 33 14 26 14 1
Madrid
% 100  23.08 18.46 20 38.46 6.15 20 23.08 50.77 2154 40 2154  16.92
) F 44 10 6 4 24 9 7 8 20 21 1 6 6
Murcia
%100 2273 1364 9.09 5454 2045 1591 18.18 4546 4772 25 13.64 13.64
F 29 4 7 5 13 1 10 8 10 21 5 2 1
Pais Vasco

% 100 138 2414 1723 44.83 3.45 3448 2759 34.48 7241 1724  6.90 3.45
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Para analizar la existencia de asociacion significativa entre los items analizados y el lugar
de residencia se empled la Chi cuadrado de Pearson. Ello nos hace partir de la hipdtesis
nula de que no existe relacion entre éstas variables. Los valores obtenidos, tanto en el caso
del item n° 21 (32(2) = 86.63, p < .001), como el caso del item n°® 24 (42(2) = 67.34, p <
.001), y el item n° 26 (2(2) = 86.63, p <.001), rechazaron la hipotesis nula y aceptaron la
alterna, pudiendo afirmar que el lugar de residencia influye en la percepcion que tienen los
trabajadores en situacion de discapacidad a nivel intelectual sobre la igualdad salarial, las
oportunidades de promocion profesional y la dificultad para acceder a un empleo.

d) Inclusion laboral segun modalidad de empleo.

En la tabla 4.32, se sintetizan los resultados obtenidos en inclusion laboral, segun la
modalidad de empleo.

Tabla 4.32

Inclusion laboral segun modalidad de empleo

Inclusién laboral

Baja Moderada Alta Md M DT
Centro F 507 201 186 120 200 184 780
Especial % 100 39.6 36.7 23.7
65 63 74
Empleo Fooem 200 204 830
Ordinario % 100 322 312 366
Administracic E o5 12 11 2
ministracion 2.00 1.60 .645
PUblica % 100 48.0 44.0 8.0

Atendiendo a los porcentajes obtenidos destaco que el 36.6% de los trabajadores de empleo
ordinario manifestaron tener un nivel alto de inclusion, frente al 23.7% de centro especial de
empleo y el 8% de los encuestados que trabajaban en la administracion publica, de los cuales,
un 48%, consideran que tienen un nivel bajo de inclusion laboral, tal y como se muestra en la

figura 4.23.
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Figura 4.23. Porcentajes en inclusion laboral segun modalidad de empleo

En términos de mediana, la puntuacién obtenida, se situd en el nivel 2, en los tres
grupos de estudio, lo cual nos indic6 que el 50% de la muestra tenia un nivel moderado de
inclusion laboral.

Con respecto a las puntuaciones medias obtenidas, determinaron que el grupo de
encuestados que trabajaban en empleo ordinario (M = 2.04, DT = .780), obtuvieron
puntuaciones superiores en inclusion laboral, con respecto al grupo de personas que
trabajaba en centro especial de empleo (M = 1.84, DT = .830) y al que trabajaba en la
administracion publica (M= 1.60, DT = .645).

El ANOVA factorial realizado (F(2, 731) = 6.548, p = .002) nos permiti6 constatar, que
existian diferencias estadisticamente significativas en el nivel de inclusion laboral entre
las personas en situacion de discapacidad a nivel intelectual, con respecto a la modalidad

de empleo en la que desarrollaban su actividad profesional. Los andlisis a posteriori
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realizados (HSD de Tukey) nos indicaron, que estas diferencias eran debidas a que los
trabajadores en situacion de discapacidad a nivel intelectual que trabajaban en empleo
ordinario, manifestaban tener un nivel de inclusion laboral significativamente superior (p
=.006) a los trabajadores que desarrollaban su actividad centros especiales de empleo.

En un anélisis porcentual de items de esta dimension para la variable modalidad de
empleo, en relacion al trato de sus compafieros de trabajo (item n° 19), el 68.81% de los
trabajadores de empleo ordinario afirmaron que siempre era igualitario, siendo este porcentaje
del 56.52% en el caso de los trabajadores de centro especial de empleo y de un 40% para los
de la administracion publica. En cuanto al reconocimiento recibido por sus compafieros de
trabajo (item n° 20), el 68% de los trabajadores de la administracion publica manifestaron
sentir siempre el aprecio de sus compafieros de trabajo, siendo este porcentaje del 65.34%
en el caso de los trabajadores de empleo ordinario y un 50.19% de los trabajadores de centro

especial de empleo, tal y como se presenta en la tabla 4.33.

Tabla 4.33

Trato igualitario y aprecio de los comparieros de trabajo segun la modalidad de empleo

P19 P20

Nunca Pocas Muchas Siempre Nunca Pocas Muchas Siempre
Centro especial F 506 18 84 118 286 15 84 153 254
de empleo % 100 3.56 16.60 23.32 56.52 2.97 16.60 30.24 50.19
Empleo F 202 5 13 45 139 2 14 54 132
Ordinario % 100 2.47 6.44 2228 68.81 .99 6.93 26.74 65.34
Administracion ~ F 2 3 4 8 10 0 0 8 17
Publica 9% 100 12 16 32 40 0 0 32 68

Para analizar la existencia de asociacion significativa entre los items analizados y la
modalidad de empleo se empleo6 la Chi cuadrado de Pearson. Los valores obtenidos, tanto
en el caso del item n° 19 (42(2) = 22.81, p =.001), como el caso del item n°® 20 (42(2) =

24.07, p = .001), constataron que la modalidad de empleo influye en la el trato y aprecio
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recibido por los compaiieros de trabajo.

e) Inclusion laboral segun experiencia laboral.

Los datos obtenidos en la dimension de inclusion laboral, seglin la experiencia laboral
de los trabajadores encuestados se incluyen en la tabla 4.34.

Tabla 4.34

Inclusion laboral segun experiencia laboral

Inclusién laboral

Baja Moderada Alta Md M DT
Menos F 79 32 23 24 2.00 190 841
de 1 afio % 100 40.5 29.1 30.4
Entre 1 g 29 33 35 2.00 206 .814
y 3 afios % 100 29.9 34.0 36.1
Mas de F 558 217 204 137 500 186 784
3 afios % 100 38.8 36.6 246

Los porcentajes obtenidos determinaron como se distribuyeron esas puntuaciones entre
los tres niveles de inclusion laboral por grupos de experiencia laboral. Cabe destacar al
respecto, que el 40.5% de los trabajadores que tenian una experiencia laboral menor a un
afio y el 38.9% de los trabajadores con mas de 3 afios de experiencia laboral, manifestaron
tener un bajo nivel de inclusioén laboral. En cuanto a los trabajadores que tenian una
experiencia laboral de 1 a 3 afios, el 36.1%, consideraron tener un alto nivel de inclusion
en sus entornos laborales, frente al 24.6% de los trabajadores con mas experiencia laboral,

tal y como se incluye en la figura 4.24.
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Figura 4.24. Porcentajes en inclusion laboral segtin experiencia laboral

La mediana de los tres grupos analizados se situd en el valor 2, lo cual nos indic6 que el
50% de la muestra afirmo tener un nivel de inclusion de moderado a alto.

En el analisis de las puntuaciones medias obtenidas, el grupo de trabajadores que tenia
entre 1 y 3 afios de experiencia laboral es el que obtuvo puntuaciones mas altas en cuanto
a la inclusion en sus entornos laborales (M = 2.06, DT = .814), seguido del grupo de
trabajadores que tenian menos de un afo de experiencia laboral (M = 1.90, DT = .841). Los
trabajadores que tenian mas de 3 afios de experiencia laboral (M = 1.86, DT = .784), fueron
los que obtuvieron un nivel de inclusiéon mas bajo.

Serealizo un ANOVA factorial para comprobar la existencia de diferencias estadisticamente
significativas en inclusion laboral en funcién de los afios de experiencia profesional, el cual
determind que no existian tales diferencias (F(2, 731) = 2.765, p = .064).

P Inclusion laboral segun la emancipacion familiar.

Por ultimo, los resultados obtenidos en inclusion laboral segiin emancipacion familiar

se incluyen en la tabla 4.35.
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Tabla 4.35

Inclusion laboral segun emancipacion familiar

Inclusién laboral

Baja Moderada Alta Md M DT
su familia % 100 36.0 36.5 27.5
Vive FooT9s 84 63 48 2.00 182 804
independiente % 100 43.1 32.3 246

Del anélisis de los datos obtenidos, destacaron que el 43.1% de las personas encuestadas
que vivian independizadas de su familia, manifestaron tener un nivel bajo de integracion
en su entorno laboral, frente al 36% de los trabajadores que vivian con su familia. Por el
contrario, el 27.5% de los trabajadores que vivian con su familia consideraron tener un nivel
de alto de inclusion laboral, frente al 24.6% de los trabajadores que estaban emancipados,

tal y como se muestra en la figura 4.25.

o,
% [l Vive con su familia [ Vive independiente

Bajo Moderado Alto

Figura 4.25. Porcentajes en inclusion laboral segiin emancipacion familiar
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La mediana obtenida por los dos grupos se situo en el valor 2, indicandonos que el 50%
de los trabajadores encuestados, emancipados o no, consideraron tener un nivel de nivel de
inclusion laboral moderado.

Segun las puntuaciones medias, el grupo de trabajadores que vivia con su familia obtuvo
un nivel mas alto de inclusion (M = 1.91, DT =.793), que el grupo de trabajadores que no
vivia con su familia (M = 1.82, DT = .804).

Para finalizar este andlisis calculamos la prueba t de Student y comprobamos que no
existian diferencias estadisticamente significativas entre los trabajadores en situacion de

discapacidad a nivel intelectual que vivian con su familia o no (t(732) = 1.493, p = .217).
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4.5. Objetivo 5: Analizar la consistencia entre la accesibilidad a la informacion, la
posibilidad de eleccion en materia de derechos laborales y la inclusion laboral de
los trabajadores en situacion de discapacidad de tipo intelectual a nivel general y
segun sexo, edad, lugar de residencia, modalidad de empleo, experiencia laboral y
emancipacion familiar.

El este objetivo se analiz6 la consistencia entre las tres dimensiones del cuestionario:
accesibilidad a la informacion, la posibilidad de eleccion y la inclusion laboral. Previamente,
para poder hacer este andlisis, las variables fueron categorizadas seglin los valores obtenidos.
El estadistico empleado para analizar la relacion existente fue el coeficiente de correlacion rho
de Spearman para variables ordinales.

4.5.1. Analisis de la consistencia entre accesibilidad a la informacion, posibilidad de
eleccion e inclusion laboral de los trabajadores en situacion de discapacidad de tipo
intelectual a nivel general.

Los resultados obtenidos en el estudio correlacional entre las dimensiones analizadas,
muestran una relacion de tendencia positiva a nivel .01 (bilateral).

Tal y como se incluye en la tabla 4.36, la correlacion entre la accesibilidad a la informacion
de derechos laborales y la posibilidad de eleccion y la toma de decisiones en materia de trabajo
y empleo (r = .31, p <.001), asi como con el nivel de inclusion laboral de los trabajadores
en situacion de discapacidad a nivel intelectual (r = .26, p <.001) fue positiva y significativa.
Igualmente, se obtuvo una relacion positiva y significativa entre las posibilidades de eleccion
en materia de trabajo y empleo y la inclusion laboral que tienen las personas encuestadas en su
entorno laboral (r=.31, p <.001).

Con estos resultados podemos afirmar la tendencia de correlacion positiva entre las tres

dimensiones analizadas.
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Tabla 4.36

Relacion entre accesibilidad, eleccion e inclusion a nivel global

Accesibilidad Eleccién Inclusién
Accesibilidad 1.000
Eleccion -310(*) 1.000
Inclusion -268(*) 311() 1.000

** La correlacion es significativa al nivel 0.01 (bilateral).
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4.5.2. Analisis de la consistencia entre accesibilidad a la informacion, posibilidad

de eleccion e inclusion laboral de los trabajadores en situacion de discapacidad

de tipo intelectual segun sexo, edad, lugar de residencia, modalidad de empleo,

experiencia laboral y emancipacion familiar.

Igualmente se analizo la consistencia entre las dimensiones de este estudio, en funcion al

sexo, edad, lugar de residencia, modalidad de empleo, experiencia laboral y emancipacion

familiar.

a) Consistencia entre accesibilidad, eleccion e inclusion laboral segun sexo

En el andlisis de la consistencia entre la accesibilidad a la informacion, posibilidad de

eleccion e inclusion laboral de los trabajadores en situacion de discapacidad a nivel intelectual

segun el sexo, se encontraron, tanto en el grupo de los hombres como en el de las mujeres,

relaciones significativas a nivel .01 (bilateral) entre las tres dimensiones analizadas, pudiendo

determinar una tendencia de relacion positiva entre las mismas, tal y como se sintetiza en la

tabla 4.37.
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Tabla 4.37

Relacion entre accesibilidad, eleccion e inclusion segun sexo

Accesibilidad Eleccion Inclusion
Accesibilidad 1.000
Hombre Eleccién .303(*%) 1.000
Inclusion .222(™) .292(**) 1.000
Accesibilidad 1.000
Mujer Eleccién 315(*%) 1.000
Inclusion .309(*) .327(**) 1.000

** La correlacion es significativa al nivel 0.01 (bilateral).

En el caso de los hombres, se obtuvo una correlacion positiva significativa entre la

accesibilidad a la informacion y la posibilidad de eleccion (r = .30, p = .000), asi como

entre accesibilidad e inclusion laboral (r = .22, p = .000). De igual forma, esa correlacion

se encontro entre posibilidad de eleccion e inclusion (r = .29, p = .000).

