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Presentacion

Objeto del informe

Reconocer la Discapacidad como una particularidad en la vida de las personas que genera diversidad social y no como una
connotacion limitante de sus habilidades, requiere del compromiso de la sociedad en la inclusion del grupo social de Personas
con Discapacidad, (en adelante PcD), evitando los prejuicios, estereotipos y enfoques sobreprotectores en los que solemos
caer cuando hablamos de Discapacidad.

Por ello, desde la Clinica Juridica del Centro de Estudios Garrigues se ha elaborado esta “Guia de Buenas Practicas para la
Inclusion de las Personas con Discapacidad en las Organizaciones” en colaboracion con el CERMI, con la finalidad de facilitar
que las organizaciones potencien, desde la diversidad e inclusion, la empleabilidad del grupo social de Personas con
Discapacidad, orientando la contratacion de las mismas como una oportunidad y no como un imperativo legal.

El enfoque de esta Guia se centrara exclusivamente en el eje de la Discapacidad, sin perjuicio de las Desigualdades de Género
que en el ambito laboral se dan tambien entre este grupo social.

Ademas, a traves de esta Guia se pretende normalizar la incorporacion de PcD en las organizaciones, dando respuesta a
preguntas que puedan surgirles e impulsando la toma de conciencia sobre las oportunidades que nacen de la contratacion de
este grupo social.
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1. Discapacidad

Me encanta cocinar y probar
gastronomias diferentes en mis
viajes de ocio y trabajo.
Que tenga una limitacién La accesibilidad de los lugares a
en mi movilidad no los que acudo me permite

implica que esté enfermo desarrollar mivida con total : EVOIucién del concepto y TipOIOQias

o incapacitado para normalidad.

convivir en sociedad. .
“La Discapacidad es un concepto que evoluciona y que resulta de la
La Discapacidad interaccion entre las personas con deficiencias y las barreras
nos acompana, debidas a la actitud y al entorno que evitan la participacion plena y
no nos define. efectiva en la sociedad, en igualdad de condiciones con los demas™

Mi trabajo es mi pasion,
soy bibliotecaria , mami
de dos nifias y aunque no
sea evidente tengo una
discapacidad intelectual.

{0 me gusta que me
etiqueten ni se La Discapacidad siempre es una circunstancia y no una etiqueta, por

d i # - # . ® .
c;;‘;;ﬁ;iﬁ b ello, ésta no puede en ningun caso definir o eclipsar lo realmente
importante: La persona que la tiene, con su contexto, derechos y
necesidades individuales, inherentes a toda persona.

*Preambulo de la Convencion Internacional de Derechos de las Personas con Discapacidad
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El concepto de Discapacidad ha transitado por distintas percepciones evolutivas. Desde la concepcion de la persona “incapacitada” y por tanto excluida de

(( ‘)) contribuir o generar valor en la sociedad por su condicion inherente, a la percepcion actual en la que la Discapacidad es y debe ser entendida no solo como
una circunstancia individual, sino como un concepto de construccion colectiva en el que la limitacion de la Discapacidad viene determinada por la
connotacion que la sociedad tiene de la misma.

oot

waly ! |.|

Esta circunstancia viene a demostrar que el origen de la Discapacidad no nace de la limitacion individual que pueda tener una persona sino que ( ))
reside fundamentalmente en las barreras o limitaciones sociales que conllevan la exclusion automatica de este grupo social e impiden su

inclusion sociolaboral. Para que la Discapacidad no sea incapacitante requiere del cambio sobre la concepcion social que tenemos sobre ella.
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Como sociedad tenemos la responsabilidad de accionar la palanca de cambio: La normalizacion social de la Discapacidad.
Interiorizar que somos nosotrxs quienes debemos ofrecer los servicios en condiciones apropiadas para que la Persona con Discapacidad
pueda acceder a ellos con plena autonomia e inclusion real aligual que el resto de personas.

‘,. e —— E——

: l
OPor donde empezamos?;
J
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EVITAR la vision caritativa y/o paternalista de las Personas con Discapacidad, (“Buenismo”) ya que supone una barrera en la inclusion y autonomia
del grupo social. De esta forma se contribuye a derribar estereotipos y sesgos promoviendo que las Personas con Discapacidad participen en

todos los ambitos de la sociedad como cualquier otro ciudadano/a.

NORMALIZAR la Discapacidad, educandonos y facilitando la toma de conciencia de nuestro entorno para una inclusion real y efectiva.

totalidad de las areas de la vida en comunidad y en lo que aqui nos vincula, en su derecho al empleo.

ACTUAR realizando todas las modificaciones y adaptaciones necesarias, a los fines de alcanzar la participacion plena de las Personas con Discapacidad en la

En definitiva, en la medida en que haya educacion sobre Discapacidad y apertura a incluirla en entornos sociales y laborales, como se pretende hacer con esta guia,
lograremos generar un cambio de percepcion sobre la Discapacidad.



Fisica

Falta, deterioro o alteracion
funcional de una o mas partes del
cuerpo que provoca inmovilidad o

disminucion de movilidad.

