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Información	editorial:	
Este	 informe	 de	 revisión	 de	 países	 representa	 el	 primer	 producto	 intelectual	 de	
"Informes	de	revisión	de	países"	y	ha	sido	desarrollado	por	 la	asociación	del	proyecto	
ERASMUS+	"ENABLE	-	Mejoramiento	de	las	habilidades	de	empleo	de	las	personas	con	
discapacidad",	 coordinado	 por	 Ateliers	 Indigo	 du	 Plateau96.	 OZARA	 storitveno	 in	
invalidsko	 podjetje	 d.o.o.	 (Eslovenia)	 fue	 la	 organización	 principal	 en	 el	 ámbito	 de	 la	
labor	 de	 este	 producto	 intelectual	 con	 los	 esfuerzos	 agregados	 del	 consorcio	 de	 la	
asociación.	

• Ateliers	Indigo	du	Plateau96	(Bélgica)	
• FUNDACION	INTRAS	(España)	
• BES	Cooperativa	Sociale	(Italia)	
• LIGA	ROMANA	PENTRU	SANATATE	MINTALA	ASOCIATE	(Rumanía)	
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INTRODUCCIÓN	

El	presente	documento	representa	el	primer	resultado	del	proyecto	subvencionado	por	
el	programa	Erasmus+	denominado	ENABLE	(Mejora	de	la	capacidad	de	empleo	de	las	
personas	con	discapacidad).	

El	proyecto	respalda	la	conexión	de	la	plena	inclusión	de	las	personas	con	discapacidad	
(PCD)	en	el	mercado	laboral	y	la	sociedad	en	general,	por	lo	que	esta	última	se	basa	en	
dicha	activación	del	grupo	destinatario	que	incluye	todos	los	medios	para	habilitarlos	y	
capacitarlos	para	que	expresen	plenamente	sus	dones	para	una	vida	libre	y	autónoma,	
para	 que	 compartan	 sus	 conocimientos	 dentro	 de	 sus	 respectivas	 comunidades	 y	 así	
contribuir	a	superar,	reducir	y	prevenir	 los	prejuicios	que	todavía	están	presentes	hoy	
en	día.	El	proyecto	en	sí	mismo	aborda:	

• Áreas	 problemáticas	 como	 la	 participación,	 accesibilidad,	 igualdad,	 empleo,	
educación	y	entrenamiento	de	las	PCD,	

• Inclusión	en	el	mercado	laboral	como	cuestión	central,	
• Importancia	de	la	auto	activación	como	catalizadores	para	incrementar	el	papel	

de	las	PCD	en	la	sociedad,	
• Investigar	 todas	 las	 opciones	 para	 la	 expresión	 plena	 de	 los	 talentos/done	

individuales	de	las	PCD	para	vivir	una	vida	(laboral)	libre	y	autónoma.	

Los	grupos	destinatarios	del	proyecto,	 importantes	también	para	comprender	esta	 IO,	
pueden	 verse	 al	 menos	 desde	 dos	 puntos	 de	 vista	 y	 representan	 el	 triángulo	 de	
diferentes	 individuos	 y/u	organizaciones	que	 son	 importantes	para	 el	 flujo	de	 trabajo	
del	 proyecto	 en	 sí	 (PWD,	 organizaciones	 que	 trabajan	 con/para	 PWD,	 partes	
interesadas).	Para	esta	IO,	los	principales	grupos	objetivo	fueron:	

• Organizaciones	(de	los	sectores	privado	y	público,	organizaciones	de	sociedades	
civiles)	que	trabajan	directa	o	indirectamente	con	PCD	y/o	PPSM/	PTM.	

Los	 distintos	 documentos	 estratégicos	 de	 la	 UE,	 regulaciones	 nacionales	 y	 los	 datos	
estadísticos	son	claros:	todavía	están	presentes	la	discriminación,	lo	prejuicios	y	la	falta	
de	 participación	 plena	 en	 la	 vida	 laboral.	 Por	 lo	 tanto,	 el	 consorcio	 del	 proyecto	
investigo	los	problemas	principales	para	la	plena	participación	de	las	PCD	en	la	sociedad	
dentro	de	las	siguientes	actividades:	

• Investigación	de	campo	sobre	los	datos	nacionales	generales	y	la	situación	en	los	
países	del	consorcio	del	proyecto.	

• Encuesta	online,	que	refleja	la	naturaleza	de	los	datos	reunidos	en	los	contextos	
nacionales.	

• Grupos	 de	 discusión	 como	 eventos	 específicos	 para	 reflejar	 la	 cuestión	 de	 la	
inclusión	y	la	aparición	de	métodos/enfoques/actividades	participativas.	
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• Entrevistas	 con	profesionales	para	 reflexionar	 sobre	 los	enfoques	actuales	y	el	
análisis	de	las	necesidades	para	los	resultados	futuros	del	proyecto.	

La	 información	 reunida	 en	 este	 IO	 sirve	 por	 lo	 tanto	 como	 base	 para	 los	 futuros	
resultados	del	proyecto;	dentro	de	este	último,	este	IO	trató	por	tanto	de	promover	el	
análisis	de	 las	necesidades	del	grupo	objetivo	principal	 (PCD)	dentro	de	otros	bloques	
de	trabajo:	

• Programa	de	creación	de	capacidad	(necesidades	de	PCD	basadas	en	la	situación	
actual).	

