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RESUMEN

Introduccién: El empleo es una herramienta clave para optimizar la insercion social y mejorar
la calidad de vida (CV) de las personas con discapacidad intelectual (DI). Esta investigacion
estudia la calidad del empleo de personas con DI en Centros Especiales de Empleo (CEE) y en
Centros Ocupacionales (CO). Método: Se desarrollaron 186 entrevistas semiestructuradas; 157 a
empleados y 32 a empleadores de las dos tipologias de centros. Se recogi6 informacion referente
a la naturaleza del centro, su organizacion, posibilidades de promocién y el nivel de bienestar de
los trabajadores. Resultados: Los primeros datos muestran que existen tres elementos que
determinan las posibilidades de desarrollo profesional de personas con DI y el nivel en la calidad
de su empleo: la orientacion profesional, la formacion a lo largo de la vida y la intervencion en
procesos participativos. En funcion de ello se ha detectado que carecen de oportunidades para
implicarse en los procesos de decision de su vida sociolaboral, no tienen acceso generalizado a
estudios postobligatorios reglados o de formacion permanente y no existe el apoyo natural como
elemento normalizador, entre otras. Conclusiones: La mejor ocupabilidad del colectivo depende de
un proceso de orientacion vital que abarque no sélo periodos de toma de decisiones y transicion al
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mundo laboral, sino que se extienda a lo largo de toda su vida profesional. La finalidad es la
mejora laboral para avanzar hacia la optimizacion de la calidad de vida.

Palabras clave: Insercion laboral, discapacidad intelectual, calidad de vida, orientacion
profesional, formacion a lo largo de la vida.

ABSTRACT

Introduction: Employment is a key tool to optimize social inclusion and improve quality of life
(QoL) of people with Intellectual Disability (ID). This study explores the employment’s quality of
workplace of people with ID in Special Employment Centers and Occupational Centers. Method:
186 semi-structured interviews were developed; 157 to employees and 32 to employers of the two
types of centers. Information was collected regarding the nature of the center, its organization,
possibilities for promotion and the level of workers well-being. Results: First data shows that there
are three elements that determine the possibilities of professional development of people with ID
and the level of quality of their employment: professional guidance, lifelong learning and
intervention in participatory processes. As a result, they have been found to lack opportunities to
become involved in the decision-making processes of their socio-labor life; they do not have
widespread access to regulated post-compulsory studies or permanent training and there is no
natural support as a normalizing element, among others. Conclusions: The better job placement of
the collective depends on a process of vital orientation that includes not only periods of decision
making and transition to work, but also extends throughout their professional life. The aim is to
improve their work situation to advance towards the optimization of the quality of life.

Key words: job placement, intellectual disability, quality of life, vocational guidance, lifelong
learning

Introduccion

El pleno desarrollo laboral de las personas de una sociedad determinada es un claro indicador
del nivel de madurez de ésta, puesto que el trabajo es clave para la integracion de los individuos
en su contexto de referencia y, consecuentemente, para desarrollar un buen nivel de calidad de
vida. En el caso de personas con discapacidad el tema de la ocupabilidad adquiere especial
relevancia pues su nivel de integraciéon social es claramente deficitario. Si el tipo de discapacidad
gue presentan dichas personas es intelectual, entonces sus derechos como ciudadanos, tanto en
los estadios iniciales de escolarizacion como en los posteriores de integracion laboral y socio-
comunitaria, se ven muy afectados y como resultado su nivel de calidad de vida no suele llegar al
maximo de sus posibilidades. Y todo eso a pesar de que, la intelectual, es la causa de
discapacidad mas destacada, porque supone el 59,4% del total (Instituto Nacional de Estadistica,
2010).

Datos del Observatorio sobre Discapacidad y Mercado de Trabajo en Espafia (ODISNET)
demuestran que la tasa de paro de personas con discapacidad reconocida es del 32,2% (s6lo de
los casos censados, por lo que el porcentaje final es claramente superior), mientras que en las
personas sin discapacidad es del 24,4% (datos ODISNET del 2014). Ello apunta a que la
discapacidad es un factor de exclusion tanto social como laboral y por tanto de segregacion.
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La comparacion de estos datos con los equivalentes de otros paises de Europa demuestra
gue Espafia es el segundo pais (sigue muy de cerca a Lituania) con mayor tasa de desempleo de
personas con discapacidad en Europa, y esta muy lejos de las posiciones de paises proximos,
situandose 11,2 puntos por encima de la media de la UE-28. De este total, un 42% son personas
con discapacidad intelectual (DI).

La situacion detallada hace que la realidad sobre la insercion laboral de personas con
discapacidad en nuestro territorio sea ain un campo con un largo camino por recorrer. Este hecho
nos hizo reflexionar sobre la necesidad de estudiar el nivel de calidad que tienen los puestos
laborales de las personas con DI y, consecuentemente, sobre el peso del empleo en su calidad de
vida, como elemento de desarrollo formativo. Ello justificd la tematica objeto de estudio.

El analisis que aqui se plantea sobre la calidad del empleo de personas de este colectivo es el
resultado de una investigacion, que se encuentra en fase de andlisis de datos, que tiene como
principal finalidad estudiar el trabajo de las personas con DI. Para ello se ha contado con la
colaboracién de 177 trabajadores de 32 centros de trabajo especifico y un profesional de cada uno
de ellos. El objetivo que se presenta pretende aportar informacion descriptiva sobre la calidad de
los puestos laborales de las personas de la muestra, mediante el andlisis de los datos cualitativos
recopilados. Aqui se muestran los primeros resultados sobre el andlisis de las entrevistas que se
hicieron tanto a personas empleadas como a empleadores (tanto en la modalidad de CEE como
de CO).