En el caso de las mujeres, resultaron estar relacionadas de forma positiva entre

accesibilidad y posibilidad de eleccion (r=.31, p =.000), accesibilidad e inclusion laboral

(r=.30, p=.000) y posibilidad de eleccion e inclusion (r = .32, p = .000).

b) Consistencia entre accesibilidad, eleccion e inclusion laboral segun edad

En el estudio de la correlacion entre las tres variables analizadas segun la edad, se

encontraron relaciones significativas a nivel .01 (bilateral) en los tres grupos de edad, tal y

como se muestra en la tabla 4.38.
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Tabla 4.38

Relacion entre accesibilidad, eleccion e inclusion segun edad

Accesibilidad Eleccion Inclusion
Accesibilidad 1.000 .341(™) A83(*)
Menos de 34 afios Eleccion 341(*) 1.000 .287(*)
Inclusion 183(*%) .287(**) 1.000
Accesibilidad 1.000 .291 .296
Entre 34 y 48 afos Eleccion 291 1.000 319
Inclusion .296(*%) .319(*) 1.000
Accesibilidad 1.000
Mas de 48 afios Eleccion .283(*%) 1.000 .367(*%)
Inclusién A24(%) .367(*%) 1.000

** La correlacion es significativa al nivel 0.01 (bilateral)
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Conrespecto al grupo de trabajadores menores de 34 afos, larelacion entre la accesibilidad

y eleccion (r = .34, p = .000), asi como entre accesibilidad e inclusion (r = .18, p =.002) y

entre eleccion e inclusion (r = .28, p = .001) sigui6 una tendencia positiva, al igual que la

hallada entre las tres dimensiones en el grupo de edad entre 34 y 48 afios entre accesibilidad y

eleccion (r=.29, p=.000), entre accesibilidad e inclusion (r = .29, p =.000) y entre eleccion

e inclusion (r=.31, p=.000). Esto también sucedi6 con el grupo de personas mayores de 48

aflos, entre accesibilidad y eleccion (r= .28, p =.006), y entre eleccion e inclusion (r= .36, p

=.000). La relacion entre la accesibilidad a la informacion y el nivel de inclusion laboral de

los trabajadores en situacion de discapacidad a nivel intelectual mayores de 48 afios, resultd

ser positiva y significativa (r = .42, p = .000), afirmando la consistencia entre estas variables

para este grupo de edad.

¢) Consistencia entre accesibilidad, eleccion e inclusion laboral segun modalidad de

empleo.

Enlatabla4.39 se sintetizan los resultados obtenidos de la consistencia entre la accesibilidad

a la informacion, la posibilidad de eleccion y la inclusion laboral segin la modalidad de
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empleo en que trabajaban las personas en situacion de discapacidad a nivel intelectual. Estos
resultados constataron que, tanto en el grupo de trabajadores de centro especial de empleo,
como en el grupo de trabajadores de empleo ordinario, existia una correlacion positiva y
significativa a nivel de .01 (bilateral), entre las tres variables analizadas.

Tabla 4.39

Relacion entre accesibilidad, eleccion e inclusion segun modalidad de empleo

Correlaciones. Rho de Spearman

Accesibilidad Eleccién Inclusion
Accesibilidad 1.000 .310(*) 294(*)
Centro especial Eleccién .310(*) 1.000 .322(*)
de empleo Inclusion 294(*%) 322(*%) 1.000
Accesibilidad 1.000 .350(**) 242(**)
Empleo Eleccion 350(**) 1.000 253(**)
ordinario
Inclusion 242(*%) .253(**) 1.000
o N Accesibilidad 1.000 431(*) .096
Administracion Eleccion 431(%) 1.000 005
publica »
Inclusion .096 .005 1.000

*La correlacién es significativa al nivel 0.05 (bilateral)
** La correlacion es significativa al nivel 0.01 (bilateral)

En el grupo de centro especial de empleo se obtuvo una relacion positiva entre la
accesibilidad y eleccion (r = .31, p = .000), asi como, entre accesibilidad e inclusion (r =
29, p <=.000) y entre eleccion e inclusion (r = .32, p <=.000), y, en el grupo de empleo
ordinario esta relacion también fue hallada entre la accesibilidad y eleccion (r = .35, p
=.000), asi como, entre accesibilidad e inclusion (r = .24, p = .001) y entre eleccion e
inclusion (r = .25, p = .000). Con respecto al grupo de trabajadores de la administracion
publica se encontrd una correlacion positiva y significativa a nivel .05 (bilateral), entre
accesibilidad a la informacién y posibilidad de eleccion (r = .43, p =.032).

d) Consistencia entre accesibilidad a la informacion, posibilidad de eleccion e
inclusion laboral seguin experiencia laboral

Conrespecto a la consistencia obtenida entre la accesibilidad, eleccion e inclusion laboral
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segun los afios de experiencia laboral, se encontrd una correlacion positiva y significativa
anivel de .01 (bilateral), entre las tres variables en los grupos analizados, salvo en el grupo
de trabajadores con menos de 1 afio de experiencia laboral, en el cual, no se encontr6é una
correlacion significativa entre la accesibilidad a la informacién y la inclusion laboral, tal y
como se sintetiza en la tabla 4.40.

Tabla 4.40

Relacion entre accesibilidad, eleccion e inclusion segun experiencia laboral

Accesibilidad Eleccion Inclusion

Accesibilidad 1.000

Menos de 1 afio Eleccion .364(*) 1.000
Inclusion 182 309(**) 1000
Accesibilidad 1.000

Entre 1y 3 afios Eleccion 379(*%) 1.000
Inclusién 423(**) .340(*%) 1.000
Accesibilidad 1.000

Mas de 3 afios Eleccion .295(*%) 1.000
Inclusion .255(*%) .308(**) 1.000

** La correlacion es significativa al nivel 0.01 (bilateral).

La accesibilidad a la informacion de los trabajadores en situacion de discapacidad a nivel
intelectual y la autonomia que, para tomar decisiones con respecto al empleo, quedaron
relacionadas de forma positiva a nivel .01 (bilateral), para el grupo de trabajadores con
menos de un afio de experiencia laboral (r = .36, p = .001), para el grupo de trabajadores
entre 1y 3 afos de experiencia laboral (r=.37, p=.000), y para el grupo con mas de 3 afios
de experiencia (r=.29, p=.000). Del mismo modo, la relacién encontrada entre posibilidad
de eleccion e inclusion laboral siguid una tendencia positiva a nivel .01 (bilateral), tanto
para el primer grupo (r = .30, p = .006), como para el segundo (r = .34, p =.001) y para el
tercero (r = .30, p =.000).

Con respecto a la relacion entre accesibilidad a la informacion e inclusion laboral resulto
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ser positiva y significativa a un nivel de .01 (bilateral) para el grupo de trabajadores que
tenia entre 1 y 3 afos de experiencia laboral (r = .42, p = .000) y el grupo de trabajadores
con mas de 3 afios de experiencia (r = .25, p = .000), siendo esa relacion inexistente en el
grupo de trabajadores con menos de 1 afo de experiencia laboral.

e) Consistencia entre accesibilidad, eleccion e inclusion laboral seguin emancipacion
Sfamiliar

En la tabla 4.41 se sintetizan los resultados obtenidos tras el andlisis de la consistencia
entre las tres dimensiones y la situacion de emancipacion familiar.

Tabla 4.41

Relacion entre accesibilidad, eleccion e inclusion segun emancipacion familiar

Accesibilidad Eleccién Inclusién
Vi Accesibilidad 1.000
'f’;’ °°_|r_‘ Eleccion 340(**) 1.000
mifamiia Inclusion 292(**) 283(**) 1.000
] Accesibilidad 1.000
Vivo Eleccion 219(*) 1.000
independiente Inclusion 211(%) 399(*) 1.000

** La correlacion es significativa al nivel 0.01 (bilateral).

En el grupo de trabajadores en situacion de discapacidad a nivel intelectual que vivia
con su familia, la correlacion sigui6 una tendencia positiva a nivel .01 (bilateral), entre la
accesibilidad y eleccion (r = .34, p = .000), entre la accesibilidad e inclusion (r = .29, p =
.000) y entre la eleccion e inclusion laboral (r = .28, p = .000).

Con respecto al grupo de trabajadores en situacion de discapacidad a nivel intelectual que
vivian emancipados del hogar familiar, encontramos una correlacion positiva y significativa
a nivel .01 (bilateral) entre la autonomia en el dmbito laboral y el nivel de inclusion en
el puesto de trabajo (r = .39, p = .000). Esa relacion fue mas baja entre accesibilidad y

eleccion (r=.21, p =.002), y entre la accesibilidad e inclusion (r = .21, p =.003).



Capitulo 5

Discusion, Conclusiones, Limitaciones e Implicaciones de Investigacion

5.1. Discusion y conclusiones

En la introduccion de este estudio, destacamos la necesidad de realizar investigaciones
que dieran cuenta de la aplicacion de la Convencion Internacional de Naciones Unidas
sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad en nuestro pais (OMS 2011, Pelaez
2014), concretamente de su articulo 27, que es el que hemos abordado.

Reconociendo que en los ultimos afios la legislacion espafiola en materia de derechos
laborales delas personasensituaciéonde discapacidad, hadesarrolladoladebidaarmonizacion
legal con los postulados de la Convencién, no es menos cierto que no se disponen de
datos para conocer si esos avances legislativos han tenido un efecto trasformador real. Por
esta razon, hemos considerado necesario conocer, desde la perspectiva de las personas
en situacion de discapacidad a nivel intelectual, cudl es el grado de implantacion de esos
derechos en los entornos laborales donde desarrollan su actividad profesional.

Formando parte del proceso de desarrollo de la investigacion, y con la finalidad de obtener
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una mejor comprension del modo en que este colectivo construye su realidad en relacion a
la tematica abordada, se realizaron una serie de entrevistas en profundidad a trabajadores
en situacion de discapacidad a nivel intelectual, como paso previo a la construccioén de
nuestro instrumento de recogida de informacion. El andlisis de la informacion derivada de
las entrevistas, puso de manifiesto, como ya habiamos intuido, las dificultades que tienen
los trabajadores en situacion de discapacidad a nivel intelectual para manejarse con los
conceptos y la terminologia relacionada con el derecho laboral. Este dato, nos condujo a
modificar una de las tres dimensiones previstas como objetivos de investigacion. Fue asi,
como el conocimiento en materia de derechos de trabajo y empleo, fue sustituido por la
accesibilidad a la informacion en materia de derechos de trabajo y empleo.

Asi mismo, constatamos, con claridad y contundencia, la influencia que ejercen las
familias en la toma de decisiones de sus hijos/as y el papel relevante en el que se sitia la
figura de apoyo del preparador laboral a la hora de que los trabajadores en situacion de
discapacidad a nivel intelectual tengan la oportunidad de acceder a la informacion, ttil y
necesaria, para conocer y, en su caso, defender sus derechos. Del mismo modo, tuvimos la
oportunidad de constatar, en ocasiones desde un discurso plagado de mensajes que daban
cuenta de una vulneracidn sistematica de este y otros derechos, su claridad al reconocer
que nadie les informa de sus derechos laborales, y que su capacidad para tomar decisiones
es muy limitada. En definitiva, el analisis de las entrevistas nos puso de manifiesto que los
planteamientos y principios que orientaban nuestra investigacion, contribuirian a iluminar,
pero sobre todo a constatar la realidad del estado de indefension en el que se encuentran
las personas en situacion de discapacidad a nivel intelectual a la hora de ejercer su el
derecho al trabajo. Una realidad, que al ser abordada desde su propia vision, adquiere una
relevancia especial.

Esos resultados sumamente valiosos y clarificadores por tener como referentes a



Capitulo 5. Discusion, Conclusiones, Limitaciones e Implicaciones de Investigacion 231

las propias personas en situacion de discapacidad a nivel intelectual, orientaron la
elaboracion del instrumento disefiado para la recogida de informacion. Un cuestionario,
al que denominamos CDT-27 y que ha sido sometido a juicio de expertos, asi como a los
correspondientes analisis de fiabilidad y validez.

Por lo que respecta al estudio de la fiabilidad, los resultados obtenidos han sido
satisfactorios, confirmando una consistencia interna aceptable para la realizacion de
esta investigacion. El estudio de la validez interna y el andlisis factorial, han dado como
resultado un nimero de componentes por dimension adecuado al esperado, lo cual nos
lleva a afirmar que el instrumento disefiado se ajusta al modelo propuesto, tanto a nivel de
accesibilidad a la informacion, como al de la posibilidad de eleccion e inclusion laboral.

Consideramos que el hecho de disponer de instrumentos como el disefiado para los
fines de esta investigacion, puede contribuir a valorar cual es el grado de implantacion
real del articulo 27 de la Convencion, tal y como lo perciben, sienten y consideran las
propias personas en situacion de discapacidad a nivel intelectual. A partir de ahi, se torna
mas legitima cualquier intervencion, programa o accion, que se oriente a asegurar el pleno
ejercicio de este derecho, en pie de igualdad.

Podemos concluir, por tanto, que el instrumento empleado para la realizacién de esta
investigacion, con las limitaciones que abordaremos en el apartado correspondiente, es
valido y fiable. En consecuencia, los datos obtenidos tras la aplicacion del mismo, son
adecuados para dar respuesta a los objetivos propuestos en el presente informe, cuyas
conclusiones mas relevantes exponemos a continuacion.