• Empoderamiento	(desarrollo	de	instrumentos	para	la	plena	participación	en	las	
comunidades	locales	y	nacionales).	

• Compromiso	 (campaña	 de	 sensibilización,	 destinada	 a	 crear	 una	 contra	
narración	 sobre	 el	 papel	 y	 las	 aptitudes	 de	 las	 personas	 afectadas	 por	
discapacidades).	

• Promoción	 en	 la	 sociedad	 (divulgación	 entre	 los	 interesados/concienciación	 y	
promoción	del	proyecto).	

Dentro	de	 este	 IO,	 el	 apartado	1	 se	 concentra	principalmente	 en	 la	metodología	 y	 el	
enfoque;	 el	 apartado	 2	 está	 dedicado	 a	 la	 interpretación	 de	 los	 datos	 reunidos	 y	 la	
presentación	de	los	resultados	de	la	investigación;	y	el	apartado	3	analiza	los	resultados	
y	ofrece	algunas	recomendaciones	útiles	sobre	cómo	considerar	estos	resultados	para	
las	actividades	futuras	del	proyecto.	

Palabras	 clave:	 inclusión,	 discapacidades,	 mercado	 laboral,	 recursos	 humanos,	 TICS,	
apoyo.	
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1	EL	ESTUDIO	Y	LOS	PERFILES	DE	LOS	PAÍSES	

El	objetivo	general	de	esta	investigación	fue	reunir	información	sobre	la	situación	actual	
en	los	países	del	consorcio	sobre	la	inclusión	de	PCD	con	respecto	a	la	situación	actual	y	
los	marcos	regulatorios	y/o	el	marco	nacional	que	se	ocupa	de	las	PCD.	Los	resultados	
de	 la	 investigación	 se	 recogen	 en	 un	 examen	 específico	 para	 cada	 país,	 en	 el	 que	 se	
recogen	 los	comentarios	y	opiniones	vividos	por	 las	organizaciones	y	 los	profesionales	
que	 trabajan	 con	 las	 PCD	 (asociaciones	 nacionales	 y	 locales,	 instituciones,	
organizaciones	 de	 la	 sociedad	 civil,	 etc.)	 sobre	 la	 situación	 actual	 en	 los	 respectivos	
países	(empleo,	inclusión,	reglamentación	del	mercado	de	trabajo,	ejemplos	de	buenas	
prácticas,	posibles	prejuicios,	etc.).		

Este	apartado	tiene	por	objeto	específico	explicar	los	antecedentes	de	la	investigación	y	
los	elementos	más	 importantes	del	área	de	 investigación,	 junto	con	 la	 formulación	de	
metas	 y	 objetivos,	 las	 cuestiones	 de	 investigación	 definidas	 y	 el	 enfoque	 de	 la	
recopilación	de	datos.	

1.1	Objetivo	del	estudio	y	enfoque	metodológico	

El	objetivo	general	de	este	estudio	es	 reunir	 información	para	elaborar	 los	perfiles	de	
los	países	y	para	la	presentación	de	informes	sobre		

el	 estado	 general	 de	 la	 materia	 en	 el	 amplio	 campo	 del	 tratamiento	 del	 tema	 de	 la	
inclusión	de	las	PCD	(empleo,	educación,	comunidades)	y,	de	ese	modo,	explorar	más	a	
fondo	lo	que	ya	funciona	bien,	lo	que	falta	y	las	necesidades	de	los	grupos	de	discusión	
en	los	países	del	consorcio	para	la	futura	ejecución	del	proyecto,	contribuyendo	a	otros	
resultados	(análisis	de	las	necesidades).	

Los	 resultados	de	 la	 investigación,	definidos	por	el	 consorcio,	 conforman	varios	pasos	
que	abordan	CÓMO	se	logró	el	objetivo	de	la	investigación;	a	continuación,	exponemos	
los	pasos	más	importantes	que	se	han	dado:	

• Una	 breve	 investigación	 preliminar	 de	 campo	 en	 cada	 país	 para	 definir	 las	
preguntas	finales	de	la	investigación	para	un	informe	dentro	contexto	del	país,	

• Consenso	 sobre	 la(s)	 pregunta(s)	 central(es)	 de	 investigación	 a	 la(s)	 que	 se	
debe(n)	 responder	 sobre	 la	 base	 de	 los	 resultados	 preliminares	 de	 la	
investigación	(imperativo	de	 la	 integración	de	 las	PCD	en	 los	aspectos	sociales,	
económicos	 y	 políticos)	 que	 sería	 aplicable	 para	 cada	 uno	 de	 los	 países	
asociados,	

• La	 realización	 de	 encuestas	 online,	 intervenciones	 de	 grupos	 de	 discusión	 y	
entrevistas	individuales.	

También	 se	 preparó	 un	 resumen	 claro	 de	 los	 grupos	 de	 discusión	 del	 proyecto	 para	
lograr	 el	 máximo	 impacto	 para	 las	 futuras	 actividades	 (las	 partes	 interesadas	 y	 un	
mapeo	de	la	comunidad).	El	grupo	de	estudio	principal	 incluye	PCD/	PPSM	y,	como	se	
define	 en	 la	 propia	 descripción	 del	 proyecto,	 a	 PTM.	 El	 consorcio	 está	 formado	 por	
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diferentes	profesionales	que	trabajan	con	PCD,	por	lo	que	lo	que	la	distinción	de	lo	que	
estamos	 investigando	 requiere	 un	 consenso	 para	 abordar	 tanto	 las	 formulaciones	
correctas	como	la	definición	de	las	PCD,	respetando	las	diferentes	comunidades	con	las	
que	 trabajan	 los	 asociados	 y	 comunicando	 este	 entendimiento	 también	 al	 grupo	
destinatario,	que	participa	en	la	investigación	(profesionales).	

