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Resumen

El objetivo principal de este trabajo consiste en realizar un analisis exhaustivo de la
situacion de las personas con diversidad funcional en el &mbito laboral, y aportar una

serie de soluciones con el proposito de mejorar su situacion en este aspecto crucial.

El estudio se divide en tres partes fundamentales. En la primera parte, se llevara a cabo
una definicion precisa del concepto que se abordara a lo largo de este trabajo. Ademas,
se realizara una breve descripcion de la situacion tanto pasada como actual de los
trabajadores con diversidad funcional en Espafa, respaldada por datos y graficas
proporcionados por el Instituto Nacional de Estadistica. Este andlisis detallado permitira

obtener una comprension profunda de la realidad actual.

La segunda parte del estudio se enfocara en la aportacion de soluciones y planes con el
objetivo de mejorar la situacion inicial. Se examinaran précticas y enfoques eficaces que
pueden ser implementados para fomentar la inclusion y el bienestar laboral de las
personas con diversidad funcional. Se evaluara el impacto potencial de la aplicacién de
estas practicas en términos de diversidad funcional, analizando como pueden contribuir

a generar un entorno laboral més inclusivo y equitativo.

Finalmente, en la Gltima parte del trabajo, se presentaran las conclusiones obtenidas a
partir del analisis realizado. Es importante destacar que, si bien ha habido ciertos
avances en la situacién de las personas con diversidad funcional en los Gltimos afios, el
estudio revela que ain queda un largo camino por recorrer en términos de mejora 'y

promocion de sus derechos laborales.

En resumen, este estudio busca proporcionar una vision integral de la situacion de las
personas con diversidad funcional en el ambito laboral, proponiendo soluciones y
destacando la necesidad de seguir trabajando para lograr una verdadera inclusion y

equidad en el entorno laboral.
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1- Introduccion
El presente Trabajo de Fin de Grado tiene como objetivo examinar la inclusién laboral de

las personas con discapacidad. De acuerdo con diversos estudios, el nUmero de personas
con diversidad funcional ha aumentado significativamente en los Gltimos afios, incluso
duplicandose en la ultima década. Sin embargo, no podemos ignorar las situaciones de
marginacion social y laboral que han sufrido estas personas a lo largo de los afios, lo que
ha llevado a que la sociedad los considere errbneamente como un colectivo vulnerable y

en riesgo de exclusion social.

Como bien sabemos, todas las personas tienen cualidades diferentes, o que nos hace
unicos unos de otros. Por lo tanto, en términos de politicas de empleo, se clasifica como
personas con discapacidad a aquellos que tienen un grado de discapacidad igual o superior
al 33%.

Las personas con discapacidad, especialmente aquellas con discapacidades més severas,
experimentan altos niveles de desempleo. En la sociedad actual, el empleo es un factor
crucial para asegurar la igualdad de oportunidades, el desarrollo personal y la
participacion plena en la vida econdmica, cultural y social. Por lo tanto, la politica de

empleo debe dedicarse a integrar a las personas con discapacidad en el mercado laboral.

En consecuencia, las empresas deben estar mas comprometidas que nunca con la
inclusion y la adaptacion de trabajadores con diversidad funcional. Aungue en la
actualidad, parte de la sociedad aln no acepta que estas personas obtengan un empleo de

igual forma que aquellos sin discapacidad, esta mentalidad debe transformarse.

Con el fin de cumplir con la normativa, se ha estructurado este trabajo de fin de grado en

cuatro bloques distintos.

El primer bloque abarcara los apartados introductorios del trabajo, que incluiran la

introduccion propiamente dicha, los objetivos y la metodologia utilizada en su desarrollo.

En el segundo bloque se tratard el tema central del trabajo, dividiéndolo en varios

apartados donde se realizara un andlisis exhaustivo de la materia.

A continuacion, en el tercer blogque se presentaran las conclusiones extraidas del estudio,

en un unico apartado.



Finalmente, el cuarto bloque estara dedicado a la bibliografia, donde se incluiran todas

las referencias utilizadas para la elaboracion del trabajo.

2- Objetivo
El objetivo principal de este estudio es interpretar la situacion actual de las personas con
cualquier tipo de diversidad funcional en el &mbito laboral. Ademas, nos centraremos en
detectar los problemas y las causas de la marginacion laboral que sufren y las ventajas
que podrian obtener tanto las empresas como los trabajadores en el caso de realizar una
correcta inclusién laboral de personas discapacitadas. En cuanto a los objetivos
especificos, podemos plantear los siguientes:

- Definir el concepto de discapacidad y los diferentes tipos que existen.

- Investigar las politicas publicas y privadas que se han desarrollado para fomentar
la inclusion laboral de las personas con discapacidad.

- Identificar las principales barreras que enfrentan las personas con discapacidad en
su acceso al mercado laboral.

- Analizar los recursos y apoyos disponibles para fomentar la inclusion laboral de
las personas con discapacidad, tales como la adaptacion de los puestos de trabajo,
los programas de formacion especializada y los incentivos fiscales destinados a

las empresas que contratan a trabajadores con discapacidad.

3- Metodologia
El presente trabajo esta estructurado en cinco secciones. En la primera seccion, se

proporcionara una breve definicién de los conceptos generales, donde se distinguiran las
diferencias entre los términos de "diversidad funcional" y "discapacidad”. Ademas, se
clasificaran los diferentes tipos de discapacidad segun su grado y se explicara el proceso

para obtener el certificado de discapacidad en nuestro pais.

Posteriormente, se llevara a cabo un analisis de los principales indicadores de empleo de
las personas con discapacidad durante el periodo comprendido entre 2014 y 2021. Se
utilizaran los datos proporcionados por el Instituto Nacional de Estadistica (INE) para
mostrar la evolucion de estos indicadores a través de tablas y, posteriormente, se

comentara la situacion laboral de las personas con discapacidad durante estos afios.



A continuacién, se realizara una breve revision de las principales leyes que han surgido
en el campo de la inclusion laboral a lo largo de los afios, destacando los principales hitos.
También se prestara especial atencion a la ley actual que regula este tema.

Para finalizar el nucleo de este trabajo, se llevara a cabo un anélisis sobre la aplicacién de
buenas précticas en el ambito de la diversidad funcional. En este analisis se desmentiran
los falsos mitos que rodean a los trabajadores discapacitados y se definiran las buenas
practicas y planes que las empresas pueden desarrollar para fomentar el empleo de las
personas con discapacidad. Asimismo, se analizaran los beneficios tanto para la empresa
como para el trabajador que se derivan de la implementacion de estas practicas en materia
de diversidad funcional.

En la dltima parte de este trabajo, se llevara a cabo una serie de conclusiones a partir del
estudio previo realizado. En ellas, se identificaran las anomalias encontradas en relacion
a lainclusion laboral de las personas con discapacidad y se presentaran las opciones que
tienen las empresas para eliminarlas. Ademas, se sefialard la importancia de mejorar la
inclusion laboral en Espafia, no solo desde una perspectiva social y ética, sino también
desde una perspectiva econémica y empresarial, ya que la diversidad funcional puede ser

un activo para las empresas que sepan gestionarla adecuadamente.

Bloque Il

4- Contenido

4.1- Conceptos Generales
4.1.1- Definicion
Antes de todo, es importante sefialar que el término "diversidad funcional” es una

alternativa al término "discapacidad™ y ha sido promovido por algunas personas afectadas
con el objetivo de reemplazar otros términos considerados peyorativos, como

"discapacidad" o "minusvalia".

Por lo tanto, la diversidad funcional se define como un fendmeno, hecho o caracteristica

presente en la sociedad que afecta a todos sus miembros por igual.

A pesar de las ideas preconcebidas, las discapacidades presentan una gran
heterogeneidad. Segun la informacidn obtenida a través de la Encuesta de Discapacidad,
Autonomia personal y situaciones de Dependencia realizada por el Instituto Nacional de

Estadistica (INE) en 2020. En la nacion a la que pertenecemos, hay 4,38 millones de



individuos que afirman poseer una discapacidad, y de ese total, el 58% son del genero
femenino... A nivel mundial, segun los datos de la Organizacion Mundial de la Salud
(OMYS), las personas que presentan algun tipo de discapacidad constituyen el 15% de la

poblacién total.