Consecuentemente este articulo se compone de tres ejes conceptuales: la discapacidad
intelectual, la calidad de vida y las modalidades laborales existentes para el colectivo de personas
con DI. Posteriormente se describe la muestra, los instrumentos y el proceso seguido para la
recogida de datos asi como los resultados iniciales, que apuntan motivos explicativos de la menor
calidad de los puestos de trabajo a los que accede el colectivo. Las conclusiones finales plantean
acciones sistémicas encaminadas a mejorar la calidad de dichos empleos, entre las que destaca
una propuesta de orientacién vital de acompafiamiento a la persona.

Concepto de discapacidad y discapacidad intelectual

El concepto de discapacidad ha evolucionado profundamente a lo largo del tiempo. En la
actualidad nos hallamos inmersos en un proceso de redefinicion, propuesto desde Foro de Vida
Independiente (2005), grupo sin estructura juridica que se gestiona mediante plataformas online.
El término propuesto de diversidad funcional se refiere a una realidad en la cual la estas personas
funcionan de manera diferente de la mayoria de la sociedad.

Intentar superar las connotaciones peyorativas del lenguaje asi como promover actitudes
positivas hacia las personas merece todo el soporte posible, no obstante a veces el celo para
avanzar en este camino lleva al uso de expresiones equivocas y poco fundamentadas en el
conocimiento disponible (Giné, 2016), como es el caso que nos ocupa.

En primer lugar, el hecho de aplicar el concepto de diversidad funcional exclusivamente a
personas con necesidades especificas, vuelve a marcar una division: la de las personas con
diversidad funcional y la de las que no tienen dicha diversidad, por lo que no se supera la divisién
entre unos y otros, continuando vigente la separacion y por tanto las posibilidades de segregacion.
Ademas la diversidad funcional es una caracteristica consustancial a los seres humanos y no
explica las condiciones especificas.

En segundo lugar, es un concepto no aceptado por ninguna institucion cientifica internacional
(OMS, DSM-V, AAIDD...). A nivel estatal tampoco estd consensuado; de hecho la mayoria de
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federaciones rechaza su uso, como el COCARMI (Comité Cataldan de Representantes de
Personas con Discapacidad), que engloba 10 federaciones y mas de 700 asociaciones del
territorio. Dicho rechazo viene dado por la consideracién de que un cambio terminolégico por si
solo no conlleva un cambio en la respuesta a las necesidades del colectivo. Reivindican poder
hablar de discapacidad sin complejos ni estigmas; la sociedad avanza hacia la plena inclusion de
todos sus ciudadanos y una variacion del término no implica cambios sustanciales en este
proceso y, por el contrario puede conllevar a confusiones (Manifiesto COCARMI, 2016 “No nos
cambies el nombre, ayudanos a cambiar la realidad”).

En cuanto al colectivo con discapacidad intelectual, apostamos por la conceptualizaciébn mas
extendida internacionalmente, la de la AAIDD (American Association of Intelellectual Disability,
2011), que establece el concepto de DI como aquel que comporta limitaciones significativas tanto
en el funcionamiento intelectual, como en la conducta adaptativa del sujeto. Esta definicidn sitla el
foco de dificultad en la interaccion entre la persona y el contexto, y se materializa en cinco
dimensiones: capacidades intelectuales, conducta adaptativa, participacion, interaccién y valores
sociales, y salud y contextos. Como consecuencia, se aleja la atribucion del déficit al individuo,
como ocurria en definiciones anteriores.

Todo ello conforma una nueva visidbn del concepto porque establece posibilidades de
desarrollo individual de la persona con discapacidad intelectual. Se enfatizan la inclusion, la
autonomia y la integracibn comunitaria por lo que, como veremos con posterioridad, las
oportunidades de progreso se vinculan directamente con el entorno laboral.

La calidad de vida de personas con discapacidad intelectual

La calidad de vida (CV) es un concepto que ha ido ganando importancia en el discurso social,
contribuyendo al trabajo para la normalizacion de las personas con discapacidad. En la actualidad
todos los procesos educativos, laborales y sociales van encaminados a la mejora de la calidad de
vida de los individuos, y de esta manera se convierte en el maximo objetivo de la inclusion.
Cualquier accién de orientacién debe encaminarse hacia la finalidad de optimizar la CV de las
personas.

No obstante, el concepto estd compuesto por diversidad de factores, que interaccionan entre
ellos de maneras muy diversas. Ademas, existe un componente de subjetividad evidente, que
complica la posibilidad de analizarlo de manera ecuanime y establecer un criterio univoco en su
definicion.

Compartimos la nocion de Schalock y Verdugo (2007), en la que la calidad de vida se
entiende como un “concepto multidimensional, compuesto por las mismas dimensiones para todas
las personas, que esta influido por factores tanto ambientales como personales, asi como por su
interaccion, y que se mejora a través de la autodeterminacion, los recursos, la inclusién y las
metas en la vida” (p.22).

