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Resumen

El presente estudio busca explicar qué aspectos influyen en la percepcion de
empleabilidad de personas con discapacidad que tienen los contratantes del mercado espafiol.
Se tom6 como base conceptual el modelo propuesto por Strindlund et al (2019) quienes
concluyen a partir de una investigacion cualitativa que la confianza en las capacidades de las
personas con discapacidad, la percepcion de contribucion a la organizacion y el apoyo estatal
y organizacional recibido estdn asociados con la percepcion de empleabilidad de personas
discapacitadas. Para ello se utiliz6 una muestra de 54 empleadores de diferentes companias y
sectores que trabajaban dentro del Departamento de Recursos Humanos, a quienes se les
administrd6 un cuestionario de 25 preguntas de escala Likert. Los resultados obtenidos
demuestran que la confianza y la percepcion de contribucion a la organizacidon tienen una
relacion positiva con la percepcion de empleabilidad. En lo que respecta al apoyo del estado,
¢ste podria influir en la percepcion de empleabilidad cuando se introduce en un contexto en el

que existe baja confianza en este colectivo.
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Abstract

This study tries to explain the aspects that affect the manager’s employability
perception on people with disabilities in the Spanish market. The conceptual framework was
the model proposed by Strindlund et al (2019) who concluded in a qualitative research that the
trust in the capacities of people with disabilities, the perception of contribution to the
organization and the state and organizational support received are associated with the
perception of employability in disabled people. The present study uses a sample of 54
employers from different companies and sectors that worked within the Human Resources

Department. They answered 25 Likert scale questions. Findings show that trust and the



perception of contribution to the organization have a positive relationship with the perception
of employability. Regarding to state support, this could influence the perception of

employability when it is introduced in a context in which there is low trust in this group.

Keywords: disability, employability, employers, employees



Introduccion

Concepto de discapacidad

El término discapacidad ha ido evolucionando a lo largo del tiempo en funcion del
enfoque conceptual desde el que se ha definido. Desde las culturas griegas y romanas hasta
finales del siglo XVI la discapacidad se asociaba a castigos divinos, debido a los cuales las
personas que los tenian sufrian rechazo, aislamiento y compasioén por parte de los demas
(Hernandez, 2015). En el siglo XVII todos aquellos que padecian algun tipo de trastorno
psiquiatrico eran tratados como “locos” y eran encerrados en manicomios sin ningun tipo de
asistencia médica, por lo que eran aislados de la sociedad. Pero fue a raiz de la Revolucion
Francesa en 1789 cuando las personas con discapacidad fueron vistas como una
responsabilidad de la sociedad, por lo que era necesario proporcionarles ayuda para que

consigan llevar una “vida normal” (Hernandez, 2010).

Nagi (1976) acui6 el término discapacidad a una limitacion funcional que provoca una
incapacidad para ejecutar tareas y papeles sociales que se esperan de un individuo dentro de un
entorno fisico y sociocultural determinado. Siguiendo esta idea, la OMS (Organizacion
Mundial de la Salud, 1980) publico6 un manual en el cual definia la discapacidad como una
enfermedad y citaba las consecuencias y/o repercusiones que tenia en la vida de las personas

que la sufrian.

Teniendo en cuenta esta conceptualizacion, la OMS crea un manual de Clasificacion
Internacional de Deficiencias, Discapacidades y Minusvalias (CIDDM) en el cual se plantea la
interaccion de tres aspectos: deficiencia, discapacidad y minusvalia. Las deficiencias estan
relacionadas con una anormalidad fisica, psiquica y/o mental. La discapacidad se entiende
como una deficiencia en el rendimiento de la persona, a nivel funcional, en aspectos esenciales
de la vida de un individuo. Y, por ultimo, la minusvalia hace referencia a las diferencias entre

la actuacion del individuo y las expectativas del grupo al que pertenece.



Tanto la definicion de Nagi como la de la OMS tienen un claro componente médico, ya
que entienden la discapacidad como consecuencia de una enfermedad o patologia, siendo algo
intrinseco a la persona. Por este motivo, consideran que el individuo se debe rehabilitar en lo
que esta fuera del rango considerado normal, consiguiendo controlar el comportamiento del
individuo, y asi lograr reintegrarlo en la sociedad. De esta manera, el interés a la hora de atender
las discapacidades y deficiencias se centra en la sociedad, puesto que focaliza su atencion en
como actuan los demads por ellos, midiendo el déficit de la persona y su dependencia de otros,
en vez de valorar las posibilidades de autonomia e independencia de la persona de cara al

futuro.

Con el paso del tiempo y la modernizacion de las sociedades, este concepto se ha ido
modificando, haciendo hincapié¢ en un modelo social, el cual ha ido adquiriendo un enfoque
asistencial, alejandose de la postura médica en la cual se relacionaba la discapacidad con una

falta de salud que disminuye la capacidad productiva del individuo.

Debido a la importancia que fue adquiriendo en la sociedad entender las discapacidades,
la OMS modificé el CIDDM y fruto de esta revision se cre6 la Clasificacion Internacional del
Funcionamiento, de la Discapacidad y de la Salud (CIF). Segtn la CIF (2001), la discapacidad
esta caracterizada por la interaccion entre el contexto y la discapacidad, de tal manera que
relaciona tanto el modelo médico con el social. Esta interrelacion ha generado un modelo
biopsicosocial el cual parte de la idea que la discapacidad supone una gran complejidad que no
puede ser explicada desde la perspectiva excluyente que ofrece cada modelo. Por tanto, se

necesita tener en cuenta la parte bioldgica, individual y social para entender la discapacidad.

Como consecuencia de esta idea se elimina el criterio de minusvalia y la discapacidad
pasa a estar caracterizada por la presencia de cuatro componentes: la deficiencia, el ambiente,

la limitacion en la actividad y la restriccion en la participacion del individuo. La deficiencia



hace alusién a la desviacion de los pardmetros de normalidad, la cual estd ligada a un
diagnostico médico y cuyo origen puede ser muy diverso. El ambiente donde tiene lugar la
deficiencia puede actuar de manera positiva o negativa en el desarrollo de la discapacidad. En
La limitacion de la actividad y en la restriccion en la participacion, la discapacidad puede
afectar en la capacidad y el rendimiento del individuo en determinados entornos, por lo que

dicha limitacion se puede deber tanto a las caracteristicas del individuo como al entorno social.

A raiz de este cambio en la concepcion de la discapacidad, se generd un cambio de
mentalidad en la sociedad acerca de qué significaba ser discapacitado y como habia que actuar
con estas personas. En un principio al definirse desde una perspectiva médica, la poblacion
veia al individuo discapacitado como una persona enferma, la cual era dependiente de los
demas y cuya vida estaba limitada a su condicion. Sin embargo, a raiz de los diferentes
movimientos sociales que se vivieron a lo largo del siglo XX, esta idea de sujeto enfermo se
fue disipando y se fortalecidé la idea de que habia mds factores que afectaban a dicha
discapacidad més alld del organismo. De esta forma, se fue acrecentando el interés por
desvincular las discapacidades de las enfermedades mentales de tal manera que se lograse
enfatizar en las consecuencias al actuar en un contexto social y no en la carencia de salud por

parte del individuo.

En la Convencion sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad y su Protocolo
Facultativo realizada por la ONU en 2006 se hace latente esta idea, por lo que recoge la
necesidad de ofrecer las mismas oportunidades a todos los individuos, independientemente de
que tengan o no algun tipo de diversidad funcional. Por esta razon, se debe crear un entorno
que facilite su autonomia y que englobe no solo las ayudas sociales, sino también la creacion
de medidas politicas y sociales, la adaptacion del espacio, facilitacion a través de la tecnologia
para poder desempefiar sus actividades y educar en valores sociales frente a la desigualdad;

entre otros.



En cuanto a las medidas adoptadas concretamente en Espafa, tras la celebracion del
Foro de Vida Independiente en 2005, surge el término de diversidad funcional (Conde, 2014)
el cual pretende abarcar el concepto de la discapacidad dentro de un modelo social, eliminando
la negatividad de no realizar una actividad de la manera socialmente aceptada, proporcionando
un valor positivo a las diversas capacidades y enfocando la limitacion a las barreras que se

presentan en el contexto y no a su cualidad.

Por consiguiente, la discapacidad es entendida como el resultado de la interaccion del
individuo con su entorno social, en donde su funcionalidad esta directamente relacionada con
el apoyo y/o recursos brindados por la sociedad, los cuales deben adaptarse a cada individuo,
para que puedan desempefiar sus actividades en el contexto donde participa, de tal manera que

consiga mejorar su bienestar y funcionalidad, logrando autonomia personal (Hernandez, 2015).

Concepto de empleabilidad

Una de las estrategias que buscan aumentar la autonomia personal de la poblacion
discapacitada es la empleabilidad. El concepto de empleabilidad nace de la union de las
palabras empleo (“employ”) y habilidad (“hability”). El origen de su definicion surgio a partir
de los estudios realizados por Max Weber y Becker, quienes se propusieron estudiar qué
aspectos subjetivos de los candidatos influyen tanto en su desarrollo laboral como en la
seleccion para un puesto de trabajo, se determind que la empleabilidad es una manera mas de

identificar estos aspectos (Campos, 2003).

En la década de los 50 se comenzo6 a utilizar el término para hacer referencia a la
inclusion de las personas indefensas socialmente a la hora de participar en el mercado laboral
(Formichella y London, 2013). A finales de los afios 70, debido a la situacion de desempleo
que existia, las instituciones evaluaron la posibilidad de las personas para reinsertarse en el

mercado laboral, cuyos resultados revelan que hay personas que poseen una empleabilidad casi



nula. A partir de esto, se define la empleabilidad como la posibilidad de conseguir un puesto
de trabajo a partir de las caracteristicas que posee un individuo y con las cuales consigue

superar los obstaculos que establece el mercado laboral (Campos, 2002).

A raiz de esta idea diversos autores definen la empleabilidad enfocandola a las
capacidades necesarias que debe tener un individuo. Siguiendo esta idea, Weinberg (2004)
relaciona la discapacidad con las “calificaciones, conocimientos y competencias que aumentan
la capacidad del individuo”. Por otro lado, Brunner (2001) sefiala que la empleabilidad esta
basada en capacidades bésicas como son la comunicacion y la manera de relacionarse con el
resto de los individuos, lo cual influye en las competencias necesarias para desempefiar un
trabajo. Fuster (1999) en cambio le da otro enfoque diferente, puesto que relaciona la
empleabilidad con la capacidad de autodesarrollo de un individuo, es decir, con la necesidad
de adquirir un compromiso consigo mismo, de tal manera que esa actitud proactiva le ayude a

desenvolverse en el mundo profesional.

La OIT (2000) entiende como empleabilidad la capacidad de un individuo para
conseguir un empleo. Esta capacidad hace referencia tanto a las actitudes como aptitudes que
posee la persona para conseguir un puesto de trabajo. Sin embargo, en el estudio realizado por
Guilbert et al. (2016) se plantea la necesidad de definir la empleabilidad de manera
multidimensional, es decir, teniendo en cuenta no solo las caracteristicas de los individuos las
cuales influyen en la empleabilidad, sino también las politicas de empleo existentes destinadas
a apoyar la empleabilidad de estos individuos. Por tanto, a la hora de entender la empleabilidad
es necesario tener en consideracion las caracteristicas del individuo, la organizacion, el

contexto y las politicas existentes sobre ésta.