En cuanto al término "discapacidad"”, y de acuerdo con la definicién de la Organizacion
Mundial de la Salud, éste es un término amplio que engloba las deficiencias, las
limitaciones de la actividad y las restricciones de la participacién. Como se indica en su

definicion, se incluyen tres términos:

- Las deficiencias: Problemas que afectan a una estructura o funcién corporal
- Las limitaciones de la actividad: Dificultades para ejecutar acciones o tareas.
- Las restricciones de la participacion: Problemas para participar en situaciones

vitales.

Por lo tanto, en consonancia con la definicion de la Organizacion Mundial de la Salud,
podemos definir la discapacidad como una restriccion o impedimento que afecta la
capacidad de realizar una actividad de la forma o dentro del margen considerado normal

para el ser humano.

En consecuencia, la discapacidad se considera como un fendmeno que se origina a partir
de la interaccidn entre las particularidades del cuerpo humano y las particularidades de la
sociedad en la que este se desenvuelve.

4.1.2- Tipos de discapacidad
El 22 de mayo de 2001, los 191 Estados Miembros de la OMS aprobaron la Clasificacion

Internacional del Funcionamiento, de la Discapacidad y de la Salud (CIF). Por ello,
podemos diferenciar distintos tipos de discapacidad:

Discapacidad Fisica o Motora

“Es aquella que reduce la capacidad de movimiento de las personas” (Hernandez, 2014)

La discapacidad fisica 0 motora es una condicion que afecta la movilidad o la funcién
fisica del cuerpo debido a una lesion, enfermedad o condicion congénita. Las personas
con discapacidad fisica o0 motora pueden tener dificultades para caminar, mover los brazos

o las piernas, o realizar actividades fisicas cotidianas.



Esta diversidad puede ser causada por una variedad de factores, como lesiones en la
médula espinal, enfermedades neuromusculares, trastornos del desarrollo o afecciones
congénitas que provoca que las personas puedan necesitar dispositivos de asistencia como
sillas de ruedas, protesis, andadores o bastones para ayudarles a desplazarse y realizar

actividades diarias.

Discapacidad Sensorial

Esta categoria se refiere a las “personas que han perdido su capacidad auditiva o tienen
dificultades para comunicarse o utilizar el lenguaje” (Hernandez, 2014).

La discapacidad sensorial se refiere a la limitacion o pérdida de una funcién sensorial,
como la vista, el oido, el tacto, el olfato o el gusto. Las personas con discapacidad
sensorial pueden tener dificultades para recibir, procesar o interpretar informacion
sensorial del entorno, lo que puede afectar su capacidad para interactuar con el mundo

que les rodea.

Existen diferentes tipos de discapacidades sensoriales, como la ceguera o la baja vision,
la sordera o la pérdida auditiva, la pérdida del sentido del tacto, el olfato o el gusto. Estas
discapacidades pueden ser congénitas o adquiridas a lo largo de la vida debido a una
variedad de factores, como lesiones, enfermedades, trastornos genéticos o el

envejecimiento.

Es importante tener en cuenta que las personas con discapacidad sensorial pueden tener
diferentes niveles de limitacion y que cada persona es Unica en sus habilidades y

necesidades.

Discapacidad Intelectual

Se considera discapacidad intelectual a “aquella que causa limitaciones para adquirir las
habilidades cotidianas necesarias para responder a diversas situaciones en la vida,

comprenderlas y comunicarse con los deméas” (Hernandez, 2014).

La discapacidad intelectual se define por limitaciones notables en el rendimiento
cognitivo y en las capacidades de adaptacion. Los individuos que la padecen pueden tener
problemas para comprender informacion compleja, adquirir nuevas habilidades o

ajustarse a contextos sociales diversos.



La discapacidad intelectual puede ser causada por factores genéticos, lesiones cerebrales,
enfermedades, exposicion a toxinas durante el embarazo o problemas durante el parto.
Las personas con discapacidad intelectual pueden necesitar apoyo en areas como la

comunicacion, el aprendizaje, las habilidades sociales y la vida diaria.
Esta discapacidad se puede clasificar en cuatro niveles segun su gravedad:

- Leve: Personas capaces de formarse y tener una actividad profesional, aunque su
aprendizaje requiera de apoyos especiales (American Association on Mental
Retardation, 2011)

- Moderada: Personas que con terapia y los apoyos adecuados pueden llegar a tener
cierto grado de autonomia (American Association on Mental Retardation, 2011)

- Grave: Personas que presentan dafios a nivel neurologico, habilidades motoras
reducidas y poca o nula comprensién lectora y numérica. (American Association
on Mental Retardation, 2011)

- Profunda: Personas que, ademas de sufrir problemas neuroldgicos y motores,
padecen una capacidad comunicativa inexistente o muy limitada. (American

Association on Mental Retardation, 2011)

La discapacidad intelectual no es reversible, pero con el apoyo adecuado, las personas
que la padecen pueden avanzar y alcanzar muchos objetivos, mejorando asi su calidad de

vida.

Discapacidad psiquica

Esta discapacidad esta relacionada con todo “aquello que afecta al comportamiento del
individuo o con alteraciones emocionales o cognitivas” (Hernandez, 2014).

La discapacidad psiquica, también conocida como discapacidad psicoldgica o
discapacidad mental, se refiere a una amplia gama de condiciones que afectan la salud
mental y el funcionamiento cognitivo de una persona. Las personas con discapacidad
psiquica pueden tener dificultades para procesar informacion, comprender el mundo que
les rodea, interactuar socialmente, regular sus emociones y/o mantener el equilibrio

emaocional.

La discapacidad psiquica puede ser causada por una variedad de factores, como trastornos
del desarrollo, trastornos psiquiatricos, lesiones cerebrales o enfermedades mentales. Las

personas con discapacidad psiquica pueden necesitar apoyo en areas como la terapia, la



medicacion, el aprendizaje de habilidades sociales, el entrenamiento laboral y/o el

alojamiento asistido.

Este tipo de capacidades pueden estar ligadas a las enfermedades de tipo mental como

por ejemplo la bipolaridad o la esquizofrenia.

En muchos casos, las personas que padecen una discapacidad psiquica, sufren también

una discapacidad intelectual.

Segun la Ley 51/2003 de Igualdad de Oportunidades, No Discriminacion y Accesibilidad
Universal, también podemos clasificar las discapacidades en funcién de su gravedad, que
es calculado a través de porcentajes. Estos porcentajes se basan en el nivel de dificultad
de una persona para valerse por si misma y para su integracién social. Podemaos distinguir

cinco grados:

Grado 1- Discapacidad Nula

El porcentaje de discapacidad es del 0%. Es factible que los individuos experimenten
sintomas, signos o secuelas a raiz de una enfermedad o accidente, aunque esto no

necesariamente implique dificultad para desenvolverse en las actividades cotidianas.

Grado 2- Discapacidad Leve

El porcentaje de discapacidad se encuentra entre el 1% y el 24%. Este tipo de personas
sufren alguna dificultad para realizar actividades de vida diaria, pero se pueden realizar

todas ellas.

La discapacidad leve se refiere a una limitacion en una funcion fisica, sensorial o mental
que es relativamente menor y que puede permitir que una persona realice la mayoria de
las actividades cotidianas sin asistencia 0 con un apoyo minimo. A menudo, la
discapacidad leve se refiere a una limitacion que no es significativa o no afecta de manera

importante la capacidad de una persona para realizar tareas cotidianas.

Por ejemplo, una persona con discapacidad leve en la vista puede tener dificultades para
leer pequenas letras o distinguir algunos colores, pero puede realizar la mayoria de las
actividades cotidianas sin problemas. De manera similar, una persona con una
discapacidad leve en la movilidad puede tener dificultades para caminar largas distancias,

pero puede moverse sin ayuda en la mayoria de las situaciones.