Las denominacion concreta

depende de la parte del cuerpo
que se vea afectada.

Sensorial

| Gﬁnlfeva la alteracion a nivel

titativo o cualitativo de la

pemepmén \dsual o audttwa.

Intelectual

Causan limitaciones en la
‘adquisicion, manifestacion o
expresion de los
conocimientos. Puede afectar
a los procesos de memoria,
aprendizaje, comunicacion o
habilidades sociales.
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2. Mercado de Trabajo

Contexto actual

Las Personas con Discapacidad encuentran dificultades
significativas para el acceso al mercado de trabajo. Los prejuicios
sociales y culturales, asi como la falta de informacion conducen al
grupo social a una discriminacion en el acceso al empleo que se
evidencia en los principales indicadores laborales. Como grupo en
situacion de mayor vulnerabilidad, la crisis econdmica consecuencia
de la alarma sanitaria del COVID-19 puede afectarles de forma
incisiva, cerrando puertas, incrementando la pérdida de empleo y
obstaculizando su reinsercion laboral.




Cuestiones a
considerar

ESCENARIO DELIMITADO POR LA PANDEMIA

Afectacion y grado de vulnerabilidad del grupo social

CALIDAD DEL EMPLEO OFRECIDOALASPCD

Contratacion temporal y grado de rotacion

ORGANIZACIONES GENERADORAS DEEMPLEO

Identificando nichos de inclusion sociolaboral

CAMBIO DE PARADIGMA

¢ Por qué cumplir con la legislacion sobre PcD?




Escenario delimitado por la pandemia

) Afectacion y grado de vulnerabilidad del grupo social

Teme perder suempleo a Han sido incluidas en un

1 ﬁ . N A
consecuencia de la !/ U/ ERTE.Enelcasodela

Pandemia. poblacion general el

-~ porcentaje desciende al
N 3.1%.

masdel | ,' /

»@% : decadal0

Ha perdido suempleo a PcD ha perdido su De las personas con
consecuencia de la empleo a consecuencia Discapacidad tiene
pandemia. de la pandemia. empleo

Datos: VI Informe Observatorio sobre Discapacidad y Mercado de trabajo en Esparia
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Calidad del empleo ofrecido a las PcD
Contratacion temporal y grado de rotacion

Precariedad

Dificultad acceso al empleo
66% en contrato temporal O
O 65% vienen de contrato temporal

61% < 1afio de Antigiiedad

46% viene de empresas Pyme
78% Sector Servicios

58% >lano edad antigiiedad
37% en ERTE

68°6 Sector Servicios

A =

Datos: VI Informe Observatorio sobre Discapacidad y Mercado de trabajo en Espafia
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V' Objetivo

48%
De las oportunidades laborales

provienen de centros especiales
- = = deempleo.

98%

Del tejido empresarial espanol esta

formado por empresas de menos de 50

trabajadores, el grupo social que menos
~ . .. empleabilidad genera entre las PcD.

Datos: Estructura y dinamismo del tejido empresarial en Espania del Directorio
Central de Empresas (DIRCE), publicados por el Instituto Macional de Estadistica

7y Organizaciones generadoras de empleo

ldentificando nichos de inclusion sociolaboral

La mejora de los niveles de empleo de las personas con Discapacidad pasa necesariamente porque todo el tejido
empresarial esteé obligado o no, decida incrementar la incorporacion de personas del grupo social en sus plantillas.

73%

De las contrataciones son de empresas

que estan obligadas legalmente a

contratar PcD por tener mas de 50

trabajadores. Estas representan el 1%
~ - .. denuestro tejido empresarial.

Estos datos, sumados a los elevados porcentajes de ocupados
en Centros Especiales de Empleo (48% de PcD), evidencian:

/y\, Las dificultades del grupo social para acceder al mercado
= laboral ordinario formado esencialmente por Pymes,

constituyendose éstas como un nicho clave para la inclusion
laboral de PcD.

La relacion directa entre imperativo legal y contratacion de
PcD, siendo la normativa interpretada como una cuestion de
cuotas de contratacion sin atender al fin real de inclusion

sociolaboral del grupo social.
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@ Cambio de paradigma
¢ Por que cumplir con la normativa sobre PcD?

El impulso de la inclusion de las Personas con Discapacidad desde
el tejido empresarial de nuestro pais es esencial para visibilizar e
incluir de una manera real a las Personas con Discapacidad en la
sociedad.

La normativa es solo una de las herramientas sobre las que las
organizaciones deben apoyar su compromiso con el grupo
social, estableciendo las politicas de sensibilizacion y accion
necesarias para romper las barreras, prejuicios y sesgos
preestablecidos.

Legislacion sobre PcD no debe solo entenderse en lo referente al
imperativo legal, sino al objeto de impulso e inclusion del grupo
social en la sociedad. Entender la incorporacion de personas con
Discapacidad como una oportunidad de contribucion y riqueza
social y no como una cuestion de minimos.
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H- 3. Marco juridico laboral

Empleo y Discapacidad

La normativa que aqui se expone persigue un mismo objetivo: que las
Personas con Discapacidad puedan tener iguales oportunidades que el
resto de personas en el disefio y desarrollo de sus propios planes de vida,
poniendo el foco en nuestro caso, en su derecho al trabajo y desarrollo
profesional como elemento clave de inclusion y normalizacion del grupo
social dentro de la sociedad.