Siguiendo esta linea, Suarez (2016) en su estudio realizado sobre el concepto de la

empleabilidad, indica que es dinamico y que existen dos perspectivas para explicarla: la



individual y la general. Desde una perspectiva individual, la empleabilidad esta relacionada
con los atributos, competencias, habilidades y capacidades que posee una persona y que aportan
valor a la hora de encontrar un puesto de trabajo. En cuanto a la perspectiva general, hace
referencia al marco socioeconémico, donde se incluyen las politicas de empleo, las politicas
sociales, y el mercado laboral. Por ende, todos estos factores explican la situacion de empleo o
desempleo de un individuo, por lo que es fundamental que se produzca una implicacion del

individuo, organizaciones e instituciones para lograr dicha empleabilidad.

Como consecuencia de esto, el concepto mas integrador sobre la empleabilidad, el cual
se utilizara en este trabajo, corresponde a la oportunidad que tiene un individuo para acceder a
una posicion o puesto de trabajo, dentro de un contexto social, econdmico y cultural
determinado, donde interactian el individuo, las estrategias organizacionales y las politicas

gubernamentales existentes (Sudrez, 2016).

Empleabilidad de personas con discapacidad

Debido al creciente nimero de personas con discapacidad que buscan incorporarse en
el mercado laboral, el niimero de estudios sobre este tema ha crecido considerablemente. Por
ejemplo, en los Estados Unidos, Benito et al. (2016) realizaron un estudio acerca de la
empleabilidad y la diferencia salarial entre las personas con sordera o problemas de audicion y
los empleados que no presentaban dicha discapacidad. A partir de una muestra recogida en la
American Community Survey en 2011, se detectd que existia una diferencia salarial entre las
personas con discapacidad auditiva y las que no, relacionadas en un 40% con la experiencia
previa, la etnia a la que pertenecen, el nivel educativo y el estado civil. El 60% restante se
relacionan con diferencias no observables, como son los problemas de comunicacion, los

estigmas sociales o la discriminacion laboral.
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A pesar de que la Americans With Disabilities Act (ADA) recoge que los empleadores
deben adaptar el entorno laboral a las personas con discapacidad, no exige que se proporcione
intérpretes o similares para personas sordas, por lo que no pueden lograr su maximo potencial;
lo que afecta su rendimiento y satisfaccion laboral. A partir de estos datos, los autores hacen
hincapi¢ en la necesidad de crear politicas mas eficaces para reducir esta disparidad de
resultados, como puede ser el crear nuevas oportunidades y adaptar los medios y recursos
educativos, de tal manera que se logre mejorar las habilidades comunicativas de este colectivo.
Ademas, es importante incentivar a los colegios para que ofrezcan programas que ayuden a las
personas con discapacidades, asi como politicas que fomenten el desarrollo y habilidades

profesionales.

En el trabajo llevado a cabo por Kidd et al., (2000) se analiza a la poblacion britanica
con el fin de estudiar si las diferencias existentes en el mercado laboral entre las personas con
discapacidad y sin discapacidad estan asociadas a la productividad del capital humano y como
ha influido en esto la Ley de Discapacidad de 1995. A través de datos obtenidos en la British
Labour Force Survey en 1996, se estudiaron distintas variables como son la productividad, el
salario, la tasa de participacion en el mercado laboral, experiencia previa, region donde se
encuentran, nivel educativo y la antigliedad. Ademas, se calcul6 una especificacion que incluye

el tipo de discapacidad para el grupo que posee alguna.

En lo referente a la educacion, experiencia y antigiiedad, los resultados recogen que las
personas con discapacidad que estan activos poseen mayor nivel de estudios, menor
experiencia profesional y menos antigiiedad en su puesto actual; por lo que quienes poseen
mayor nivel de estudios y menor experiencia tienen mayores probabilidades de conseguir un
empleo. En cuanto al tipo de discapacidad, los resultados indican que es una variable
significante a la hora de encontrar un empleo, siendo las personas con discapacidades

fisiologicas las que tienen mayor probabilidad de encontrarlo frente a las que tienen
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discapacidades psicoldgicas o de aprendizaje. De la misma manera, es mas probable que las
personas que tienen algun tipo de discapacidad se ausenten mas de su puesto de trabajo,

probablemente relacionado con ésta.

Por tanto, los resultados obtenidos demuestran que la participaciéon en el mercado
laboral de las personas con discapacidad es menor que la de los que no poseen discapacidad.
Estas consecuencias se dan a pesar de que la legislacion conduzca a que se dé una convergencia.
Asimismo, el salario que reciben por su actividad es menor, produciéndose asi una brecha

salarial entre ambos grupos.

En Espana, Villa (2003) realiz6 un estudio sobre los factores que influyen en la
incorporacion de personas con discapacidad en el mercado laboral. Para ello se baso en datos
estadisticos relacionados con el empleo como son el sexo, la edad, el nivel de estudios, tipo de
discapacidad, entre otros. Los resultados muestran que la mayor problematica es el porcentaje
tan elevado de personas que no realizan ninguna actividad, ya que el 67% de personas con

discapacidad que estan en edad de trabajar no buscan ni tienen empleo.

Villa (2003) también sefiala que una de las razones que dificulta el acceso al mercado
laboral son las barreras y dificultades que se encuentran a la hora de buscar un empleo. Destaca
ademas que las personas que tienen dificultades para cuidar de si mismas o tienen dificultades
para comunicarse o relaciones con otras personas, tienen una mayor tasa de paro. Lo mismo
ocurre con las personas que tienen una enfermedad mental o discapacidad intelectual, puesto
que presentan tasas de actividad inferiores frente a las personas que presentan otro tipo de
discapacidad. En cuanto al nivel de estudios, a mayor nivel de estudios mayor es el porcentaje
de personas que estan activas. Del mismo modo, recalca alguna de las medidas facilitadoras
que fomentan la contratacion y el empleo, las cuales se crearon para ayudar a la integracion

laboral pero que lamentablemente no se han cumplido, como ocurre con el sistema de reserva
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de puestos de trabajo para personas con discapacidad. Finalmente, destaca que son los Centros
Especiales de Empleo los que condensan un mayor numero de contratos, por lo que enfatiza en
la importancia de seguir construyendo medidas que eliminen estas desigualdades de tal manera

que se consiga incrementar la tasa de actividad.

Oliver et al., (2012) realizaron un trabajo a través del cual evaltian la insercion de 217
individuos, de entre 22 y 36 afios, con discapacidad que poseen estudios universitarios tras
graduarse en la Universidad de Valencia. Los resultados obtenidos muestran que el perfil con
mayor posibilidad de incorporacion son los varones licenciados, con aproximadamente 30 afios
y que poseen una discapacidad fisica, organica, visual o auditiva, en un grado del 33 al 64%.
La mayoria de los individuos que se encuestaron se encontraban trabajando o han trabajado
anteriormente, aunque en el momento que fueron entrevistados estaban parados. En cuanto a
su experiencia, en su mayoria tenian mas de 5 afos y su actividad profesional esta relacionada
con sus estudios universitarios. En lo referente al proceso de insercion, lo que determina su
incorporacion al mercado laboral es la edad del candidato, su titulacion y el tipo de
discapacidad que poseen. A pesar de que no encuentran una diferencia significante entre la
insercion de los graduados con discapacidad y sin discapacidad, recogen la necesidad de
incrementar politicas de sensibilizacion para la sociedad en general, asi como la importancia

de adoptar medidas de bienestar dentro de las universidades para informar a los alumnos.

En el estudio de Contreras et al., (2017) se demuestran que la contratacion laboral de
personas con discapacidad en el mercado espafiol presenta mayores dificultades y barreras, de
tal manera que solo el 1,31% de los contratos que se firmaron en el afo 2015 fueron con
personas con discapacidad. Recalcan ademas de la importancia de los factores legales,
econdmicos y ocupacionales como solucion de esta problemadtica, especificamente las
adoptadas por las empresas, quienes pueden actuar como agentes facilitadores para lograr el

acceso a la igualdad de oportunidades. Finalmente recalcan la importancia de impulsar medidas
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que posibiliten esta igualdad como aquellas enfocadas en acciones positivas que fomentan una

sociedad inclusiva.

Los resultados obtenidos en los estudios anteriores demuestran la diferencia existente
entre la contratacion de personas con discapacidad y aquellas que no poseen ninguna. Esta
empleabilidad se ha visto afectada por el tipo de discapacidad, siendo menos probable la
contratacion cuando se posee una discapacidad intelectual o que dificulte su comunicacién y
mayor la de aquellas personas que posean alguna discapacidad fisiologica; por el nivel de
estudios, ya que a mayor nivel educativo mayor posibilidad de ser contratado y finalmente el
sexo y la edad, puesto que hay mayor contratacion de varones con aproximadamente 30 afos
de edad. Asimismo, se ha detectado que existe una brecha salarial, la cual se relaciona con un
menor rendimiento. Este hecho estd asociado a la poca adaptacion del puesto de trabajo para

poder llevar a cabo sus tareas.

Estos datos suponen un conflicto, ya que desde los diferentes Gobiernos se han
propuesto diversas leyes y medidas facilitadoras para que se produzca una equidad en la
empleabilidad de todas las personas, las cuales se ha demostrado no se cumplen por parte de
muchas organizaciones. Por ello, los diferentes autores recalcan la necesidad de crear medidas
que impulsen la contratacion de personas con discapacidad y la adaptacion por parte de las

empresas a las necesidades que presenten a la hora de poder desarrollar su trabajo.

Marco normativo y legal

Todos los datos recogidos en los estudios anteriores demuestran que la baja
empleabilidad de las personas con discapacidad es un problema real cada vez mayor, el cual
afecta a toda la sociedad, por lo que es imprescindible adoptar una serie de medidas politicas y
sociales que favorezcan su inclusion y adaptacion a un puesto de trabajo, de tal manera que se

consiga aumentar el nimero de profesionales afectados por una discapacidad. Es primordial



14

recalcar que esto supondria también una mejora en la economia de las empresas y de la

sociedad.

Por estos motivos se han realizado una serie de intervenciones politicas, a través de
diversas normas con el fin de poder prevenir la exclusion de las personas que tienen algin tipo
de discapacidad, asi como facilitar su adhesion al mercado de trabajo. Si analizamos la
normativa vigente desde una visién general, encontramos el articulo 23 de la Declaracion de
los Derechos Humanos (1948), la cual recoge el derecho que tienen todas las personas a
trabajar, de manera libre, en condiciones equitativas y sin ningun tipo de discriminacion. En el
articulo 26 la Carta de Derechos Fundamentales de la Unién Europea se reconoce el derecho
de las personas con discapacidad a “...beneficiarse de medidas que garanticen su autonomia,

su integracion social y profesional y su participacion en la vida de la comunidad”.

Por su parte, la Convencion de Naciones Unidas sobre los Derechos de las Personas con
Discapacidad (CDPD) celebrada en 2008, recoge en su predmbulo la necesidad de eliminar las
barreras que impiden la participacion plena de las personas con discapacidad en la sociedad,
de tal manera que puedan ejercer todos sus derechos de forma plena y sin discriminacion. En
su articulo 6, la CDPD hace hincapi¢ en la necesidad de las personas de tener una vida
independiente, que le permita participar de la vida social y en igualdad de oportunidades. La
Constitucion Espafiola (CE, 1978) recoge en su articulo 14 la prohibicion de discapacidad por
una serie de motivos, entre los que se incluye la discapacidad. De igual modo la CE recoge en
su articulo 49 la obligacion de los poderes y organismos publicos de asegurar la atencion
necesaria para las personas que tengan una discapacidad, asi como preservar los derechos de

todos los ciudadanos.