Grado 3- Discapacidad Moderada




El porcentaje de discapacidad oscila entre el 25% y el 49%. Esta discapacidad viene
acompariada de secuelas de un accidente o una enfermedad. En este caso, se disminuye
notablemente la capacidad para realizar las actividades de vida diaria, pero pueden

realizarse tareas de autocuidado.

La discapacidad moderada se refiere a una limitacion en una funcion fisica, sensorial o
mental que es mas significativa que la discapacidad leve y puede requerir un mayor grado
de apoyo para realizar ciertas actividades cotidianas. Las personas con discapacidad
moderada pueden tener dificultades para realizar ciertas tareas, pero aun pueden tener un

cierto grado de autonomia e independencia.

Por ejemplo, una persona con discapacidad moderada en la vista puede necesitar el uso
de gafas especiales o dispositivos de asistencia para leer y realizar tareas visuales, y puede
tener dificultades para realizar tareas visuales mas complejas. De manera similar, una
persona con discapacidad moderada en la movilidad puede requerir el uso de dispositivos
de asistencia como una silla de ruedas o un andador, y puede tener dificultades para

realizar actividades que requieran un mayor grado de movilidad.

Segun la Ley 51/2003, una persona podra considerarse como minusvalida si acredita un

grado de discapacidad igual o superior al 33%

Grado 4- Discapacidad Grave

El porcentaje de discapacidad se encuentra entre el 50% y el 60%. La discapacidad es tan

grave que afecta a las actividades de vida diaria, inclusive a las de autocuidado.

La discapacidad grave se refiere a una limitacion en una funcion fisica, sensorial o mental
que es significativa y puede requerir una atencion constante y apoyo especializado para
realizar tareas cotidianas. Las personas con discapacidad grave pueden tener limitaciones
significativas en su capacidad para comunicarse, moverse, realizar tareas de la vida diaria

y participar en actividades sociales y comunitarias.

Por ejemplo, una persona con discapacidad grave en la vista puede tener una pérdida total
de la visién y puede necesitar un perro guia o un asistente personal para realizar tareas
visuales. De manera similar, una persona con discapacidad grave en la movilidad puede
necesitar el uso de una silla de ruedas y puede tener dificultades para moverse y realizar

actividades que requieran una mayor movilidad.



En el caso en que la valoracion de la discapacidad no llegue al 65%, el individuo podria
tener acceso a ciertos beneficios fiscales y econémicos, aunque no tendria derecho a
prestaciones econdmicas. No obstante, si la valoracion supera dicho porcentaje, es posible

acceder a una pension no contributiva.

Grado 5- Gran discapacidad

El porcentaje de discapacidad es igual o mayor al 75% y se caracteriza por la

imposibilidad de realizar las actividades de vida diaria.

El término "gran discapacidad” no es un término comunmente utilizado en el &mbito de
la discapacidad, pero puede referirse a una limitacion significativa en una o mas funciones
fisicas, sensoriales o mentales que puede afectar en gran medida la capacidad de una

persona para realizar actividades cotidianas y requerir un apoyo significativo.

Las personas con una gran discapacidad pueden requerir asistencia en casi todas las areas
de la vida, como la movilidad, el cuidado personal, la comunicacion y la participacion
social. Pueden necesitar apoyo constante para realizar tareas cotidianas, y pueden requerir
servicios de atencién médica especializada, terapia, asistencia financiera y otros tipos de

apoyo para satisfacer sus necesidades especificas.
Es considerada una discapacidad que eleva el monto de la pension contributiva.

4.1.3- Requisitos necesarios para obtener el certificado de discapacidad
El documento que reconoce la calificacion del grado de discapacidad y otorga una serie

de derechos se denomina “certificado de discapacidad”. Para obtener este documento

existe una serie de requisitos que se deben cumplir a nivel nacional:

Ser ciudadano espafiol y estar empadronado en la comunidad autdnoma respectiva

donde se solicita el certificado

- Sufrir alguno de los cuatro tipos de discapacidades comentadas anteriormente.

- Poseer un certificado médico de la Comisidn de Evaluacion de Incapacidades que
acredite la discapacidad

- Cumplir con el minimo de 33% de discapacidad

El proceso por el cual se le reconoce a una persona que posee una discapacidad es llevado
a cabo por los organismos de las comunidades autbnomas, no por organismos de nivel
nacional por lo que cada comunidad autébnoma tiene sus propios procedimientos y

normas, en nuestro caso, en Castilla'y Ledn los organismos responsables son:



- Consejeria o Centro Directivo: Consejeria de Familia e Igualdad de
Oportunidades y Gerencia de Servicios Sociales
- Organo Gestor: Gerencias Territoriales de Servicios Sociales

- Organo Resolutivo: Gerencias Territoriales de Servicios Sociales
La legislacion que aplican estos organismos a la hora de resolver el procedimiento es:

- Real Decreto 1971/1999, de 23 de diciembre, de procedimiento para el
reconocimiento, declaracion y calificacion de minusvalia (BOE num. 22, de
26/01/2000., 2000)

- Real Decreto 1169/2003, de 12 de septiembre, por el que se modifica el Anexo |
del Real Decreto 1971-1999 (BOE num. 238, de 4 de octubre de 2003, 2003)

- Orden de 15 de junio de 2000, por la que se establece el Procedimiento para el
Reconocimiento, Declaracion y Calificacion del Grado de Minusvalia (BOCyL
num. 130, de 06/07/2000, 2000)

El plazo de solicitud para el reconocimiento del grado de discapacidad esta abierto de
forma permanente y puede realizarse de manera presencial o telematica. Una vez recibida
la solicitud por la entidad correspondiente, se notificara al interesado la fecha, hora y
lugar donde se llevara a cabo el reconocimiento médico y posteriormente se emitird un
dictamen médico. El plazo para resolver sera de 3 meses y se notificara por correo postal
o electronicamente. Si la administracién no responde en este plazo, la solicitud se
considerara desestimada. En caso de desacuerdo con la resolucion, se puede presentar una
Reclamacion previa a la via jurisdiccional social. Ademas, es importante tener en cuenta
que el grado de discapacidad puede ser revisado de oficio o a peticion de parte, lo que
significa que la administracion puede revocar o modificar su decision anterior mediante

un nuevo acto administrativo.

4.2- Evolucion de los datos en relacion con las personas discapacitadas en el

mundo laboral.
La integracion de las personas con discapacidad en el mercado laboral representa uno de

los mayores retos de nuestro pais para garantizar la igualdad de oportunidades.

A pesar de que ha habido cierta mejora para las personas con discapacidad en los Gltimos
anos, las estadisticas siguen mostrando una clara desventaja para este colectivo. Todavia

gueda mucho por hacer para alcanzar resultados 6ptimos.



Segun el daltimo informe de del INE (Instituto Nacional de Estadistica), realizado en el
afio 2021 y publicado el 14 de diciembre de 2022, el 34,6% de las personas con
discapacidad oficialmente reconocida de entre 16 y 64 afios (minima y maxima edad para

trabajar segun la ley) eran activos, es decir, que tiene o busca trabajo.

Tabla 1-Poblacion con alguna discapacidad por sexo y edad. (en miles de personas)

Total Hombre Mujer
Total 1.583,6 765,4 818,2
Entre 16 a 24 afos | 94 56,4 37,6
Entre 25a 34 aflos | 111 61,8 49,2
Entre 35a 44 afios | 221,7 109,9 111,8
Entre 45 a 54 afos | 480,3 216 264,3
Entre 55 a 64 aflos | 676,6 321,3 355,3

Fuente: Elaboracion propia con datos obtenidos del Instituto Nacional de Estadistica

Antes de continuar, es importante sefialar que, debido a un cambio metodol6gico en el
Instituto Nacional de Estadistica, las cifras de los afios 2014 en adelante no son
comparables con las cifras de afios anteriores. Se produjo un cambio en la definicion de
la poblacion de referencia, por lo que los datos previos al afio 2014 han sido recalculados.
Después de investigar estos afios, las cifras proporcionadas no se corresponden con la
realidad, por lo que he decidido no utilizarlas. Por lo tanto, el periodo de estudio que se

tomara como ejemplo sera del afio 2014 al 2021



Grafica 1- Personas Discapacitadas Activas en el Mercado Laboral
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Fuente: Elaboracion propia con datos obtenidos del Instituto Nacional de Estadistica

Como vemos en el grafico, a lo largo de estos ultimos ocho afios se ha producido una leve
mejoria de las personas discapacitadas activas en el mundo laboral. Hemos de sefialar que
el pico més alto se encuentra en el afio 2016, donde el porcentaje superaba el 35% y que
sufre una variacion positiva de méas de un punto con respecto al afio anterior. A partir de
ahi, ha sufrido variaciones contantes hasta llegar al Gltimo afio. Es importante destacar
que el mayor descenso lo encontramos en los afios 2018 y 2019 (1 punto de diferencia
entre el 2017) y que aun no hemos llegado a recuperar los datos anteriores al afio que se

produjo el descenso de las cifras.