Legislacion de referencia sobre Discapacidad

Gilobal: Convencion de la ONU sobre los
derechos de las PcD.

Europea: Directiva 2000/78/CE del
Consejo de 27 de noviembre de 2000.

@ Nacional: Texto Refundido de la Ley General
de derechos de las PcD.

Dentro de toda la legislacion que directa o indirectamente afecta a las Personas con Discapacidad, cabe incidir especialmente en las siguientes

disposiciones, sin perjuicio de que pueda accederse a toda la relacion normativa a traves de los enlaces facilitados en el anexo normativo.




Normativa
Global

Convencion Internacional de Derechos de las
Personas con Discapacidad

La Convencion Internacional de Derechos de las Personas
con Discapacidad es el tratado internacional de
referencia sobre proteccion de los derechos de este grupo
social. Entre sus objetivos principales se encuentra la
promocion de la plena inclusion sociolaboralde las PcD en
la sociedad.

Este tratado, asi como su Protocolo Facultativo, se
encuentran en vigor en nuestro pais desde mayo del afo
2008, formando parte de nuestro ordenamiento juridico y
siendo invocable ante las autoridades politicas, judiciales y
administrativas.

Sus dispositivos de garantia, proteccion y amparo estan

vigentes y constituyen un instrumento esencial para la
eficacia de los derechos de las Personas con Discapacidad.
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Convencion Internacional de Derechos
de las Personas con Discapacidad

Derechos y Obligaciones laborales

—
e -
- £

-

¥

Reconocer 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.

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.

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.

Asegurar que las Personas con Discapacidad puedan ejercer sus derechos
laborales y sindicales, en igualdad de condiciones con las demas.

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.

Velar por que se realicen ajustes razonables para las Personas con
Discapacidad en el lugar de trabajo.

15



Normativa
Europea

Directiva 2000/78/CE del Consejo de 27 de
noviembre de 2000

Esta Directiva, si bien no es una norma especifica en materia de
Discapacidad, es un mecanismo esencial de proteccion y
prevencion de situaciones de discriminacion dado que establece
un marco general para la igualdad de trato en el empleo y la
ocupacion.

En ella, se disena un articulado exhaustivo para luchar contra la
discriminacion por motivos de religion o convicciones, de
Discapacidad, de edad o de orientacion sexual en el ambito del
empleo y la ocupacion, con el fin de que en los Estados
miembros se aplique el principio de igualdad de trato.
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Normativa
Nacional

Texto Refundido de la Ley General de
derechos de las PcD.

El Texto Refundido de la ley General de Discapacidad de Derechos de
las Personas con Discapacidad nace a consecuencia de la refundicion y
simplificacion de las tres principales disposiciones legales que
regulaban los derechos de las Personas con Discapacidad en Espana,
estas son:

La Ley de integracion social de las Personas con Discapacidad,
"'"\ (LISMI).

la Ley de igualdad de oportunidades, no discriminacion y
_l.'\ accesibilidad universal de las Personas con Discapacidad,

(LIONDAU).

La Ley de infracciones y sanciones en materia de igualdad de
#\ oportunidades, no discriminacion y accesibilidad universal de las
oo

Personas con Discapacidad.
Yy



Ley General de Derechos de las
Personas con Discapacidad

Objeto, medios y ambito personal de la norma

El objeto de esta norma es apoyar la integracion de las Personas con Discapacidad,
recogiendo los derechos y obligaciones que aplican de manera transversal al grupo
social de PcD.

:Como?

&II |

- Garantizando el derecho a la igualdad de oportunidades y de trato, asi
como el gjercicio real y efectivo de derechos por parte de las Personas con
Discapacidad en igualdad de condiciones respecto del resto de personas,
a traves de la promocion de la autonomia personal, de la accesibilidad
universal, del acceso al empleo, de la inclusion en la comunidad y la vida
independiente y de la erradicacion de toda forma de discriminacion.

- Estableciendo un regimen de infracciones y sanciones para vulneraciones
e incumplimientos que se produzcan en esta materia.

» Personas a quienes se les haya reconocido un grado de Discapacidad
igual o superior al 33%.

- Personas que presenten deficiencias fisicas, mentales, intelectuales o
sensoriales, previsiblemente permanentes que, al interactuar con diversas
barreras, puedan impedir su participacion plena y efectiva en la sociedad,
en igualdad de condiciones con los demas.

Especificidades en materia de empleo

Compromiso inclusion laboral. La declaracion de principios de la norma sefiala que la finalidad de la politica
de empleo debe consistir en aumentar las tasas de actividad y de ocupacion e insercion laboral de las Personas
con Discapacidad, asi como mejorar la calidad del empleo y dignificar sus condiciones de trabajo, combatiendo
activamente su discriminacion.