Decir, que para el colectivo de personas en situacion de discapacidad a nivel intelectual,
el ejercicio de cualquiera de sus derechos ciudadanos en igualdad de condiciones que los
demas, pasa necesariamente por disponer de la informaciéon oportuna, y por el hecho de

que ¢ésta sea facilitada en un formato accesible. La Convencion asi lo reconoce, y le otorga
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al tema de la accesibilidad un protagonismo especial al recoger en su preambulo, (acapite p):
Reconociendo la importancia de la accesibilidad al entorno fisico, social, econdmico y
cultural, a la salud y la educacion y a la informacion y las comunicaciones, para que las

personas con discapacidad puedan gozar plenamente de todos los derechos humanos y
las libertades fundamentales.

Del mismo modo, la accesibilidad se incluye en su articulo 3 como uno de los ocho
principios generales que orientan la Convencion, dedicando ademads, su articulo 9
integramente a la accesibilidad. Hasta tal punto esto es asi, que en su articulo 2 se considera
que el hecho de no disponer de la informacién en un formato accesible, con la asistencia
y apoyos necesarios, mecanismos que se vinculan con los ajustes razonables, es causa de
discriminacion por motivos de discapacidad.

Dicho esto, para los fines de este estudio adopta una relevancia especial considerar, si
los trabajadores en situacion de discapacidad disponen o no de la informacion, y si ésta es
proporcionada en un formato accesible, a fin de poder garantizar el ejercicio de sus derechos
laborales en igualdad de condiciones que los demas. Los resultados obtenidos, ponen de
manifiesto que, para casi la mitad de los trabajadores en situacion de discapacidad a nivel
intelectual, la Convencidn, asi como los derechos que en ella se recogen, son totalmente
desconocidos, en concreto, aquellos que se derivan de la aplicacion del articulo 27.

Nuestro hallazgo se relaciona de forma clara y contundente, con la percepcion y el sentir
que dia a dia se constata por parte de las personas en situacion de discapacidad a nivel
intelectual, sus familias y por aquellos profesionales vinculados con este colectivo que
nos alineamos con la filosofia de la Convencion. Percepciones y sentimientos, que aun no
siendo formulados desde escenarios de investigacion, merecen ser considerados desde el
momento en que ha quedado reconocido y, por ende, visibilizado, el gran desconocimiento

sobre la Convencion por el colectivo objeto de este estudio y las implicaciones que se
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derivan de esta afirmacion para el ejercicio de sus derechos. En conclusion, tras 11 afios
desde que se aprobara la Convencion, 9 desde que nuestro pais se adhiriera a la misma y
4 desde que finalizdramos nuestro proceso de armonizacién legal con la promulgacion de
la Ley General de Derechos de las Personas con Discapacidad y de su Inclusion Social,
no se ha acometido la tarea de difundir con la efectividad esperada la Convencién entre
las personas en situacion de discapacidad a nivel intelectual y sus familias, por parte de
quienes ostentan dicha responsabilidad, nos referimos, en concreto, a la administracion
publica y al movimiento asociativo que los representa.

Las razones que podrian explicar esta situacion de indefension ante la que se sitiian las
personas en situacion de discapacidad a nivel intelectual, son de indole variada. Por una
parte, tal y como identifica Illan (2016), la complejidad que entrafia el propio desarrollo
de la Convencion, dado que nos sitia en un nuevo marco de actuacion en los diferentes
ambitos de la vida de la personas, que requiere de acciones simultaneas de formacion a la
ciudadaniay, con mayor urgencia, a aquellos sectores que han de vincularse, en un momento
dado, al proceso de toma de decisiones de la persona en situacion de discapacidad, como
son el &mbito juridico, médico, educativo y laboral.

Otra posible explicacion se relaciona, en el caso concreto del colectivo en el que hemos
centrado nuestro estudio, con la consideracion que se sostiene acerca de sus posibilidades,
tanto por parte de los profesionales como de sus familias y, fundamentalmente, de aquellas
entidades que los representan. No podemos perder de vista que las personas en situacion
de discapacidad a nivel intelectual, debido a sus deficiencias cognitivas, por tradicion y al
contrario que otros colectivos, no se han organizado para representarse a si mismas, sino que
son representadas por sus familiares, normalmente sus padres, que se organizan en torno
a una asociacion o fundacidn para proveerles de aquellos servicios que los profesionales

y ellos mismos consideran que les son necesarios. En definitiva, existe una practica muy
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generalizada en el movimiento asociativo desde la cual, se cae con demasiada frecuencia
en la tentacion de creer que les corresponde a ellos, profesionales y padres, decidir cuando
si y cuando no sus hijos o usuarios tienen verdaderamente la capacidad de ejercer esos
derechos. De tal suerte esto es asi, que si llegan a la conclusion, sincera y meditada, de
que esa circunstancia no se dara nunca, se ocuparan de que la persona en situacion de
discapacidad a nivel intelectual nunca se ponga en peligro pretendiendo ejercitar derechos,
que en su opinion, no estan verdaderamente a su alcance o que no comprenden bien.

Por tanto, y retomando el sentido de nuestro primer hallazgo, cabe decir, que siuna amplia
mayoria de las personas en situacion de discapacidad a nivel intelectual han manifestado
no conocer la Convencion, es una prueba evidente de que este tema no se percibe, por parte
de las instituciones, como una cuestion prioritaria a abordar con el colectivo al que prestan
sus servicios.

Estrechamente relacionado con el desconocimiento de la Convencion y los derechos
que en ella se recogen, los trabajadores en situacion de discapacidad a nivel intelectual
hacen una valoracion negativa sobre los espacios destinados a la formacion e informacién
de derechos en materia de trabajo y de empleo, tanto en el ambito laboral, como en el
movimiento asociativo. Asi, dos de cada tres trabajadores entrevistados afirman que no es
habitual recibir formacién en materia de derechos laborales en su lugar de trabajo, y mas
de la mitad, ponen de manifiesto que nunca han recibido formacion sobre sus derechos
laborales en los grupos de autogestores, -grupos, formados por hombres y mujeres adultos
en situacion de discapacidad a nivel intelectual, que se retinen periddicamente para
potenciar su desarrollo personal, con la finalidad de promover su realizacion personal y el
ejercicio de su ciudadania plena-.

Estos resultados nos permiten concluir que en general, no existen espacios especificos

de formacion donde las personas en situacion de discapacidad a nivel intelectual puedan
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adquirir una informacidn accesible sobre sus derechos laborales, lo cual, a todas luces,
es vital para su desarrollo profesional como lo es para cualquier ciudadano. Por tanto,
podemos afirmar que las iniciativas que se llevan a cabo desde el movimiento asociativo
para promover la ciudadania plena en igualdad de condiciones que los demés (FEAPS,
2012), no terminan de encontrar un correlato en la percepcion y las visiones que sostienen
las propias personas en situacion de discapacidad a nivel intelectual en este ambito. Es
mas, basandonos en nuestra propia experiencia y en la de otros profesionales vinculados
al empleo de este colectivo, se constata que una vez que las personas en situacion de
discapacidad han accedido a un puesto de trabajo, dejan de participar en los grupos de
autogestores, con lo cual se desestima una gran oportunidad a la hora de poder empoderar
a estos trabajadores, a través del conocimiento y la formacién en derechos, tomando como
referencia sus propias vivencias. En definitiva, no solo y se desaprovecha un espacio
potencialmente util, sino que se sitia a la personas en situacion de discapacidad a nivel
intelectual en inferioridad de condiciones, dado que no poseen el conocimiento ni el apoyo
necesario a la hora de identificar y, consecuentemente, hacer valer sus derechos ante una
situacion de vulneracion de los mismos.

Por su parte, la poca formacion que se proporciona desde los propios lugares de
trabajo, tiene que ver con el tipo de entorno laboral donde el trabajador en situacion de
discapacidad a nivel intelectual desarrolla su actividad. Si nos centramos en los entornos
laborales ordinarios, observamos que se reproduce un patron de funcionamiento comun
de las empresas que afecta, tanto a los trabajadores que tienen como a los que no tienen
diversidad funcional intelectual (Espinoza, 2003). El hecho de que la desinformacion a los
trabajadores se constituya en una norma, no significa, en ningin caso, que las personas
en situacion de discapacidad a nivel intelectual deban adaptarse por ser lo comun. Por el

contrario, ha de servir para llevar a cabo actuaciones orientadas a la empresa y a todos los
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trabajadores que trabajan en ella, a fin de asegurar el cumplimiento de las leyes y el acceso
en igualdad de condiciones a la informacidn necesaria para hacer valer dicho derecho. Una
vez mas, y como en tantos otros ambitos de la vida de estas personas, su inclusion trae
como consecuencia la mejora de las condiciones de vida de todos. Mencionar que en el
articulo 35 de la citada Ley General de Derechos de las Personas con Discapacidad y su
Inclusion Social (2013), se garantiza la igualdad de trato de las personas en situacion de
discapacidad en aspectos tales como la afiliacion y la participacion en las organizaciones
sindicales. Esa garantia, implica reconocer que el trabajador en situacion de discapacidad
necesita conocer sus derechos, para lo cual son necesarios unos ajustes razonables, entre
otros, la existencia de espacios especificos donde las personas en situacion de discapacidad
a nivel intelectual puedan adquirir una formacion e informacion en materia de derechos
laborales accesible a su capacidad cognitiva.

En cuanto al empleo protegido, con especial referencia a los centros especiales de
empleo, cuyos fines responden a una mision prioritariamente social, cabria esperar una
mayor relevancia de estos espacios de formacion en derechos laborales, sobre todo, si
tenemos en cuenta que entre sus objetivos prioritarios destaca la formacion de las personas
en situacion de discapacidad a nivel intelectual para su transito al empleo ordinario. La
valoracion realizada por los trabajadores de nuestra investigacion muestra, una vez mas, la
inexistencia de estos espacios de formacion. Segin nuestra opinion, los centros especiales
de empleo, tengan o no animo de lucro, al estar constituidos como empresas y tener la
necesidad de ser productivos (De Asis et al., 2015), tienen un funcionamiento cotidiano
que les conduce a restar la importancia que merece a las necesidades de formacion de
sus trabajadores en situacion de discapacidad a nivel intelectual en materia de derechos
de trabajo y de empleo. Por el contrario, la formacién se centra principalmente en el

desarrollo de tareas en el puesto de trabajo y en la disciplina laboral. Por tanto se produce
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un vacio que nadie acomete, pero que tampoco controla, en el desarrollo de otras
competencias para el empleo como son el conocimiento de sus derechos laborales y la
gestion de los mismos. Competencias que cualquier trabajador debe tener en el momento
en que incorpora al mercado laboral, a fin de poder manejarse y en su caso, identificar y
defenderse ante situaciones que vulneren sus derechos. Formacion, que en el caso de las
personas en situacion de discapacidad a nivel intelectual es del todo necesaria, desde el
momento en que al contrario que la poblacion en general, solo podra acceder si ésta se
encuentra articulada y forma parte de su itinerario formativo, o bien, se proveen los apoyos
necesarios.

Nos parece inexcusable que no existan espacios suficientes, ni dentro ni fuera del
entorno laboral, donde los trabajadores en situacion de discapacidad a nivel intelectual
puedan estar al dia de sus derechos como trabajador, dado que el acceso a esta informacion
es necesaria para su empoderamiento y adaptacion a los entornos de trabajo, siendo asi
mas autdbnomos para tomar decisiones y menos vulnerables a la discriminacion laboral
de lo que son en la actualidad. Si estos trabajadores no disponen de formacion especifica
en aspectos de derechos de empleo, dificilmente podran ejercer su derecho al empleo en
igualdad de oportunidades que el resto de sus compatfieros de trabajo.

Otro de nuestros hallazgos relevantes alude a un patréon de comportamiento que suele
ser habitual entre las personas en situacion de discapacidad a nivel intelectual, el cual
consiste en recurrir a personas de su confianza a la hora de buscar el apoyo que necesitan
ante situaciones cuya gestion les supera, no tanto por su deficiencia, que también, sino
por su falta de preparacion para acometerlas. En definitiva, por no haber conseguido
empoderarse y poder, de este modo, enfrentarse a situaciones, aun y a sabiendas que pueden
equivocarse en la decision que adopten. Es lo que se denomina, la dignidad del riesgo

(Inclusion Internacional, 2014). En el caso que nos ocupa, los trabajadores en situacion de
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discapacidad a nivel intelectual, dada la carencia de ajustes y recursos de apoyo necesarios
en su entorno laboral para acceder a la informacion, a través de las mismas vias que el
resto de trabajadores sin diversidad funcional, tienden a buscar en sus familias y en su
preparador laboral la informacién y el apoyo que precisan.

Sin animo de menospreciar el papel de apoyo, relevante y necesario, que han de seguir
desempefiando los profesionales y la familia en la vida de las personas en situacién de
discapacidad a nivel intelectual (Valls, Vila y Pallisera, 2004), nos parece importante y
necesario reivindicar la urgente necesidad de que estos trabajadores cuenten con las vias
formales de informacién, como cualquier trabajador, con los ajustes necesarios que les
permitan acceder a la informacidén necesaria en formatos accesibles. Seguir reclamando
actuaciones especiales para estos trabajadores, no solo vulnera su derecho al trabajo
en pie de igualdad, sino que contribuye a profundizar en la brecha que los separa de la
erroneamente denominada “normalidad”.