El	 primer	 paso	 fue	 comprender	 de	 manera	 clara	 la	 distinción	 de	 varios	 términos	
fundamentales:	

• Entender	a	los	grupos	de	estudio	vulnerables	del	proyecto	(PCD/PPSM/PTM)	
• Consenso	de	los	términos	aceptado	globalmente	
• Comprensión	 de	 los	 grupos	 destinatarios,	 con	 los	 que	 socios	 del	 proyecto	

trabajan	directa	o	indirectamente.	

Continuando	con	la	definición	de	la	OMS1,	las	discapacidades	han	de	entenderse	como	
un	 término	 genérico	 que	 incluyen	 entidades	 como	 “deficiencias,	 limitaciones	 de	 la	
actividad	 y	 restricciones	 de	 la	 participación”.	 No	 hay	 que	 entenderlas	 solo	 como	 un	
problema	de	salud,	sino	más	bien	como	un	fenómeno	complejo	que	debe	entenderse	
en	la	relación	entre	"las	características	del	cuerpo	de	una	persona	y	 las	características	
de	la	sociedad	en	la	que	vive"	(ibidem).	

En	 adición	 a	 lo	 mencionado	 anteriormente,	 el	 término	 trastorno	 mental	 también	
incluye	 un	 amplio	 rango	 de	 problemas,	 incluyendo	 distintos	 síntomas2.	 La	 OMS	 las	
describe	 como	 caracterizadas	 “por	 alguna	 combinación	 de	 pensamientos,	 emociones,	
comportamientos	 y	 relaciones	 anómalas”.	 De	 acuerdo	 con	 el	 diccionario	 gratuito	 de	
Farlex3	 (que	 sirve	 como	meta	 base	 de	 datos	 de	 diferentes	 diccionarios	 en	 línea	 que	
incluyen	 términos	 y	 definiciones	 médicas)	 se	 considera	 también	 como	 “un	 síndrome	
psicológico	 o	 un	 patrón	 de	 comportamiento	 asociado	 a	 la	 angustia	 subjetiva	 o	 al	
deterioro	 objetivo”.	 Esta	 última	 también	 incluye	 discapacidades	 del	 desarrollo	 (que	
surgen	antes	de	la	edad	adulta),	de	la	capacidad	intelectual	y	del	aprendizaje.	El	término	
en	sí	también	puede	referirse	a	un	trastorno	emocional	y	de	comportamiento4,	

La	metodología	y	el	diseño	de	 la	 investigación	usados	en	esta	 IO	pueden	ser	descritos	
como	 predominantemente	 cualitativos.	 Los	 datos	 fueron	 mayormente	 recogidos	 de	
fuentes	 online	 fiables	 como	 estadísticas	 nacionales	 (datos	 cuantitativos),	 sitios	 web	
informativos	 y	 sobre	 temas	 específicos,	 datos	 de	 organizaciones	 especializadas,	
directorios	online	de	legislación	nacional,	artículos	de	sitios	web,	ejemplos	de	mejores	
prácticas	conocidas	y	en	línea	dentro	del	ámbito	de	trabajo	de	los	socios	del	proyecto	y	
otros	(Research	Methodology,	2020).	Los	datos	disponibles	fueron	analizados	dentro	del	
marco	 de	 las	 cuestiones	 de	 investigación,	 predefinidas	 y	 diseñadas	 por	 la	 asociación	
como	 los	 aspectos	más	 importantes	 que	 se	 examinarán	 y	 presentarán	 en	 el	 próximo	
capítulo	(1.2).	La	investigación	se	llevó	a	cabo	utilizando	los	siguientes	pasos:	

																																																								
1	xxx	
2	xxx	
3	xxx	
4	xxx	
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• Investigación	 de	 campo	 de	 la	 situación	 nacional	 basada	 en	 investigaciones	
preliminares	 de	 los	 puntos	 de	 acción	 más	 importantes	 (discapacidad	 y	
reglamentos	 nacionales,	 capacitación,	 análisis	 de	 las	 necesidades	 del	 grupo	
destinatario)	

• Encuesta	online	
• Entrevistas	entre	profesionales	
• Grupos	de	discusión	

Los	 grupos	 destinatarios	 a	 los	 que	 se	 accedió	 dentro	 de	 estos	 pasos	 fueron	
principalmente	 profesionales	 que	 trabajaban	 directa	 y/o	 indirectamente	 con	
PCD/PPSM/PTM.	