Clasificacion de puestos. Se clasifican por primera vez los empleos a los que pueden optar las Personas con
Discapacidad: empleo ordinario; empleo protegido (apoyo a la insercion) y empleo autonomo (autoempleo).

Cuota de reserva puestos PcD. Se establece la cuota de reserva de puestos de trabajo para Personas con
Discapacidad: Las empresas publicas y privadas que empleen a un numero de 50 o mas personas
trabajadoras estaran obligadas a que de entre ellas, al menos, el 2% sean trabajadores con
Discapacidad.

*El computo debera realizarse sobre la plantilla total de la empresa correspondiente, cualquiera que sea el
numero de centros de trabajo de aquella y cualquiera que sea la forma de contratacion laboral que vincule a los
trabajadores de la empresa. Igualmente contaran dentro del computo los trabajadores con Discapacidad que
se encuentren en cada momento prestando servicios en las empresas publicas o privadas, en virtud de los
contratos de puesta a disposicion que las mismas hayan celebrado con empresas de trabajo temporal.*

Ofertas de empleo. Se requiere que en las ofertas de empleo publico se reserve un cupo para ser cubierto por
Personas con Discapacidad, en los terminos establecidos en la normativa reguladora de la materia.

Incentivos sobre el empleo de PcD. Se definen ayudas a la generacion de empleo de las Personas con
Discapacidad con el objetivo de facilitar su inclusion laboral.

*Estas ayudas podran consistir en subvenciones o préstamos para la contratacion, la adaptacion de los puestos
de trabajo, la eliminacion de todo tipo de barreras que dificulten su acceso, movilidad, comunicacion o
comprension en los centros de produccion, la posibilidad de establecerse como trabajadores autonomos,
bonificaciones en las cuotas de la Seguridad Social y cuantas otras se consideran adecuadas para promover la
colocacion de las Personas con Discapacidad*. 18
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Anexo normativo

@ Declaracion Universal de los Derechos Humanos de 10 de diciembre de 1948. e

Carta de derechos fundamentales de la Union Europea.

Real Decreto 1414/2006, de 1 de diciembre, por el que se determina la consideracion de PcD a los efectos de la Ley 51/2003, de 2 de
diciembre, de igualdad de oportunidades, no discriminacion y accesibilidad universal de las PcD

Ley 3/2012, de 6 de julio, de medidas urgentes para la reforma del mercado laboral.

Real Decreto 173/2010, de 19 de febrero, por el que se modifica el Codigo Tecnico de la Edificacion, aprobado por el Real Decreto
314/20086, de 17 de marzo, en materia de accesibilidad y no discriminacion de las Personas con Discapacidad

Ley 39/20086, de 14 de diciembre, de Promocion de la Autonomia Personal y Atencion a las personas en situacion de dependencia

Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores
Constitucion Espafiola.

Real Decreto 1865/2004, de 6 de septiembre, por el que se regula el Consejo Nacional de la Discapacidad

Ley 43/20086, de 29 de diciembre, para la mejora del crecimiento y del empleo.
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4. Incentivos a la Contratacion

Beneficios fiscales y de Seguridad Social

En este apartado se exponen las principales bonificaciones,
subvenciones, deducciones y reducciones potencialmente aplicables a
las empresas que formalizan la contratacion de Personas con
Discapacidad, en funcion del tipo de contrato formalizado, la severidad
de la Discapacidad, la naturaleza juridica de la organizacion, etc.

- B
O -
SHBS
- | B
2 I

- \L
Sh

Cabe destacar que para la aplicacion de los incentivos que se presentan
a continuacion es necesario que la persona disponga de un Certificado
de Discapacidad.
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Incentivos Fiscales

Deducciones de la cuota integra de los impuestos:

9.000 € por persona y ano en que se haya
incrementado el promedio de trabajadores en
plantilla con un grado de Discapacidad igual o
superioral 33 % e inferior al 65%.

12.000 € por persona y ano en que se haya
incrementado el promedio de trabajadores en
plantilla con un grado de Discapacidad igual o
superior al 65 %. f'
Articulo 38 de la Ley 27/2014 de 27 de 'r
Noviembre del Impuesto sobre Sociedades.

Personas

Juridicas

Personas

Fisicas

Articulo 68.2.a)laLey 35/2006 del IRPF:

Los incentivos para sociedades entre los que
esta la deduccion por contratacion de
Personas con Discapacidad, seran aplicables
a las personas fisicas que obtienen
rendimientos por actividades economicas
(empresarios o profesionales por cuenta

propia).
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Bonificaciones a la Seguridad Social

Al objeto de remitir a la informacion mas actualizada (ultima
actualizacion del SEPE), se recomienda acceder al siguiente enlace en
el que se encuentran todas las Bonificaciones aplicables a los
distintos tipos de contratacion y/o transformaciones en funcion del
grado y severidad de la Discapacidad de la persona contratada.

= % GOBIERNO MINISTERIO
17 DEESPANA DET o)

LN Yﬁmninmlm SEPE

V// /[ / /] L] L L \\NN\N\N
AN

CONSULTAR
LINK

02



Incentivos para las empresas

+3.907 €

+ 901,52 €

+100%

+6.000 €

v/

\YQY &

Subvencion de 3.907 por cada contrato celebrado y/o transformado en indefinido a
tiempo completo. Cuando el contrato se concierte a tiempo parcial, la subvencion se
reducira proporcionalmente a la jornada pactada.