Dicha calidad de vida se fundamenta en 8 dimensiones, segun los trabajos de Campbell,
Converse y Rodgers (1976) actualizados por Schalock (1996). Estas dimensiones son el
desarrollo personal, la autodeterminacion, las relaciones interpersonales, la inclusion social, los
derechos, el bienestar emocional, el bienestar fisico y el bienestar material. Los tres grandes
factores que engloban estas dimensiones son la independencia, la participacion social y el
bienestar, y los tres estan vinculados directamente con la vida laboral. Un desarrollo profesional
optimo contribuye al desarrollo integral de la persona y, en el caso de las personas con DI,
favorece la vida independiente al maximo de las posibilidades de cada cual.
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Modalidades laborales de personas con discapacidad intelectual

Las posibilidades de desarrollo profesional de las personas con DI se enmarcan en un entorno
claramente definido, donde las opciones estan disefiadas normativamente.

En esta investigacion analizamos dichas modalidades en funcién de tres parametros: la
tipologia de centro, el nivel de apoyo necesario para el desarrollo de la tarea profesional y el tipo
de trabajo que alli se desarrolla. En primer lugar la tipologia de centro determina opciones
distintas en funcion de si la actividad laboral se desarrolla en empresas ordinarias o en centros
especificos para personas con DI. En cuanto al nivel de apoyo que pueden requerir los
trabajadores, hablamos de situaciones de empleo con soporte puntual, parcial o total. Finalmente,
en funcion del tipo de tareas desarrolladas en cada puesto de trabajo éste puede tener finalidades
fundamentalmente productivas o terapéuticas, dirigidas en mayor medida al desarrollo personal de
los miembros del centro.

La interaccion de todos estos elementos proporciona distintas modalidades de inserciéon
laboral para personas con DI que a su vez reflejan distintos niveles de inclusion laboral vy,
consecuentemente, social. Esta estructura laboral (coincidiendo con Lucas, 2006), presentada de
mayor a menor grado de inclusién, se concreta en el empleo normalizado, el empleo con apoyo, el
centro especial de empleo, el enclave laboral y el centro ocupacional, con su doble via, con o sin
terapia ocupacional, tal como se muestra en la Figura 1.

FIGURA 1: Estructura laboral y caracteristicas del sistema estatal de empleo para personas con DI

TIPOLOGIA DE CENTRO GRADO DE APOYOD TIPO DE TAREA

Ordinario Especifico Puntual Parcial Productiva D;esrasrg:";'f'
e @ O @ O O @ O
e @ O O @ O @ O
e ©C ®@ O @ O @ O
CEE O ®@ O @ O @ O
e O @O O @ 0O @

Fuente: Elaboracién propia.
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El empleo normalizado supone la plena integracion de la persona en un entorno laboral
totalmente ordinario contando con algun soporte 0 guia s6lo en momentos puntuales, como
pueden ser la incorporacion y la adquisicion de conocimientos para el desarrollo de las tareas
encomendadas. En este caso la legislacion que se aplica es la propia del régimen ordinario de
trabajadores.

El empleo con apoyo se refiere a aquella modalidad de empleo en la cual los trabajadores con
DI desarrollan trabajo competitivo en entornos integrados, con el apoyo de preparadores
laborales. Este apoyo sera progresivamente retirado a medida que el trabajador vaya adquiriendo
las competencias necesarias para el desarrollo de su tarea. Esta tipologia de trabajo ofrece la
oportunidad de desarrollar competencias laborales en un entorno lo mas normalizado posible,
facilitando la participacion en la propia comunidad (Equipara, 2008).

Una modalidad intermedia entre el empleo con apoyo y el centro especial de empleo es el
enclave laboral. Definido en el Real Decreto 290/2004, el enclave laboral consiste en un contrato
establecido entre una empresa ordinaria y un centro especial de empleo (CEE) para la realizacién
de parte de la produccion o servicios de la empresa por parte de trabajadores del CEE. Con este
objetivo, un grupo laboral con discapacidad intelectual proveniente del centro especial de empleo
se desplaza a una empresa ordinaria para desarrollar algin aspecto de su actividad productiva.

El centro especial de empleo (CEE) se define en el articulo 42.1 del titulo VII de la LISMI
como la modalidad laboral en la que una empresa ordinaria, de caracter publico o de caracter
privado, ofrece empleo remunerado a personas con un grado de discapacidad igual o superior al
33%. Un minimo del 70% de la plantilla debe tener DI. Se dirige a personas que no disponen de
suficientes capacidades para acceder al empleo normalizado en un entorno competitivo, pero que
si poseen habilidades para desarrollar actividades productivas. En su origen se concibieron como
centros de traspaso, con el objetivo de que los trabajadores adquirieran las habilidades necesarias
para su posterior incorporacion al régimen de trabajo ordinario. Estas empresas cuentan con
profesionales que ofrecen servicios de apoyo y de ajuste social y personal y, aunque su finalidad
es siempre de caracter productivo, llevan también implicito un planteamiento de prestacion de
servicios (apoyo psicolégico, soporte a la vida independiente, posibilidad de oferta de actividades
de ocio,...).

En el centro ocupacional se desarrolla una modalidad laboral que ofrece atencién habilitadora
y/o rehabilitadora a personas con DI en edad laboral. Definido en el articulo 53 del titulo VIII de la
LISMI, su objetivo es el de capacitar a los usuarios para conseguir la maxima integracion social.
En este sentido cabe destacar que esta modalidad de empleo se caracteriza por su vertiente
terapéutica mas que productiva; el desarrollo ocupacional se contempla como una herramienta
para el desarrollo de competencias basicas, y no como un proceso con fines lucrativos.