Si analizamos estos porcentajes, obtenemos que tan solo una de cada tres personas
discapacitadas estad actualmente trabajando o en predisposicion de trabajar, una cifra
realmente baja que, si la traducimos en numeros, de los 4.380.000 de personas
discapacitadas, unicamente 1.515.480 son activas en el mercado laboral. Cifras que a

pesar de haber ido mejorando a lo largo de los afios, siguen siendo realmente bajas.

Dentro de este grupo, personas discapacitadas en el mundo laboral, podemos separarlas

en dos, personas que tienen trabajo y personas que estan en paro.



Grafica 2- Tasa de Empleo de Personas con Discapacidad

30,0 =-0,5821x + 27,907

y
R?=10,8664
25,0
: I I

2021 2020 2019 2018 2017 2016 2015 2014
Afo

Porcentaje
= =
w o w
o o o

o
=)

Fuente: Elaboracién propia con datos obtenidos del Instituto Nacional de Estadistica

En este grafico se muestra la tasa de empleo de las personas con discapacidad, es decir,
las personas con algun tipo de diversidad funcional y que tienen trabajo. Por el contrario,
la diferencia hasta llegar a 100, sera el porcentaje de personas discapacitadas que se

encuentran en paro.

Como observamos en el grafico, si es cierto que se ha producido una notable mejoria de
las cifras con respecto al primer afio de estudio. Entre 2014 y 2021, existe un incremento
de casi el 5% en personas discapacitadas que han sido contratadas por las empresas.
Ademas, esta progresion se ha mantenido constante a lo largo de los afios, sin producirse
descensos como en el caso anterior. A pesar de este gran progreso, las cifras son ain mas
bajas que la tabla anterior, tan solo el 26.9% de las personas activas tienen trabajo y por
ende, la gran mayoria (73.1%) de personas discapacitadas se encuentran en paro. Si este
porcentaje lo extrapolamos a las cifras, de las 1.515.480, tan solo, 407.664 personas han

encontrado un puesto de trabajo.

Por tanto, si hacemos una pequefia conclusion de esta investigacion general, las cifras que
obtenemos son muy pobres. De los 4.380.000 de personas discapacitadas, 2.864.520
personas se encuentran en poblacién no activa, 1.107.816 personas se encuentran en paro

y Unicamente 407.664 personas discapacitadas poseen un contrato de trabajo.

En conclusidn, tan solo el 9% de las personas discapacitadas tiene trabajo, un dato que se
gueda muy lejos del objetivo comentado anteriormente, la igualdad de las personas en el



mercado laboral, lo que refleja que en nuestro pais ain nos queda un largo camino que

recorrer.

A continuacion, realizaremos un examen mas exhaustivo analizando la tasa de actividad
y de empleo segun el tipo de discapacidad del trabajador. Como hemos visto
anteriormente, existen 4 tipos de discapacidades; fisica, sensorial, intelectual y psiquica.

Grafica 3- Tasa de Actividad y Empleo de Personas con Discapacidad Fisica
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Fuente: Elaboracién propia con datos obtenidos del Instituto Nacional de Estadistica

Como observamos en la gréfica las personas que padecen una discapacidad fisica tienen
una tasa de actividad un poco mas elevada que la media general. Al igual que en la taba
anterior, la tasa de actividad ha ido sufriendo distintos cambios, tanto ascensos como
descensos. El descenso mas grande, se encuentra entre los afios 2017 y 2019 pero, al
contrario que en la media general, en el Gltimo afio del estudio, si se vuelven a recuperar,

incluso a superar, los valores mas éptimos, producidos en el afio 2016.

Mientras, en la tasa de empleo podemos ver un gran progreso ya que, en el afio 2014, el
29,1% tenia trabajo y en 2021 el porcentaje fue del 34,5%. El aumento de esta tasa mejora
afio tras afo, excepto en el 2018, que practicamente se mantiene igual que el afio anterior.
La mayor subida la encontramos en el afio 2020, casi 2 puntos mas con respecto al afio
20109.



Grafica 4- Tasa de Actividad y Empleo de Personas con Discapacidad Intelectual
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Fuente: Elaboracién propia con datos obtenidos del Instituto Nacional de Estadistica

En esta tabla vemos como la tasa de actividad de las personas con discapacidad intelectual
se asemeja mas a la media global, aunque los resultados han empeorado con respecto del
primer afo de estudio. Este grafico es muy peculiar puesto que no representa el progreso
que estamos viendo continuamente a lo largo de los afios y es que, el primer afio del
estudio es el segundo afio de mayor porcentaje por detras del afio 2016. Como se observa,
el Unico progreso se da entre el afio 2015 y 2016 pero a partir de ahi, se produce un
descenso constante de las cifras dando lugar a que el ultimo afio de estudio, sea el afio en
el cual el porcentaje de personas con una discapacidad intelectual sea el méas bajo de todos
los afos de estudio.

En cuanto a la tasa de empleo, vemos que su porcentaje es realmente bajo, muy alejado
del 20%, es decir, de cada 10 personas con una discapacidad intelectual que se encuentran
entre la poblacidn activa, menos de 2 personas han conseguido acceder a un puesto de
trabajo. Como se observa en la tabla, el porcentaje ha ido fluctuando a lo largo de los
afios, sin seguir un progreso o descenso continuo. Tanto es asi, que la diferencia entre el
afio 2014 y el afio 2021 es de tan solo -0,4 puntos lo que nos indica que sigue los mismos
pasos que la tasa de actividad, la situacion empeora con respecto al principio del estudio.



Grafica 5- Tasa de Actividad y Empleo de Personas con Discapacidad Psiquica
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Fuente: Elaboracién propia con datos obtenidos del Instituto Nacional de Estadistica

Este grafico es muy similar al anterior. En cuanto a la tasa de actividad, se encuentra por
debajo de la media general ya que no llega ni al 30%. En cuanto a los porcentajes anuales,
observamos que no mantienen un ritmo constante, pueden producirse un aumento de la
tasa 0 un descenso, pero, si comparamos el primer afo de estudio y el ultimo volvemos a

obtener peores resultados.

En cuanto a la tasa de empleo, la gréfica es practicamente similar a la anterior, por lo que
no haremos muchas mas objeciones, Unicamente que, en este caso, el porcentaje mejora
en 2021 con respecto del 2014.



Grafica 6- Tasa de Actividad y Empleo de Personas con Discapacidad Sensorial

2021 2020 2019 2018 2017 2016 2015 2014

55,0

50

©

45

©

40

©

35

©

30,0

B TASA DE ACTIVIDAD  m TASA DE EMPLEO

Fuente: Elaboracion propia con datos obtenidos del Instituto Nacional de Estadistica

Esta ultima gréfica, es totalmente contraria a las anteriores. En cuanto a la tasa de
actividad observamos que es mucho mayor que en el resto de discapacidades y que, con
respecto a la media general, la supera en practicamente la mayoria de los casos. Como
vemos, 2016 es el afio en el cual se encuentra el porcentaje més alto, un 54,4% y a partir
de aqui comienza un descenso progresivo hasta 2021, el cual es el peor afio de todos los
que componen el estudio, pero, aun asi, muy por encima de la media y del resto de

discapacidades.