El fortalecimiento del acceso a la informacion al trabajador en situacion de discapacidad
a nivel intelectual a través de las vias formales propiciaria, no solo la toma de decisiones
informadas, lo cual los haria menos vulnerables en el ambito laboral, sino que contribuiria
a potenciar su dignidad o como diria O’Brien, (2003), a revalorizar su rol social.

En este escenario adopta una especial relevancia el papel que adopta la figura de apoyo
del preparador laboral, sobre todo, porque entendemos que su actuacion debe alinearse
con los principios de la Convencion, y que en todas y cada una de sus actuaciones, ha de
prevalecer el cumplimiento y la defensa de los derechos de las personas en situacion de
discapacidad a nivel intelectual. En este sentido, creemos que deben crearse las condiciones
necesarias para poner en valor esta figura profesional, tan relevante y necesaria, para que
las personas en situacion de discapacidad a nivel intelectual puedan desarrollarse como

trabajadores en igualdad de condiciones que los demas. Si estamos dispuestos a este cambio
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de orientacion, ya no deberia ser posible que por ejemplo, confluyan en la misma persona
el rol de preparador laboral con el rol de supervisor. Hacerlo conduce en la practica, a
que se produzca un conflicto de intereses y consecuentemente, dependiendo de qué rol le
ocupe, se pueda ganar o perder el estatus, la consideracion, e incluso, el puesto de trabajo.
En definitiva, la aplicacion de un derecho a través de la puesta en escena de los apoyos
necesarios, no puede depender en ningln caso y ni bajo ninguna circunstancia, de una
decision personal, los derechos y su aplicacion no son una cuestion de suerte. No es licito
situar a las personas en situacion de discapacidad en un espacio vital, en el que si tienen
suerte tendran un preparador laboral que vele por su derechos y estaran bajo una institucion
que ante un conflicto de intereses opte por estar a su lado y no se pongan del lado del poder.

Idéntica reivindicacion pero con ciertos matices, podria aplicarse al papel determinante
que ejercen las familias. Efectivamente, éstas se constituyen en la principal fuente de
apoyo para sus hijos e hijas y, particularmente en el caso que nos ocupa, en la consecucion
de una participacion plena y en igualdad de condiciones, cuando éstos acceden al mundo
laboral. En este sentido, y sin &nimo de acotar el gran debate sobre cual ha de ser el papel
de las familias en los procesos vitales de sus hijos, especialmente cuando estos tienen una
diversidad funcional intelectual, creemos que una vez mas, el movimiento asociativo debe
efectuar una apuesta, seria y decidida, por transformar un modelo de prestacion de servicios
en el que el empoderamiento de las familias se acometa para ejercer el papel de apoyo que,
como padres, han de saber y querer ofrecer a sus hijos. Gran tema este que por sus multiples
aristas, resulta dificil y complejo de acometer. Si bien esto es asi, la gran tarea sobre la cual
deberian pivotar las acciones y programas del movimiento asociativo dirigidas hacia las
familias, seria la de hacerles tomar conciencia sobre su papel protagdnico como agentes de
apoyo, para la plena inclusion de sus hijos en sus diferentes ambitos vitales. Un apoyo, que

tal y como reza el articulo 12 de la Convencion, ha de sustentarse en el respeto hacia las



240 La Mirada de los Trabajadores en Situacion de Discapacidad a Nivel Intelectual en el Art. 27 de la Convencién

decisiones que sus hijos adopten, las cuales como veremos a continuacion, son facilmente
desconsideradas cuando se produce el tan traido y llevado conflicto de intereses.

Un ultimo hallazgo que se vincula con la accesibilidad a la informacion, tiene que ver
con la relacion que se produce entre la mayor o menor accesibilidad a la informacién en
materia de derechos laborales y el lugar del territorio nacional donde residen los trabajadores
participantes en nuestra investigacion. De este modo, se constata que los trabajadores que
residen en Castilla Le6n destacan sobre el resto de trabajadores encuestados, respecto al
nivel de accesibilidad a la informacion. Hecho que guarda relacion con su valoracion en
cuanto al acceso a la informacion contenida en la Convencion sobre los derechos de las
personas con discapacidad, asi como, a la informacién en materia de derechos laborales
facilitada a través de los grupos de autogestores, poniendo de manifiesto la validez de
estos escenarios a la hora de hacer accesible la informacion y a proporcionar las claves
necesarias para su interpretacion en un puesto de trabajo concreto, sujeto, a su vez, a unas
condiciones laborales especificas. Este dato, pone de manifiesto una realidad, dificil y
compleja sobre el margen de actuacion en el que operan las entidades del movimiento
asociativo. Aunque las iniciativas que se han puesto en marcha en los ultimos afios, en las
que las entidades en singular o las federaciones en torno a las que se articulan, han tratado
de disefar planes estratégicos de actuacion, el seguimiento y aplicacion de tales planes a
realidades concretas queda a la libertad de cada entidad.

En el estudio de las posibilidades de eleccion y la autonomia para la toma de decisiones
que tienen los trabajadores en situacion de discapacidad a nivel intelectual en su puesto de
trabajo y en aspectos relacionados con el empleo, mencionar, que entre los ocho principios
en los que la Convencion pretende fundamentar toda su labor destaca, como el primero
de ellos, la autonomia y libertad de las personas en situacion de discapacidad para tomar

sus propias decisiones, y lo incardina, nada menos, al respeto a la dignidad inherente. Por
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tanto, se ha considerado sumamente importante y prioritario, incluir en nuestro estudio
el andlisis de la capacidad que tienen las personas en situacion de discapacidad a nivel
intelectual de ejercer su autonomia debido, fundamentalmente, al riesgo inherente a que
no sean respetadas sus decisiones y a que, consecuentemente, sea vulnerada su dignidad
como trabajadores.

Un dato que llama nuestra atencion en este caso en sentido favorable, es que en general,
los trabajadores en situacion de discapacidad a nivel intelectual afirman tener autonomia
para tomar decisiones sobre los aspectos generales relacionados con el empleo. Si bien
esto es asi, no podemos dejar en el olvido a una cuarta parte de nuestros participantes que
manifiestan no haber participado en la decision de trabajar en su puesto actual, ni tampoco
haber tenido la oportunidad de elegir su formacion, ni ejercer control sobre la gestion de
su salario.

En este sentido y, tomado en consideracion nuestra experiencia, las razones que
explicarian esta situacion para una parte de nuestra poblacion, se relacionan con, al menos,
dos elementos clave. Por una parte, la escasa oferta de empleo existente ejerce un efecto
limitante en la toma de decisiones, tanto sobre el tipo, como el lugar de trabajo que pueden
elegir las personas en situacién de discapacidad a nivel intelectual (SEPE, 2017), y por
otra parte, la tan arraigada costumbre que alude a la sustitucion en la toma de decisiones
que suele ejercer la familia. Sustitucion, consentida y permitida, en ocasiones muy a pesar
de los profesionales, que otorga a las familias la ultima palabra a la hora de decidir, por el
bien de su hijo e hija, claro est4, un empleo u otro. Decision que tampoco estd exenta del
modo en que se encuentra organizado su nucleo familiar, tanto en sus aspectos de gestion
de recursos, como los relativos a su sistema de creencias. A modo ilustrativo, decir que
suele ser habitual para los profesionales que impulsamos el empleo de este colectivo, el

hecho de encontrarnos con muchas dificultades a la hora de que las familias acepten que
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sus hijos trabajen a jornada completa. Decision que se encuentra muy mediatizada por una
legislacion que hace incompatible tal jornada laboral con los ingresos procedentes de una
pension no contributiva. En este caso, tiene mas peso la opinion de su entorno familiar y
aspectos instrumentales del puesto de trabajo, que la propia decision de las personas en
situacion de discapacidad a nivel intelectual para aceptar o no un empleo para el cual se
sienten motivados y preparados.

Con respecto a la posibilidad de elegir la formacion deseada, resulta significativo y, al
tiempo alarmarte, que casi la mitad de los trabajadores efectiien una valoracion negativa.
Resultados que nos conducen a constatar que los itinerarios formativos a los que optan las
personas en situacion de discapacidad a nivel intelectual, no son la consecuencia directa de
sus deseos, de su vocacion por querer desempefiarse en un determinado perfil profesional,
sino que, por el contrario, sus posibilidades formativas y de insercion laboral se encuentran
inexorablemente limitadas por la oferta disponible de la entidad a la que pertenecen.
Oferta, que si bien es cierto, se encuentra restringida a su vez por el mercado laboral, no
es menos cierto, que también se encuentra influenciada por el nicho laboral en el que se
ha especializado una entidad determinada y en el que se encuentra relativamente comoda.

En definitiva, la oferta formativa esencial para canalizar cualquier itinerario laboral, se
plantea en muchas ocasiones sin considerar la diversidad vocacional, predominando por
el contrario, una gestion funcional de los recursos de la organizacidn, en detrimento de
los intereses de las personas en situacion de discapacidad a nivel intelectual. Un hecho
determinante para que esta situacion se reproduzca en las instituciones alude a las politicas
de distribucion de recursos imperantes desde las administraciones publicas. Politicas, que
se encuentran inspiradas en la diversificacion de los recursos entre las diferentes entidades,
las cuales no suelen coordinarse entre ellas a la hora de poner a disposicidn, sus recursos.

Si pretendemos que las personas en situacion de discapacidad a nivel intelectual tengan
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opcién a un abanico de recursos adecuado a sus intereses formativos, y a partir de ahi,
tengan la oportunidad de elegir, la oferta formativa deberia ser publica y dirigida a las
personas, no a entidades concretas.

Otra cuestion que llama profundamente nuestra atencidon, aunque ya hemos podido
constatar en nuestra practica diaria, alude al hecho de que la cuarta parte de los trabajadores
en situacion de discapacidad a nivel intelectual que han participado en nuestro estudio,
manifiestan no tener control sobre los ingresos que perciben por desarrollar su actividad
profesional. Si tomamos en consideraciéon uno de los aportes del estudio llevado a
cabo por Verdugo y Vicent (2004), en el que el hecho de poder disponer de ingresos
econdémicos por el trabajo realizado proporcionaba seguridad y confianza a las personas
en situacion de discapacidad a nivel intelectual, se puede deducir, que el hecho de no
poder gestionar el dinero que una persona gana por desempefiar un puesto de trabajo, no
solo lesiona sus derechos, sino que provoca en no pocas ocasiones, un dafio en la esfera
emocional de la persona dificilmente medible. No podemos omitir aqui una reflexién que
vendria a representar, mas una necesidad de compartir nuestra frustracion y la de muchos
profesionales, que una reivindicacion de muchas personas en situacion de discapacidad a
nivel intelectual que, por no ser conscientes de su situacion, ni siquiera tienen el derecho
a sentirse frustrados. Nos referimos a los niveles de control, a los que se puede llegar al
negarles la posibilidad de manejar sus ingresos econémicos por trabajo. Las familias, en
ese afan por proteger a sus hijos e hijas de todo mal, les hacen vivir una vida del “como si1”,
como si trabajo, como si tengo pareja...(Illan, 2016). Dentro de esta dindmica, el derecho
a vivir de forma independiente (art. 19 de la CDPD), claro est4, contando con los apoyos
necesarios, se ve limitado en no pocas ocasiones por las familias haciéndoles ver que no
tienen ingresos para poder llevar a cabo un proyecto de vida independiente. Cuando han

conseguido el trabajo y tampoco se les permite iniciar dicho proceso, aduciendo que no
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son capaces de gestionar su dinero, se ven atrapados en un circulo de vulneraciones que no
les permite un desarrollo personal. En definitiva, no es de extrafiar que muchas personas
en situacion de discapacidad a nivel intelectual, que iniciaron con ilusiéon y motivacion
su itinerario formativo y laboral, se desmotiven mostrando conductas desajustadas en sus
entornos laborales.

La limitada capacidad para ejercer su autonomia y consecuentemente tomar decisiones,
es otro de los hallazgos relevantes de nuestro estudio. Los trabajadores y trabajadoras en
situacion de discapacidad a nivel intelectual opinan que, si bien es cierto que son informados
cuando se producen cambios en su puesto laboral (tres de cada cuatro asi lo manifiestan),
tienen en esa misma proporcion limitaciones a la hora de tener la posibilidad de tomar
decisiones en su puesto de trabajo sin consultar previamente. A esta situacion, contribuye
la creencia limitante presente en los entornos laborales, desde la cual, se considera que las
personas en situacion de discapacidad a nivel intelectual, aun y teniendo formacion para
desempetiar su puesto de trabajo, estan limitados para ejercerlo con autonomia. Es asi como
las empresas se sitiian en la desconfianza hacia estas personas y eligen no correr riesgos
que puedan afectar a sus resultados. La consecuencia mas visible de esta posicion, es que,
al no dejarles ejercer su autonomia, aun y corriendo el riesgo a equivocarse, se tiende a
perpetuar a estos trabajadores es puestos de baja cualificacion a lo largo del tiempo sin
posibilidad de promocionar profesionalmente. En este sentido, es importante mencionar
que la Convencion, en su articulo 27, deja meridianamente claro que las personas en
situacion de discapacidad tienen derecho a promocionar profesionalmente, constituyéndose
esta negacion, como una limitacion de su desarrollo profesional y personal. Por otra parte,
tal y como sefialan diversos estudios (Flores y Jenaro 2010; Jenaro y Flores, 2006), existe
una relacion muy estrecha entre la posibilidad de opinar sobre aspectos relacionados con

el trabajo y su implicacion en la toma de decisiones y el nivel de satisfaccion laboral
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expresado por los trabajadores en situacion de discapacidad a nivel intelectual.