Son la alternativa a la integracion laboral de aquellas personas con discapacidad que estan a
la espera de incorporarse a un CEE, o la de aquellas que no pueden incorporarse al mercado de
trabajo ordinario ni a un CEE, puesto que no llegan a un nivel minimo de capacidad productiva.
Facilitan la atencion diurna integral de tipo rehabilitador y un servicio de terapia ocupacional para
la consecucion de la maxima integracién posible, mediante un programa individual rehabilitador
(PIR).

Por ello, estos servicios en la mayoria de casos ofrecen dos modalidades:

. El Servicio Ocupacional de Insercién (SOI), con funciones de ajuste personal y social, asi
como actividades prelaborales y servicios ocupacionales. Las personas usuarias de este
servicio han de acreditar como minimo un 33% de discapacidad, y tienen la perspectiva de
incorporarse a un CEE.
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. El Servicio de Terapia Ocupacional (STO), con funciones de ajuste personal y ocupacion
terapéutica. Las personas usuarias de este servicio han de tener un certificado de disminucion
igual o superior al 65%.

Método

Muestra

Inicialmente, para el desarrollo del estudio se contactaron 50 centros de la provincia de
Barcelona, 32 de los cuales accedieron a participar. De ellos, 17 correspondian a la categoria de
centros ocupacionales y 15 a la de centros especiales de empleo. En esta parte cualitativa de la
investigacion se dialogé tanto con empleadores de las instituciones como con trabajadores de las
mismas.

En cuanto a los responsables se entrevistd a uno de cada centro (directores o responsables
de area principalmente), que cumplieran la caracteristica de llevar mas de 5 afios trabajando en la
misma entidad, para asegurar que conociera a fondo su funcionamiento. Respecto a los
trabajadores, su distribucion en funcion de la tipologia del centro laboral quedd de la siguiente
manera (ver Figura 2)

FIGURA 2. Distribucién de los trabajadores segun la tipologia del centro

Distribucion trabajadores en tipologia de centro

Trabajadores
centro especial
empleo; 77;
44%

La muestra final estuvo formada por 157 trabajadores, puesto que se eliminaron 20 casos con
grados de discapacidad severa y profunda (ver figura 3) por su baja representatividad. Estaba
formada por 94 mujeres y 83 hombres (ver figura 4) con edades comprendidas entre los 20 y los
63 afios (ver figura 5).
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FIGURA 3. Grado de discapacidad de la muestra FIGURA 4. Sexo de la muestra
Grado de discapacidad de la muestra SEXO DE LA MUESTRA
profunda. 3. 2% Perdidos. 6. 3%

severa. 11. 6% \

moderada. 86.
49%
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) - .
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FIGURA 5. Distribucién de la muestra segun franjas de edad
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Instrumentos

Puesto que en este articulo se presentan los primeros resultados del analisis cualitativo de las
entrevistas, referentes a la calidad de los puestos laborales, destacamos sus principales
finalidades. Se crearon dos entrevistas diferenciadas:

La entrevista para el empleador del centro se ided con la intencién de profundizar en el
conocimiento de la realidad del mismo, asi como para indagar en los aspectos organizativos mas
destacados. La informacion recogida, a través de preguntas semidirigidas fue del tipo: actividad
gue desarrollan, criterios de asignacion de personas a puestos especificos, recursos de formacion,
evaluaciones formativas de los trabajadores o relaciones con el entorno.

En la entrevista con el propio trabajador, que fue de caracter dirigida, se pregunté sobre su
itinerario socio-laboral, su grado de satisfaccion en el trabajo, el tipo de tareas a las que se
dedicaba su nivel de relacion con compafieros/as, la implicacion en la vida comunitaria o las
actividades de ocio que desarrollaba.
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Procedimientos

El contacto inicial con los diferentes centros se produjo via telefénica y/o electrénica. Una vez
acordada la participacion, se realizd6 una reunion introductoria para detallar la investigacion,
explicar el objeto de estudio y disefiar conjuntamente el cronograma de accién. Posteriormente se
procedi6 a la aplicacién de las pruebas.

Los entrevistadores fueron 4 jovenes universitarias (Gltimo afio de carrera, de la mencion de
inclusion de la Universitat Autonoma de Barcelona) que recibieron seis horas de formacion para
contextualizarse en la investigacion, adquirir las nociones basicas relacionadas con la misma y
familiarizarse con los instrumentos.

Las entrevistas tuvieron una duracién de entre 15-20 minutos en el caso de los empleadores
de los centros, y de unos 10 minutos en el caso de los empleados. En este segundo caso, se
establecié un clima de confianza previo a la entrevista, con el fin de incrementar la interaccién con
el participante.

El orden en las entrevistas, primero responsables o primero trabajadores, lo decidi6 cada
centro. Las entrevistas con los empleadores se desarrollaron en despachos, mientras que las de
los trabajadores se llevaron a cabo en su mismo lugar de trabajo para no sacarlos de su entorno
de confort. En cuanto a la recogida de informacion, las respuestas fueron recopiladas por escrito
en las plantilas que los entrevistadores llevaban para tal efecto. Las respuestas fueron
categorizadas y agrupadas en los tres grandes bloques determinantes del nivel de calidad de un
puesto de trabajo, que son los que se describen en los resultados.

Resultados y discusion

Partiendo pues del andlisis de los resultados cualitativos obtenidos en las entrevistas, se han
desarrollado constataciones y sugerencias explicativas del porqué de la situacién actual de los
puestos de trabajo de las personas con DI; son las que se presentan a continuacion.