En cuanto a la tasa de empleo, los porcentajes también son relativamente buenos, muy
por encima del resto de discapacidades y produciéndose una progresion casi constante a
lo largo de la mayoria de afios, lo que supone que la tasa de empleo haya mejorado en 1,5

puntos con respecto del primer afio al Gltimo.

Esta grafica se asemejaria mas al objetivo inicial, la igualdad de los trabajadores, aun asi,
a pesar de unos datos relativamente buenos, la aplicacién de buenas practicas en materia
de diversidad funcional puede hacer que los datos mejores mucho mas.



4.3- Normativa
La normativa en Espafia que regula la inclusion laboral de personas con discapacidad ha

ido evolucionando a lo largo del tiempo. A continuacion, se presentan algunas de las leyes

y normas mas destacadas:

- Ley 13/1982, de Integracion Social de los Minusvalidos: Esta ley establecié la
obligacion de las empresas con mas de 50 trabajadores de reservar un porcentaje
de puestos de trabajo para personas con discapacidad. El porcentaje inicial era del
2%, pero se fue incrementando a lo largo de los afios. (BOE num. 130, de
30/04/1982, 1982)

- Ley 43/2006, de 29 de diciembre, para la mejora del crecimiento y del empleo:
Esta ley modificd la anterior y establecio una reserva de al menos el 2% de los
puestos de trabajo para personas con discapacidad en empresas con méas de 50
trabajadores. (BOE num. 312, de 30/12/2006, 2006)

- Ley 30/2007, de 30 de octubre, de Contratos del Sector Publico fue una normativa
que regulaba la contratacion publica en Espafia. Sin embargo, esta ley fue
derogada por la Ley 9/2017, de 8 de noviembre, de Contratos del Sector Publico,
que entrd en vigor el 9 de marzo de 2018. (BOE num. 261, de 31/10/2007, 2007)

- 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 inclusion social: Este texto recoge las disposiciones en materia de
inclusion laboral de personas con discapacidad, y establece la obligacion de las
empresas de al menos 50 trabajadores de contar con un porcentaje minimo del 2%
de trabajadores con discapacidad en su plantilla. (BOE num. 289, de 03/12/2013,
2013)

- Ley 8/2013, de 26 de junio, de rehabilitacion, regeneracion y renovacién urbanas:
Esta ley modifico la Ley General de derechos de las personas con discapacidad y
de su inclusion social, estableciendo la posibilidad de que las empresas que no
cumplan con la reserva de puestos de trabajo para personas con discapacidad

puedan cumplir con esta obligacion mediante la realizacién de acciones



alternativas, como la contratacion de trabajadores con discapacidad en Centros
Especiales de Empleo. (BOE num. 153, de 27/06/2013, 2013)

En Espafia, la evolucion de la normativa en materia de inclusion laboral de personas con
discapacidad ha sido constante en las Gltimas décadas. Desde la aprobacion de la Ley de
Integracion Social de los Minusvalidos (BOE num. 130, de 30/04/1982, 1982) en 1982,
se han ido introduciendo diversas medidas para garantizar la igualdad de oportunidades

en el empleo para las personas con discapacidad.

Entre las medidas mas importantes destacan las reservas de puestos de trabajo para
personas con discapacidad en empresas con mas de 50 trabajadores, que se establecio en
la LISMI y que ha ido evolucionando en normativas posteriores, como la Ley General
de Discapacidad de 2013.

Ademas, se ha establecido un sistema de cuotas, por el cual las empresas deben
contratar un porcentaje de trabajadores con discapacidad en funcion del tamafio de la
plantilla. En caso de incumplimiento, las empresas pueden ser sancionadas con multas

econdmicas.

Otra medida relevante ha sido la promocion de la colaboracion entre empresas y
Centros Especiales de Empleo (CEE), que son empresas cuya plantilla estad formada en
su mayoria por personas con discapacidad y que tienen como objetivo favorecer su
integracion laboral. Las empresas pueden cumplir su cuota de contratacion de personas

con discapacidad a través de la colaboracion con estos centros.

También se han establecido subvenciones y ayudas para fomentar la contratacién de
personas con discapacidad, tanto para las empresas como para los propios trabajadores

con discapacidad.

En resumen, la normativa en Espafia ha ido avanzando hacia la promocion de la
inclusion laboral de las personas con discapacidad, estableciendo medidas para
garantizar su acceso al empleo y sancionando a las empresas que no cumplan con sus
obligaciones. Ademas, se ha promovido la colaboracion con Centros Especiales de
Empleo y se han concedido ayudas y subvenciones para fomentar la contratacion de

personas con discapacidad.



4.4- Impacto de la aplicacién de buenas practicas en materia de diversidad
funcional
Una vez definido el concepto de diversidad funcional, comentado los datos histéricos de

nuestro pais y de repasar la normativa pasada y presente en relacion a las personas con

diversidad funcional en el mundo laboral.

A continuacion, se abordara el verdadero contenido del trabajo, que consiste en analizar
el impacto de la aplicacion de buenas practicas en materia de diversidad funcional. En
esta seccion, se describirdn las buenas practicas que pueden emplear las empresas para
contratar a personas discapacitadas y se expondran sus posibles beneficios, asi como los

beneficios que tiene para los propios trabajadores.

Es importante hacer una aclaracion: en este apartado trataremos dos elementos esenciales
en las empresas, la comunicacion y la diversificacion. La comunicacion efectiva es
fundamental para establecer una buena relacion entre los empleados y la direccion de la
empresa, lo que incluye promover una comunicacion abierta y transparente, fomentar la

retroalimentacion y crear politicas y practicas que promuevan la inclusion y la diversidad.

La diversificacion es esencial para que una empresa se mantenga relevante y competitiva.
Esto implica crear politicas y practicas que fomenten la inclusién de personas de
diferentes tipos, incluyendo a aquellos con discapacidades o habilidades diferentes.
Asimismo, puede implicar contratar empleados de diferentes origenes, géneros, etnias,

edades y habilidades, con el fin de crear un ambiente de trabajo mas diverso e inclusivo.



4.4.1- Aplicacion de buenas en materia de diversidad funcional
Antes de comenzar, he considerado conveniente realizar un esquema con los elementos a

tener en cuenta para el establecimiento de un procedimiento de buenas practicas en

cualquier organizacion empresarial. Para establecer un procedimiento de buenas practicas

en una organizacion empresarial, se pueden seguir los siguientes pasos:

1

Identificacion de las areas criticas: Identificar las areas de la organizacion donde
se necesitan implementar las buenas practicas. Por ejemplo, puede ser en el area

de seguridad, calidad, medio ambiente, recursos humanos, entre otras.

Analisis de las regulaciones y estandares aplicables: Analizar las regulaciones y
estandares aplicables en la industria y en la localidad donde opera la organizacion.
Esto permitira conocer los requisitos legales y las mejores practicas que se deben

aplicar en cada area critica.

Establecimiento de objetivos: Definir los objetivos que se quieren alcanzar con el
procedimiento de buenas practicas. Por ejemplo, se pueden establecer objetivos
de reduccion de costos, mejora de la calidad de los productos o servicios,
reduccion del impacto ambiental, entre otros.

Disefio del procedimiento: Disefiar el procedimiento de buenas practicas,
definiendo los pasos a seguir para lograr los objetivos establecidos. Este
procedimiento debe ser claro y detallado, para que todos los miembros de la
organizacion puedan entenderlo y aplicarlo.

Implementacion del procedimiento: Implementar el procedimiento de buenas
practicas en la organizacion. Esto puede implicar la formacion del personal, la
adquisicién de nuevos equipos o tecnologias, la realizacién de auditorias
internas, entre otras actividades.

Monitoreo y evaluacién: Monitorear y evaluar el procedimiento de buenas
practicas para asegurarse de que esta funcionando correctamente y logrando los
objetivos establecidos. Se pueden realizar auditorias internas y revisiones

periddicas del procedimiento para detectar areas de mejora.