Nuestro tercer ambito de andlisis alude a la discriminacion laboral por motivos de
discapacidad, principio de la Convencion, que se constituye en otro de los ejes fundamentales
de la misma. En este sentido, el alcance de la “discriminacién” en este tratado (articulo 2),
abarca las exclusiones o restricciones cuando tengan una finalidad discriminatoria, pero
también, cuando tengan un efecto, que alude al resultado objetivo, independientemente
de cual haya sido la finalidad. Por tanto, no es necesario que la discriminacion vaya
acompanada de la mala fe, ni de mala intencion. No quedaria fuera ni tampoco disculpada,
la buena voluntad y el convencimiento, claramente subjetivo, de quien discrimina por creer
estar haciendo lo que considera mejor para la persona (Illan, 2016). Un enfoque, desde el
cual, nos apoyaremos para plantear nuestras conclusiones en relacion a este ambito.

Centrandonos pues en el analisis de la inclusion/discriminacion laboral sobre aspectos
generales relacionados con el empleo identificamos, que tres de cada cuatro trabajadores en
situacion de discapacidad a nivel intelectual consideran que para ellos, el hecho de encontrar
un empleo suele ser mas dificil que para el resto de poblacion activa. Los estudios estadisticos
de prevalencia del empleo de este colectivo asi lo avalan (INE, 2017). Las personas en
situacion de discapacidad a nivel intelectual siguen encontrando muchas dificultades para
acceder al empleo, siendo su tasa de paro casi el doble de la que ostentan las personas
que no se encuentran en esta situacion. El desempleo sigue siendo, por tanto, una de las
grandes areas de discriminacion, que de manera historica, se encuentra presente en este
colectivo. Los esfuerzos de sensibilizacion social a la hora de encontrar férmulas de empleo
que favorezcan su inclusion laboral, si bien es cierto que han dado sus frutos a lo largo de
los ultimos diez afos, no lo es menos afirmar, que las creencias limitantes del entorno social
y laboral (Gomez, 2013), fruto del desconocimiento sobre el potencial de este colectivo, se

constituyen en barreras, en ocasiones infranqueables, que impiden llegar a méas empresas, y
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consecuentemente a generar mas oportunidades de empleo para estas personas.

Evidentemente el acceso al empleo se perfila como uno de los principales retos en el
ejercicio de los derechos de las personas en situacion de discapacidad a nivel intelectual,
no obstante, cuando consideramos las condiciones del entorno laboral, el ejercicio de
este derecho, en igualdad de condiciones con los demas, se amplia (Farris y Stancliffe,
2001). En este sentido, uno de cada tres trabajadores, han considerado que ni el esfuerzo
en el desempefio de su puesto de trabajo, ni su formacion para llevarlo a cabo con unas
ciertas garantias de éxito, son elementos clave para su promocion profesional. Estos
resultados, son similares a los obtenidos en un estudio sobre empleo y discapacidad de
la OIT (2007), en el que se destacd que la accidon discriminatoria mas comun en el caso
de las personas con en situacion de discapacidad a nivel intelectual, era la dificultad
para acceder a un empleo y a un desarrollo profesional. Este informe enfatiza que las
personas en situacion de discapacidad a nivel intelectual, tienen unas tasas mas altas
de desempleo, doble tasa de inactividad, asi como una ocupacién en empleos de baja
cualificacién y mal remunerados.

Otro de nuestros hallazgos que merece ser destacado, alude a la percepcion positiva que
tienen los trabajadores en situacion de discapacidad a nivel intelectual con respecto a sus
relaciones laborales con responsables y compaferos, opinando en su mayoria que son bien
tratados y valorados por ellos. Resultados similares fueron los obtenidos por LaRocco, et
al. (1980), los cuales detectaron que las principales fuentes de apoyo social en el trabajo
eran los companeros y supervisores. Igualmente consideran que en su puesto de trabajo
les ensefan y les apoyan en las tareas cuando tienen dificultades. Segin nuestra opinion,
debido a que el proceso de integracion laboral de este colectivo estda muy mediado por el
movimiento asociativo, se tiene en gran consideracion, que los entornos laborales donde se

incorporan las personas en situacion de discapacidad a nivel intelectual, estén preparados
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para aceptarlos y acogerlos, tanto por parte de los empleadores como de los empleados,
(Stone y Colella, 1996). La sensibilizacion del ambiente, en este caso laboral, influye en
el éxito o el fracaso del proceso de inclusion laboral, siendo éste otro claro ejemplo de lo
determinantes que son las barreras sociales para la inclusion de las personas en situacion
de discapacidad.

No obstante, creemos que el esfuerzo en este ambito ha de dirigirse en una doble
direccion, por una parte la supervision de las empresas en las que se incluyen a trabajadores
en situacion de discapacidad a nivel intelectual, las cuales deben cumplir con ciertos
criterios de calidad, y por otra, un trabajo, serio y riguroso, orientado al empoderamiento
de este colectivo que les permita identificar si existen situaciones en su entorno laboral, que
atentan o no, contra su dignidad.

Para concluir con este apartado, consideramos oportuno destacar que hemos
podido comprobar la existencia de una relacion causa-efecto, entre la accesibilidad
a la informacion, la posibilidad de eleccion y la inclusion laboral. En este sentido, los
trabajadores en situacion de discapacidad a nivel intelectual que han podido acceder a una
informacion sobre sus derechos laborales, manifiestan haber tenido mayores posibilidades
de eleccion de su puesto de trabajo, asi como, una mayor autonomia en el desempefo del
mismo, independientemente del sexo, edad, modalidad de empleo, los afios de experiencia
laboral y grado de independencia familiar. Si esto es asi, habra que dedicar los esfuerzos
necesarios a la hora de informar y formar a este colectivo, no hacerlo, contribuiria a
perpetuar su estado de indefension, y consecuentemente, a mantenerlos en un espacio
de vulnerabilidad, ademas de contribuir a perpetuar las creencias erroneas, acerca de sus
limitadas capacidades.

Llevar a cabo esta investigacion, pionera en el andlisis del articulo 27 de la Convencion

a nivel del estado espafiol y también a nivel internacional, nos ha dado la oportunidad de



248 La Mirada de los Trabajadores en Situacion de Discapacidad a Nivel Intelectual en el Art. 27 de la Convencion

conocer, de la mano de las personas en situacion de discapacidad a nivel intelectual, cual
es el estado de desarrollo en el que se encuentra la aplicacion de los derechos laborales.
Aportando, solo un primer esbozo de la realidad en la que, dia a dia, se desempefian estos
hombres y mujeres que, como ciudadanos de hecho y de derecho, ven vulnerados sus

derechos en materia de trabajo y empleo, a causa de la “discapacidad”.
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5.2 Limitaciones de la investigacion

La primera limitacion a la que nos hemos debido enfrentar nada mas iniciar nuestra
investigacion, se relaciona con la dificultad de disponer de datos estadisticos, fiables y
actualizados de empleo, en relacion a las personas en situacion de discapacidad a nivel
intelectual. Desde un inicio, se han identificado las principales fuentes de informacion sobre
discapacidad y empleo existentes (INE, 2017; SEPE, 2017), procurando una actualizacién
permanente de las mismas, que hemos complementado con el analisis de estudios e
investigaciones relacionadas con la teméatica abordada (ODISMET, 2017; GRUPO SIFU,
2016). Si bien esto es asi, nos encontramos con la carencia de datos fiables respecto al
numero de personas en situacion de discapacidad a nivel intelectual que estan trabajando en
cada una de las modalidades de empleo, dado que solo el 35% de los contratos realizados
estan registrados de forma especifica. Tampoco existen datos suficientes que disgreguen
las diferentes variables por tipos de discapacidad. En este sentido, los datos de empleo
aportados por el INE, se observa como la tipologia de discapacidad se tiene en cuenta para
el estudio de la tasa de actividad, la tasa de paro y la tasa de empleo, pero se desconsidera,
al contemplar el sexo, la comunidad autonoma, o los sectores de actividad. Respecto a
los datos aportados en el informe anual del SEPE, vemos como aparecen disgregados
en funcidn a diversas variables, pero incluyen en el grupo de personas en situacion de
discapacidad psiquica, a las personas en situacion de discapacidad de tipo intelectual y
mental. Destacamos, que en el caso de hacerse efectiva esta diferenciacion, podria mejorar
la discusion de los resultados y las conclusiones.

Otra limitacion tiene que ver con el instrumento empleado. Si bien es cierto que los
resultados derivados del analisis de la fiabilidad y la validez del cuestionario CDT-27 son
aceptables, se considera que deberia ser revisado de cara a futuras aplicaciones. Esto es

asi, porque hemos detectado que el nivel de consistencia alcanzado para la dimension de
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“posibilidad de eleccion”, es mejorable. Por tanto, una adecuada revision de esta dimension,
a nivel de contenido, mejoraria la fiabilidad del instrumento, asi como su consistencia
interna.

Eneste sentido, en el itemn® 15 de la dimension de posibilidad de eleccion, se les pregunta
por la autonomia de decisiones en general, y dada la trascendencia de este elemento, habria
que profundizar en la autonomia de toma de decisiones que tienen los trabajadores en
situacion de discapacidad a nivel intelectual en aspectos concretos de su puesto de trabajo,
diferenciando entre aquellas decisiones que no puede tomar ningun trabajador, de aquellas
que si pueden tomar, tengan o no tenga una diversidad funcional. Del mismo modo, en el
item n°® 14, se les consulta si son informados cuando hay cambios en su puesto de trabajo,
sobre lo cual, seria conveniente indagar si esa informacion conlleva una toma de decision
del trabajador para que sean efectivos esos cambios o no.

Una tercera limitacion, quizas la mas importante para nosotros, es que hemos debido
asumir que el cuestionario iba a ser respondido por las propias personas en situacion de
discapacidad a nivel intelectual, eso si, contando con el apoyo, en caso necesario, de otras
personas. En definitiva, hemos debido asumir que sus respuestas son las suyas, sin estar
mediadas, ni mucho menos manipuladas.

Ante la posibilidad de que pudieran producirse desajustes en la aplicacion, incluimos las
instrucciones precisas en el protocolo de aplicacion remitido a las entidades participantes.
Instrucciones, que ponian de manifiesto la necesidad de que el cuestionario fuese explicado
a los participantes a fin de asegurar su comprension, y poder asi, obtener sus opiniones con
el mayor grado de confianza posible. Adoptamos ademas, una serie de medidas tendentes
a facilitar la administracion del cuestionario. El disefio tiene una version online y otra
en papel del cuestionario, con la finalidad de que cada uno pudiera elegir el modo mas

apropiado, y su adaptacion a lectura facil contrarresta las posibles barreras cognitivas
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provocadas por una redaccion no adaptada. Facilitamos ademas, unas pautas de actuacion,
las cuales, en la medida de lo posible, debian ser seguidas por la persona designada a
apoyar a la persona en situacion de discapacidad a nivel intelectual. Aun asi, y a pesar de
haber puesto en marcha los mecanismos necesarios para asegurar que nuestros resultados
fueran un fiel reflejo de las visiones que sobre este tema sostienen los trabajadores en
situacion de discapacidad a nivel intelectual, debemos admitir la posibilidad de que, en
algun caso, estas fueran mediadas.

Una ultima limitacién, que en este caso concreto se reconvierte en una oportunidad,
alude a la inexistencia de trabajos e investigaciones que aborden el modo en que se esta
llevando a cabo la aplicacion del articulo 27 de la Convencion, a excepcion de los informes
elaborados por los paises que la han suscrito y los informes derivados de las comisiones de
expertos encargados de llevar a cabo dicho seguimiento. En este contexto, hemos llevado a
cabo una busqueda bibliografica muy exhaustiva, pero no hemos podido identificar ninguna
investigacion que situe en el centro del proceso a las personas en situacion de discapacidad
a nivel intelectual. En definitiva, ahi esta el valor de esta investigacion, la cual no solo
aborda el grado de cumplimiento del articulo 27, sino que lo hace desde la perspectiva de

las personas en situacion de discapacidad a nivel intelectual.
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5.3. Implicaciones de la investigacion

Tal y como hemos podido constatar, los trabajadores y las trabajadoras en situacion
de discapacidad a nivel intelectual tienen un gran desconocimiento sobre los derechos
recogidos en la Convencion. De igual modo, carecen de espacios y recursos accesibles
para su formacion en materia de derechos laborales, situacion que se produce tanto en el
ambito laboral, como en el interior de las entidades del movimiento asociativo que los
representa. Su principal fuente de informacién queda circunscrita al preparador laboral y
a su familia, situdndose en un segundo plano las vias formales de informacion, como son
los representantes laborales y las asambleas de trabajadores. En este sentido, entendemos
que es responsabilidad de las administraciones publicas, en primer lugar, y de la sociedad
civil organizada, en segundo lugar, contribuir al empoderamiento de esta personas a través
de acciones orientadas a su informacion y formacion, a fin de poder situarse en pie de
igualdad, ante el ejercicio efectivo de sus derechos, y en este caso concreto, a su derecho
al trabajo. Ambas fuerzas son necesarias para asegurar que las familias y los profesionales
que, en teoria son los que deben hacer valer los derechos de las personas en situacion de
discapacidad a nivel intelectual en todos los d&mbitos de su vida, posean la formacion y
el apoyo necesario para tal fin. Por tanto, las politicas deben poder ser acompafiadas de
acciones concretas que contribuyan a su real implementacion.