Si el contrato se celebra a tiempo parcial, la bonificacion de las cuotas sera
proporcional a la jornada pactada.

Subvencion por adaptacion del puesto, en los casos que sea necesario, de hasta
901,52€ para la adaptacion de puestos de trabajo, eliminacion de barreras o dotacion
de medios de proteccion.

Bonificacion del 100% de las cuotas empresariales de la Seguridad Social
(incluidas las de accidente de trabajo y de enfermedades profesionales).

Deduccion de la cuota integra del Impuesto de Sociedades en la cantidad
de 6.000€ por cada persona/ano de incremento del promedio de la
plantilla de PcD, contratadas por tiempo indefinido, respecto a la plantilla
media de PcD del ejercicio anterior, con dicho tipo de contrato.



O, porau ,
‘S ¢Por que contratar PcD?

S

@ ®._ Identificacion y seleccion de PcD

’5 La Inclusion de PcD en las Organizaciones
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1. ; Por que contratar PcD?

Impacto organizativo y estrategia de diversidad

En este epigrafe se abordan las ventajas que nacen de la contratacion de PcD, con
especial enfoque en la importancia de crear una cultura inclusiva y diversa que se
proyecte a traveés de una buena estrategia de diversidad. Todo ello pretende
exponer las razones que deben perseguir la incorporacion de PcD a las
organizaciones poniendo el foco en el valor que estas pueden aportar por encima
de las motivaciones economicas o de cumplimiento de la normativa.

Esto implica consolidar una cultura corporativa de Diversidad e Inclusion, con el
objetivo de que las empresas potencien valores como la igualdad, integridad,
responsabilidad y situen la identificacion del talento de PcD como motor de su
politica de Recursos Humanos.
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;Por que contratar PcD?

Ventajas derivadas de su incorporacion laboral

DIVERSIDAD ESTRATEGIA
Genera una cultura abierta, Posiciona a la empresa como un

referente para el talento a traves
de la innovacion, diversidad
e inclusion.

sin prejuicios, Y gue pone de
manifiesto la diversidad que
compane la sociedad.

COMPROMISO

[}

CLIMA

| I
!

EQUIPO

. 1 7
1

Aumenta el sentimiento de orgullo y
pertenencia Y por tanto la
retencion de talento.

Mejora el clima laboral y
aumenta el compromiso.

Mejora el trabajo y la
cohesion en equipo.

Favorece la atraccion de
talento a traves de una,

MARCA EMPLEADORA RSC

Refuerza la imagen corporativa de la
Compafiia, su credibilidad y coherencia

imagen socialmente con los valores que divulga.

responsable,

COMPETITIVIDAD

Permite aproximar, adaptar y orientar
los productos y/o servicios a las
distintas realidades de la sociedad en
la. que convivimos.




¢ Como se construye una cultura Diversa e Inclusiva?

La Diversidad impulsa una serie de ventajas competitivas como la generacion de un ambiente
creativo y la maximizacion de la eficiencia en el fomento de las relaciones funcionales.

Sin embargo, la Diversidad per se no asegura la inclusion, por lo que es necesario construir una
cultura inclusiva consistente, para poder proyectar sus ventajas a traves de una estrategia de
Diversidad. Esta estrategia debe apoyarse en los tres pilares siguientes:

Identidad Colectiva

Construyendo una marca corporativa que represente a

las personas que trabajan en la Compania utilizando
COMO nexo comun Y de union los valores que definen a
todas ellas por el hecho de formar parte de la

Organizacion.

Por ejemplo, realzando los valores comunes y el
compromiso de la organizacion con la integridad,
diversidad e inclusion o el trabajo en equipo.

Accesibilidad

Asegurando que el acceso Y adaptacion de toda la
infraestructura, recursos Yy medios puestos a disposicion por
la organizacion no perjudican o impiden el desarrollo efectivo

de las funciones de las personas (tengan o no Discapacidad).

Por ejemplo, asegurando la disponibiidad de recursos que
permita que las PcD sensorial puedan acceder al material de
una reunion sin verse limitadas por la falta de accesibiidad de
I0s Medios /o recursos,

Equidad

Implementando un sistema basado en criterios

objetivos de desempeno Yy resultados (poniendo el foco
en los resultados y evitando sesgos subjetivos).

Por ejemplo, a traves de la utilizacion de un sistema
de evaluacion del desempefo gue valore la promocion

1 base a los resultados, el compromiso Y el esfuerzo
de las personas .e;;.l objeto de que el proceso sea lo mas
objetivo posible.
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¢, Como se proyecta una cultura Diversa e Inclusiva?

Una vez consolidada la cultura inclusiva, se deben proyectar las ventajas competitivas al mercado para aprovechar el valor anadido.