Entre la normativa especifica que afecta a las personas con discapacidad se encuentra

el articulo 22.1 del Real Decreto Legislativo 1/2013, de 29 de noviembre, por el que se aprueba
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el Texto Refundido de la Ley General de Derechos de las Personas con Discapacidad y de su
inclusion social (LGDPD), donde se recoge el derecho de las personas con discapacidad a tener
una vida independiente y a su participacion en todos los aspectos de la vida, a través de la
adopcion de medidas que aseguren la accesibilidad y la igualdad de condiciones. En los
articulos 65 y 66, la LGDPD senala la importancia de adoptar medidas que prevean o corrijan
situaciones de trato desfavorable por razéon de discapacidad, asi como la importancia de
obedecer con normas de no discriminacion. En su articulo 80, la LGDPD hace referencia a la
igualdad de oportunidades, a la no discriminacion y a la accesibilidad universal de los

individuos.

En el ano 2011, el Estado espafiol designd al Comité Espafiol de Representantes de
Personas con Discapacidad (CERMI) como mecanismo independiente para para promover,
proteger y supervisar los derechos de las personas con discapacidad dentro del territorio
nacional. De igual forma, se encarga de promover, proteger y supervisar la aplicacion del

Tratado Internacional de Derechos Humanos.

En la actualidad se consideran personas con discapacidad a aquellas que presentan un
grado igual o superior al 33%, o que tengan reconocida una pension de incapacidad permanente
total, absoluta o de gran invalidez, y que se encuentran inscritos en el Servicio de Empleo

Publico de Empleo (SEPE).

En lo que refiere a la normativa laboral relacionada con la contratacion de personas con
discapacidad, El Real Decreto 1451/1983 y la Ley 43/2006 establecen una serie de incentivos,
como subvenciones o bonificaciones para las empresas, relacionados con la contratacion
laboral indefinida de personas con discapacidad. La Ley 43/2006 regula el fomento de empleo
de personas con discapacidad a través de la contratacion temporal de estos trabajadores. En lo

referente a incentivar el empleo joven, la Ley 11/2013, de 26 de julio, adopta medidas de apoyo
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para reducir el desempleo juvenil por debajo del 15% en jovenes menores de 30 afios,

aumentando el limite a 35 afios en caso de tener algun tipo de discapacidad.

Asimismo, en el Real Decreto 27/2000 del 14 de enero, se recogen medidas alternativas
de caracter excepcional de cumplimiento de la cuota de reserva del 2% a favor de las personas
que tienen una discapacidad en empresas de un tamafio mayor a 50 trabajadores. Por lo que, de
no cumplir con este porcentaje, pueden realizar algin tipo de contratacion a través de un Centro
Especial de Empleo (CEE) o bien realizar acciones y/o daciones de caracter monetario para el
desarrollo de actividades de insercion laboral de las personas con discapacidad. Por otro lado,
a través del Real Decreto 2271/2004, del 3 de diciembre, se regula el acceso al empleo publico
y la provision de puestos, indicando que se reservara al menos un 5% de las vacantes para

personas con un grado de discapacidad igual o mayor al 33%

Por ultimo, existen también normativas relacionadas con la integracion de las personas
con discapacidad en cooperativas y sociedades laborales como la Orden TAS/3501/2005, de 7
de noviembre; o la Ley 5/2011 en cuyo articulo 9 indica que existen una serie de bonificaciones
en las cuotas empresariales de la Seguridad Social en caso de que contraten a personas que

tengan una discapacidad.

Cifras de discapacidad en el mercado laboral espaiol

Anualmente la Fundacion ONCE, a través del Observatorio sobre Discapacidad y
Mercado de Trabajo (ODISMET), realiza un estudio sobre “La discapacidad y el mercado
laboral en Espafia”, a través del andlisis de la situacion de las personas con discapacidad. A
través de este informe podemos conocer los datos relacionados en materia de empleo, asi como

la situacion real de las personas con discapacidad en el mercado de trabajo.

Segtin el tltimo informe del afio 2019, actualmente existen 1.860.600 personas con

discapacidad en edad de trabajar (16 — 64 afios). Dentro de la poblacion activa, el 6,2%
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corresponde a este colectivo, siendo en su mayoria hombres (57,5%). En cuanto al rango de
edad, la mayoria se encuentran entre los 45 a 64 afios de edad (70,5%) y el grado de
discapacidad se sitia en su mayor segmento entre el 33% y 44%'. Dentro de las discapacidades
existentes, prevalecen en un 44,8% las fisicas, personas con incapacidad reconocida (19,4%),
seguidas de la mental (16%), intelectual (10,1%), visual (5%) y, en Gltimo lugar, la auditiva

(4,7%).

En lo que refiere a la situacion laboral, del total de personas con discapacidad que se
encuentran en edad de trabajar, la tasa activa *actual de la poblacion con discapacidad es de un
35% de personas ocupadas, lo que significa que hay mas de 1.208.900 fuera del mercado
laboral. La tasa de empleo >de las personas con discapacidad es de un 25,9%, por lo que hay
481.000 personas con discapacidad ocupadas. Tanto para la tasa activa como para la tasa de
empleo, el perfil de las personas activas y ocupadas son hombres o mujeres, indistintamente,
de entre 22 a 44 afos que poseen estudios superiores y cuyo grado de discapacidad oscila entre
el 33 y 44%. En cuanto a la tasa de paro “es de un 26,2%; siendo los hombres y mujeres de
entre 16 y 24 afios, con estudios primarios y con un grado de discapacidad entre el 65y 74%

los que cumplen el perfil de los individuos que tienen mayor posibilidad de estar parados.

En lo que refiere a la contratacion de personas con discapacidad, solo un 1,4% del total
de los contratos firmados en 2018, se realizaron a personas que tienen discapacidad. El perfil
de las personas contratadas son hombres de entre 25 a 44 afios, con Estudios Secundarios

Obligatorios (ESO), que trabajan en el sector servicios y cuyo tipo de contrato es eventual

! Grado de discapacidad: se considera que existe discapacidad cuando una persona alcanza un grado igual o
superior al 33%, obteniendo su Certificado de Discapacidad.

2 Tasa activa: es el cociente entre la poblacion activa (PA) y la poblacién en edad de trabajar o mayor de 16 afios
(PET), multiplicado por 100.

3 Tasa de empleo: es el cociente entre la poblacion ocupada (PO), de entre los 16 y los 64 afios, y la poblacion
total que comprende el mismo rango de edad (PET), multiplicado por 100.

4 Tasa de paro: es el cociente entre la poblacién desocupada, de entre los 16 y los 64 afios, y la poblacidn activa
(PA), multiplicado por 100.
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debido a circunstancias de la produccion, por lo que tienen una duracion temporal. Este hecho
evidencia la precariedad laboral existente en el mercado laboral para las personas con
discapacidad. Sin embargo, existen una serie de contratos especificos para personas con
discapacidad, los cuales se realizan con Centros Especiales de Empleo (CEE) y que suponen

un 71% del total de los contratos con personas con discapacidad.

Percepcion de los empleadores

Como se ha observado en los estudios previos, se han relacionado diversos factores que
afectan a la empleabilidad de las personas con discapacidad. Sin embargo, otro factor que se
ha estudiado para explicar dicha empleabilidad es la percepcion de los empleadores acerca del
acceso que tiene este colectivo al mercado laboral. Por este motivo se han realizado diversos
estudios que incluyen la percepcion de las empresas y/o empleadores sobre la presencia de
personas con discapacidad en sus firmas. Dentro de estos trabajos se encuentra el realizado por
Gilbride et al. (2000) a través del cual evaluaron la actitud de empleadores estadounidenses
que habian contratado a personas con discapacidad a través de la agencia estatal de
rehabilitacion vocacional. Para ello, se usé una muestra de 123 empleadores de dos Estados
(de los 200 que contactaron), a quienes se les entrevistd telefonicamente y accedieron a
participar. Para la seleccion de estos empleadores se utilizo el criterio de haber contratado a
personas con discapacidad. La mayoria de los empleadores contestaron que eran conscientes
de que habian contratado a una persona con discapacidad y que volverian a hacerlo, lo que
indica que tienen mayor predisposicion a seguir contratando a este colectivo. Sin embargo, la
mayoria de los empleadores de este estudio consideraban que era mas complicado que
realizaran tareas especificas las personas con un retraso mental o ciegos, algo que corroboraba

los estudios de Greenwood et al. (1988).

En cuanto a la eficacia de las agencias de Rehabilitacion Vocacional, las respuestas fueron muy

diversas, lo que indica que es necesario un mayor contacto entre sus miembros de tal manera
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que los empleadores desarrollen una vision mas integral y se fortalezca la relacion entre ambos,
dandose una mayor visibilidad a las agencias estatales. En definitiva, es esencial ayudar a las
personas con discapacidad a buscar y obtener un empleo, por lo que es fundamental que los
profesionales de las agencias estatales ayuden a los empleadores a detectar el potencial de los
empleados con discapacidad, creando relaciones estables con los empleadores y atendiendo a
sus necesidades. Para esto, es necesario contar con apoyo politico de tal manera que se consiga

incrementar las oportunidades de empleo para las personas con discapacidad.

Puin y Escobar (2002) realizaron un estudio acerca de las actitudes frente a la
contratacion de personas con discapacidad en Colombia a través de la evaluacion de 16
encargados de la empleabilidad de 8 almacenes de cadena, divididos en dos grupos en funcién
del tiempo que llevaban en el cargo (mas o menos de 3 afos). Para ello se utilizd una escala
Likert con 59 enunciados, divididos en 5 categorias, relacionados con diferentes actitudes hacia
las discapacidades fisicas. Los resultados muestran que existe una actitud positiva hacia la
integracion y participacion social de las personas con discapacidad en ambos grupos por lo que
no consideran la discapacidad un impedimento para participar e integrarse en la sociedad; sin
embargo, consideran que las personas con discapacidad no estan preparadas para realizar
trabajos que supongan complejidad o calidad, sobre todo para los participantes que llevan mas
de 3 afios en su cargo. La falta de conocimiento o claridad en el desempefio y comportamiento
que pueden tener las personas que poseen una discapacidad suele desencadenar actitudes
discriminatorias, las cuales se ven disminuidas en las personas mas jévenes, que llevan menos
tiempo en su cargo y han tenido contacto con personas con discapacidad. En consecuencia, la
falta de informacion y la estigmatizacion influyen directamente en la falta de inclusion laboral

de las personas con discapacidad.

Heera (2016) realiz6 una revision sistematica acerca de la perspectiva que tenian los

empleadores hacia las personas con discapacidad en los Gltimos 25 afios, con el fin de detectar
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los factores que influyen en su manera de ver la inclusion de las personas con discapacidad en
el mercado laboral. Dentro de los factores que influyen en su perspectiva estan el nivel de
estudios, el género y nivel educativo del empleador, la experiencia previa o contacto con
discapacitados, el tamafio de la empresa, el tipo de discapacidad, el apoyo gubernamental, la
inversion econdémica para adaptar el puesto de trabajo y, por ultimo, la opiniéon de sus

compaiieros y clientes.

En lo que respecta al género y nivel educativo del empleador, son las mujeres con mayor
nivel educativo quienes tienen mayor actitud positiva hacia la inclusion de este colectivo. La
experiencia previa o contacto con discapacitados influye de manera positiva en la percepcion
del empleador, disminuyendo su preocupacion y su estigmatizacion negativa asociada a las
personas con discapacidad; por lo que es mas probable que los contraten. En cuanto al tamafo
de la empresa y el sector al que pertenece, son las empresas mas grandes las que tienen mayor
contratacion de personas con discapacidad, algo que se relaciona con la Responsabilidad Social
Corporativa. Del mismo modo, tienen mayor presencia en empresas del sector publico que el
privado, debido a que son mas receptivas y se sienten mas comodos a la hora de interactuar

con personas con discapacidad.