Asi mismo, es responsabilidad de la administracion publica velar por el cumplimiento
de la ordenacién vigente en materia de empleo dirigida a la insercion laboral en el ambito
ordinario. Como hemos visto, el acceso al empleo en igualdad de condiciones que los
demas, sigue siendo uno de los grandes focos de discriminacién a los que se ven sometidas
las personas en situacion de discapacidad a nivel intelectual. Esta situacion no hay forma
de desbloquearla, si no existe voluntad politica y si el propio movimiento asociativo no es

capaz de luchar por el cumplimiento efectivo de los derechos de sus asociados.
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En esta misma linea, queda mucho por hacer en lo referente a la aplicacion del articulo 8,
referido a latoma de conciencia. Desde la inclusion de una asignatura obligatoria en todas las
titulaciones universitarias, especifica sobre las personas en situacion de discapacidad desde
la perspectiva de sus derechos, hasta campafias masivas de sensibilizacion dirigidas a toda
la ciudadania. Acciones estas, que a buen seguro contribuirian a dar las claves necesarias
a la hora de ir generando una cultura diferente, una cultura en la que la aplicacion de los
derechos a todos y a todas las ciudadanas, no fuese percibida por las personas en situacion
de discapacidad de tipo intelectual, como un premio y no como un derecho.

En esta linea de actuacion, las asociaciones de personas en situacion de discapacidad a
nivel intelectual que estan promoviendo su formacion e insercion laboral, deberian adoptar
medidas concretas y medibles, las cuales podrian ser tenidas en cuenta en los procesos de
certificacion de calidad, para formar en derechos laborales, en primer lugar, a las personas a
quienes prestan sus servicios, pero también a las familias y a los profesionales que trabajan
en sus servicios de empleo, asegurandose que sus actuaciones estuvieran en sintonia
con los con los derechos recogidos en la Convencion. En este sentido, seria de obligado
cumplimiento que las entidades llevaran a cabo actuaciones tendentes a que el personal
de apoyo laboral, figura clave en el empleo de las personas en situacion de discapacidad a
nivel intelectual, dispusiera de un amplio conocimiento en derechos en materia de trabajo
y empleo de las personas en situacion de discapacidad, asegurandose de que estuvieran
incluidos en el protocolo de preparacion del trabajador y de su posterior proceso de
incorporacion a un puesto de trabajo. Asi mismo, las familias deberian poder tener recursos
en las asociaciones para conocer en profundidad, la importancia de respetar los derechos de
sus hijos e hijas, y poder orientarlos en su toma de decisiones sin obstaculizarla.

Por otra parte, nos parece que podria ser interesante que en los grupos de autogestores

se pudiese fomentar el empoderamiento de estas personas en un ambito de sus vidas, que
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es tan importante como es el empleo, porque son el espacio idoneo y adecuado para debatir
los temas y dudas sobre derechos en el ambito laboral, y adquirir una formacion que los
haga menos vulnerables en sus entornos laborales.

En definitiva, desde el movimiento asociativo que representa este colectivo, se deberia
liderar una reflexion conjunta sobre los principios de la Convencidn que tienen su base en el
modelo social para empoderar a las personas en situacion de discapacidad a nivel intelectual.
Con el trascurso del tiempo, deberia de desaparecer el sentido caritativo del empleo cuando
hablamos de los trabajadores en situacion de discapacidad a nivel intelectual, y sustituirlo,
por una relacion de prestacion de servicios regulada por un normativa laboral existente,
como es la Convencion y la legislacion vigente de empleo, en la cual, es importante que el
trabajador esté en igualdad de condiciones al resto de trabajadores y disponga de los recursos
necesarios para poder acceder a la informacion y conocer sus derechos laborales. No hacerlo,
por los motivos que sea, supone para la vida de las personas en situacion de discapacidad a
nivel intelectual, situarse en inferioridad de condiciones ante el ejercicio de su ciudadania, asi
como, desconsiderar uno de los postulados basicos en torno a los cuales se articula la filosofia
de la Convencion, la necesidad de restituir el control sobre su propia vida.

Una vez situada la propia institucion y las acciones que desde ella se desarrollan
en sintonia con la Convencioén y, como consecuencia de ello, habiendo contribuido
al empoderamiento de sus usuarios, llegaria el momento de disefiar y poner en marcha
acciones dirigidas a los diferentes agentes relacionados con la formacion y el empleo,
siendo objetivos prioritarios, ademas de las propias entidades de personas en situacion
de discapacidad, los empresarios y los representantes sindicales. En nuestra opinion, en
el proceso de formacion en derechos en materia de trabajo y empleo, seria muy positivo
que el movimiento asociativo impulsara la inclusiéon de mecanismos de trasmision de la

informacion adecuados al lugar de trabajo donde desarrollan su actividad las personas en
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situacion de discapacidad a nivel intelectual, incluidos los entornos ordinarios, dado que en
la medida que se fomente esta formacion como buenas practicas de empresa revertiria en
la de todos los trabajadores y una adaptacion del entorno laboral a las necesidades de este
colectivo para su correcta inclusion laboral.

Queremos senalar, que el hecho de que la accesibilidad a la informacidon en materia
de derechos de trabajo y empleo, la posibilidad de eleccion y autonomia en el puesto de
trabajo y, la inclusion /discriminacion laboral en aspectos laborales, estén consistentemente
relacionadas entre si, favorece la mejora y el desarrollo de las mismas. En la medida que
incluyamos mecanismos y recursos en los entornos laborales y asociativos para mejorar
la accesibilidad a la informacion en materia de derechos laborales de los trabajadores
en situacion de discapacidad a nivel intelectual, va a revertir en una potenciacion de su
autonomia laboral y de la toma de decisiones en aspectos relacionados con el trabajo y el
empleo, que va a mejorar la inclusion laboral de estos trabajadores exponencialmente.

De cara al futuro debemos de seguir investigando sobre la propia percepcion que tienen
los trabajadores en situacion de discapacidad a nivel intelectual en el ambito laboral
y el cumplimiento de sus derechos a través de entrevistas en profundidad, lo cual nos
permitira profundizar en otros aspectos mas cualitativos y nos facilitara claves para seguir
investigando en este ambito de estudio. Estudios que se centraran también en analizar
las causas de las diferencias encontradas a nivel territorial, con la finalidad de detectar y
trasferir las buenas practicas que se realizan en las diferentes provincias espafiolas que
facilitan el acceso a la informacion en derechos de trabajo y empleo, una mayor posibilidad

para elegir en aspectos relacionados con el empleo y una correcta inclusion laboral.
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Cronologia

Anexo 1

Tabla de elaboracion propia sobre la legislacion relativa a la integracion laboral
de las personas en situacion de discapacidad a nivel intelectual

Ambito de
aplicacion

Evento/Normativa

Aportaciones

Establecer la obligacién de las em-
Ley 13/82 de Integracion | presas con 50 6 mas trabajadores de
1982 Nacional Social de Personas con | reservar el 2% de su plantilla para las
Discapacidad (LISMI) personas en situacién de discapaci-
dad
1985 Nacional Real Decreto 2273/1985 | Kogulacion de Centros Especiales de
Empleo
Establece las relaciones laborales de
1985 Nacional Real Decreto 1368/1985 | C2racter especial entre un centro es-
pecial de empleo y un trabajador en
situacion de discapacidad
Ley 51/2003, de 2 de
diciembre, de Igualdad .
. Intervencion en aspectos personales
de Oportunidades, No .
. C . | y factores ambientales para favorecer
2003 Nacional Discriminacion y Accesi- - .
- . la accesibilidad e igualdad de las per-
bilidad Universal de las . - . .
. . sonas en situacion de discapacidad
personas con discapaci-
dad (LIONDAU)
2004 Nacional Real Decreto 290/2004 Regulacion de enclaves laborales
Planteamiento de medidas alterna-
. Real Decreto 364/2005 de | tivas al cumplimiento de la cuota re-
2005 Nacional . . .
8 de abril serva de las personas en situacion de
discapacidad
Convencion Internacio- Dar visibilidad d las personas en situa-
nal de Naciones Unidas cion de discapacidad dentro del siste-
2006 Internacional sobre los Derechos de ma de proteccion de derechos huma-
las Personas con Disca- | nos de Naciones Unidas y contar con
pacidad. Articulo 27 una herramienta juridica vinculante
2006 Nacional Real Decreto 469/2006 | /\Ctualizacion de del servicios de ajus-
te personal y social de los CEE
Régimen de infracciones y sanciones
. Ley 49/2007, de 26 de en materia de igualdad de oportunida-
2007 Nacional e des, no discriminacion y accesibilidad
diciembre . . .
universal de las personas en situacion
de discapacidad
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Cronologia Am_blto_qe Evento/Normativa Aportaciones
aplicacion

Ratificacion por el El Estado Espariol manifiesta su
Estado espaiiol de la consentimiento en obligarse por el

2007 Nacional Convencioén Internacional | tratado y promulgar la legislacion
de Naciones Unidas el 3 | necesaria para dar efecto interno al
de diciembre de 2007 tratado

2007 Nacional Real Decreto 870/2007 Regulacion del empleo con apoyo

Estatuto Basico del Empleado
Publico: regulacion del acceso
2007 Nacional Ley 7/2007 de 12 de abril | a la Administracion publica de
las personas en situacion de
discapacidad (articulo 59)

Eliminar las barreras que impiden
a las personas en situacion de

2010-2020 Europea Estrategia Europea discapacidad la participacion social
en igualdad de condiciones.
Promocién del derecho al trabajo

2012- 2020 Nacional Estrategia Espafiola de las personas con discapacidad,

igualdad de condiciones y no
discriminacion.

Real Decreto Legislativo

1/2013, de 29 de La aprobacioén de esta Ley supone

Noviembre, por el que un avance legislativo al unificar toda

se aprueba el Texto la normativa existente en la materia
2013 Nacional Refundido de la Ley y garantizar que la discapacidad

General de derechos esté contemplada en todas las

de las personas con actuaciones politicas, asegurando

discapacidad y de su proteccién en todos los ambitos.

inclusion social.
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CDT-27. Version definitiva

CUESTIONARIO DE DERECHOS EN EL TRABAJO. CDT-27

Antes de responder a este cuestionario, debes saber que lo hemos hecho para:

1. Conocer la forma en que recibes informacién sobre tus derechos como trabajador.
2. Saber si tienes posibilidad de elegir en algunas cosas relacionadas con tu trabajo.

3. Comprobuar si en tu trabajo tienes los mismos derechos que el resto de trabajadores.

POR FAVOR, ANTES DE EMPEZAR RELLENA MARCA CON UNA X LA OPCION QUE
CORRESPONDA Y RELLENA LOS SIGUIENTES DATOS:

Sexo: Hombre [] Mujer [] Edad:

Ciudad donde vivo:

Lugar de trabajo:

Centro especial de empleo Empresa ordinaria Administracion publica

[] [] []

Experiencia laboral:

Menos de 1 ano Entre 1 y 3 anos Mds de 3 anos

0 0 0

Independencia familiar:

Vivo con mi familia Vivo independiente de mi familia

0 0
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A continuacién, vas a encontrar una serie de afirmaciones. Marca con una X la
respuesta que se corresponde con tu situacion en tu puesto de trabajo:

Nunca Pocas veces Muchas veces Siempre

O O O O

POR FAVOR, CONTESTA A TODAS LAS PREGUNTAS

iMUCHAS GRACIAS POR TU COLABORACION!

Pocas Muchas .,
Nunca Siempre
T . .r veces veces
Accesibilidad a la informacion

1. Me han facilitado informacién de la “Convencién
Internacional sobre los derechos de las personas con
discapacidad”.

2. En el frabajo me informan de cudles son los derechos que
fengo como frabajador.

3. En el frabajo los representantes de los trabajadores, son
las personas que me informan y ayudan a defender mis
derechos laborales.

4. Recibo informacién sobre mis derechos como frabajador
por los companeros de frabajo.

5. Para conocer mis derechos en el frabajo le pregunto a un
preparador laboral o encargado.

6. Enfiendo la informaciéon que me facilitan en el trabajo
sobre mis derechos como frabajador.

7. Mi familia y amigos me aclaran las dudas que tengo
sobre mis derechos en el frabajo.

8. En mi frabajo me enfregan documentos o escritos
informdndome de mis derechos.

9. En mi frabajo se hacen reuniones o asambleas donde se
nos informan de nuestros derechos como frabajador.

10. En mi lugar de trabajo, hacen cursos de formacién
donde me ensenan mis derechos como trabajador.

11. Los grupos de autogestores me han aportado formacion
sobre los derechos laborales.
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Pocas Muchas

Nunca Siempre
Posibilidad de eleccién veces veces
12. La decision de empezar a trabajar donde estoy ahora la
he tomado yo solo.
13. He podido elegir los cursos de formacién en los que he
participado.
14. Cuando se van a producir cambios en mi puesto de
frabajo, me informan primero.
15. En mi frabagjo, puedo tomar decisiones yo solo, sin
preguntar a nadie.
16. Soy yo el que tengo el control del dinero que gano
frabajando.
Pocas Muchas .
Nunca Siempre

Discriminacién/inclusién laboral veces veces

17. Mis jefes me tratan igual que al resto de trabajadores.

18. Siento que mis jefes reconocen mi frabajo y mi esfuerzo.
19. Mis companeros de trabajo me fratan como a los
demds.

20. Siento que mis companeros de tfrabajo me aprecian.
21. Cobro igual que mis ofros companeros que hacen el
mismo frabajo que yo.