Cadena de valor de la cultura inclusiva

Propuesta Atraccion _ _ _ _ -
de valor talento T?do :.:omlenza con el dlsent:f de una propuesta de valor qt.le mcnrporg matlces- de inclusion y
diversidad, de forma que evite sesgar la atraccion del mejor talento, independientemente de
sus capacidades.

La apertura del publico objetivo, permite configurar un equipo de empleados diverso, que

deben encontrar un conjunto de politicas internas que les permitan desarrollar su talento e
Plantilla impacto en la empresa en igualdad de condiciones, transformando asi el nucleo de la marca
como empleadores | proyectando a la sociedad su apuesta por el talento.

diversa
¢ Como transmitir la apuesta por la diversidad?
CADENA DE
VAlLOR Se debe definir una estrategia de comunicacion (interna y externa), eficiente que
genere una retroalimentacion completa sobre los esfuerzos y recursos invertidos en
Desarrollo la definicion de la cultura corporativa.
politicas S . _
Q Participacion en proyectos conimpacto en la sociedad
Integracion de los canales de comunicacion con la estrategia
Proyeccion Q Generar canales bidireccionales con el publico objetivo

social




Reconocimientos y Distintivos sobre Discapacidad
Posicionamiento de la estrategia de diversidad en el mercado

randstad
fundacion.




FUNDACION Q

CENTRO DE ESTUDIOS -
Derecho, CE CeRMI GUIA DE BUENAS PRACTICAS PARA LA INCLUSION DE LAS PCD EN LAS ORGANIZACIONES

DISCAPACIDAD GARRIGUES

BE REPRESENTANTES
DE PERSB{ONAS
LN DISCAPACIDAD

SUGERENCIAS = » v
-ﬂg-“*m | e 2. Incorporacion y seleccion de PcD

Sugerencias sobre la adaptaciondel procesoala
persona candidata.

A traves de este epigrafe se pretende exponer la importancia de
traducir el compromiso de la organizacion con la inclusion de PcD, en la
definicion y planificacion de objetivos concretos y plausibles.

Para ello, se presentan las fases que deberian constituir toda politica de
seleccion asi como las pasos a seguir en cada una de ellas. Esto, con el
objetivo de constituir un proceso de seleccion libre de sesgos y prejuicios
que favorezca la incorporacion de las PcD en las organizaciones en
igualdad de condiciones que una Persona sin Discapacidad.
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Identificacion de PcD
Fuentes de reclutamiento

Es recomendable apoyarse en una organizacion especializada en
Personas con Discapacidad para que la empresa pueda hacer un proceso
adecuado de seleccion y contratacion.

Algunas organizaciones Especializadas

o Asociaciones del Movimiento CERMI.

o Servicio de empleo publico estatal (SEPE).

o Fundacion ONCE: Por talento/Inserta Empleo.
o Fundacion Randstad.

o Diversis Corporacion.

o Fundacion Adecco.

o Grupo Envera.
o Alares.




Proceso de seleccion de PcD
Adaptacion del proceso a la persona candidata

e PcD I Se trata de evitar cualquier ['

La inclusion laboral d

debe formar parte del Lpdesaripton tede tipo de sesgo al objeto de
compromisodelaalta . c::lnsnderar :zs %peﬁtﬂj focalizar la entrevista en las
direccion con los principios inherentes al desarrolio de competencias y capacidades

funciones para garantizar la
-adecuacion persona - puesto.

requeridas por el puesto, a
traves del analisis del perfil
competencial .

‘corporativos de diversidad e

‘ inclusion.




Planificacion Estrategica

e — 1{

%

4 //

S

El compromiso de la alta direccion con la diversidad e inclusion y por ende con la
incorporacion de PcD en las organizaciones, debe traducirse en la definicion de un
proceso de afectacion transversal, que incida en todas las areas y niveles de la
empresa, | que sea planificado estrategicamente definiendo los principios sobre los
que versara | los objetivos que pretenden alcanzarse (corto, medio y largo plazo).

Responsables: Comité de Direccion y Recursos Humanos.

Pasos a seguir:

Disenar una politica consistente y no una iniciativa aislada.

Definir objetivos realistas sobre los que realizar un seguimiento
periodico para mantener la motivacion y el compromiso hacia ellos.

Ser coherentes con los valores de diversidad e inclusion
de la Compariia a la hora de disefiar los medios para alcanzar los
objetivos.

Evaluar el impacto y los resultados de la estrategia para continuar con
su desarrollo.

Involucrar a todos los niveles de la organizacion en el objetivo a perseguir.
Es importante que la organizacion en su conjunto este sensibilizada con el
compromiso corporativo.

Promover en la empresa los ajustes necesarios para llevar a cabo
una inclusion exitosa. (Sensibilizacion de los equipos, acciones
formativas, accesibilidad universal de entornos y procesos).

Evaluar la efectividad de la estrategia en base a los resultados
obtenidos para, en su caso, readaptar los procesos para optimizar
la consecucion de los objetivos.
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Analisis y Evaluacion de los
Puestos de Trabajo

El objetivo es definir el perfil requerido del puesto de trabajo en base a las necesidades
del mismo, las habilidades requeridas y las exigencias de las tareas a desarrollar. Es
importante que este perfil incluya las herramientas y medios a utilizar en el desarrollo
de sus funciones. Despues se determina que capacidades se requieren para el correcto
desarrollo de las funciones y los ajustes (accesibilidad) requeridos para su buen
desempeifio (adaptacion puesto - Discapacidad).