El tipo de discapacidad es otro de los factores que influye, siendo las personas con
discapacidades fisicas o mentales percibidas como menos contratables, seguidas de las
personas que tienen ceguera o discapacidades psiquiatricas; por lo que, a mayor gravedad o
discapacidad severa, mayor desventaja de inclusion laboral. En lo relacionado con el apoyo
gubernamental, los empleadores consideran que contratar a personas con discapacidad supone
mayor papeleo, problemas y burocracias administrativas. Ademas, la falta de apoyo
administrativo por parte del Gobierno supone un obstaculo adicional, asi como las estrictas
regulaciones gubernamentales, lo que demuestra la necesidad de crear politicas y practicas

organizacionales que favorezcan la inclusion de las personas con discapacidad. En cuanto a las
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adaptaciones necesarias que hay que realizar en el puesto de trabajo, otro de los factores que
influyen es el gasto y la inversion econdmica a realizar, el cual consideran que es elevado a

pesar de que han demostrado que es menor de lo supuesto.

Por ultimo, se manifiesta que existe una preocupacion por cdmo reaccionaran los
clientes al tratar directamente con este tipo de empleados, asi como el miedo que sienten tanto
clientes y compafieros al tratar con personas con discapacidad. Ademas, los empleadores
prefieren contratar a personas con discapacidad para puestos rutinarios y mono6tonos, que no

demanden un desarrollo profesional lo que supone una barrera para los empleados.

En definitiva, Heera (2016) sefala que es importante entender los distintos factores que
influyen en la percepcion de los empleadores a la hora de incluir a las personas con
discapacidad en el mercado laboral, sin embargo, no proporcionan una vision completa de
todos los aspectos que pueden llegar a influir, por lo que es fundamental estudiar otras variables

que pueden intervenir en su percepcion hacia este colectivo.

Dentro del estudio realizado por Dalmau, Llinares y Sala (2013) se analiza la
percepcion de los empleadores acerca de la inclusion de universitarios espafioles con
discapacidad en el mercado laboral. Las 16 empresas participantes pertenecian a la empresa
privada del sector terciario, 4 de ellas son empresas internacionales de mas de 250 trabajadores,
las cuales habian tenido experiencia en incorporar a personas con discapacidad; mientras que
las 12 empresas restantes son de diversos tamafios y ambito, las cuales no han tenido

experiencia empleando titulados universitarios con discapacidad.

Los resultados obtenidos muestran que las empresas que han tenido contacto
previamente con personas con discapacidad tienen un grado alto de satisfaccion, considerando
que es una buena préctica, puesto que ayuda a eliminar prejuicios, asi como a incrementar la

sensibilizacion y el conocimiento, de tal manera que se logre adaptar el entorno laboral al
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individuo. Como factores facilitadores indican que la colaboracion con fundaciones de
insercion laboral, la responsabilidad social corporativa de la empresa y la legislacion vigente;
mientras que el principal obstaculo es la deteccion de los perfiles adecuados para cada puesto
de trabajo. En cuanto a las empresas que no han tenido experiencia empleando a personas con
discapacidad, consideran que una de las mayores barreras para contratar a este colectivo es la
escasa informacion existente acerca de las condiciones de contratacion de las personas con

discapacidad; en cambio una politica de subvenciones eficaz favoreceria su contratacion.

En el estudio realizado por Pupiales y Cérdoba (2016) se analizo la inclusion laboral de
las personas con discapacidad desde tres perspectivas: la de los individuos, la de los
empresarios y la de los preparadores laborales, encargados de acompanar a las personas con
discapacidad en la busqueda de empleo y que ademas funcionan de conectores entre las
personas y las empresas. La muestra seleccionada fue de 70 empresarios potencialmente
empleadores de personas con discapacidad. Alrededor del 75% de las empresas pertenecen al
sector de la telefonia, sector servicios y Centros Especiales de Empleo. El 65% de los
encuestados consideran que es favorable contratar a personas con discapacidad por las ayudas
que les ofrece el Estado. Si bien estas ayudas son para adaptar el entorno del trabajador, solo
un 10% de las empresas han destinado la ayuda econdmica a este fin. A pesar de las politicas
y apoyos existentes en la contratacion de personas con discapacidad, las empresas prefieren
adoptar las medidas alternativas que contratar directamente; algo que puede estar sustentado
por la existencia hoy en dia de una estigmatizacion del colectivo por parte de las personas
encargadas de la contratacion dentro de una empresa. Por tanto, es necesario impulsar otro tipo
de incentivos que favorezcan la empleabilidad, asi como la creacién de programas que

contribuyan la inclusion laboral de las personas con discapacidad.

Velarde-Talleri et al. (2018) realizaron un estudio mixto para evaluar la inclusion de las

personas con discapacidad en el mercado laboral peruano. Para ello, realizaron en primer lugar
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un estudio cuantitativo con 188 gerentes encargados de la incorporacion de personal en diversas
empresas para medir el grado de inclusion real de personas con discapacidad, y un estudio
cualitativo con 12 informantes clave, en funcién de cuatro criterios de elegibilidad, para
encontrar explicacion de la relacion del estado actual de las personas con discapacidad en el

mercado laboral.

Los resultados obtenidos muestran que la representatividad de las personas con
discapacidad en las empresas participantes es de un 0,084%, siendo mayor su presencia en las
empresas muy pequeiias (0,69%) que en las de mayor tamafio (0,07%); lo que demuestra que
no se cumple el porcentaje minimo establecido por la ley, que es del 3% del total de los
trabajadores en Perd. Los empleadores que cuentan con personas con discapacidad indican que
mayoritariamente son personas con discapacidad fisica y que ocupan puestos en dareas
operativas o de atencion al cliente; si bien son los empleadores que no trabajan con personas
con discapacidad quienes tienen una posicion mas favorable sobre su contratacion. A pesar de
la existencia de estas leyes, el 90% de los encargados dicen que si se cumple la Ley, mientras
que solo el 10% indica que realmente no se cumple con ésta. Esto se debe principalmente a que
hay una difusion inadecuada, ausencia de mecanismos de inclusion y una serie de desventajas
como son el costo de implementacion de nuevas instalaciones y el trato diferenciado entre
empleados. Por tanto, es necesario disponer de medidas de accion para el cumplimiento de las

leyes que promuevan la inclusion.

Strindlund, Abrandt-Dahlgren y Stahl (2019) realizaron un estudio con 27 empleadores
suecos de diferentes sectores y tipo de empresa, con experiencia o no en la contratacion de
personas con discapacidad y con diferente tipo de contrato, a través del cual pretendian
comprender la percepcion que tenian acerca de la empleabilidad de personas con discapacidad.
Para ello, utilizaron una entrevista semiestructurada en la cual realizaban preguntas acerca de

la experiencia que poseian y su punto de vista acerca de la empleabilidad de personas con
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discapacidad. Se les pidid que describieran su compaiiia, su lugar de trabajo, funciones que
desempefian, como reclutan al personal y sobre los factores que influyen en su disposicion y
capacidad para colaborar con las autoridades a la hora de contratar a personas que tienen una
discapacidad. Ademas, a las personas con experiencia previa en la contrataciéon de este
colectivo, se les hizo preguntas acerca de las personas que contrataron, el tipo de contratacion

y los factores que consideraron facilitadores u obstaculizadores a la hora de contratarlos.

A partir de los resultados, se clasificaron las respuestas en tres categorias, que reflejan
diferentes percepciones de los empleadores sobre la discapacidad. Estas categorias pueden ser
entendidas como un continuo que va desde la dependencia entre la discapacidad y el
desempefio del trabajador hasta la independencia entre estas. Las tres categorias planteadas
son: la empleabilidad dependiente de la discapacidad, la empleabilidad condicionada por la
discapacidad y la empleabilidad independiente de la discapacidad. Estas son descritas en
funcion de facilitadores y obstaculos relacionados con los individuos, la empresa y las

autoridades.

La empleabilidad dependiente de la discapacidad reunio las respuestas relacionadas con
la falta de competencia, experiencias o caracteristicas debidas a la discapacidad, de tal manera
que ésta limita la empleabilidad. Tener una discapacidad se convierte en un limitante de la
actividad que realiza el trabajador. Del mismo modo, se percibié que las personas con
discapacidad eran mas dificiles de incluir en un puesto de trabajo ya que tenian menor
capacidad y demandaban mayor adaptacion y flexibilidad. Uno de los aspectos que influy6 de
manera negativa en la empleabilidad era la falta de conocimiento sobre discapacidades y la
carencia por parte de las autoridades de apoyo a los empleadores tanto personal como

financiero, por lo que las leyes obstaculizaban la cooperacion y la inclusion.
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En cuanto a la empleabilidad condicionada, se determind que las caracteristicas del
individuo, el puesto de trabajo, las autoridades y la interaccidon entre estos componentes,
pueden actuar como obstaculizador o facilitador que modifica la percepcion de empleabilidad
de una persona con discapacidad. La discapacidad en si no funciona como un limitante, solo lo
hace cuando no estan presentes las condiciones adecuadas. En el caso de que las caracteristicas
del individuo, la experiencia que posea y su interés por el area profesional cumplan las
demandas del empleador, se vera favorecida su contratacion. Referente al puesto de trabajo, si
la posicion se adapta a las caracteristicas de la persona y sus limitaciones se ven suplidas por
alguna ayuda externa, se producira un aumento en su productividad, lo que ayudara a aceptar
la diversidad. Ademas, la existencia de cooperacion, informativa o financiera, por parte de las
autoridades mejord su empleabilidad. Por el contrario, si las caracteristicas relacionadas con la
persona no concordaban con los intereses de la compaiiia, si no se produce una adaptacion del
puesto de trabajo a las necesidades del individuo o si las autoridades gubernamentales no
ofrecen medidas que impulsen su contratacion, las personas con discapacidad se perciben como

menos empleables.

En la empleabilidad independiente se resaltan las competencias del empleado por
encima de la discapacidad. Se planta que tener las competencias y experiencias correctas, una
fuerza de voluntad mayor hacia el trabajo e interés en el campo profesional son factores mas
importantes para la empleabilidad que la propia discapacidad. Al contrario, en ciertos contextos
poseer una discapacidad puede ser incluso un recurso, puesto que ciertas caracteristicas estan
relacionadas con algunos tipos de discapacidad, como ocurre con las personas que tienen
TDAH, quienes son mds creativos y poseen altos niveles de energia. Si bien, en muchos
contextos la necesidad de la mano de obra y la dificultad para encontrarla era un aliciente para

centrar el foco de atencidon en las habilidades frente a la discapacidad que presentaba el
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individuo. Esto estuvo relacionado con una mejor percepcion de los trabajadores con

discapacidad y el valor que agregan en el lugar de trabajo.

A raiz de estos resultados, Strindlund et al. (2019) elaboraron un mapa conceptual
(Figura 1) a través del cual describen la interaccion entre los factores individuales, el lugar de
trabajo y la autoridad, y coémo estos componentes influyen en la percepcion de los empleadores
sobre la empleabilidad de personas con discapacidad. Para ello, los autores identificaron tres
dimensiones en las cuales agruparon los diferentes aspectos relacionados con cada uno de los

componentes que influyen en su percepcion.

Figura 1

Modelo multifactorial de la percepcion de los empleadores.