Andlisis de la situacion actual de la ocupacion laboral de las personas con DI

Ya ha quedado evidenciado que la alta tasa de desempleo en personas con DI es uno de los
factores que inciden en la calidad de vida de este colectivo. Otras variables que cabe examinar en
el dmbito laboral como elementos diferenciadores entre personas con y sin DI, y por tanto
susceptibles de ser segregadoras, son las derivadas del propio proceso de insercion profesional.
En nuestra investigacion surgieron cuestiones referentes a los itinerarios de busqueda de empleo.
Parece obvio que, en general, estas personas no buscan trabajo por las mismas vias que las
personas sin DI, que se implican en procesos de seleccion laboral con elaboracion de curriculum
vitae, envio de cartas de solicitud o presentacion a entrevistas, por poner algunos ejemplos.
Tampoco siguen un patrén tradicional de orientacion (Climent-Rodriguez, 2016), puesto que los
datos parecen sugerir que mas bien se les asigna un espacio de trabajo en funcién de la oferta
existente en los centros de su entorno.
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Otro elemento distintivo susceptible de no favorecer la inclusién ni la calidad de vida, surge del
propio entorno laboral: ¢qué caracteristicas tienen los puestos de trabajo que ocupan personas
con DI?, ¢siguen las mismas premisas que los que ocupa el resto?

Lo cierto es que existen elementos indispensables para que el trabajo sea una herramienta de
enriguecimiento personal y que pueda ser considerado de calidad. En funcién de los resultados
obtenidos en la investigacion proponemos tres como fundamentales: la orientacion laboral (tanto
en estadios previos al inicio del periodo profesional, como en estadios de reformulacion del perfil
de empleabilidad), la formacién (a lo largo de la vida) y la intervencién en procesos participativos.
Estos tres factores constituyen el puntal de la gestion y el desarrollo de la carrera profesional,
proporcionando un empleo de calidad que facilita la vida laboral como un elemento de progreso y
crecimiento personal. Su situacién en el caso de las personas con DI esta claramente diferenciada
por dos factores principales: en primer lugar, en ocasiones estos elementos no son tomados en
consideracién al hablar de empleo de personas con discapacidad y, en segundo, y en el mejor de
los casos suponiendo que alguno de ellos se plantee, suelen hacerse de manera aislada e
independiente, sin llegar a significar propuestas globales y holisticas a largo término.

Orientacion ocupacional

Trabajar en aquello que nos gusta, en aquello que se nos da bien, en aquello que nos
proporciona algun tipo de satisfaccion (bien sea intrinseca como desarrollo personal, bien sea
extrinseca como incentivos econémicos, por poner un ejemplo), es importante para tener un buen
nivel de calidad de vida. En este sentido, la orientacion ocupacional juega un papel clave para
escoger un entorno laboral adecuado a las capacidades e intereses de cada sujeto. Cabe
especificar que entendemos la orientacion ocupacional como la describen Martinez y Arnau
(2015): “el conjunto de acciones destinadas a ayudar a las personas a tomar decisiones sobre sus
vidas (en los &mbitos personal, social, educativo y vocacional) y a implementar estas decisiones”
(p.29). No obstante en el caso de personas con DI este proceso, del que recordemos el sujeto es
parte activa y determinante, corre el riesgo de minimizarse por el hecho de tener una discapacidad
cognitiva.

La alternativa mayoritaria de este colectivo cuando finaliza la escolarizacion es el acceso a
centros de atencion a personas adultas con discapacidad (centros ocupacionales o centros
especiales de empleo) y en menor proporcién, por tratarse de alternativas menos frecuentes, a
servicios de empleo con apoyo (Pallisera, 2011 y 2014). En muchos casos existe una relacion
directa entre centros de educacién especial e instituciones laborales para personas con DI, por lo
gue el itinerario de la persona puede quedar bastante predeterminado desde estadios previos al
prelaboral propiamente dicho, como apuntan los resultados de la investigacion.

Ello demuestra que existe la posibilidad de que no se busque un trabajo tanto en funcién de
los intereses o capacidades del individuo, como en funcion de los contactos con los centros
laborales, u otras cuestiones de interés familiar como por ejemplo el grado de conocimiento y/o
confianza para con el centro, o la facilidad de acceso al mismo, tal como apuntan los primeros
resultados de nuestra investigacion. En este mismo sentido, el proceso de orientacién vocacional,
tan importante para el futuro y la calidad de vida laboral, no tiene la misma consideracion para
jovenes con o sin discapacidad intelectual.

No obstante cabe decir que, en los ultimos tiempos, este itinerario tradicional se ha visto
superado por un modelo basado en la planificacién centrada en la persona y el empleo a medida,
donde se tienen en cuenta las aspiraciones individuales y el grado de apoyo que se necesita para
alcanzar los objetivos marcados (Becerra, Montanero y Lucero, 2012).
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En este sentido, y aunque se trata de una modalidad no generalizada, en el empleo con
apoyo, por ejemplo, se toma en consideracién la evaluacién individualizada de aptitudes del
trabajador, asi como sus necesidades e intereses, integrandose todo ello en un proceso holistico
de orientacion.

La legislaciébn apunta hacia esta via al determinar que la administracién debe estipular
previamente el perfil laboral de cada sujeto. Los Equipos de Valoraciéon y Orientacion (EVO) de
las distintas administraciones cuentan entre sus funciones: realizar la valoracién laboral, emitir un
certificado de adecuacién a equipos y soportes necesarios, orientar a dicha persona hacia
recursos sociolaborales y ocupacionales (centro ocupacional, centro especial de trabajo o
empresa ordinaria) y emitir informes de adecuacién a un puesto de trabajo.