1.2	Cuestiones	de	investigación	

Diferenciando	entre	la	terminología	compleja,	el	consorcio	compartió	una	vez	de	nuevo	
información	 más	 profunda	 de	 los	 grupos	 objetivo	 (PCD/PPSM	 con	 los	 que	 trabajan	
diariamente,	incluyendo	asimismo	información	sobre	las	redes	y	comunidades	actuales,	
conectadas	directa	o	indirectamente	con	su	ámbito	de	actuación.	Posteriormente,	cada	
país	 investigó	 los	datos	existentes	 y	 las	 cuestiones	actuales	en	 sus	 respectivos	países,	
que	 están	 relacionadas	 con	 la	 razón	del	 objetivo	 general	 del	 proyecto	 (la	 inclusión)	 y	
desde	el	punto	de	vista	de	otros	bloques	de	trabajo.	Con	esta	búsqueda	preliminar	de	
datos,	 el	 consorcio	 desarrolló,	 comprobó	 y	 finalizó	 un	 conjunto	 de	 cuestiones	 o	
preguntas	pertinentes	a	la	recopilación	de	datos	de	las	tres	etapas	(específicas	de	cada	
país):	

• Realizar	investigaciones	de	campo	en	asuntos	específicos	del	país.	
• Encuesta	online	
• Entrevistas	y	grupos	de	discusión	

Las	 investigaciones	de	campo	en	asuntos	específicos	del	país	 incluyeron	 las	siguientes	
cuestiones:	

1)	Antecedentes	legislativos/reglamentos	nacionales	sobre	PTM/PCD	

Descripción	de	la	legislación/regulación	nacional	en	el	campo	de	las	discapacidades	
en	general	y	más	específicamente	en	el	grupo	de	edad;	marco	nacional	de	inclusión	
laboral	disponible	hoy	en	día	en	los	países	participantes.	

1.	Marco	nacional	de	inclusión	nacional:	

1.1.	¿Qué	abordan	las	regulaciones?	

1.2.	 ¿Cómo	 se	 relaciona	 la	 regulación	 nacional	 con	 la	 empleabilidad/formación	
especial/apoyo	estatal	para	la	mejora	de	la	empleabilidad?		

1.3.	 ¿Cómo	 promueve	 la	 legislación	 nacional	 la	 igualdad	 de	 oportunidades	 de	
empleo	del	grupo	destinatario?	
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1.4.	 ¿Existen	 datos	 disponibles	 sobre	 las	 posibilidades	 de	
reciclaje/recuperación	 profesional	 del	 grupo	 destinatario	 (iniciativas	 formales	 y	 no	
formales,	naturaleza	del	empleo/condiciones	laborales	de	los	PTM/PCD,	etc.)?	

1.5.	¿Cuál	es	el	nivel/naturaleza	de	la	inclusión	en	el	mercado	de	trabajo	(tiempo	de	
trabajo/beneficios/apoyo	de	los	departamentos	de	recursos	humanos)?	

1.6.	¿Cuáles	son	los	principales	obstáculos	para	la	inclusión	en	el	mercado	laboral?		

1.7.¿Cuáles	 son	 los	 principales	 campos/sectores/áreas	 sectoriales	 y	 de	 mercado	
concretos	en	los	que	se	emplea/puede	emplearse	a	las	PTM/PCD?	

2.	 Investigación	 sobre	 las	 iniciativas	existentes	de	educación	privada/no	 formal/de	
adultos	 o	 ejemplos	 de	 buenas	 prácticas	 o	 proyectos	 para	 la	 inclusión	 laboral	 y	
formación	 adaptada	 a	 las	 necesidades	 de	 mejora	 de	 la	 empleabilidad	 de	 los	
PTM/PCD	(¿existen/de	qué	se	trata?)	

2.1.	 ¿Cuál	 es	 la	 naturaleza/calidad	 y	 el	 nivel	 de	 inclusión	 de	 esa	 educación,	
capacitación	 y	 formación	 permanente	 a	 fin	 de	mantener	 y	 adquirir	 aptitudes	 que	
permitan	una	transición	satisfactoria	en	el	mercado	laboral?		

2.2.	¿Quién	puede	participar	en	esas	actividades/qué	grupos	se	abordan	en	ellas?		

2.3.	¿Quién	ofrece	esa	formación/qué	organizaciones	de	qué	sector?		

2.4.	¿De	qué	tratan	estas	capacitaciones,	iniciativas,	etc.?		

2.5.	¿Cuáles	son	los	contenidos/duración?	

2.6.	¿Están	dirigidas	a	la	formación	y/o	apoyo	empresarial?	

Tras	 reunir	 los	 resultados	 del	 estudio	 de	 campo,	 estos	 datos	 fueron	 analizados	 en	
términos	 de	 los	 elementos	 más	 relevantes	 que	 ayudaran	 a	 preparar	 una	 encuesta	
online	basada	en	la	recopilación	más	en	profundidad	de	las	áreas	problemáticas	desde	
la	 perspectiva	 de	 los	 profesionales	 de	 distintos	 sectores	 (seguridad	 social,	 educación,	
servicios	 especiales,	 recursos	 humanos,	 economía	 social…).	Dentro	 de	 esta	 última	 se	
elaboró	un	conjunto	de	declaraciones	basadas	en	los	resultados	de	la	 investigación	de	
campo	para	 la	 reflexión	que	 recogen	 las	 cuestiones/elementos	más	pertinentes	 de	 la	
posible	desvinculación	de	 las	PCD	en	la	educación,	el	empleo	y	 la	sociedad	en	general	
(recogiendo	información	sobre	el	nivel	de	acuerdo	con	las	declaraciones).	La	encuesta	
online,	dirigida	también	a	las	partes	interesadas,	tiene	por	objetivo	la	creación	de	redes	
para	 las	 futuras	 actividades	 del	 proyecto.	 En	 las	 declaraciones	 se	 exploró	 el	 nivel	 de	
acuerdo	 en	 los	 diferentes	 ámbitos/áreas	 problemáticas	 detectados	 en	 las	
investigaciones	 de	 campo,	 como:	 la	 existencia	 de	 elementos	 discriminatorios	 para	 la	
participación	 plena,	 la	 estigmatización	 en	 el	 mercado	 laboral,	 las	 instituciones	
educativas,	el	valor	y	 la	disponibilidad	de	servicios/medidas	de	apoyo,	 la	necesidad	de	
una	planificación	orientada	a	las	personas	y	la	inclusión	de	elementos	innovadores	en	la	
labor	con	las	PCD,	etc.	Para	valorar	las	afirmaciones	de	la	encuesta	se	utilizó	una	escala	
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de	calificación	numérica	del	1	al	5,	siendo	 las	opciones	de	respuesta:	1	totalmente	en	
desacuerdo,	5	totalmente	de	acuerdo.	