Una vez que se ha explicado el plan, procederemos a desarrollar las acciones que las
empresas deben llevar a cabo en materia de diversidad funcional



4.4.1.1- Buenas prdcticas en materia de contratacion
En primer ligar debemos sefialar que la comunicacion de las ofertas de trabajo han de ser

inclusivas puesto que la inclusién es un valor fundamental en cualquier organizacion que
se precie, y la forma en que se comunica puede marcar la diferencia. Por eso, una de las

précticas clave para fomentar la inclusion laboral es comunicar de forma inclusiva.

En este sentido, las empresas deben esforzarse por hacer publicas sus ofertas de trabajo
de manera clara y accesible, asegurandose de que cualquier persona pueda acceder a ellas,
independientemente de su situacion personal. Es importante sefialar que el puesto de
trabajo esta disponible para cualquier persona, sin ningun tipo de discriminacion, ya sea
por motivos de edad, género, orientacion sexual, raza, religiobn o, por supuesto,

discapacidad.

Para lograr una comunicacion inclusiva, es recomendable utilizar un lenguaje sencillo y
directo, evitando jergas o tecnicismos que puedan resultar confusos para algunas
personas. También es importante ofrecer la informacién de forma clara y detallada,
especificando los requisitos y responsabilidades del puesto de trabajo, asi como los

beneficios y oportunidades de desarrollo profesional.

Ademas, las empresas deben asegurarse de que sus canales de comunicacion sean
accesibles para todos, incluyendo a personas con discapacidad. Esto implica hacer uso de
herramientas y tecnologias que permitan a las personas con discapacidad visual o auditiva

acceder a la informacion de manera autonoma y efectiva.

Otra de las practicas que pueden llevarse a cabo para asegurarse de que las empresas
puedan llegar a personas con diversidad funcional en sus ofertas de trabajo, es que se
involucren expertos en discapacidad o instituciones que trabajen en estrecha colaboracién
con personas con discapacidad. Estos profesionales pueden proporcionar informacién
valiosa y recursos Utiles para ayudar a la empresa a adaptar sus procesos de seleccion y
ofrecer oportunidades laborales accesibles a todos. Ademas, estas asociaciones también
pueden ser una fuente valiosa de candidatos potenciales, ya que tienen acceso a una red
mas amplia de personas con discapacidad que pueden estar buscando empleo. En Gltima
instancia, al colaborar con estas organizaciones, las empresas pueden mejorar su
capacidad para crear lugares de trabajo inclusivos y diversificados, al tiempo que amplian

su base de talentos y promueven una sociedad mas equitativa y justa.



4.4.1.2 Buenas practicas en materia de sensibilizacion

Para garantizar que las personas con discapacidad sean tratadas de manera justa y
equitativa en el lugar de trabajo, es fundamental que las empresas se comprometan a
sensibilizar y capacitar a su personal. Para ello, pueden disefiar una variedad de
actividades, incluyendo talleres, cursos en linea y charlas de sensibilizacion. Estas
actividades pueden ayudar a fomentar una mejor comprension de las necesidades
especificas de los trabajadores discapacitados y como integrarlas efectivamente en el

lugar de trabajo.

Ademas, los talleres y cursos de capacitacion pueden ser Utiles para abordar temas
especificos, como la adaptacién de entornos de trabajo accesibles y la implementacion de
ajustes razonables para garantizar la igualdad de oportunidades para todos. En resumen,
la sensibilizacion y capacitacion son herramientas vitales para fomentar una cultura

empresarial inclusiva y acogedora para las personas con discapacidad.

Por otro lado, es esencial que las empresas protejan la privacidad y confidencialidad de
toda la informacién personal de sus trabajadores, incluyendo la informacién relacionada
con posibles discapacidades. Para lograr esto, las empresas pueden establecer protocolos
de seguridad y confidencialidad para garantizar que la informacién de los trabajadores se

maneje de manera segura y responsable.

Es importante destacar que la proteccion de la informacion personal de los trabajadores

no solo es una cuestion legal, sino también ética.

Por ultimo y con el objetivo de promover la inclusion y la accesibilidad en el lugar de
trabajo, es fundamental que las empresas ofrezcan opciones de horarios flexibles y trabajo

remoto a sus empleados, incluyendo aquellos con discapacidades.

Los horarios flexibles pueden incluir opciones como jornadas laborales reducidas,
horarios de entrada y salida flexibles, asi como trabajar desde casa o de forma remota.
Estas opciones pueden ser particularmente Utiles para las personas con discapacidad que
pueden tener necesidades especificas en términos de transporte y accesibilidad, lo que les

permite trabajar sin tener que lidiar con barreras fisicas y sociales.



4.4.1.3- Buenas prdcticas en materia de retribucion.
Es esencial que los trabajadores con discapacidad tengan igualdad de oportunidades en el

ambito laboral. Esto significa que no solo deben tener acceso a puestos de trabajo para
los cuales estan capacitados, sino que también deben recibir un trato justo y equitativo en
términos de salarios, beneficios y obligaciones laborales. Ademas, es fundamental que
las empresas proporcionen seguros medicos adecuados para garantizar que estos
empleados tengan acceso a la atencion médica que necesitan. En definitiva, es importante
garantizar que las personas con discapacidad sean tratadas con respeto y dignidad en el
lugar de trabajo y tengan acceso a los mismos derechos y beneficios que sus colegas sin
discapacidad.

4.4.2- Impacto de la aplicacion de buenas practicas en materia de diversidad funcional en
relacién con las empresas.
En la actualidad, cada vez son mas las empresas que Se preocupan por promover la

inclusion social en su lugar de trabajo. Esto no solo es una cuestion ética, sino que también
tiene importantes beneficios empresariales. Cuando las empresas fomentan un ambiente
laboral inclusivo y diverso, se crea un espacio mas acogedor y enriquecedor para todos
los empleados. Esto puede aumentar la motivacion, el compromiso y la productividad del
equipo de trabajo. Ademas, las empresas que valoran la inclusion social pueden atraer y
retener talentos mas diversos y comprometidos, lo que a su vez puede llevar a una mejora
en la reputacion y el desempefio financiero de la empresa. Entre estos beneficios podemos

destacar:

Mejora del clima laboral

Las personas con discapacidad tienen una gran capacidad de adaptacién a situaciones
dificiles y esta habilidad puede ser muy valiosa en un entorno laboral. Estan
acostumbradas a enfrentar obstaculos en su vida diaria y a buscar soluciones creativas
para superarlos, lo que les convierte en trabajadores muy resolutivos y con una actitud
positiva frente a los retos. Ademas, la presencia de trabajadores con discapacidad puede
enriquecer el ambiente laboral al fomentar la diversidad y el respeto a las diferencias, lo

que contribuye a crear un clima de trabajo mas inclusivo y colaborativo.

Aumento del compromiso en los trabajadores

Las personas con discapacidad a menudo demuestran una gran dedicacion y compromiso
hacia su trabajo, lo que se traduce en una mayor estabilidad dentro de la empresa. A

menudo enfrentan barreras y obstaculos en su vida diaria, lo que les ha ensefiado a ser



resilientes y perseverantes. Como resultado, son altamente valorados por su ética de
trabajo y su capacidad para superar desafios. En un estudio reciente, se encontrd que las
personas con discapacidad tienen una tasa de absentismo menor que la media, lo que

demuestra su compromiso con el trabajo y su deseo de contribuir al éxito de la empresa.

Talento profesionalizado especializado

Cada vez es mas comun encontrar personas discapacitadas que destacan en su campo
profesional. Esto se debe en gran medida al creciente acceso a la educacion y formacion
para todos los miembros de la sociedad, incluyendo a las personas con discapacidades.
La discapacidad no debe ser un obstaculo para acceder a un puesto de trabajo, ya que lo

unico que deberia importar son las habilidades y aptitudes personales.

Por todo ello, la incorporacién de trabajadores con discapacidad genera efectos
beneficiosos tanto en el ambiente laboral interno como en la percepcion externa de la
empresa. La inclusion de personas con diversidad funcional en la plantilla puede
interpretarse como una manifestacion de compromiso y responsabilidad social por parte
de la organizacion, lo que resulta altamente atractivo para potenciales clientes, inversores

y socios comerciales.