CONTRIBUCION

Nota. Adaptado de “Employers’ views on disability, employability, and labor market inclusion: a phenomenographic study”
(p. 2915), por Strindlud et al., 2019, Disability and Rehabilitation, 41(24).
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La primera dimension, confianza, estd estrechamente relacionada con la percepcion de
la empleabilidad, puesto que en funcién de cdmo actiien aquellos aspectos subyacentes, la
confianza puede adquirir diferentes niveles de importancia. La falta de confianza por parte del
empleador supone un impacto negativo hacia las personas con discapacidad, ya que, a menor
confianza, se refuerza la idea de que no se puede esperar que realicen las tareas relacionadas
con el puesto de trabajo. Por tanto, es posible influir en la confianza de los empleadores en
funcion de los diferentes factores individuales, las caracteristicas del lugar de trabajo y el tipo

de apoyo legal recibido.

La segunda dimension, contribucion, hace referencia a si la persona contribuye o no en
el puesto de trabajo. Para aquellos empleadores que poseian una percepcion dependiente de la
discapacidad, las personas con discapacidad se percibian como no contribuyentes ya que
suponian una demanda de recursos que no agregaba valor. En cambio, aquellos que poseian
una percepcion condicionada o independiente de la discapacidad consideraban su inclusion de

manera satisfactoria.

La altima dimension, apoyo, se relaciond con la confianza y la contribucion. Para
aquellos empleadores que poseian una percepcion dependiente de la discapacidad, el apoyo
recibido no era el suficiente ni se adaptaba a las necesidades de la organizacion. Esta percepcion
de falta de apoyo consolidaba la idea de que las personas con discapacidad no son confiables
ni contribuyen a la organizacion. Por el contrario, para aquellos que tenian una percepcion
independiente de la discapacidad el apoyo era un fortalecedor, pero no era un requisito previo.
En cuando a los empleadores que presentaban una percepcion condicionada, el apoyo recibido
influia en la empleabilidad de las personas con discapacidad, puesto que facilitaria u
obstaculizaria en funcion de como estuviese adaptado a las necesidades de los empleados y de

la empresa.
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Por esta razén es importante crear asociaciones de confianza, contribucion y apoyo
entre las autoridades, las empresas y los individuos con discapacidad, de tal manera que
satisfaga las necesidades de las personas, las autoridades y los empleadores y se produzca una

mayor inclusion en el mercado laboral.

En conclusion, la percepcion de los empleadores es multifacética, la cual no estd
predominada unicamente por variables demograficas, sino que posee una explicacion
psicosocial, la cual se ve definida por diversas variables que se asocian entre ellas, de tal manera
que se consiga una explicacion mucho mas amplia y enriquecedora desde las caracteristicas del
individuo, las organizaciones y el Estado. Por este motivo, este estudio se basara en el mapa
conceptual por Strindlund et al. (2019) y las tres dimensiones que para estos autores explican
la perspectiva de los empleadores. De esta manera, se podra explicar como interaccionan todos
aquellos aspectos relacionados con los individuos, las empresas y las autoridades; los cuales
también fueron descritos de manera independiente en los distintos estudios que encontramos
acerca de la percepcion de empleabilidad de personas con discapacidad y cuyos resultados los

encontramos simplificados en el Anexo A.

De esta forma, se pretende comprobar si el modelo tedrico por los autores suecos,
basada en un estudio cualitativo, se puede reproducir en nuestro pais de manera cuantitativa,
de forma que se consiga explicar la percepcion de los empleadores espaiioles y como podemos
intervenir en ella. Para ella, se utilizaran las escalas de medida propuesta por dichos autores,

con el fin de poder comparar y medir ambas intervenciones.

A raiz de la problematica existente en la empleabilidad de las personas con discapacidad
y del planteamiento que realizan Strindlund et al. (2019) sobre las dimensiones que explican la
percepcion de los empleadores sobre la empleabilidad de las personas con discapacidad se

plantean las siguientes tres hipotesis:



29

Hipotesis 1: La confianza tiene una relacién positiva con la percepcion de

empleabilidad de las personas con discapacidad.

Hipoétesis 2: La contribucion tiene una relaciéon positiva con la percepcion de

empleabilidad de las personas con discapacidad.

Hipotesis 3: El apoyo tiene una relacion positiva con la percepcion de empleabilidad de

las personas con discapacidad.

Objetivo del estudio
El objetivo principal es identificar los factores asociados a la percepcion de

empleabilidad de personas con discapacidad en empleadores espaioles.

En cuanto a los objetivos especificos encontramos los siguientes:

e Realizar una delimitacion conceptual de los factores asociados a la percepcion
de la empleabilidad.

e Construir operacionalizaciones para cada uno de los factores asociados a la
percepcion de la empleabilidad.

e Establecer cudl es el grado de asociacion entre los factores identificados y la

percepcion de la empleabilidad en una muestra de empleadores espafioles.

Método
Se llev6 a cabo un disefio no experimental de tipo transversal (Leon & Montero, 2003), puesto
que no se manipulo las variables independientes que se pretende medir a través del cuestionario
utilizado, sino que se recogieron datos en un determinado momento, los cuales estdn
relacionados con dichas variables, y en un contexto natural, para posteriormente analizarlos.
Por tanto, el propdsito de este método es describir las variables y analizar su interrelacion en

la percepcion de los empleadores, a través de un estudio cuantitativo.
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Variables

Variables independientes

Confianza: hace referencia a la creencia de que las personas con discapacidad actuaran
de manera adecuada en determinados contextos. En funcion del nivel de confianza, se
considerard que las personas con discapacidad actian en mayor o menor medida de manera

apropiada en el desarrollo de sus funciones (Strindlund et al., 2019).

Contribucion: hace referencia a si las personas con discapacidad aportan o no a la
fuerza laboral y al lugar de trabajo. En funcion de considerar a las personas como un obstaculo
0 no, la percepcion de contribucion sera percibida como una carga o un activo (Strindlund et

al., 2019).

Apoyo: hace referencia tanto al tipo de apoyo ofrecido a las personas con discapacidad
(financiero, ambiental, personal y educativo) como a la estructura que posee (como se organiza

el apoyo), (Strindlund et al., 2019).

Variable dependiente

Percepcion de los empleadores sobre las personas con discapacidad: hace referencia
a la percepcion que poseen acerca de la empleabilidad de las personas con discapacidad, la cual
puede ser entendida en un continuo entre independencia— condicional - dependencia; siendo
independiente cuando la discapacidad no supone ningln tipo de inconveniente para el
desarrollo de sus funciones en un contexto laboral, condicional cuando esta supeditada a otros
factores y dependiente cuando la discapacidad supone un obstaculo para desempeiar un trabajo

(Strindlund et al., 2019).
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Variables control
Dentro de las variables control realizadas a los participantes se encuentran el sexo, la
edad, la experiencia previa en contratacion de personas con discapacidad, el puesto de trabajo

que ocupan.

Participantes

La muestra utilizada en el presente estudio es no probabilistica y esta formada por
empleadores de diferentes empresas y sectores del mercado espafiol, que se encuentran activos
en el momento de enviarles el cuestionario y que pertenecen tanto a empresas publicas como
privadas. Estos participantes fueron seleccionados en funcion de dos criterios: el cargo que

desempefian dentro de su organizacion y sus funciones.

El total de los participantes fue de 54 personas, 14 hombres y 40 mujeres, de entre 21 y
53 afios, siendo la edad media de 33,14 afios. Referente al cargo que ocupan en el momento de
la investigacion, la muestra estd conformada por 4 Directores de Recursos Humanos, 6
Responsables de Recursos Humanos, 9 Consultores de Recursos Humanos, 18 Técnicos
Generalistas de Recursos Humanos, 15 Técnicos de Seleccion, 1 Administrativo de Recursos
Humanos y 1 Becario de Recursos Humanos. En referencia al sector que pertenecian nuestros
participantes, la mayoria trabajan para empresas privadas, mientras que solo 4 participantes
trabajan para el sector publico. Entre las empresas en las que se encuentran desarrollando su
actividad, la mayoria de los participantes (53,7%) se sitlan en empresas de Consultoria o que
ofrecen servicios de Recursos Humanos; mientras que el resto de los participantes se
distribuyen en empresas de Hosteleria, Ingenieria, Turismo, Contact Center, Fundaciones,
Centros Especiales de Empleo, Empresas de Trabajo Temporal (ETT), Seguros, Inmobiliaria,

Automocion, Electrénica y Comercios.
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Respecto a su experiencia en contratacion de personas con discapacidad, 77,8% del
total de los participantes indicaban tener experiencia previa contratando a personas con algin
tipo de discapacidad frente a los 22,2% que no habian realizado contrataciones de personas con

discapacidad.

Materiales y procedimiento

Con relacion al procedimiento, se elabord un banco de items, a partir del cual se cred
un instrumento el cual se envid a dos jueces expertos para su validacion junto al formato de
validacion correspondiente. Tras recibir sus sugerencias, se reconstruy6 el instrumento en

funcién de sus indicaciones y se procedi6 a subir el cuestionario a Google Drive.

Una vez creada de manera online, se contactd a través de LinkedIn con diferentes
profesionales encargados de contratar a personal, quienes fueron informados de los objetivos
de la investigacion, recordandoles que los datos se tratarian de forma anénima, y siguiendo los
lineamientos éticos. Finalmente, fueron 54 empleadores los que aceptaron participar en este
estudio y que accedieron rellenar la encuesta. Tras recoger los datos, se procedi6 a su analisis

estadistico, resultados y discusion de los mismos.

Se aplico un instrumento tipo compuesto por items Likert via online, creado en Google
Drive, el cual estaba formado por 25 items y fue suministrada de manera individual a través de
LinkedIn. Los items fueron distribuidos de la siguiente manera: 5 items para medir la variable
confianza, 5 para medir la variable apoyo y 5 para medir la variable contribucion. Los 10 items
restantes pretendian medir el continuo independencia- condicional-dependencia de la

discapacidad a la hora de desenvolverse en un puesto de trabajo.

Dicho cuestionario posicion6 a cada participante en una actitud positiva o negativa
frente a la contratacion de personas con discapacidad en funcion de la puntuacion dada a los

diferentes items. Cada item presentaba 7 opciones de respuesta donde 1= totalmente en
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desacuerdo, 2= en desacuerdo, 3= algo en desacuerdo, 4= ni en desacuerdo ni de acuerdo, 5=

algo de acuerdo, 6= de acuerdo y 7= totalmente de acuerdo.

Para examinar la informacion recogida se realizd un Andlisis Factorial Exploratorio
para cada una de las dimensiones que se queria medir. No se aplicé un Andlisis Factorial para
todos los items al tiempo, ya que, el tamafio de la muestra era demasiado pequena. Por
recomendacion de Hair et al., (2014), un analisis factorial deberia aplicarse a muestras que
cumplan una relacion de 5 a 1 con el numero de items. Por tanto, se realizé por cada variable,
de tal manera que se pueda cumplir la regla para cada una de las variables a medir. El Analisis
Factorial se hizo sobre correlaciones policoricas con método de extraccion ULS ya que los
items son Likert, ademas se utilizd rotacion oblicua. Para tomar la decision del nimero de
factores en cada andlisis se utilizo el Andlisis Paralelo (Abad et al., 2011). Y se asegur6 que
ningln item tuviera un peso factorial inferir a 0.40. Por tltimo, la fiabilidad de cada dimension

se calculd con el indice Omega (Ventura-Leon & Caycho-Rodriguez, 2017).

Se calculd la sumatoria simple de los items que componen cada una de las dimensiones
identificadas en los andlisis factoriales. Con estas variables se aplico un Modelo de Regresion
lineal por pasos para estudiar la relacion entre variables independientes y la variable
dependiente, incluyendo en el primer paso las variables control y en el segundo las variables

independientes.