Junto	con	el	desarrollo	de	otras	encuestas	online	(y	las	primeras	impresiones	recogidas	
de	 la	 información	 ya	 recibida)	 se	 desarrolló	 un	 cuestionario	 de	 muestra	 para	 las	
entrevistas	 con	 los	 profesionales	 en	 el	 campo	 del	 trabajo	 con	 PCD	 (el	 cuestionario	
también	se	utilizó	en	eventos	con	 los	grupos	de	discusión	en	 los	países	participantes).	
Puesto	que	se	pretende	recoger	las	experiencias	y	opiniones	personales/profesionales	a	
través	 de	 los	 grupos	 de	 discusión,	 el	 cuestionario	 sirvió	 de	 base	 para	 todos	 ellos,	
asegurando	 así	 que	 los	 análisis	 se	 mantuvieran	 en	 el	 ámbito	 de	 la	 investigación.	 El	
cuestionario	de	la	encuesta	online	está	disponible	en	el	Apéndice	1,	y	el	cuestionario	de	
las	entrevistas	y	los	grupos	destinatarios	se	encuentra	en	el	Apéndice	2.	

Fuentes:	
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2	INFORMES	DE	REVISIÓN	DE	PAÍSES	

En	 este	 apartado	 se	 trata	 la	 información	 nacional,	 los	 datos	 más	 pertinentes	 y	 los	
resultados	de	las	encuestas	están	disponibles	de	la	siguiente	manera:	

• Informes	nacionales	y	resultados	de	las	investigaciones	de	campo	
• Evaluación	 de	 los	 resultados	 recogidos	 a	 través	 de	 las	 encuestas	 online	

distribuidos	por	país	
• Informe	cualitativo	y	resultados	recogidos	a	través	de	eventos	con	los	grupos	de	

discusión	
• Informe	cualitativo	y	resultados	recogidos	a	través	de	entrevistas	con	diferentes	

expertos	del	campo	de	la	ciencia	nacional.	

Los	esfuerzos	 aunados	en	 la	 labor	de	 investigación	 realizada	por	el	 consorcio	pueden	
verse	a	través	del	seguimiento	de	los	resultados	alcanzados	y	tangibles:	

• Respuestas	de	la	encuesta	online	

En	total	se	recibieron	276	respuestas	de	las	250	previstas	inicialmente,	50	por	cada	país	
socio:	Bélgica	30,	Italia	62,	Rumanía	50,	Eslovenia	44,	España	90.	

• Respuestas	de	las	entrevistas	

En	 total	 se	 llegó	 a	 48	 personas	 de	 las	 50	 previstas	 inicialmente,	 10	 por	 país	 socio:	
Bélgica	10,	Italia	11,	Rumanía	10,	Eslovenia	10,	España	7.	

Se	 utilizaron	 todos	 los	medios	 de	 comunicación	 para	 contactar	 con	 los	 profesionales	
dentro	 del	 trabajo	 de	 investigación:	 conversación	 cara	 a	 cara,	 correo	 electrónico,	
teléfono,	redes	sociales	y	otras	tecnologías	online.	

Por	 la	 presente,	 les	 invitamos	 a	 que	 examinen	 más	 a	 fondo	 los	 resultados,	
proporcionados	individualmente	para	cada	uno	de	los	países	participantes.		
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2.1	BÉLGICA	

Antecedentes	legislativos/regulaciones	nacionales	que	tratan	el	tema	de	las	PTM/PCD	

Belgica	ha	 ratificado	 la	Convención	de	 los	Derechos	de	 las	Personas	con	Discapacidad	
adoptada	por	la	ONU	el	6	de	diciembre	de	2006	y	el	2	de	julio	de	2009.	De	esta	manera,	
Bélgica	 se	 compromete	 a	 hacer	 todo	 lo	 posible	 para	 integrar	 a	 las	 personas	 con	
discapacidad	en	todos	los	ámbitos	de	la	vida	social.	

Dicha	 convención	 comienza	 así	 (Art.	 1):	 “El	 propósito	 de	 la	 presente	 Convención	 es	
promover,	proteger	y	asegurar	el	goce	pleno	y	en	condiciones	de	igualdad	de	todos	los	
derechos	humanos	y	libertades	fundamentales	por	todas	las	personas	con	discapacidad,	
y	promover	el	respeto	de	su	dignidad	inherente.”	(2006,	p.4)	

Se	 trata	por	 tanto	una	 cuestión	de	 reafirmar	 los	derechos	humanos	universales.	 Para	
hacerlo,	 la	 convención	 recomienda	medidas	 practicas	 como	 la	 accesibilidad	 en	 zonas	
públicas,	 instituciones,	en	el	 trabajo	y	en	el	hogar.	La	convención	también	advoca	por	
aumentar	 la	 concienciación	 entre	 los	 ciudadanos	 y	 seres	 queridos	 para	 combatir	 los	
estereotipos.	