Mejora la imagen de la empresa frente a la sociedad

La contratacion de personas con discapacidad no solo tiene efectos positivos en el
ambiente laboral interno, sino que también puede tener un gran impacto en la imagen de
la empresa de cara al publico. La inclusién de personas con diversidad funcional en la
plantilla puede ser vista como una prueba de compromiso y responsabilidad social por
parte de la empresa, lo que puede tener un gran atractivo para posibles clientes, inversores

y socios comerciales.

Al contratar personas con discapacidad, la empresa puede enviar un mensaje claro de que
valora la diversidad y la inclusion, y que esta dispuesta a brindar igualdad de
oportunidades para todos los trabajadores, independientemente de sus capacidades. Esto
puede ser percibido como un acto noble y generoso por parte de la empresa, lo que puede

mejorar su reputacién y su relacion con la sociedad en general.

En definitiva, la contratacion de personas con discapacidad puede ser una inversion
rentable en términos de imagen y responsabilidad social para la empresa. Ademas de

mejorar el ambiente laboral y ofrecer oportunidades justas a todos los trabajadores, puede



ser una forma efectiva de atraer nuevos clientes y oportunidades de negocio. En un mundo
cada vez més consciente de la importancia de la inclusion y la diversidad, esta es una
oportunidad Unica para que las empresas muestren su compromiso y liderazgo en estas

areas.

Ventajas econdmicas

La contratacion de personas con diversidad funcional puede tener importantes ventajas
econOmicas para las empresas. Por un lado, el Servicio Regional de Empleo y Formacion
(SEF) ofrece una subvencion de 3.907 euros a las empresas que formalicen un contrato
indefinido a jornada completa con una persona con discapacidad a través de sus oficinas
de empleo. Esta subvencidn puede ser un gran incentivo para las empresas, ya que supone

un ahorro significativo en costes de contratacion.

Aparte de la subvencion otorgada por el SEF, las compafiias que emplean a personas con
discapacidad pueden obtener significativas reducciones o bonificaciones en las cuotas a
la Seguridad Social. En determinados casos, estas bonificaciones pueden llegar al 100%,
lo que representa un ahorro considerable en los costos de seguridad social para la

organizacion.

Por otro lado, Las empresas pueden igualmente beneficiarse de deducciones en el
impuesto de sociedades cuando contratan a personas con discapacidad. De acuerdo con
la legislacion fiscal, las empresas pueden deducir hasta un 35% de los gastos de
adaptacion de puestos de trabajo y eliminacion de barreras arquitecténicas, con un limite

maximo de 9.000 euros.

4.4.3- Impacto de la aplicacion de buenas practicas en materia de diversidad funcional en
relacién con el trabajador.
Conseguir el compromiso de los empleados con los objetivos de la organizacion

constituye una preocupacién esencial tanto para empresas publicas como privadas.
Dichos objetivos pueden ser diversos, desde la obtencidn de una rentabilidad sélida que
asegure la sostenibilidad y el crecimiento futuro de la empresa, hasta la prestacion de
servicios publicos de alta calidad que satisfagan las demandas de la sociedad.

Es fundamental que los empleados se sientan motivados y comprometidos con los
objetivos de la organizacion para poder alcanzar el exito en un entorno cada vez mas
competitivo. Esto implica crear un ambiente laboral que fomente la colaboracion, la

innovacion y la creatividad, asi como ofrecer oportunidades de formacion y desarrollo



profesional que permitan a los empleados adquirir las habilidades necesarias para

alcanzar sus objetivos individuales y contribuir al éxito colectivo.

El compromiso de los empleados es crucial para el éxito empresarial, ya que una plantilla
motivada y comprometida puede marcar la diferencia en términos de productividad,
calidad del servicio y fidelidad del cliente. Las empresas que logran obtener el
compromiso de sus empleados a menudo disfrutan de un ambiente laboral positivo y una
cultura empresarial fuerte, lo que les permite afrontar con éxito los retos del mercado y

adaptarse a los cambios del entorno empresarial.

En cuanto al compromiso de los trabajadores discapacitados, es importante destacar que
la inclusion laboral no solo les brinda la oportunidad de desarrollar sus habilidades y
competencias, sino que también les permite sentirse valorados y respetados. Esto puede
conducir a un mayor compromiso y lealtad hacia la empresa, lo que se traduce en una
mayor productividad y un mejor ambiente laboral para todos los trabajadores. Sin
embargo, es importante destacar que la inclusién no se trata solo de ofrecer un trabajo a
alguien con discapacidad, sino de crear un ambiente laboral que fomente la diversidad y

el respeto mutuo.

En este apartado, nos centraremos en la importancia de la implementacion de buenas
practicas en materia de diversidad funcional en el ambito laboral y cdmo esto puede
fomentar los distintos tipos de compromisos en el trabajador hacia su empresa.

Compromiso afectivo

Se entiende como el vinculo emocional que experimenta el trabajador hacia la

organizacion al percibir que satisface sus expectativas y necesidades

Es fundamental que las empresas tomen en cuenta las necesidades especificas de sus
trabajadores con discapacidad para poder proporcionarles los medios adecuados para
realizar su trabajo de manera efectiva. Si una empresa se asegura de ofrecer un ambiente
laboral inclusivo y accesible, esto puede generar un impacto significativo en el

compromiso afectivo de sus trabajadores con discapacidad.

Cuando una persona con discapacidad ve que su empresa se preocupa por brindarle los
medios adecuados para realizar su trabajo sin generarle mas dificultades, se sentird
valorada y respetada, 1o que puede tener un impacto positivo en su compromiso afectivo

hacia la empresa. Ademas, la oportunidad de trabajar es una de las principales



preocupaciones de las personas con discapacidad, ya que les brinda la oportunidad de

demostrar su valia y sentirse utiles.

Por lo tanto, para lograr un compromiso afectivo por parte de los trabajadores con
discapacidad, es fundamental que las empresas implementen politicas y practicas
inclusivas y accesibles. Al hacerlo, no solo se brinda la oportunidad de trabajar a personas
con discapacidad, sino que también se genera un ambiente laboral respetuoso y diverso
que beneficia a toda la empresa. Asimismo, se promueve la lealtad y el compromiso hacia
la empresa, lo que se traduce en una mayor productividad y un ambiente laboral mas

positivo y enriquecedor para todos.

Compromiso de continuidad

Se entiende como el vinculo econémico o material que el trabajador tiene con la empresa

Es cierto que muchos trabajadores con diversidad funcional valoran mucho la facilidad
de acceso a su puesto de trabajo y la adaptacion de su entorno laboral a sus necesidades
especificas. Sin embargo, es importante destacar que esto no es suficiente para garantizar

un compromiso a largo plazo por parte de estos trabajadores con la empresa.

Por otro lado, es fundamental que las empresas tomen en cuenta las necesidades
especificas de los trabajadores con diversidad funcional y se esfuercen por mejorar
continuamente sus condiciones laborales, no solo al inicio del contrato. Si un trabajador
con diversidad funcional siente que su empresa Se preocupa genuinamente por su
bienestar y esta dispuesta a mejorar constantemente su entorno laboral, es mas probable
que se sienta comprometido a largo plazo.

En resumen, para fomentar el compromiso de los trabajadores con diversidad funcional,
es fundamental no solo brindarles las adaptaciones necesarias para su entorno laboral,
sino también promover su inclusion, participacion activa y oportunidades de desarrollo
profesional en la empresa. Asimismo, es importante tomar en cuenta sus necesidades de
forma continua y esforzarse por mejorar su entorno laboral para garantizar un

compromiso a largo plazo y una relacion positiva y enriquecedora para ambas partes.