La formacién a lo largo de la vida

La formacion se revela en la investigacion como un segundo elemento clave para la
consecucion de un puesto laboral de calidad que favorezca un buen nivel de vida. En la actualidad
muchos de los programas de acceso al trabajo para personas con DI son muy especificos y en la
mayoria de casos se ofrecen desde instituciones que desarrollan su tarea exclusivamente en el
contexto de la discapacidad. Asi pues, el acceso de jovenes con DI a estudios postobligatorios
reglados es todavia hoy en dia una asignatura pendiente.

Es igualmente cierto que existe poca experiencia en la realizacibn de adaptaciones
curriculares en la etapa de la formacién profesional; de hecho, los profesionales coinciden en que
hay pocas opciones a las que puedan acceder las personas con DI (Pallisera, Fullana, Martin y
Vila 2013). Deberian habilitarse vias de acceso a la formacion profesional que fueran flexibles y
relacionar directamente la formacién con empresas e instituciones, aumentando las posibilidades
del trabajo ordinario con apoyo.

En estos momentos esta necesidad se torna acuciante y las administraciones publicas han
tomado cartas en el asunto. Por ejemplo en Catalufia, con el Decreto 284/2011 de ordenacion
general de la educacion especial, desde hace dos cursos los centros que ofertan ciclos formativos
tienen la obligacion de reservar dos plazas para alumnos con necesidades educativas especificas.
Ello deberia facilitar la incorporacion de alumnado con DI a la formacion profesional reglada
mediante elementos como la tutoria (tanto para el alumno como para la familia), la prolongacion
de la formacién durante un curso (tres en vez de dos) y la reorganizacion curricular en médulos
formativos y unidades de competencia (que se pueden relacionar con un puesto de trabajo
concreto). Es en este Ultimo punto donde, fundamentalmente, los ciclos formativos de grado medio
pueden ajustar la respuesta a las necesidades de personas con DI. Esta casuistica se ha recogido
igualmente en la ley 10/2015 sobre el nuevo sistema de formacion y cualificacion profesional que
debera favorecer la incorporacién al mercado laboral ordinario de jévenes con DI leve o moderada
al establecer las unidades de competencias como nucleo formativo para facilitar la cualificacion
profesional.

En este proceso formativo, de nuevo la figura de un orientador es clave para comenzar a
desarrollar caracteristicas necesarias para la vida profesional. Segun un estudio de Santana Vega,
Gonzalez-Morales y Feliciano (2016) los empresarios valoran la responsabilidad, la actitud positiva
ante el trabajo y la dedicacion como las competencias y caracteristicas personales mas
importantes para el desarrollo personal, y todas ellas son educables y se pueden desarrollar a lo
largo de la vida con una formacion adecuada. No obstante, las necesidades del mundo laboral no
son suficientemente tenidas en cuenta en los procesos de formacion de jovenes con DI.
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Si éste es el panorama en cuanto a la formacion inicial, la formacién permanente generalizada
parece quedar todavia lejos para este colectivo, segun los datos recogidos en la investigacion. Los
itinerarios laborales suelen ser rigidos (se trabaja toda la vida laboral en un mismo puesto de
trabajo en la misma institucién) y con pocas opciones de variacion. Se considera ya de por si un
logro la consecucion de un puesto de trabajo, por lo que no se suele contemplar la posibilidad de
promocién o cambio durante la vida activa de la persona, a menos que sea por motivos de falta de
ajuste, o ajenos al propio desarrollo laboral.

En cualquier caso un programa laboral deberia seguir tres grandes premisas para ser util y
duradero, segun Docampo y Moran (2014): concrecion (en el sentido de focalizar cuales son las
competencias que se quieren desarrollar), transferibilidad (de modo que las habilidades adquiridas
en la etapa educativa, complementadas con otro tipo de conocimiento, sirvan para la insercién
laboral y que dichas competencias adquiridas puedan servir para continuar con la formacién a lo
largo de la vida profesional) y transversalidad (que sean flexibles y se apliquen en otro tipo de
contextos) (p.79).

La intervencién en procesos participativos

Formar parte de redes de soporte y de intercambio, transferencia, asociaciones culturales,
asociaciones deportivas, networking, etc. facilita las relaciones entre las personas y establece
vinculos, por lo que la participacion es el tercer elemento decisivo para un desarrollo laboral de
calidad. Siguiendo la teoria de Bourdieu sobre capital humano, el hecho de ampliar nuestra red
social, que se despliega también en el entorno laboral, implica el incremento de nuestro capital
cultural. Cuanto mas grande es nuestra red social, cuanto mayor es la gama de personas con las
gue nos relacionamos, mayor es la cantidad de capital cultural que poseemos (Crowther y Duarte-
Atocha 2014). Si dichas interacciones se desarrollan en el entorno laboral aportan igualmente
sentimiento de identidad y empoderamiento, por lo que se amplia directamente nuestra CV
general.