Bélgica,	que	ocupaba	el	último	lugar	en	la	integración	profesional	de	los	discapacitados,	
ha	alcanzado	un	hito	importante.	

Bélgica	también	ratificó	la	Directiva	Europea	2000/78/EC	sobre	la	creación	de	un	marco	
general	para	el	tratamiento	equitativo	en	el	empleo	y	la	ocupación.	

Los	 principios	 de	 igualdad	 y	 no	 discriminación	 expuestos	 en	 el	 artículo	 5	 de	 la	
convención	(2006)	declaran	que	los	Estados	Miembro	deben	adoptar	todas	las	medidas	
apropiadas	para	garantizar	que	se	hagan	ajustes	razonables	para	promover	la	igualdad	y	
eliminar	la	discriminación.	

Con	respecto	al	 trabajo	y	el	empleo	(artículo	27	de	 la	Convención	ya	mencionada	y	el	
artículo	3	de	la	Directiva),	los	Estados	participantes	reconocen	el	derecho	a	trabajar	de	
las	 personas	 con	 discapacidad,	 en	 particular	 con	 la	 posibilidad	 de	 ganarse	 la	 vida	
realizando	el	trabajo	elegido	libremente	o	aceptado	en	un	mercado	de	trabajo	y	en	un	
ambiente	 de	 trabajo	 abiertos,	 promoviendo	 la	 inclusión,	 que	 sean	 accesibles	 a	 las	
personas	con	discapacidad.	Garantizan	y	promueven	el	ejercicio	del	derecho	al	trabajo,	
incluyendo	a	aquellos	que	han	sufrido	una	discapacidad	durante	el	empleo	mediante	la	
adopción	de	medidas	apropiadas,	entre	otras	cosas,	en	el	plano	legislativo.	

A	nivel	 legislativo,	no	hay	en	Bélgica	una	diferenciación	en	 las	regulaciones	o	medidas	
entre	los	diferentes	tipos	de	discapacidad.	Para	nuestro	análisis	tomaremos	la	definición	
que	se	encuentra	en	la	Convención	de	la	ONU	sobre	los	Derechos	de	las	Personas	con	
Discapacidad	y	el	Protocolo	Facultativo:	

“Las	 personas	 con	 discapacidad	 incluyen	 a	 aquellas	 que	 tengan	 deficiencias	 físicas,	
mentales,	 intelectuales	 o	 sensoriales	 a	 largo	 plazo	 que,	 al	 interactuar	 con	 diversas	
barreras,	puedan	impedir	su	participación	plena	y	efectiva	en	la	sociedad,	en	igualdad	de	
condiciones	con	las	demás.”	(UN,	2006,	p.4)	
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La	aplicación	de	las	directivas	nacionales	belgas	se	confía	a	las	llamadas	4	Comunidades:	

-	Agencia	valona	para	la	integración	de	los	discapacitados	en	la	región	valona;	

-	 Servicio	 bruselense	 de	 discapacidad	 para	 los	 francófonos	 de	 la	 región	 de	 Bruselas-
Capital;	

-	 "Vlaams	 Fonds	 voor	 Sociale	 Integratie	 van	 Personen	 met	 een	 Handicap"	 en	 la	
Comunidad	Flamenca;	

-	"Dienststelle	für	Personen	mit	Behinderung"	en	la	Comunidad	de	habla	alemana.	

Para	obtener	acceso	a	 los	subsidios	y	a	otros	servicios,	como	el	asesoramiento	laboral	
específico,	 las	 PCD	 deben	 ser	 reconocidas	 y	 registradas	 en	 una	 de	 las	 cuatro	
comunidades	mencionadas.	

Cabe	señalar	que,	de	acuerdo	con	la	Constitución	del	Reino	de	Bélgica,	un	país	federal,	
cada	comunidad	tiene	sus	propios	reglamentos.	Lo	mismo	ocurre	con	las	disposiciones	
relativas	 al	 empleo	 y	 la	 formación	 de	 los	 solicitantes	 de	 empleo.	 También	 hay	 que	
señalar	 que	 nuestra	 investigación	 a	 continuación	 se	 centrará	 en	 las	 regiones	 de	
Bruselas-Capital	y	Valonia.	

Desafortunadamente,	la	complejidad	institucional	tiene	un	efecto	perjudicial	para	todos	
los	 ciudadanos,	 incluidos	 aquellos	 con	 discapacidad,	 que	 deben	 dirigirse	 a	 varias	
administraciones	 o	 servicios	 según	 sus	 necesidades	 específicas.	 De	 este	 hecho	 se	
desprende	que	 los	 ciudadanos	deben	 tener	un	 conocimiento	muy	bueno	de	 cómo	 se	
distribuyen	 las	 competencias	 jurídicas	 entre	 los	 diferentes	 niveles	 de	 poder	 para	
identificar	al	interlocutor	institucional	adecuado	en	una	situación	determinada.	

En	el	sector	privado,	las	personas	con	discapacidad	se	encuentran	o	bien	trabajando	en	
una	Empresa	de	Trabajo	Adaptado	 (una	 llamada	ETA,	 Entreprise	de	Travail	 Adapté)	o	
bien	integradas	en	un	equipo	de	una	empresa.	