Resultados
Una vez recogida la informacion a través de los cuestionarios se realizo un andlisis estadistico
para determinar como se relacionan las distintas variables independientes con la percepcion de
los empleadores acerca de la empleabilidad de personas con discapacidad y si consideran que

su desenvolvimiento laboral es independiente condicionado o dependiente de dicha



34

discapacidad. Para ello en primer lugar se analizé la calidad de la medicion de las variables

para posteriormente buscar como se asocian entre ellas.

Independencia — condicional - Dependencia

A continuacion, se observa el resultado del Analisis Paralelo realizado en la variable
independencia- condicional - dependencia. El andlisis sugiere dos factores, sin embargo, se

encuentran casos heywood en los resultados, por lo cual se repite el andlisis con tres factores.

Figura 2

Analisis Paralelo Independencia- Dependencia
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Nota. El grdfico representa el andlisis paralelo de los factores independencia y dependencia, donde las “x” por encima de la
linea roja punteada indica el nimero de factores a tener en cuenta.

En la siguiente matriz se encuentran los pesos factoriales del anélisis realizado. Los tres
factores que surgen del analisis son los de independencia, dependencia y condicionado, los

cuales son las categorias propuestas por Strindlund et al. (2019).

Tabla 1: Ponderaciones Referentes a los Factores Independencia, Condicionada y Dependencia

Preguntas Independencia  Dependencia Condicionada

Antes de contratar a una persona con
discapacidad, necesito estar seguro de que su
condicion le permitird cumplir con sus
horarios y tareas.

_520 ,25 ,48



Cuando selecciono personal elijo a quien
tenga mejores competencias para el puesto,
sin preocuparme por su discapacidad.

En caso de que la persona seleccionada tenga
algun tipo de discapacidad, se le ofrecera el
apoyo necesario.

Al seleccionar a una persona que posee una
discapacidad, quiero que sea eficaz al 100%
desde el primer dia.

Debido a las funciones que realizamos, hay
ciertas tareas que no podrian  ser
desempefiadas por alguien que posee algun
tipo de discapacidad.

Contratar a alguien que posee una
discapacidad supone un valor afadido para la
organizacion que cuenta con €l.

Poseer una discapacidad no es un obstaculo
para realizar un trabajo, ya que hay que se
puede adaptar la tarea a lo que es capaz de
hacer.

La contratacion de personas con discapacidad
se ve condicionada por el tipo de discapacidad
que posea el candidato.

Independientemente de los  beneficios
econdémicos que pueda recibir la empresa, es
importante la presencia de empleados
discapacitados en puestos de trabajo.

Existe menor inclusion de personas con
discapacidad debido a que las ayudas por parte
del Estado funcionan de forma intermitente.

A1

-,22

18

,24

-,10

,22

-,01
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Nota. Fuente: creacion propia. La negrilla indica que el peso factorial es <,40.

Se observa que el item 10 no pertenece a ninguno de los factores, ya que su peso

factorial es menor a .40. Por este motivo fue necesario repetir el Analisis Factorial excluyendo

dicho item.

Tabla 2: Ponderaciones Referentes a los Factores Independencia, Dependencia y Condicionada

Preguntas Independencia Dependencia Condicionado
Antes de contratar a una persona con
discapacidad, necesito estar seguro de que
su condicion le permitira cumplir con sus -05 09 ,68

horarios y tareas.



Cuando selecciono personal elijo a quien
tenga mejores competencias para el puesto,
sin preocuparme por su discapacidad.

En caso de que la persona seleccionada
tenga algun tipo de discapacidad, se le
ofrecerd el apoyo necesario.

Al seleccionar a una persona que posee una
discapacidad, quiero que sea eficaz al 100%
desde el primer dia.

Debido a las funciones que realizamos, hay
ciertas tareas que no podrian ser
desempefiadas por alguien que posee algin
tipo de discapacidad.

Contratar a alguien que posee una
discapacidad supone un valor afiadido para
la organizacion que cuenta con €l.

Poseer una discapacidad no es un obstaculo
para realizar un trabajo, ya que hay que se
puede adaptar la tarea a lo que es capaz de
hacer.

La contratacion de personas con
discapacidad se ve condicionada por el tipo
de discapacidad que posea el candidato.
Independientemente de los beneficios
economicos que pueda recibir la empresa,
es importante la presencia de empleados
discapacitados en puestos de trabajo.

-,03

-,40

,70

-,20

02

36

,46

Nota. Fuente: creacion propia. La negrilla indica que el peso factorial es <,40.

Con el nuevo Analisis Factorial, en el cual se eliminé el item 10, se realizd el analisis

de fiabilidad con Omega, donde se encuentra que el item 4 reduce notablemente la fiabilidad

de la dimension, por lo que se decide excluirlo.

Tabla 3: Ponderaciones Referentes a los Factores Independencia, Dependencia y Condicionada

Preguntas Indep

endencia

Dependencia

Condicionado

Antes de contratar a una persona
con discapacidad, necesito estar

seguro de que su condicion le -,20

permitira cumplir con sus horarios
y tareas.

Cuando selecciono personal elijo a
quien tenga mejores competencias
para el puesto, sin preocuparme por
su discapacidad.

54

,27

,36

42

-,06
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En caso de que la persona
seleccionada tenga algun tipo de
discapacidad, se le ofrecera el
apoyo necesario.

Debido a las funciones que
realizamos, hay ciertas tareas que
no podrian ser desempenadas por
alguien que posee algln tipo de
discapacidad.

Contratar a alguien que posee una
discapacidad supone un valor
afnadido para la organizacion que
cuenta con él.

Poseer una discapacidad no es un
obstaculo para realizar un trabajo,
ya que hay que se puede adaptar la ,03 -,08 ,63
tarea a lo que es capaz de hacer.

La contratacion de personas con
discapacidad se ve condicionada
por el tipo de discapacidad que
posea el candidato.
Independientemente de los
beneficios econdmicos que pueda
recibir la empresa, es importante la
presencia de empleados ,74 ,02 ,04
discapacitados en puestos de

trabajo.

Nota. Fuente: creacion propia. La negrilla indica que el peso factorial es <,40.

Los resultados obtenidos de este andlisis explican el 44% de la varianza. El factor
condicionado se elimino porque el Omega tiene un valor de .24, el cual se sitia muy por debajo
de .70, que es la fiabilidad minima recomendada para una escala y, ademads, nicamente tiene
2 items, por lo que no cumple el criterio de minimo 3 items como recoge Abad et al. (2011).
El factor dependiente se ha eliminado a pesar de tener un Omega de .74 porque Unicamente
tiene 2 items. Por tanto, inicamente se seleccioné el factor independencia puesto que cumple

con el criterio minimo de 3 items, aunque tiene un valor Omega de .68.
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A pesar de que se conoce que el valor minimo que debe de tener Omega es .70, se uso
esa escala reconociendo previamente que posee problemas de fiabilidad, lo que supone una

limitacidn para este estudio.

Confianza

Tras realizar el Andlisis Paralelo de la variable confianza podemos observar que la
grafica sugiere retener un factor, puesto que al comparar los datos reales con los simulados solo

se encuentra una “x” superior a la linea roja punteada.

Figura 3

Andlisis Paralelo Confianza
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Nota. El grdfico representa el andlisis paralelo del factor confianza, donde la “x” por encima de la linea roja punteada
indica el factor a tener en cuenta.

En la siguiente matriz se encuentran los pesos factoriales del analisis realizado.

Tabla 4: Ponderaciones Referente al Factor Confianza
Preguntas Confianza
Las personas con discapacidad logran establecer buenas relaciones con sus

compaiieros de trabajo. >3

La correcta realizacion de las tareas requeridas para un puesto de trabajo

se ve afectada por poseer algun tipo de discapacidad. ,35

Las habilidades profesionales son mas importantes que las caracteristicas 55
9

asociadas a una discapacidad a la hora de realizar un trabajo.
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Espera que las competencias profesionales de un candidato no se vean
afectadas por poseer una discapacidad. A7

Se pueden establecer buenas relaciones sociales entre todos los
compaifieros de trabajo, independientemente de tener o no una
discapacidad.

Nota. Fuente: creacion propia. La negrilla indica que el peso factorial es <,40.

Se observa que el item 12 no pertenece a dicho factor, puesto que su peso factorial es
menor a .40. Como consecuencia de esto, fue necesario repetir el Andlisis Factorial excluyendo

dicho item.

Tabla 5: Ponderaciones Referente al Factor Confianza
Preguntas Confianza
La correcta realizacion de las tareas requeridas para un puesto de

trabajo se ve afectada por poseer algun tipo de discapacidad. 3

Las habilidades profesionales son mas importantes que las

caracteristicas asociadas a una discapacidad a la hora de realizar 54

un trabajo. ’

Espera que las competencias profesionales de un candidato no se 47

vean afectadas por poseer una discapacidad. ’

Se pueden establecer buenas relaciones sociales entre todos los

compaifieros de trabajo, independientemente de tener o no una 69
9

discapacidad.

Nota. Fuente: creacion propia. La negrilla indica que el peso factorial es <,40.

Los resultados obtenidos de este andlisis explican un 53,54% de la varianza. El factor
confianza tiene un valor Omega de .75, lo que nos indica que tiene buena fiabilidad, ya que su
valor es superior a .70, ademas de estar formado por 4 items, por lo que cumplia la regla para

ser un buen predictor.

Contribucion

En lo referente a la variable contribucion, tras llevar a cabo el Analisis Factorial Paralelo

se puede observar en la grafica que se recomienda retener dos factores, puesto que al comparar
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los datos reales con los simulados el numero de “x” superiores a la linea roja punteada es de

dos.

Figura 4

Analisis Paralelo Contribucion
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Nota. El grdfico representa el andlisis paralelo del factor contribucion, donde las “x” por encima de la linea roja punteada
indica el nimero de factores a tener en cuenta.

En la siguiente matriz se encuentran los pesos factoriales del andlisis realizado para

ambos factores.

Tabla 6: Ponderaciones Referente al Factor Contribucion

Preguntas Contribucion ~ No Contribucion
Todos los trabajadores generan un valor afiadido dentro de la
compaiiia, independientemente de sus posibles ,66 -,18
discapacidades.
Las personas con discapacidad necesitan mayor tiempo para
realizar sus tareas. -,01 ,62

La formacién de una persona permite que se adapte al puesto

. . . . 57 06
de trabajo, independientemente de su discapacidad. ’ ’
Contratar a personas con discapacidad supone una mayor
inversion de recursos y tiempo. ,04 42
20. La contratacion de personas con discapacidad no supone
un obstaculo, al contrario, es algo gratificante para una 7 ,23

compaiiia.
Nota. Fuente: creacion propia. La negrilla indica que el peso factorial es <,40.
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En este caso, los resultados obtenidos de este analisis explican el 35% de la varianza.
En cuanto a los factores a utilizar, inicamente se seleccionara el factor contribucion puesto que

cumple con el criterio minimo de 3 items y tiene un valor Omega de .72.
Apoyo

Por lo que concierne al Andlisis Paralelo de la variable apoyo podemos observar que la grafica
sugiere retener dos factores, puesto que al comparar los datos reales con los simulados el

namero de “x” superiores a la linea roja punteada es de dos.
Figura §

Analisis Paralelo Apoyo
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Nota. El grdfico representa el andlisis paralelo del factor apoyo, donde las “x” por encima de la linea roja punteada indica el
numero de factores a tener en cuenta.

A continuacion, encontramos la matriz con pesos factoriales del analisis realizado para

ambos factores.