Responsables: Recursos Humanos y Direccion de cada area de negocio

Pasos a seguir:

Identificar las necesidades individuales de cada persona para la
realizacion de las funciones del puesto del trabajo.

Definir las habilidades, destrezas, conocimientos y actitudes
requeridas.

Incluir una descripcion detallada de las tareas (actividades y
responsabilidades) que realizara la persona a contratar.

Especificar si cada tarea es esencial 0o no lo es.

Considerar aspectos como: tiempo dedicado enla tarea y
experiencia requerida para su desarrollo.

Determinar las necesidades e intensidad de apoyos requeridos segun
Discapacidad.

Especificar los equipos de trabajo como: mobiliario, maquinas,
herramientas, etc. Estos determinan, en gran medida, las demandas
fisicas, sensoriales y cognitivas de cada una de las tareas.
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Cambio de paradigma a la hora
de afrontar el proceso de
seleccion

e =2
B [

f
El proceso de seleccion tiene por objeto que la empresa encuentre a la persona idonea
para desempenar un determinado puesto. Para ello, debe existir una relacion entre el
perfil del puesto y las competencias y habilidades de la persona a seleccionar. De esta

manera se garantiza un proceso transparente | libre de sesgos respecto a la
Discapacidad, evitando posibles discriminaciones o prejuicios.

Responsables: Area de Recursos Humanos y Personas que intervengan
en el proceso de seleccion (consultora de seleccion, ETT, ...)

v
X

Pasos a seguir:

D Pensar en el perfil que se necesita y no en la persona que lo ocupe desarrollando

una entrevista en base a las competencias y necesidades identificadas en la
descripcion del puesto de trabajo.

A la hora de publicar la oferta, especificar que va dirigida a PcD (hablar del
proyecto de la motivacion de incorporar PcD e incluir el talento diverso en la
Compaiiia).

) Evitar la criba curricular. La aplicacion de este tipo de filtros es especialmente

desaconsejable para el grupo social de PcD, ya que se exponen a mayores
$esgos y prejuicios y, por tanto, se ven perjudicados y excluidos de los procesos
de seleccion con mayor recurrencia.

No ver la Discapacidad como una limitacion. La Discapacidad puede ser una

cuestion de movilidad reducida, vision disminuida... con los ajustes y/o

adaptaciones adecuadas, estasno tienen por que conllevar ninguna
implicacion o impedimento en el desarrollo de las funciones.

Apoyarse en la entrevista personal. Este proceso es clave a la hora de
normalizar la Discapacidad y derribar los sesgos y prejuicios frente a ella.
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Cuestiones de interes

¢Esta la organizacion preparada para incorporar a una Persona con Discapacidad?

¢Podria una persona con discapacidad fisica o visual acceder a las instalaciones con facilidad?

Recomendacion: Analizar la accesibilidad de las instalaciones y de los medios y recursos necesarios para desarrollar las funciones de todos
los puestos. Esto proyecta una imagen coherente sobre los valores corporativos y el compromiso real de eliminar potenciales barreras o
impedimentos en la incorporacion de Personas con Discapacidad a las organizaciones.

Consejo: Ser proactivos en materia de accesibilidad. Las instalaciones deben ser accesibles, no solo para nuevas incorporaciones que puedan
tener Discapacidad, sino tambien para Discapacidades sobrevenidas de personas que ya forman parte de la organizacion.

Ejemplo: Una empleada que tenga un accidente y deba moverse temporalmente en silla de ruedas o con otro tipo de apoyo. (La falta de
accesibilidad no puede suponer una amenaza en la capacidad corporativa de atraccion y retencion del talento.

Facilitadores: Apoyarse en herramientas digitales para facilitar la adaptacion del puesto de trabajo a la PcD eliminando las barreras que
puedan producirse por falta de accesibilidad de los medios y recursos de la compafiia.

¢ Que otras alternativas existen sino es posible realizar una reforma o adaptacion?
Alternativas flexibles: Apoyarse en las ventajas que ofrece el Teletrabajo. El desarrollo de la jornada a traves del teletrabajo fomenta la

empleabilidad de las PcD y su adaptacion al lugar de trabajo porque elimina los sesgos o barreras derivadas de la accesibilidad y ajustes
necesarios en las instalaciones de la organizacion facilita la contratacion.




FUNDACION

CENTRO DE ESTUDIOS >
Derechoy CE C@RMI GUIA DE BUENAS PRACTICAS PARA LA INCLUSION DE LAS PCD EN LAS ORGANIZACIONES

DISCAPACIDAD GARRIGUES

E HEPRESENTANTES
DE PERSONAS

CON IMECAACIINATD

3. La inclusion a partir de la contratacion

Implicaciones enla gestion de equipos diversos

La inclusion de PcD no termina con la incorporacion de éstas a las
organizaciones. Para alcanzar una inclusion laboral exitosa, es necesario
crear entornos sensibles e inclusivos eliminando prejuicios y sesgos
inconscientes y disenando procesos que respondan a las necesidades de
las personas y que al mismo tiempo contribuyan a la mejora de la
competitividad corporativa.