Logicamente las caracteristicas individuales (como las capacidades intelectuales o las
posibles limitaciones cognitivas asociadas), constituyen uno de los principales factores que
influyen en el nivel real de insercion social y laboral de las personas con discapacidad intelectual,
asi como en su conducta adaptativa en general. En el mismo sentido cabe destacar otros
aspectos relevantes como la competencia comunicativa, la capacidad de asumir estrés o la de
resolver problemas, entre otros. No obstante, a parte de los factores individuales existen otros no
vinculados directamente con la persona y que son igualmente decisivos para una insercion exitosa
y para una participacién activa en el entorno inmediato; entre ellos resaltamos el acompafiamiento
del orientador, la preparacion y acogida en la empresa o la posibilidad de desarrollo de la
autonomia y vida independiente.

Queda claro que el empleo normalizado o el empleo con soporte son las modalidades
laborales mas inclusivas para este colectivo; no obstante, los procesos de formacién y apoyo
dentro y fuera del entorno laboral adolecen de falta de acciones sistematizadas que promuevan
apoyos naturales proporcionados por los compafieros de trabajo, abriéndose vias para la
interaccion social. En un estudio desarrollado por Becerra, Montanero y Lucero (2012), se
analizaron 18 programas de todo el Estado, llegando a la conclusién de que “aunque muchos
programas lo contemplan a modo de declaraciéon de principios, apenas una décima parte tienen
estipulados procedimientos de seleccion, orientacion y asesoramiento a compafieros de trabajo de
las personas con discapacidad para que suministren un apoyo natural’. Segun los autores, a
pesar de la importante funcion que desarrollan los comparieros de trabajo como uno de los pilares
en el empleo con apoyo, parece que este sistema todavia no se ha desarrollado suficientemente
en nuestro pais.
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Todo ello parece mostrar que, cuanto menos, las relaciones sociales normalizadas en el
entorno laboral ordinario son de dificil consecucién. Y si esto ocurre en el trabajo, ¢podemos
afirmar que la persona con DI mantiene relaciones sociales normalizadas fuera del entorno
laboral?

Nos aventuraremos a opinar (en funcién de los primeros analisis desarrollados) que, en lineas
generales, la relacion entre el nivel de inclusién del puesto de trabajo y el nivel de integracion
social en el entorno laboral son inversamente proporcionales: cuanto mayor es el nivel de
normalizacién en el trabajo, mas dificil es la integracion social de la persona con DI en dicho
entorno laboral, y a la inversa: cuanto mas especializado es el entorno laboral, mayor es el nivel
de integracion de la persona con DI puesto que se relaciona con personas con caracteristicas
similares (en el caso de enclaves laborales, centros especiales de empleo y centros
ocupacionales).

Parece claro que un proceso de formacién para el pleno desarrollo de la integracion y
participacién, tanto laboral como sociocomunitaria, debe comenzar en el periodo de la
escolarizacion obligatoria. No podemos pretender tener adultos comprometidos, ciudadanos con
DI con vinculos participativos en su territorio si los procesos de toma de decisiones, de asumir
riesgos, de establecimiento de objetivos, de desarrollo de expectativas o de resolucion de
problemas, todas ellas destrezas indispensables para el desarrollo de habilidades sociales asi
como para la autodeterminacion, no se desarrollan incluyéndose explicitamente en el curriculo
ordinario escolar. Tal como explican Castro y Vila (2014), los planes de transicion al trabajo son un
claro exponente de esta evolucién formativa.

Aunque existen proyectos cooperativos muy interesantes a lo largo de todo el territorio, tanto
desde el punto de vista laboral como desde el de integracion social, aunque existan situaciones en
las que haya personas con discapacidad intelectual en una campafia publicitaria, en una
asociacion local o en un programa cultural, lo cierto es que todavia queda mucho camino por
recorrer.

En resumen, y tal y como se ha podido comprobar para verificar el objetivo inicial, muchas
veces las personas con DI carecen de oportunidades para implicarse en los procesos de decision
sobre su propio futuro laboral; se elige su trabajo por motivos ajenos a los laborales propiamente
dichos; no tienen acceso generalizado a estudios postobligatorios reglados o de formacién
permanente para acceder a puestos laborales de calidad; ni existe el apoyo natural como
elemento normalizador de los puestos laborales en el trabajo protegido, por lo que las relaciones
sociales no se desarrollan al maximo de sus posibilidades. Por todo ello, afirmamos, apoyandonos
en la opinién de los empleadores y los propios trabajadores entrevistados, que los puestos de
trabajo de la muestra tienen una calidad laboral mejorable en los aspectos referenciados.

Conclusiones

A pesar de la aceptacion de que un buen entorno laboral lo méximo normalizado posible es un
elemento decisivo en la calidad de vida de las personas con DI, parece que esta premisa no se
traduce en una aplicacion practica generalizada en nuestro entorno, segun se desprende de esta
primera fase de la investigacion. Esta claro que los resultados se reducen a la opinion personal de
186 personas del ambito y eso, obviamente, es una limitacion que cabe tener en consideracion.
No obstante, del analisis de las deficiencias detectadas, ya se han extraido unos elementos
favorecedores de la calidad en cualquier empleo de personas con DI.
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En cuanto a las acciones previas a la insercion laboral es indispensable, como deciamos,
desarrollar procesos de orientacién, iniciados en la etapa de escolarizacion obligatoria, que
favorezcan la futura inclusién laboral de cada persona, orientadas hacia una insercién laboral de
calidad. Se necesitan elementos de apoyo que faciliten la construccibn de itinerarios
personalizados de acuerdo a las necesidades, demandas, intereses y capacidades de los jévenes
con DI, y que se construyan dispositivos facilitadores del transito hacia la insercion laboral (Vila,
Pallisera y Fullana, 2012). Todo ello pasa por integrar en el curriculum académico competencias
relacionadas con habilidades prelaborales y sociales, que tengan en consideracion el objetivo de
la integracion sociolaboral como un pilar fundamental de la calidad de vida. Carece de sentido
promocionar alumnos con conocimientos tedrico-académicos, con escasas posibilidades de
transferibilidad, sin proporcionar un desarrollo de estrategias competenciales facilitadoras de la
insercion laboral, como uno de los maximos exponentes de la inclusion y por tanto de la CV.