22. En mi trabajo me ayudan a entender las cosas cuando
no las entiendo.

23. En mi trabajo, me dan el apoyo que necesito en las
tareas cuando tengo dificultad.

24.Sé que con esfuerzo y mds formacién puedo aspirar a un
puesto de trabajo mejor.

25. Sime tratan mal en el frabajo, sé a quién puedo pedir
ayuda.

26. Opino que para una persona con discapacidad es mds
facil encontrar trabajo.
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Guion de entrevistas en profundidad

“El Articulo 27 de la Convencidn sobre los Derechos de las Personas con
Discapacidad: Trabajo y Empleo. La Mirada de los Trabajadores en Situacion
de Discapacidad a Nivel Intelectual”

Realizacién de 10 entrevistas en profundidad a trabajadores en situacién
de discapacidad a nivel intelectual que estén trabajando en la actualidad en
empleo ordinario y empleo protegido, dado que consideramos conveniente contar,
desde un inicio, con su palabra, con el objeto de poder acercarnos y comprender
mejor el modo en que este colectivo construye su realidad en relacién a la tematica
abordada por este estudio.

Las entrevistas son semi-estructuradas y las cuestiones planteadas
persiguen encontrar respuestas sobre como los trabajadores en situacion de
discapacidad a nivel intelectual comprenden y valoran, en primera persona, el grado
de cumplimiento del articulo 27 de la Convencion sobre los Derechos de las
Personas con Discapacidad|: Trabajo y empleo.

Datos demograficos:

Sexo

Edad

Discapacidad

Independencia familiar

Experiencia laboral previa

Situacion laboral actual (Modalidad de empleo, puesto de trabajo y n® de afos)

La entrevista se estructura en bloques de cuestiones dirigidas en torno a los objetivos
identificados:
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Objetivo n2 1: Identificar el grado de conocimiento que los trabajadores en situacion
de discapacidad a nivel intelectual, tienen sobre sus derechos en materia de trabajoy

empleo.

Cuestiones:

- ¢Crees que hay leyes que defiendan los derechos de las personas con
discapacidad? ¢Conoces alguna? ¢ Te gustaria que te explicaran lo que dicen
estas leyes? ¢ Qué piensas en general de su utilidad en tu vida?

- ¢éSabes cudles son tus derechos como trabajador en la empresa que tu
trabajas? Dime alguno

- Si quisieras informarte sobre tus derechos como trabajador por algo que
consideras que la empresa no estd haciendo bien contigo. (A quién acudirias
de tu empresa?

- ¢Quién te informa de los derechos que tienes como trabajador? Cuando te
dan esa informacion, étu la entiendes? Y si no la entiendes, éla persona esta
a su disposicion para hacértela entender?

- En tu lugar de trabajo, ése celebran reuniones o mandan circulares a los
trabajadores para informaros de vuestros derechos? ¢Participas? ¢éLos
entiendes? Si no es asi, écomo os informan?
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Objetivo n? 2: Analizar la capacidad que los trabajadores en situacién de discapacidad

a nivel intelectual tienen para la propia eleccidon en materia de trabajo y empleo.

CUESTIONES:

- éQué te llevo a tomar la decision de empezar a trabajar? ¢Tomaste la
decision tu, tu entorno familiar o asociacion?

- ¢éPor qué trabajas? ¢ Qué cosas te aporta? Dinero, independencia, autonomia,
respeto de los demds, sentirme util y realizado, relaciones sociales...

- ¢Como te salio el trabajo que estds haciendo? ¢ Tuviste la posibilidad de
rechazarlo o aceptaste porque tu entorno te presiond para que lo
aceptaras?éQuién te presioné? Como te sientes?

- ¢Te gusta el trabajo que haces en la actualidad? ¢ Cambiarias tu trabajo por
otro?¢Crees que tienes posibilidades de aspirar a otro trabajo?

- Tus trabajos anteriores...é Estabas satisfecho?é Querias cambiar? Te dieron la
posibilidad?

- Tusabes el dinero que ganas, élo administras tu o alguien de tu familia?

- ¢Para que utilizas ese dinero? éCrees que con el dinero que ganas podrias
independizarte de tu familia?

- Si te propusieran cambios en tu trabajo, ¢tomarias tu la decision de
aceptarlos? Si no es asi, ¢ Quién la tomaria?

- ¢En tu trabajo tienes la libertad para decidir las tareas o el orden en que las
haces? Si a ti se te ocurriese una forma distinta de hacer la tarea, podrias
hacerlo?
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Objetivo n? 3: Valorar situaciones de discriminacion que los trabajadores en situacién

de discapacidad a nivel intelectual experimentan, en los procesos relacionados con el

empleo.

Cuestiones:

- ¢Te sientes como un trabajador mds en tu trabajo? ¢El jefe tiene el mismo
trato contigo que con el resto de compaiieros? ¢Por qué? éCrees que la
discapacidad hace que ese trato sea distinto por parte de los jefes? ¢ Es mejor
o peor?

- ¢Te sientes escuchado y valoran tu opinién en el trabajo?

- ¢Te informan de manera similar al resto de trabajadores de tu entorno
laboral o no? Especificar

- ¢éCrees que por tener una discapacidad tus condiciones laborales: mismo
sueldo, ..... son menos favorables que las del resto de compaiieros?

- ¢Sabes si tus companeros sin discapacidad cobran lo mismo que tu? Si cobran
mds y hacen el mismo trabajo, éa qué crees que se debe?

- Cuando tienes dificultades para hacer las tareas, tienes algun problema en el
trabajo o no comprendes algo, étienes a alguien que te apoye? équién?

- ¢Tienes algin compaiiero/s con el que te lleves mejor? ¢tiene discapacidad?

- Cuando se hace un descanso, (Qué haces? é¢tienes la costumbre de ir a
desayunar con algun compaiiero? ¢Y qué hacen los demds?

- ¢éTe has sentido alguna vez acosado por algin companero o jefe en el trabajo
a causa de la discapacidad? Puede ser que te haya ocurrido a ti o a otra
persona con discapacidad. ¢ Qué pasé? ése lo dijiste a alguien?

- ¢éTe has sentido rechazado alguna vez en una seleccion de personal
(entrevista de trabajo) para optar a un puesto de trabajo por tener una
discapacidad?

- ¢éCoémo encontraste este puesto de trabajo?, éa través del sef, de una
asociacion o fundacion, por ti mismo?
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éCrees que tienes los mismos recursos para buscar trabajo que otras
personas sin discapacidad? ( Mds o menos? ¢Y las mismas posibilidades? ¢ por
qué?

¢Por qué piensas que hay tantas personas con la misma discapacidad que tu
que no trabajan?

¢En tu trabajo te han propuesto la posibilidad de conseguir un puesto mejor?

éCrees que tienes posibilidades de encontrar un trabajo mejor que trabajo
actual? ¢ Qué crees que podrias hacer para conseguirlo?

éTe gustaria trabajar en la administracion publica? éCrees que tienes
posibilidades? é¢Por qué?

éTe gustaria tener un negocio propio? éCudl? éCrees que es posible? ¢ Por
qué?
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Instrumento piloto

CUESTIONARIO DE LOS DERECHOS EN EL TRABAJO. ART 27.CDPD

Antes de responder a este cuestionario, debes saber que lo hemos hecho para:

1. Conocer la forma en que recibes informacién sobre tus derechos como trabajador.
2. Saber si tienes posibilidad de elegir en algunas cosas relacionadas con tu trabajo.

3. Comprobar si en tu trabajo tienes los mismos derechos que el resto de trabajadores.

POR FAVOR, ANTES DE EMPEZAR RELLENA LOS SIGUIENTES DATOS:

Sexo: Hombre [ ] Mujer  [] Edad:

Ciudad donde vivo:

Lugar de trabajo:

Centro especial de empleo Empresa ordinaria Administracién publica

[] ]

Experiencia laboral:

Menos de 1 ano Entre 1y 3 anos Md&s de 3 anos

[] [] ]

Independencia familiar:

Vivo con mi familia Vivo independiente de mi familia

Ll L
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A continuacidn, vas a encontrar una serie de afirmaciones. Marca con una X la
respuesta que mds se acerca a tu puesto de trabajo:

Nunca Pocas veces Muchas veces Siempre

O O O O

POR FAVOR, CONTESTA A TODAS LAS PREGUNTAS

iMUCHAS GRACIAS POR TU COLABORACION!

Pocas Muchas .
Nunca Siempre
- . .z veces veces
Accesibilidad a la infformacion

1. Me han facilitado informacién de la “Convencién
Internacional sobre los derechos de las personas con
discapacidad”.

2. En mi trabajo me informan de cudles son los derechos
que tengo como trabajador.

3. En mi trabajo los representantes de los frabajadores, son
las personas que me informan y me ayudan a defender mis
derechos laborales.

4. Recibo informacién sobre mis derechos como trabajador
por los companeros de trabajo.

5. Para conocer mis derechos en el frabajo le pregunto a mi
preparador laboral o encargado.

6. Enfiendo la informacién que me facilitan en mi trabajo
sobre mis derechos como trabajador.

7. Mi familia y amigos me aclaran las dudas que fengo
sobre mis derechos en el tfrabajo.

8. En mi trabajo me entregan documentos o escritos
informdndome de mis derechos.

9. En mi trabajo se hacen reuniones o asambleas donde se
nos informan de nuestros derechos como trabajador.

10. En mi lugar de trabajo, hacen cursos de formacién
donde me ensenan mis derechos como frabajador

11. Los grupos de autogestores me han aportado formacién
sobre los derechos laborales.
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Pocas Muchas .
Nunca Siempre

Posibilidad de eleccién veces veces

12. La decisibn de empezar a trabajar donde estoy ahora la
he tomado yo solo.

13. He podido elegir los cursos de formacion en los que he
participado.

14. Cuando se van a producir cambios en mi puesto de
frabajo, me informan primero.

15. En mi frabajo, puedo tomar decisiones yo solo, sin
preguntar a nadie.

16. Soy yo el que tengo el control del dinero que gano
frabajando.

Pocas Muchas .
Nunca Siempre

Discriminacién/inclusién laboral veces veces

17. Mis jefes me tratan igual que al resto de trabajadores.

18. Siento que mis jefes reconocen mi trabajo y mi esfuerzo.
19. Mis companeros de trabajo me tratan como a los
demds.

20. Siento que mis companeros de trabajo me aprecian.

21. Cobro igual que mis ofros companeros que hacen el
mismo trabajo que yo.

22. En mi frabajo me ayudan a entender las cosas cuando
no las entiendo

23. En mi trabajo, me dan el apoyo que necesito en las
tareas cuando fengo dificultad.

24. Sé que con esfuerzo y mds formacion puedo aspirar a un
puesto de trabajo mejor en mi empresa.

25. Si me fratan mal en el trabajo, sé a quién puedo pedir
ayuda

26. Creo que para una persona con discapacidad es mds
facil encontrar trabajo.
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Instrumento para la Revision y Validacion por expertos del CDT-27

Con el propésito de elaborar un instrumento valido y fiable que nos permita recabar
informacién acerca de la accesibilidad a la informacion, la discriminacién/inclusién y la
posibilidad de eleccién que tienen los trabajadores en situacion de discapacidad a nivel
intelectual sobre sus derechos en materia de trabajo y empleo, solicitamos su ayuda para la
revision de este cuestionario.

El objeto de este trabajo, es emplear este cuestionario para la elaboraciéon de una Tesis
Doctoral dentro de la cual tiene fundamental importancia conocer como los trabajadores en
situacién de discapacidad a nivel intelectual comprenden y valoran, en primera persona, el
grado de cumplimiento del articulo 27 de la Convencidon sobre los Derechos de las Personas
con Discapacidad: Trabajo y empleo.

Por ello solicitamos su colaboracion, como experto, para la revision y validacion del
cuestionario.

El cuestionario, tal y como lo presentamos, consta de veintiséis items, los cuales se estructuran
en torno a tres dimensiones: accesibilidad a la informacién, posibilidad de eleccidon y
discriminacion/inclusion laboral. Como indicamos, esta destinado a recoger informacién de
este colectivo, por tanto, le rogamos que realice su evaluacidon teniendo en cuenta esta
cuestion.

Instrucciones para evaluar el cuestionario:

(1) Las aportaciones que desee realizar, las debera reflejar en los apartados
sombreados que aparecen en el cuestionario. Tiene la posibilidad de proponer alternativas si
lo evaluado no lo considera adecuado (por ejemplo titulo, instrucciones de cumplimentacion,
items, escalas empleadas)

(2) La evaluacién de cada uno de los items que constituyen el cuestionario se debera
reflejar en una escala del 1 a 5 (1I-Ninguna; 2-Poca; 3-Suficiente; 4-Bastante; 5-Total),
teniendo en cuenta los siguientes criterios de valoracién definidos de la siguiente manera
(Cubo, Martin & Garcia, 2011):

Grado de Pertinencia: grado de adecuacién del item para la evaluar lo que se pretende

Grado de Claridad: grado en que el item, tal y como esta redactado, no induce a error
por sesgos gramaticales. Redacciéon comprensiva, sin ambigiiedades.