Para ello, en este epigrafe se ofrecen distintas iniciativas que promueven
entornos de trabajo inclusivos que favorecen la diversidad e inclusion
real en las organizaciones.
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Llegado el momento de la contratacion y por tanto. de la incorporacion de la PcD a la Compainia, es importante no
caer en ciertos errores frecuentes que perjudican la inclusion real de las PcD en las organizaciones y por ende enla
sociedad.

Dar privilegios especiales como puestos de trabajo dirigidos exclusivamente a PcD por ser
"sencillos’, "poco exigentes' o "faciles de desarrollar', liberando de sus responsabilidades a la
persona contratada.

Contratar a una PcD por una retribucion menor de la que recibe otra Persona sin Discapacidad
que desempene el mismo puesto.

;Quenoes
“inclusion?

Pensar que la persona padece una enfermedad y por tanto no esta capacitada para desarrollar
sus tareas como una persona equivalente, teniendo por ello que darle un trato "especial’.

Considerar que se esta haciendo un favor al contratar una PcD.

Contratar a una persona por cumplir con la cuota que establece la normativa y/o por el disfrute de
los beneficios economicos inherentes a su contratacion.

No encomendarle funciones de trabajo reales impidiendole desarrollarse profesionalmente o
aportar valor a la organizacion.
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Analizar y adaptar los procesos | las politicas de gestion de Recursos
Humanos para favorecer la inclusion de PcD.

o Reclutamiento y Seleccion.

o Incorporaciona la Compafia.

o Comunicacion Interna.

o Formacion.

o Atraccion y Retencion del Talento.

(Favorecenla
inclusion ?

2.1 Formacion Roles de Supervision o con
responsabilidad sobre personas.

Desarrollar acciones de dialogo y sensibilizacion dirigidas a los grupos de

Buenas pr‘actlcas para generar interes de la organizacion, (Hiring Managers, Departamento de Recursos
eqUipOS de trabajo diVQI"SOS e Humanos, Comite de direccion, Roles de supervision).
iHCIUSiVOS. Ejemplo: Formacion en Liderazgo inclusivo, gestion de equipos diversos,

inteligencia emocional...

De la teoria a la practica
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2.2 Formacion General

Desarrollar acciones formativas en las que se incentive a conocer y normalizar
la diversidad y la Discapacidad en entornos laborales con el objetivo de
favorecer la creacion de entornos inclusivos y derribar los prejuicios o
estereotipos que dificultan la inclusion laboral de Personas con Discapacidad.

Ejemplo: Planes de formacion constituidos por (acciones formativas
seminarios, talleres, testimonios de profesionales con Discapacidad).

Incluir en el plan de aprendizaje obligatorio formacion especifica en el
tratamiento adecuado de la Discapacidad y en la normalizacion de la misma.

Politicas de conciliacion destinadas a personas
trabajadoras con familiares con Discapacidad n

Garantizar que la organizacion promueve politicas y/o
medidas de conciliacion personal y familiar para atender a las
necesidades especiales del grupo social de PcD.

Ejemplo: Apoyarse en personas trabajadoras con familiares
de PcD para que, en base a su experiencia y papel relevante,
ayuden a definir y enfocar estas politicas.

4
& 4 | \
| = )
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Comunicacion Interna

Generar una vision actual y social de la diversidad y la Discapacidad que ayude a

superar conceptos tradicionales centrados en las limitaciones y no en las
personas.

) Interiorizar actitudes y conductas que ayuden a favorecer la integracion

sociolaboral de las PcD. Ejemplo: Incluir en los materiales del Onboarding
recursos visuales que reflejen la diversidad de personas de la compainia.

) Realizar Campanas de Comunicacion interna con el objetivo de sensibilizar,

normalizar y corresponsabilizar a los empleados y fomentar la cohesion de
equipos diversos. Ejemplo: Definir campanas de concienciacion social.

O Sensibilizar a los equipos en materia de lenguaje y formas de dirigirse al grupo

social con Discapacidad. Ejemplo: Guias de Comunicacion Inclusiva orientada a
las PcD.

() Creacion de un grupo corporativo de diversidad e inclusion formado por

personas de la comparia que, entre otras cuestiones, gestione la inclusion de las
PcD, elabore materiales de sensibilizacion hacia el grupo social y programe
acciones formativas sobre la materia.

) Desarrollo de iniciativas de voluntariado corporativo que ayuden a los
empleados a normalizar la Discapacidad y a interactuar con realidades

desconocidas.
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la  inclusion real de la Discapacidad en las
organizaciones requiere de la creacion de espacios
laborales favorables para todo tipo de personas
(tengan o no Discapacidad) en donde estas sean
apreciadas por sus competencias y habilidades,

teniendo las mismas oportunidades de crecimiento
profesional y siendo compensadas de manera
equitativa.
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