En	el	 sector	público,	el	Artículo	3	del	Decreto	Real	del	5	de	marzo	de	2007	establece	
que	 los	 servicios	públicos	deben	emplear	a	personas	discapacitadas	hasta	suponer	un	
3%	de	su	plantilla.	

En	 general,	 las	 instituciones	 de	 integración	 social	 para	 personas	 con	 discapacidad	
proveen	 ayuda	 financiera	 en	 términos	 de	 adaptar	 el	 lugar	 de	 trabajo	 o	 proporcionar	
asistencia	 personal.	 Los	 empresarios	 del	 sector	 privado	 pueden	 obtener	 estas	
intervenciones	para	uno	de	sus	trabajadores	si	ese	trabajador	está	reconocido	por	una	
de	las	instituciones	oficiales	y	tras	una	decisión	favorable	de	la	institución	en	cuestión.	
También	 es	 aplicable	 una	 intervención	 financiera	 de	 hasta	 un	máximo	 del	 50%	 de	 la	
remuneración	en	el	salario	y	las	cargas	sociales	de	las	personas	discapacitadas.	

La	 legislación	 nacional	 promueve	 oportunidades	 laborales	 igualitarias	 del	 grupo	
destinatario	 exigiendo	 a	 los	 empleadores	 que	 hagan	 adaptaciones	 en	 sus	 lugares	 de	
trabajo	 para	 atender	 las	 necesidades	 de	 las	 PCD.	 La	 obligación	 de	 proporcionar	
adaptaciones	 razonables	 a	 las	 personas	 con	 discapacidad	 afecta	 a	 todo	 el	 ámbito	
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laboral:	 tanto	 al	 trabajo	 asalariado	 como	 al	 no	 remunerado	 y	 al	 trabajo	 por	 cuenta	
propia.	 Estos	 ajustes	 afectan	a	 las	 áreas	de	 acceso	al	 trabajo	 (criterios	de	 selección	 y	
contratación),	 al	 puesto	 de	 trabajo,	 a	 las	 condiciones	 de	 empleo	 y	 de	 trabajo,	 a	 las	
posibilidades	de	promoción	y	a	la	formación.	

Se	deben	hacer	ajustes	tanto	en	el	sector	privado	como	en	el	público.	En	la	selección	y	
la	 contratación,	 todos	 los	 candidatos	 deben	 tener	 las	 mismas	 oportunidades.	 Si	 la	
discapacidad	de	un	candidato	así	lo	requiere,	el	empleador	hará	el	arreglo	adecuado.	

Desde	2009,	el	Comité	de	Apoyo	a	la	Contratación	de	Personas	con	Discapacidad	en	la	
Administración	 Pública	 Federal	 (CARPH)	 supervisa	 la	 aplicación	 de	 la	 meta	 del	 3%	
reservada	para	la	contratación	de	personas	con	discapacidad	en	el	sector	público.	

El	 Real	 Decreto	 del	 5	 de	 marzo	 de	 2007	 establece	 que	 la	 misión	 de	 la	 Comisión	 es	
informar	al	gobierno	de	la	situación	de	empleabilidad	de	las	personas	con	discapacidad	
en	el	servicio	federal	público	y	asesorarlo	sobre	la	política	en	esta	materia.	También	se	
encarga	 de	 evaluar	 los	 esfuerzos	 realizados	 por	 las	 organizaciones	 federales	 para	
alcanzar	el	objetivo	establecido	del	3%	del	empleo	de	personas	con	discapacidad.	

Investigación	sobre	las	iniciativas	existentes	de	educación	privada/no	formal/de	adultos	
o	ejemplos	de	buenas	prácticas	o	proyectos	

En	2019,	se	creó	un	equipo	que	trabajaba	en	el	objetivo	nacional	de	"Handistreaming",	
ya	 que	 los	 esfuerzos	 realizados	 hasta	 entonces	 a	 nivel	 nacional	 fueron	 considerados	
insuficientes	por	 los	agentes	sobre	el	 terreno.	El	nombre	Handistreaming	(Parlamento	
Francófono	 Bruselense,	 2019)	 está	 compuesto	 de	 "handicap"	 (discapacidad)	 y	
"mainstreaming"	 (integración)	 y	 debería	 describir	 la	 intención	 de	 llevar	 a	 las	 PCD	 al	
mercado	 laboral	 y	 asegurar	 una	 mejor	 inclusión	 en	 la	 sociedad	 en	 general.	 En	 su	
informe	 del	 mismo	 año,	 el	 grupo	 de	 trabajo	 señala	 que	 Bruselas	 es	 la	 región	 más	
avanzada	 de	 Bélgica	 en	 lo	 que	 respecta	 a	 la	 integración.	 La	 COCOF	 (Comisión	 de	 la	
Comunidad	Francesa),	ha	hecho	ajustes	cruciales	en	su	edificio	principal	de	oficinas	en	
Bruselas,	haciendo	posible	que	casi	se	alcance	la	cuota	autoimpuesta	del	5%	de	PCD	en	
su	personal.	

En	 las	4	regiones	y	en	 las	dos	comunidades	(francesa	y	flamenca)	representadas	en	 la	
Región	bilingüe	de	Bruselas,	los	organismos	públicos	se	encargan	de	la	formación	de	las	
personas	discapacitadas	que	buscan	trabajo.	Vamos	a	destacar	algunos	de	los	activos	en	
la	parte	francófona	de	la	Región	de	Bruselas.	