Tabla 7: Ponderaciones Referente al Factor Apoyo
Preguntas Apoyo Empresa  Apoyo Estado

Las instalaciones de las empresas estan acondicionadas para 41 13
personas que poseen algin tipo de discapacidad. ’ ’
La compafiia brinda las ayudas necesarias para que los

distintos trabajadores puedan realizar de manera 6ptima sus 1,00 o1
tareas. ’
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Las ayudas ofrecidas por el Estado favorecen la contratacion

de personas con discapacidad. 09 42
Las ayudas ofrecidas por parte del Estado son faciles de
gestionar para acceder a ellas. -,04 ,72

El Estado ofrece el apoyo suficiente para obtener informacion

acerca de los beneficios de contratacion de personas con ,05 ,54
discapacidad y su trdmite.

Nota. Fuente: creacion propia. La negrilla indica que el peso factorial es <,4

Los resultados obtenidos de este analisis explican un 33% de la varianza. Unicamente
se seleccionara el factor apoyo por parte del Estado, puesto que cumple con el criterio minimo
de 3 items y tiene un valor Omega de .86. También se excluye el factor de apoyo de la empresa

ya que contiene un caso heywood.

Una vez analizados cada uno de los factores se procedio a analizar la media y desviacion

tipica de cada uno de los factores.

Tabla 8: Estadisticos de las variables independientes

Independiente Confianza Contribucion No apoyo
Media 22,91 22,59 17,67 12,07
Desv. Desviacion 4,28 3,75 3,02 4,08
Minimo 4,00 5,00 3,00 3,00
Maximo 28,00 28,00 21,00 21,00

Nota. Fuente: creacion propia.

Antes de realizar el anélisis de regresion se estudiaron las correlaciones y posibles casos
extremos. Se encuentra una correlacion positiva y significativa entre las variables, a excepcion
de apoyo con confianza. El andlisis de casos atipicos no mostré influencia de ninguno de ellos,

por lo cual se decidi6 trabajar con los 54 casos recolectados.
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Figura 6

Matriz de Correlaciones
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Nota. El grdfico representa las distintas correlaciones existentes y su significacion, cuya interpretacion es: *<0,5; **< 0,01;
***<0,001.

En lo referente al Analisis de Regresion realizado, se observa en el Modelo 1 que las
variables control género y edad no son significativas; mientras que la variable control
experiencia previa tiene una significacion de $=0.44, t(53)=3.06, p<.01, lo que supone que el
hecho de tener experiencia previa contratando a personas con discapacidad puede influir en la
percepcion que poseen los empleadores en la contratacion de este colectivo de manera positiva.
Al observar el R? obtenido para las variables control podemos corroborar que dichas variables

explican un 17,2% de la varianza de la variable dependiente.

En cuanto al Modelo 2 podemos observar que al agregar las variables confianza,
contribucién y apoyo la variable control experiencia previa deja de ser significativa, por lo que

las variables independientes agregadas toman mayor importancia a la hora de explicar la
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percepcion de los empleadores en la contratacion de personas con discapacidad. En este caso,
la variable confianza tiene una significacion de =0.32, t(53)=2.30, p=.03 y la variable
contribucion una significacion de f=0.44, t(53)=2.86, p=.01, por lo que dichas variables tienen
un efecto significativo en la percepcion de los empleadores. En cuanto a la variable apoyo su
significacion es de f=0.04, t(53)=0.39, p=.70, por lo que no es significativa. En referencia a su
R?, podemos observar que estas tres variables explican un 58.8% de la varianza de la variable

dependiente.

Tabla 9: Coeficientes

Modelo 1 Modelo 2

Variables Beta Desv. Error Beta Desv. Error
Género 0,43 1,28 0,95 0,95
Edad -0,03 ,071 -0,05 0,06
Exp. Previa 4,52%* 1,48 1,77 1,17
Confianza 0,36* 0,16
Contribucion 0,62** 0,22
Apoyo 0,04 0,11

R? 0,17 0,58

Nota. Fuente: creacion propia. La significacion esta indicada como: *<0,5; **< 0,01.

Asimismo, se llevdo a cabo una comprobacion de los supuestos del Modelo de
Regresion, a través de la cual se corrobord que no existian problemas para ninguno de los

supuestos, puesto que los residuos seguian una distribucion normal.
Analisis Post-hoc

Tras observar como afecta cada una de las variables independientes en la variable
dependiente, se estudi6 el efecto de la moderacion entre variables (ver qué ocurre cuando hay
una tercera variable que modifica la relacion entre otras dos) es decir, como se ve afectada la
relacion entre la variable dependiente y la independiente cuando aparece una tercera variable.

Para este fin se utiliz6 el andlisis de moderacion por medio del paquete Probemod en R.
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Como hemos visto en el analisis de regresion previo, tanto confianza como contribucion
son significativas a la hora de explicar la percepcion de los empleadores frente a la contratacion
de personas con discapacidad. Pero ;qué ocurre cuando se encuentran ambas variables a la

vez? La tabla 10 resume los principales hallazgos en los analisis de moderacion.

Tabla 10: Moderaciones

., Moderacion Moderacion
Moderaciéon Confianza o
o Confianza y Contribucion y
y Contribucién A
poyo Apoyo
Variables Beta Beta Beta
Intercepto -1,02 -4,43 -0,17
Género 0,98 0,56 0,93
Edad -0,04 -0,02 -0,03
Exp. Previa 1,70 2,23 1,53
Confianza 0,54 1,05%%*
Contribucion 0,85% 1,16%**
Apoyo 1,12% 0,58
Confianza: Contribucion 20,01
Confianza: Apoyo -0,04%
Contribucion: Apoyo 20,03

Nota. Fuente: creacion propia. La significacion esta indicada como: *<0,5; **< 0,01;
**%<0,001.

No hay evidencias de moderacion entre confianza y contribucion, esta relacion no es
significativa como se observa en la tabla 10, algo que también puede observarse en la siguiente
grafica. Puede verse que la relacion entre confianza e independencia no se modifica con la

presencia de la contribucion.
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Figura 7

Modelado por Contribucion
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Nota. El grdfico sefiala como incide la contribucion en la relacion confianza e independencia. La linea roja indica una baja
contribucion, la azul una media contribucion y la verde una alta contribucion.

Por otra parte, se encuentran evidencias de moderacidon negativa entre apoyo y
confianza. En la grafica que se presenta a continuacion se encuentra que la relacion entre la
percepcion de los empleadores y la confianza se modifica con la presencia del apoyo. Es decir,
en bajos niveles de confianza el apoyo tiene un efecto moderador, pero en altos niveles de

confianza parece no tener relevancia.

Figura 8
Modelado por Apoyo
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Nota. Nota. El grdfico sefiala como incide el apoyo en la relacion confianza e independencia. La linea roja indica un bajo
apoyo, la azul un apoyo medio y la verde un alto apoyo.
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Por ultimo, no hay evidencias de moderacion entre contribucion y apoyo. Aunque en
bajos niveles de contribucion, el apoyo modifica la relacion entre contribucion y la percepcion

de independencia, este efecto no es estadisticamente significativo.

Figura 9

Modelado por Apoyo
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Nota. El grdfico sefiala como incide la contribucion en la relacion contribucion e independencia. La linea roja indica un bajo
apoyo, la azul un apoyo medio y la verde un alto apoyo.

A modo de sintesis, recogiendo los modelos de regresion y de moderacion realizados
puede senalarse que la confianza y la contribucion tienen efectos significativos sobre la
percepcidn de independencia de los empleadores, sin embargo, el apoyo no muestra ninguna
evidencia de efecto. No obstante, el apoyo si muestra un efecto moderador, variando la relacion
entre confianza y percepcion del empleador. También se observa que en todos los modelos que
se han probado el efecto de la contribucidn es significativo, lo cual es un indicio claro del peso

que tiene sobre la percepcion de independencia de los empleadores.

Tras analizar como afectan cada una de las dimensiones actuando como moderadoras,
nos surgid otra cuestiéon y es, ;qué ocurre cuando en vez de una Unica moderadora nos

encontramos con que dos de las dimensiones actlian como moderadora de tercera?
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Para ello, se elabor6 una grafica en la cual apoyo y confianza actuarian como
moderadoras de la variable contribucion. De tal manera que podamos observar el efecto de

ambas moderadoras cuando se percibe la contribucion como baja, media y alta.

Figura 10

Modelado por Confianza y Apoyo
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Nota. El grdfico sefiala como incide la confianza en la relacion de contribucion e independencia en presencia de un bajo,
medio y alto apoyo. La linea roja indica una baja confianza, la azul una confianza media y la verde una alta confianza

Pese a que no se encuentra un efecto estadisticamente significativo, se puede observar
en la grafica algunos elementos interesantes. Al tener baja contribucion e introducir un bajo
apoyo y una baja confianza, se puede observar que no se produce ningun tipo de efecto por
estas dos variables moderadores, ya que las lineas permanecen constantes. En cambio, cuando
hay una contribucion media y se introduce un apoyo medio, y una confianza media, se puede
apreciar que estos factores empiezan a tener cierto efecto en la percepcion de los empleadores,
ya que las lineas se empiezan a unir al final. Por ultimo, cuando se tiene una percepcion de alta
contribucién e introducimos las moderadoras apoyo y confianza con valores altos, se encuentra

que las tres lineas se unen por lo que se produce un efecto por parte de ambas moderadoras.
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Este hecho supone que, a pesar de que apoyo no era significativo por si solo a la hora
de realizar el Modelo de Regresion, a través de la Moderacion se ha observado que, si puede
producir un efecto en la percepcion de la vision de los empleadores sobre la empleabilidad de
las personas con discapacidad, ya que, cuando se presenta junto a las otras dos variables que si
son significativas, produce un aumento en la percepcion de la empleadores a la hora de

contratar a personas que poseen algun tipo de discapacidad.

Discusion

La percepcion de los empleadores sobre la empleabilidad de las personas con
discapacidad ha tomado una gran importancia en los ultimos afios, debido a todas las
consecuencias que acarrea, tanto a nivel individual como para la sociedad. Por ello, este estudio
pretende ofrecer una vision general de los resultados obtenidos en una muestra de 54
empleadores espafoles a quiénes se les ha preguntado acerca de su percepcion basandose en
tres dimensiones: la confianza en las capacidades de los individuos, el apoyo que reciben por

parte del Estado y la contribucion de las personas con discapacidad en las organizaciones.

Un aspecto relevante, es que este trabajo esta basado en los resultados obtenidos en un
estudio realizado en poblacion sueca, el cual arroja informacion relevante sobre los aspectos
que interfieren a la hora de formarse una percepcion por parte de los empleadores y como afecta
dicha percepcion a la empleabilidad de las personas con discapacidad. El estudio que se ha
realizado difiere del elaborado por Strindlund et al. (2019) respecto al disefio utilizado, nimero
de participantes y los instrumentos elegidos. No obstante, los resultados obtenidos se
demuestran que el modelo creado por Strindlund et al. (2019) tiene evidencias en la poblacion
espanola Los factores resultantes en el analisis factorial son iguales a los reportados por estos
autores para describir la percepcion de empleabilidad, pese a que solo fue posible analizar la

percepcion de independencia ya que las demds escalas mostraron deficientes propiedades
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psicométricas. También se apoyan las relaciones propuestas por el modelo de Strindlund et al.
(2019) ya que tanto la confianza como la contribucién son factores que pueden influir en la
percepcion de los empleadores a la hora de contratar a personas con discapacidad, aunque el

apoyo no tenga una relacion directa, sino que funcione como moderador.