En cuanto a la formacion y cualificacion profesional especifica queda patente que, en la
actualidad, la coordinacion entre sociedad y educacion es deficitaria. Un ejemplo de ello es la falta
de relacioén entre la oferta y la demanda: entre lo que se proporciona a nivel formativo, y lo que el
mercado laboral necesita. Asi se reflej6 en una jornada titulada “la empresa, elemento clave en la
insercion laboral de personas con diversidad funcional” (noviembre de 2016), donde
representantes de la PIMEC (Pequefia y Mediana Empresa de Cataluiia) reclamaban mayor
coordinacion entre la demanda empresarial y la oferta de trabajo publico para este colectivo.
Ademés, en un momento en que el tema de la Responsabilidad Social Empresarial (RSE
+Diversidad) estd emergiendo con fuerza, y cuando parece que la empresa propone su
participacién activa en el mejoramiento social para aumentar su valor afiadido, es un buen
momento para establecer puentes y vehicular la oferta y la demanda de empleo protegido.

Como respuesta a esta necesidad se estan llevando a cabo experiencias piloto de inclusion
de jévenes con DI leve y moderada en planes de FPI (Formacién Profesional Inicial), basadas en
la formacién a partir de unidades de competencias dirigidas a facilitar una cualificacion profesional.

Es necesario que desde el tejido empresarial se establezcan alternativas que faciliten la
continuidad iniciada en la escolaridad inclusiva, incluyendo empresas ordinarias en la red de
provision de puestos de trabajo para jovenes con DI. En este caso ya hemos comentado que el
empleo con apoyo se muestra como una muy buena alternativa, aungue son necesarias acciones
especificas como la formacion de los trabajadores-comparieros en aras a optimizar el proceso de
incorporacion laboral de la persona con DI (aqui la RSE+D tiene un papel protagonista).
Solamente de esta manera puede darse continuidad a la educacion inclusiva que han recibido en
los ultimos afios muchos jovenes con discapacidad intelectual.

Un desarrollo profesional de calidad pasa indefectiblemente por la provision de servicios
fundamentados en sistemas de apoyo individualizados y por una mayor permeabilidad del sistema
que facilite el transito entre tipologias de centros laborales, en funciéon de las necesidades y
caracteristicas de la persona en cada estadio de su itinerario vital. Asi por ejemplo, un joven con
DI que empieza a trabajar en un centro ocupacional puede, al cabo de un tiempo, pasar a un
centro especial de empleo, o uno que trabaja en un centro especial de empleo a un puesto laboral
en una empresa ordinaria con apoyo, si se siguen los planes individualizados que desarrollan e
incrementan las competencias laborales y sociales. Para seguir este proceso es indispensable un
seguimiento periédico y revisar el perfil laboral de cada persona para ir adecuando el entorno
laboral a las posibilidades de normalizacién e inclusion de cada momento, pasando por la
indispensable formacion basica del entorno laboral de dicha persona.

No obstante, el objetivo de la plena insercion laboral solo tiene sentido como elemento
normalizador si se integra en un plan holistico multidimensional que incluya elementos como la
vida auténoma, la participacion sociocomunitaria o la autodeterminacion, por lo que es necesario
potenciar la creacion de oportunidades que impliquen proporcionar experiencias previas de vida

REOP. Vol. 28, n°3, 3° Cuatrimestre, 2017, pp. 82 - 98 [ISSN electrénico: 1989-7448] 95



Estudio cualitativo sobre discapacidad intelectual y trabajo protegido Cristina Laborda Molla et al

auténoma en entornos reales, ofrecer apoyos a la vivienda, acompafamiento a las familias y optar
por una legislacion decidida y valiente que apueste realmente por ella.

Este proceso debe contar en todo momento con la implicaciéon explicita de los jévenes. El
disefio del recorrido personal hacia la vida adulta, desde una éptica inclusiva, se enriquecera en
tanto en cuanto se incluya de forma efectiva a los implicados, y en tanto en cuanto este proceso
forme parte de planteamientos sistémicos y globales referentes a la integracion.

Todo ello apunta la necesidad de una orientacién socio-laboral en los periodos significativos
de formacion, insercion laboral y desarrollo profesional, lo que se traduce en un acompafamiento
a lo largo de la vida. Nos referimos a la necesidad de un orientador que apoye a la persona en su
itinerario vital desde la etapa de escolarizacion obligatoria (para desarrollar competencias
transversales importantes para la insercion profesional; para proceder a la seleccion del campo
laboral;...), pasando por la formacion laboral especifica hasta llegar a la madurez, facilitando el
desarrollo profesional como una pieza clave en la calidad de vida de los individuos. Esta figura
profesional del orientador vital deberia ser asesor, consejero y facilitador de la mejora de la
calidad de vida de la persona con DI y promover el desarrollo profesional y la independencia como
claves para la insercion laboral y una participacibn mas activa en la sociedad. So6lo con este
aporte podra materializarse esta vision flexible y dinamica de la vida sociolaboral de las personas
con DI.
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