Grado de Coherencia: grado en que cada item es adecuado para la dimensién en la
que se incluye.

Grado de Adecuacidn: grado en el que el item, tal y como esta redactado, es adecuado
para la evaluacién de personas con discapacidad intelectual.
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Le agradeceriamos que nos haga llegar la revisién del cuestionario como respuesta al correo

electrénico recibido, o bien a la siguiente direccién: epm93016@um.es

Sin mas, agradecer el tiempo dedicado y su colaboracidon en este estudio.

Cubo, S., Martin, B. & Garcia, J.L. (Coords.) (2011). Métodos de investigacion y andlisis de datos
en ciencias sociales y de la salud. Madrid: Ediciones Piramide.
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CUESTIONARIO SOBRE LOS DERECHOS EN EL TRABAJO

Este cuestionario se hace para:
- Conocer la forma en que recibes informacion sobre tus derechos como trabajador.
- Saber si tienes posibilidad de elegir en algunas cosas relacionadas con tu trabajo.

- Comprobar si en tu trabajo te sientes igual que los demas.

POR FAVOR, ANTES DE EMPEZAR RELLENA LOS SIGUIENTES DATOS:

Sexo: Hombre [] Mujer L] Edad:

Ciudad donde vivo:

Lugar donde trabajo:

Centro especial de empleo Empresa ordinaria Administracidn publica

] [] ]

Experiencia laboral:

Menos de 1 afio Entre 1y 3 afios Mds de 3 afos

L U H

Independencia familiar:

Vivo con mi familia Vivo independiente de mi familia
L] L
El titulo del cuestionario es adecuado Si No

Propuesta de titulo:
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A continuacidn, vas a encontrar una serie de afirmaciones. Elige la respuesta que mas se
acerca a tu situacion en el trabajo y marcala con una cruz:

Nunca Pocas veces Muchas veces Siempre

O O O O

POR FAVOR, CONTESTA A TODAS LAS PREGUNTAS

iMUCHAS GRACIAS POR TU COLABORACION!

Las instrucciones de cumplimentacion son claras Si No

Propuesta de instrucciones de cumplimentacidn:

Valore cada item de la dimensién segun la siguiente escala:

1-Ninguna; 2-Poca; 3-Suficiente; 4-Bastante; 5-Total

Accesibilidad a la informacién

Nunca
Pocas veces
Muchas veces
Siempre
Pertinencia
Claridad
Coherencia
Adecuacién

1. Me han facilitado informacién de la Convencién sobre
los derechos de las personas con discapacidad.

2. En mi trabajo me informan de cudles son los derechos
que tengo como frabajador.

3. En mi frabagjo los representantes de los trabajadores
son los que me informan y me ayudan a defender mis
derechos laborales.

4.  Me informo de mis derechos como trabajador por los
companeros de frabajo.

5. Para conocer mis derechos en el frabajo le pregunto a
mi preparador laboral o encargado.

6. Entiendo la informacién que me facilitan en mi trabajo
sobre mis derechos como trabajador.

7. Mi familia y amigos me aclaran las dudas que tengo
sobre mis derechos en el trabagjo.

8. En mi trabojo me entregan circulares o escritos
informé&ndome de mis derechos.
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No
ftem

Valore cada item de la dimension segin la siguiente escala:

En mi trabajo se hacen reuniones o asambleas donde
se nos informan de nuestros derechos como
frabajador.

Asisto en la actualidad a un grupo de autogestores,
donde recibo formacién sobre mis derechos como
frabajador.

Asisto en la actudlidad a un curso de formacién
organizado por mi empresa donde se me forma sobre
mis derechos como frabajador

Propuesta de modificacion de item

1-Ninguna; 2-Poca; 3-Suficiente; 4-Bastante; 5-Total

Posibilidad de eleccidn

16.

NO
ltem

Valore cada item de la dimension segin la siguiente escala:

La decision de empezar a trabajar donde estoy ahora
la he fomado yo solo.

He podido elegir los cursos de formacion en los que he
participado.

Cuando se van a producir cambios en mi puesto de
frabajo, me consultan primero.

En mi trabagjo, puedo tomar algunas decisiones yo
solo, sin preguntar a nadie.

Soy yo el que tengo el control del dinero que gano
frabajando.

Propuesta de modificacion de item

Nunca

Pocas veces

Muchas veces

Siempre

Pertinencia

Claridad

Coherencia

Adecuacion
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Discriminacion/inclusion laboral

Nunca
Pocas veces
Muchas veces
Siempre
Pertinencia
Claridad
Coherencia
Adecuacion

17. Mis jefes me tratan igual que al resto de frabajadores.

18. En mi frabajo me siento valorado y escuchado por mis
jefes.

19. Mis companeros de frabajo me fratan como a los
demds.

20. Siento que mis companeros de frabajo me aprecian.

21. Cobro igual que mis ofros companeros que hacen el
mismo frabajo que yo.

22. En mi trabgjo me ayudan a entender las cosas
cuando no las entiendo

23. En mi frabajo, se me da el apoyo que necesito en las
tareas cuando tengo dificultad.

24. Sé que con esfuerzo y mds formacién puedo aspirar a
un puesto de trabajo mejor en mi empresa.

25. Si me tratan mal en el trabajo, sé a quién puedo pedir
ayuda

26. Creo que para una persona con discapacidad es mds
facil encontrar trabajo

N° Propuesta de modificacion de item
ltem
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Carta de presentacion dirigida a entidades colaboradoras

UNIVERSIDAD DE

MURCIA

El Articulo 27 de la Convencion sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad: Trabajo
y Empleo. La mirada de los trabajadores en situacion de discapacidad a nivel intelectual

8 de Abril de 2015

La Universidad de Murcia, en colaboracién con FEAPS Regién de Murcia, esta realizando una
investigacion centrada en los derechos en materia de trabajo y empleo de los trabajadores en
situacién de discapacidad a nivel intelectual, una de las areas fundamentales de la vida de las
personas para una ciudadania activa. Es un estudio a nivel nacional y cuenta con la
participacion de las personas en situacion de discapacidad a nivel intelectual como
protagonistas principales de esta investigacion.

Este estudio pretende dar respuestas sobre cémo las personas en situacion de discapacidad a
nivel intelectual comprenden y valoran, en primera persona, el grado de cumplimiento del
articulo 27 de la Convencion sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad: Trabajo y
empleo.

Para responder a este planteamiento, se ha disefiado un cuestionario en formato accesible a
personas en situacién de discapacidad a nivel intelectual, que consta de 26 items agrupados en
torno a tres dimensiones: la accesibilidad a la informacién en materia de derechos del trabajo,
la posibilidad de eleccion y la discriminacidn/inclusién que los trabajadores en situacion de
discapacidad a nivel intelectual perciben en sus entornos laborales.

Nuestra poblacion de estudio estad integrada por una muestra de 650 personas en situacién
de discapacidad a nivel intelectual, con al menos un 33% de discapacidad, en situacién laboral
activo.

Desde la Universidad se solicita la colaboracién de las entidades integrantes de FEAPS para la
distribucidn del cuestionario que en breve se pondra a su disposicidn. Sefialar que existen dos
modalidades de realizacién del cuestionario: una, en formato virtual y, otra, en soporte de
papel. Cada entidad o persona puede acogerse a la opcion que le sea mas accesible, realizando
un solo cuestionario por persona. En ambos casos, el anonimato de quien cumplimenta el
cuestionario esta garantizado.

Todas las entidades colaboradoras en la investigacion, obtendran un certificado de
participacién expedido por la Universidad de Murcia y recibirdn en el ultimo trimestre del afio
un informe con los resultados de la investigacion, este informe serd adaptado a lectura facil
para que sea accesible a personas en situacion de discapacidad a nivel intelectual.
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Resumen de la investigacion dirigido a entidades colaboradoras

UNIVERSIDAD DE

MURCIA

El Articulo 27 de la Convencidn sobre los Derechos de las Personas con
Discapacidad: Trabajo y Empleo. La mirada de los trabajadores en situacion
de discapacidad a nivel intelectual

La investigacion que se presenta se centra en el anadlisis del ejercicio de los
derechos en materia de trabajo y empleo de los trabajadores en situacién de
discapacidad a nivel intelectual como ciudadanos de pleno derecho. Es un estudio a nivel
nacional que pretende hacer aportaciones relevantes para mejorar la inclusion social de
este colectivo y cuenta con la participacion de las personas en situacion de discapacidad
a nivel intelectual como protagonistas principales de esta investigacion.

Objeto de estudio

El 3 de Mayo de 2008 entrd en vigor en Espaiia la Convencidn sobre los Derechos
de las Personas con Discapacidad, en adelante (CDPD), aprobada por la ONU en 2006. Una
Convencidén que ve la luz tras un largo proceso y que ha supuesto, sin lugar a dudas, un
avance histérico para mds de 650 millones de personas en el mundo al situar la
discapacidad en el plano de los derechos humanos. Entre los ocho principios en los que la
CDPD pretende fundamentar toda su labor, destacamos el primero de ellos, en el que se
hace mencidén a la libertad que tienen de tomar las propias decisiones y lo incardina -nada
menos- que en el respeto a la dignidad inherente a las personas. Por eso, entendemos que
ninguna lectura sobre la Convencidn es y seguird siendo tan necesaria y tan trascendental,
como la que puedan hacer las personas en situacién de discapacidad.

A partir de su ratificacién en la Convencién, en Espafia se inicia un proceso de
armonizacién legislativa que culmina con la aprobacion del Real Decreto Legislativo
1/2013, de 29 de Noviembre, por el que se aprueba el Texto Refundido de la Ley General
de Derechos de las Personas con Discapacidad y de su Inclusiéon Social. Hoy dia,
desconocemos si los avances legislativos en materia de trabajo y empleo tienen o han
tenido un efecto trasformador real en su experiencia vital.

Desde la Universidad de Murcia, en colaboracién con FEAPS Regién de Murcia, se



La Mirada de los Trabajadores en Situacion de Discapacidad a Nivel Intelectual en el Art. 27 de la Convencién

estd desarrollando un estudio a nivel nacional que pretende dar respuestas sobre cdmo
los trabajadores en situacion de discapacidad a nivel intelectual comprenden y valoran, en
primera persona, el grado de cumplimiento del articulo 27 de la Convencion sobre los
Derechos de las Personas con Discapacidad: Trabajo y empleo.

Metodologia de estudio

Para responder a este planteamiento, se ha disefiado un cuestionario en formato
accesible a personas en situacion de discapacidad a nivel intelectual.

Nuestra poblacidon de estudio esta integrada por una muestra (extraida de los
datos disponibles del INE de 2012) de 650 personas en situacién de discapacidad a nivel
intelectual, con al menos un 33% de discapacidad, certificado por el organismo
competente, las cuales estdn trabajando en la actualidad en las diferentes modalidades de
empleo —Centro Especial de Empleo y Empleo Ordinario-..

Para la construccién del cuestionario, no solo nos hemos valido de los aportes y
hallazgos de la literatura especializada, sino que hemos considerado conveniente contar,
desde un inicio, con la palabra de un grupo de personas en situacién de discapacidad a
nivel intelectual, a las cuales hemos aplicado una entrevista en profundidad. Todo ello,
con objeto de poder acercarnos y comprender mejor el modo en que este colectivo
construye su realidad en relacién a la tematica abordada por este estudio.

Una vez disefiado el cuestionario, se ha realizado una validacion inter-jueces y se
procedera a su distribucién telematicamente a las entidades de Feaps a nivel nacional que
decidan participar en la presente investigacién.

Cronograma de ejecucion
- Noviembre de 2014.

Se solicita la colaboracion de Feaps nacional en reunion de gerentes de Feaps
Confederacion obteniendo una respuesta positiva.
(Se adjunta carta dirigida al presidente de Feaps Espafia, Santiago Lopez Noguera, para
solicitar la colaboracion de las federaciones autondmicas en la distribucidon del
cuestionario entre las asociaciones que deseen participar en esta investigacion).

- Diciembre de 2014/Enero de 2015.
Con cardcter previo al disefio del cuestionario, se realizan entrevistas en profundidad

a 10 personas en situacion de discapacidad a nivel intelectual que estan trabajando en la
actualidad con el objeto de poder acercarnos y comprender mejor el modo en que este
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colectivo construye su realidad en relacidn a la temdtica abordada por este estudio.

- Febrero/Marzo. Disefio del cuestionario:

1. Andlisis de las entrevistas en profundidad realizadas a trabajadores en
situacidn de discapacidad a nivel intelectual.

2. Determinacion de las dimensiones de estudio del cuestionario.

3. Validacién del cuestionario/ Prueba de inter- jueces.

Una vez disefiados los items que constituyen este cuestionario, se procede a su
validacién de tres grupos de jueces: trabajadores en situacidon de discapacidad a nivel
intelectual; expertos en empleo de personas en situacion de discapacidad a nivel
intelectual (Feaps) y expertos en metodologia de investigacién (UMU). De ésta revision, se
decide el cuestionario definitivo.

4. Version informatizada del cuestionario. Aplicacién del cuestionario online.

- Abril/Mayo de 2015. Distribucion del cuestionario entre las entidades
participantes y aplicacidn a trabajadores en situacién de discapacidad a nivel
intelectual.

- Septiembre de 2015: Tratamiento de los datos y resultados.

- Octubre/ Noviembre de 2016: Conclusiones del estudio de investigacion.