Al hacer referencia a la confianza se encuentra una relacidon positiva con la
empleabilidad, lo cual apoya la primera hipotesis de este estudio. Los empleadores
consideraron que las personas que poseian discapacidades eran capaces de realizar
correctamente las tareas requeridas para un puesto de trabajo y confiaban en que el poseer una
discapacidad no interfiriese en sus competencias profesionales. Del mismo modo, a la hora de
seleccionar a una persona para un puesto de trabajo, valoraban mdas las habilidades
profesionales que podia aportar el candidato al puesto que las caracteristicas asociadas a dicha

discapacidad.

Cuando se les pregunt6 acerca de aspectos relacionados con la contribucion, se refuerza
la segunda hipdtesis, se encuentra una relacion positiva entre contribucion y la percepcion de
empleabilidad. Los empleadores consideraban que todos los trabajadores suponen un valor
afladido dentro de una compaiiia, independientemente de si poseian o no algin tipo de
discapacidad, ya que consideraban que lo mas importante para la adaptacion a un puesto era la
formacion y experiencia que poseian relacionado con las tareas a desempefiar. Por lo que

sefalan que el contratar a personas con discapacidad es algo gratificante para la compaiiia.

En lo que refiere al factor apoyo, el unico apoyo que tuvo significacion fue aquel
relacionado con el Estado, dejando fuera aquel proporcionado por las organizaciones. Los
empleadores consideraban que el Estado proporciona la informacién y el apoyo suficiente
sobre los beneficios a obtener ante la contratacion de personas con discapacidad, que las ayudas

que ofrecen favorecen la contratacion y consideran que tanto su gestion como el trdmite son
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relativamente faciles de realizar. A pesar de esto, no hubo suficientes evidencias para afirmar
la tercera hipotesis, por lo que no se puedo demostrar que el apoyo esté relacionado con la

empleabilidad de personas discapacitadas.

Pero el apoyo si realiza un tipo de contribucion interesante en el modelo, este puede
llegar a influir en la percepcion de los empleadores cuando se presenta junto a una baja
confianza, de tal manera que, si se proporciona mayor apoyo por parte del Estado, se ve

favorecida la percepcion hacia la contratacion de este colectivo.

Por tanto, este estudio demuestra que los factores confianza y contribucion influyen en
la percepcion que tienen los empleadores en la empleabilidad de las personas con
independencia de su discapacidad. Este hecho supone la existencia de una relacion positiva
entre ellos, por lo que es posible influir en estas dimensiones de tal manera que se fortalezca la
confianza o se mejore la contribucion de este colectivo en el mercado laboral, de tal manera
que se vea incrementada su empleabilidad e inclusién profesional. No obstante, no se pudo
analizar si estos factores influyen en la percepcion de empleabilidad condicionada de la
discapacidad o dependiente de ésta, puesto que estos factores no obtuvieron suficiente
fiabilidad para ser analizados, por lo que no se pudieron tener en cuenta en este estudio y supuso

una limitacién a este estudio.

Lo mismo ocurrid con otros factores como son la falta de confianza en las personas con
discapacidad, la falta de contribucion por este colectivo en el mercado laboral o el apoyo por
parte de las empresas en la inclusion de trabajadores que presenten algun tipo de necesidad de
adaptacion para realizar su puesto de trabajo. Todos estos factores emergentes en los andlisis
factoriales, al no presentar suficiente fiabilidad o items necesarios para ser tenidos en cuenta,
se tuvieron que descartar del estudio, y con ello su implicacion en como influye en la

percepcion de los empleadores. Sin embargo, el numero de casos puede haber afectado los
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resultados del andlisis factorial al obligar a aplicar varios andlisis por separado. Es

recomendable ampliar el tamafio de la muestra para una proxima investigacion en el tema.

Otra de las limitaciones a considerar, fue la dificultad que se presento para la toma de
datos, ya que, debido a la existencia de una pandemia, se decreté un Estado de Alarma, lo que
ocasiond un caos nacional y con ello se tuvo que modificar la metodologia del estudio sueco y

adaptarla a la situacion, produciéndose una reduccion de la participacion en el trabajo presente.

Conclusiones

Los resultados obtenidos en este estudio arrojan informacién acerca de una de las
dimensiones que describieron Strindlund et al. (2019), concretamente de la percepcion de la
empleabilidad con independencia de la discapacidad. Se encontrd que una parte importante de
los empleadores consideran que la empleabilidad es independiente de poseer o no algln tipo
de discapacidad, por lo que para ellos, a la hora de contratar al personal de una compaiia, es
importante seleccionar a la persona que posea las mejores competencias, independientemente
de si posee algtn tipo de discapacidad. De este modo, se puede evaluar a la persona que mejor
se adapte a las necesidades de un puesto de trabajo y se seleccionard al mas indicado para

desarrollarlo.

Por otro lado, se observa que los empleadores que tienen una posicion de contratacion
con independencia de la discapacidad opinan que es necesario que, en caso de poseer alguna,
se debe ofrecer todo el apoyo que requieran para que puedan desarrollar con éxito sus tareas.
Este hecho podria explicar por qué la dimension de apoyo no fue significativa para el grupo
que poseia una percepcion de independencia de la discapacidad, ya que si se tiene confianza
en las competencias de la persona contratada y se considera que es contributiva dentro de la
compaiiia, el apoyo previo no es considerado como un factor decisivo para su contratacion,

sino como algo a tener en cuenta siempre y cuando esa persona sea la que mejor se adapte al



53

puesto. Por lo que, en caso de ser esa persona la mas indicada para ocupar una posicion, si
necesitase algin tipo de apoyo o adaptacion debido a una discapacidad, se le facilitaria ese
soporte para que pueda desarrollar su desempeno. Esto reafirma lo sefialado por parte de las
personas encargadas de contratar personal, quienes consideran que la inclusion de las personas
con discapacidad en el mercado laboral se debe llevar a cabo independientemente de que se

reciba algun tipo de beneficio econémico por parte del Estado.

A raiz de estas ideas, cabe destacar la importancia que adquiere esta posicion a la hora
de contratar a una persona con discapacidad, ya que se genera un valor afiadido en la seleccion
de candidatos, puesto que el hecho de que la empleabilidad sea independiente de la
discapacidad potencia el acceso a una mayor cantidad de candidatos y evita la perdida de
talento. Por tanto, el impulsar la independencia de la discapacidad favorece la contratacion en

base a las competencias de los candidatos y con ello un mayor acceso al capital humano.

A pesar de las limitaciones que se encontraron a la hora de realizar el estudio, se abre
una puerta para incentivar la percepcion de confianza y contribuciéon como un mecanismo para
mejorar la empleabilidad de las personas con discapacidad. Confianza y contribucién pueden
ser dos indicadores medibles que orienten la toma de decisiones y las politicas publicas para

lograr mejorar la insercion de discapacitados en el mercado laboral.

Finalmente, y en base a los resultados obtenidos, seria interesante conocer en futuros
estudios como afectaria el desarrollo de las competencias y habilidades de las personas con
discapacidad a la percepcion de confianza y de contribucion. Una mejora en las competencias
podria ayudar a a fortalecer la confianza en la seleccion en funcion de las aptitudes
profesionales de los candidatos, y no en sus caracteristicas asociadas a la posible existencia de
una discapacidad. Lo mismo ocurre con la contribucién, puesto que seria interesante conocer

qué ocurre cuando se mejora el perfil profesional de las personas que poseen una discapacidad,
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y si se ve reforzada la percepcion de que ofrecen un valor afiadido a la compaiiia, y con ello
una mayor insercion laboral. Asimismo, como se puede influir desde el Estado en el incremento
de la empleabilidad a través de la puesta en marcha de politicas de empleo que favorezcan su
insercion, al igual que dotando de beneficios econdmicos y sociales a las empresas que se

acojan a estas medidas que favorezcan el acceso al empleo.
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Anexo A. Estudios sobre la percepcion de los empleadores en la contratacion de personas con discapacidad

Estudio

Pais

NO
participantes

Metodologia

Instrumentos

Resultados

Gilbride et al.,
2000

EEUU

123

Cuantitativa

Cuestionario 69
preguntas

Los resultados demuestran que las
personas que han contratado
previamente a personas con
discapacidad son mas propensas a
incluirlas dentro del mercado laboral.
A pesar de ello aun hay cierta
reticencia hacia algun tipo de
discapacidad para realizar ciertas
tareas, asi como la necesidad de
ofrecer apoyo politico para establecer
mayor contacto entre las agencias
encargadas de la inclusion de este
colectivo y los empleadores.

Puin &
Escobar, 2002

Colombia

16

Cuantitativa

Escala Likert 59
enunciados

Los resultados obtenidos muestran que
a pesar de existir una actitud positiva,
el desconocimiento desencadena
actitudes discriminatorias hacia el
colectivo, como la creencia de que son
menos productivos. Por lo que la falta
de informacion y la estigmatizacion
influyen negativamente en la inclusion
laboral.

Dalmau,
Llinares &
Sala, 2013

Espana

16

Cuantitativa-
cualitativa y
descriptiva.

Cuestionario
preguntas
abiertas y

cerradas

Los resultados recogen que las
empresas que han trabajado
previamente con personas con
discapacidad consideran que es una
buena practica, puesto que ayuda a
eliminar prejuicios e incrementa la
sensibilizacion. A pesar de esto existe
una gran desinformacion y falta de
politicas que favorezcan su
incorporacion.

Heera, 2016

India

Revision
sistematica

44 articulos

Se ha descubierto que existen diversos
factores como el contacto previo con
discapacitados, el tipo de discapacidad
y otras variables demograficas que
influyen en la percepcion de los
empleadores, la cual juega un papel
fundamental en la inclusion de las
personas con discapacidad en el
mercado laboral. Sin embargo, es
necesario estudiar otro tipo de
variables para poder obtener una
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visién completa de los factores que
influyen en crear esta perspectiva en
los empleadores.

Pupiales &
Cordoba,
2016

Espafia

70

Cualitativa

Cuestionario y
entrevista

Los resultados demuestran que el 65%
de las empresas consideran que es
favorable contratar a personas con
discapacidad por las ayudas recibidas
por parte del Estado para adaptar el
puesto de trabajo. A pesar de ello, solo
un 10% lo ha destinado a este fin, por
lo que es necesario impulsar otro tipo
de incentivos, asi como la creacion de
programas que favorezcan su
empleabilidad.

Velarde-
Talleri et al.,
2018

Perta

188

Cuantitativa
y cualitativa.

Cuestionario y
entrevista
semiestructurada

Los resultados han demostrado que la
representatividad de personas con
discapacidad dentro de las empresas es
de 0,084%, lo que corrobora que no se
cumple con el porcentaje minimo
establecido por ley (3%). Esto se debe
principalmente a una difusion
inadecuada, ausencia de mecanismos
de inclusion y una serie de desventajas
como son el costo de implementacion
de nuevas instalaciones y el trato
diferenciado entre empleados. Por lo
que es necesario disponer de medidas
de accion para el cumplimiento de la
Ley.

Strindlund,
Abrandt-
Dahlgren &
Stahl, 2019

Suecia

27

Cualitativa

Entrevista
semiestructurada

Los resultados corroboran la
existencia de una interaccion
multifacética entre los aspectos
relacionados con el individuo, el lugar
de trabajo y la autoridad, los cuales
influyen en la confianza, la
contribucion y el apoyo de los
empleadores. Por tanto, es posible
influir en su percepcion a través de la
creacion de asociaciones de confianza
entre las autoridades, las empresas y
los individuos, de tal manera que se
satisfagan las necesidades de estos tres
grupos.