Compromiso normativo

Se entiende como el apego de obligacion o gratitud que el trabajador encuentra con la

empresa

Cuando una empresa se preocupa por ofrecer oportunidades laborales a personas con
diversidad funcional y se esfuerza por adaptar el entorno de trabajo a sus necesidades, es
normal que estos trabajadores sientan un fuerte sentido de gratitud y apreciacién hacia la
empresa. Sin embargo, es importante destacar que esta deuda no deberia ser el Unico

factor que motive su compromiso con la empresa.

Ademas, es importante destacar que los trabajadores con diversidad funcional también
buscan un ambiente de trabajo inclusivo y respetuoso en el que se les trate con igualdad
y se les brinden las mismas oportunidades que a cualquier otro trabajador. Si la empresa
se esfuerza por crear un ambiente laboral inclusivo y respetuoso, esto puede generar un

sentido de pertenencia y compromiso aun mas fuerte en estos trabajadores.

En resumen, aunque es cierto que el esfuerzo de la empresa por adaptar el entorno de
trabajo y ofrecer un empleo estable puede generar un sentido de gratitud en los
trabajadores con diversidad funcional, es importante entender que este no es el Unico
factor que influencia su compromiso con la empresa. Estos trabajadores también buscan
un ambiente de trabajo inclusivo y respetuoso, oportunidades de desarrollo profesional y
participacion activa en la toma de decisiones, y una valoracion justa de su trabajo. Si la
empresa se preocupa por brindarles estos factores, es mas probable que estos trabajadores

se sientan comprometidos y leales a largo plazo.
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5- Conclusiones
Una vez realizado el grueso del trabajo vamos a pasar a las conclusiones finales. La

diversidad funcional es un término que se ha popularizado en los dltimos afios para
referirse a la variedad de capacidades, habilidades y discapacidades que pueden presentar
las personas. Se trata de una perspectiva que aboga por la inclusién y la no discriminacion
de todas las personas, independientemente de sus caracteristicas fisicas, sensoriales,

cognitivas o0 emocionales.

En mi opinion, la definicion de diversidad funcional es una evolucion positiva de la forma
en que entendemos la discapacidad y la diversidad humana en general. En lugar de
considerar la discapacidad como una condicién que limita o invalida a las personas, la
diversidad funcional reconoce la variedad de formas en que las personas pueden percibir,

interactuar y experimentar el mundo.

Este enfoque valora las habilidades y capacidades de las personas con discapacidad,
fomentando una cultura de inclusion y respeto hacia la diversidad humana en todas sus
formas. Asimismo, resalta la relevancia de la accesibilidad y la adaptacion de los entornos

y actividades para asegurar la participacion plena y efectiva de todas las personas.

A lo largo de este trabajo hemos podido observar como la inclusion laboral de las personas
con discapacidad en nuestro pais ha ido mejorando progresivamente, tanto en cuanto a
datos estadisticos como a nivel de normativas que han fomentado dicha inclusién. No
obstante, a pesar de estos avances, todavia queda un largo camino por recorrer para lograr
una inclusion laboral plenay efectiva para todas las personas con discapacidad en nuestro

pais.

Por un lado, durante la tltima década, los datos en relacion con la inclusion laboral de las
personas con discapacidad en Espafia han experimentado una evolucion positiva, aunque

todavia hay retos pendientes por abordar.

Segun los datos del Instituto Nacional de Estadistica, en 2021 la tasa de empleo de las
personas con discapacidad se situaba en el 26.9%, lo que supone un incremento respecto
a afios anteriores. Ademas, el nimero de contratos realizados a personas con discapacidad

también ha aumentado.



No obstante, ain existen barreras y desigualdades en el acceso al empleo para las personas
con discapacidad. Segun el mismo informe del Instituto Nacional de Estadistica, la tasa
de paro de este colectivo es del 22.5%, casi el doble que la tasa de paro de la poblacion

general.

Por otro lado, la normativa espafiola en materia de inclusion laboral de personas con
discapacidad ha avanzado significativamente en las Ultimas décadas, y se ha convertido

en un modelo a seguir para otros paises.

La Ley General de Derechos de las Personas con Discapacidad y de su Inclusién Social,
aprobada en 2013 (BOE num. 289, de 03/12/2013, 2013), establece medidas concretas
para garantizar la igualdad de oportunidades y la no discriminacion en el &mbito laboral,
y obliga a las empresas a contratar a un porcentaje de trabajadores con discapacidad en
funcién de su plantilla.

Ademas, Existen diversas medidas de apoyo a la contratacion de personas con
discapacidad, tales como bonificaciones en las cuotas de la Seguridad Social o ayudas
para la adaptacién de puestos de trabajo. Asimismo, se promueve la formacion y el acceso
a programas de empleo para este colectivo, con el fin de fomentar su empleabilidad y

mejorar su calidad de vida.

Sin embargo, ain queda mucho por hacer para garantizar una inclusion laboral real y
efectiva de las personas con discapacidad en Espafia. La tasa de desempleo entre este
colectivo sigue siendo muy elevada, y muchas empresas no cumplen con las obligaciones

legales de contratacién de trabajadores con discapacidad.

Por tanto, es imprescindible continuar trabajando en la concienciacion y sensibilizacion
de la sociedad y las empresas, asi como en la promocion de politicas y medidas efectivas
que permitan el acceso al empleo y la inclusion laboral de las personas con discapacidad.
Solo de esta forma podremos avanzar hacia una sociedad mas justa e igualitaria, donde
todas las personas tengan las mismas oportunidades para desarrollarse y contribuir al

bienestar comun.

De este proyecto se desprende una conclusion clara: Tanto las empresas como los

trabajadores involucrados en la inclusion laboral obtienen una serie de beneficios.

Para las empresas, la contratacion de personas con discapacidad puede traer diversas

ventajas, como el acceso a un grupo de trabajadores altamente motivados y



comprometidos, que pueden ser una fuente valiosa de innovacion y creatividad. Ademas,
las empresas que cumplen con la cuota de reserva de empleo para personas con
discapacidad pueden beneficiarse de bonificaciones en las cotizaciones a la Seguridad

Social, lo que puede suponer un ahorro importante en costes laborales.

Para los trabajadores con discapacidad, la contratacion puede significar una oportunidad
de integracion social y laboral, asi como de mejora de su calidad de vida. El trabajo les
permite desarrollar sus habilidades y competencias, mejorar su autoestima y aumentar su

independencia econémica.

También genera una serie de beneficios externos puesto que la contratacion de personas
con discapacidad puede contribuir a la diversidad y la inclusion en el lugar de trabajo,
fomentando una cultura de respeto y tolerancia hacia la diversidad humana en todas sus
formas. Esto puede mejorar el clima laboral, la productividad y la imagen de la empresa.

Por tanto, como reflexion final a este trabajo debemos sefialar que: La inclusién laboral
de las personas con discapacidad es un tema de gran importancia que afecta a toda la
sociedad, y cobra especial relevancia en una sociedad democrética y justa que busca la

igualdad de oportunidades para todos sus ciudadanos.

La inclusion laboral de las personas con discapacidad es fundamental para garantizar su
participacién activa y plena en la sociedad, y para asegurar su autonomia econémicay su
independencia. Ademas, el trabajo es un factor clave para la autoestima y la satisfaccion

personal de cualquier individuo, independientemente de su capacidad funcional.

Ademas, la inclusion laboral de las personas con discapacidad puede contribuir al
desarrollo econémico y social de un pais, al aprovechar la potencialidad de un grupo de
trabajadores altamente motivados y comprometidos, con habilidades y competencias

especificas que pueden ser muy valiosas para las empresas y organizaciones.

Por otro lado, la inclusion laboral de las personas con discapacidad contribuye a fomentar
una cultura de inclusion y tolerancia en el lugar de trabajo, y a desafiar estereotipos y

prejuicios sociales que a menudo se asocian con la discapacidad.

En definitiva, la inclusién laboral de las personas con discapacidad es un tema de gran
importancia que va mas alla de la simple cumplimentacion de una cuota legal. Es un tema

que atafie a toda la sociedad y que debe ser abordado de manera integral, a través de



politicas y medidas que promuevan la igualdad de oportunidades y la inclusién plena 'y

efectiva de todas las personas, independientemente de sus capacidades.
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