Una	 iniciativa	 de	 Bruselas	 que	 emana	 de	 Actiris,	 la	 Oficina	 Regional	 de	 Empleo	 de	
Bruselas,	apoya	a	las	empresas	de	los	sectores	público	y	privado	que	desean	contratar	a	
personas	discapacitadas	proporcionándoles	un	plan	de	diversidad,	asistencia	financiera	
única,	 así	 como	 apoyo	 para	 la	 reflexión	 y	 la	 aplicación	 de	 una	 política	 de	 diversidad	
dentro	 de	 las	 empresas.	 En	 el	 sitio	 web	 de	 Actiris	 se	 puede	 encontrar	 mucha	
información.	 Además,	 Actiris	 organiza	 las	 llamadas	 jornadas	 de	 encuentros	 "Todos	
ganan"	entre	los	empleadores	y	los	solicitantes	de	empleo	discapacitados.	
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El	 servicio	 PHARE	 (Personas	 con	 discapacidad	 que	 buscan	 autonomía),	 otra	 agencia,	
bajo	 la	supervisión	de	 la	COCOF,	es	otro	destino	clave	para	 las	PCD	que	buscan	 llevar	
una	 vida	 más	 independiente.	 El	 COCOF	 se	 ocupa	 de	 las	 responsabilidades	 de	 la	
Comunidad	Francesa	en	la	Región	de	Bruselas	Capital	en	lo	que	respecta	a	la	educación,	
la	cultura,	la	atención	sanitaria	y	la	asistencia	a	los	ciudadanos.	PHARE	proporciona	todo	
tipo	de	información	sobre	vivienda,	ocupaciones	y	empleo	a	las	PCD,	sus	familias,	pero	
también	a	los	empleadores	interesados.	

Otra	 iniciatica	 notable	 es	 la	 organización	 de	 días	 DUO,	 una	 especie	 de	 programa	 de	
prácticas	cortas	en	las	que	una	PCD	puede	explorar	un	trabajo	en	una	empresa	durante	
un	 tiempo	 limitado,	 que	 puede	 oscilar	 entre	 1	 y	 20	 días.	 Estas	 prácticas	 de	 corta	
duración	permiten	a	las	PCD	explorar	nuevas	carreras	haciendo	una	comprobación	de	la	
realidad	 de	 sus	 propias	 expectativas,	 pero	 también	 permite	 a	 los	 empleadores	
interesados	comprobar	si	su	lugar	de	trabajo	es	realmente	adecuado	para	las	PCD	y,	si	
no	lo	es,	obtener	información	sobre	las	medidas	necesarias	que	deben	adoptarse.	

En	Bruselas	existe	 la	Formación	Bruselas,	un	centro	público	bilingüe	de	formación	que	
trabaja	en	colaboración	con	5	servicios	de	apoyo,	cada	uno	especializado	en	un	sector	
de	la	discapacidad.	La	única	formación	ad-hoc	que	hemos	encontrado	es	la	de	ofimática	
y	construcción.	

Unia,	 una	 institución	 pública	 independiente,	 ofrece	 formación	 para	 sensibilizar	 a	 los	
empresarios	 sobre	 cuestiones	 como	 la	 discriminación	 contra	 las	 PCD,	 y	 les	 ayuda	 a	
adaptarlas	mejor	con	talleres	para	sus	departamentos	de	recursos	humanos,	que	deben	
ser	capaces	de	adaptar	sus	criterios	de	selección	a	ese	público	potencialmente	nuevo.	

El	 acceso	 a	 la	 educación	 especializada	 finaliza	 a	 los	 21	 años.	 Los	 jóvenes	 adultos	 con	
discapacidad	no	tienen	otra	opción	que	acceder	a	estas	estructuras	si	desean	obtener	
una	profesión.	Asimismo,	se	anima	a	los	empresarios	a	que	algunos	de	sus	empleados	a	
asistir	a	clases	de	lenguas	de	signos	y/o	lenguaje	fácil	de	leer.	

Parece	que	estas	iniciativas	y	los	cuerpos	públicos	previamente	mencionados	consiguen	
dar	trabajo	a	una	buena	cantidad	de	PCD,	aunque	también	parece	haber	mucho	margen	
de	mejora,	como	afirma	Diversicom	(s.d.):	

El	15%	de	la	población	belga	en	edad	de	trabajar	tiene	una	discapacidad	física,	sensorial	
o	mental.	La	tasa	de	empleo	de	las	personas	con	discapacidad	es	de	alrededor	del	35%,	
mientras	que	el	41%	de	las	personas	con	discapacidad	se	consideran	capaces	de	realizar	
una	 actividad	 profesional.	 Sin	 embargo,	 a	 nivel	 de	 la	 UE,	 la	 tasa	 de	 empleo	 de	 las	
personas	con	discapacidad	es	de	alrededor	del	50%,	lo	que	significa	que	claramente	hay	
que	 ponerse	 al	 día.	 En	 una	 perspectiva	 más	 positiva,	 el	 91%	 de	 las	 empresas	 están	
satisfechas	con	sus	trabajadores	discapacitados.	

En	 las	 empresas	 públicas	 se	 aplican	 las	 cuotas	 obligatorias	 (3%),	 pero	 aún	 no	 se	 han	
alcanzado.		

En	 las	 empresas	 privadas,	 la	 inclusión	 es	 un	 desafío	 que	 se	 deja	 a	 la	 elección	 de	 las	
empresas.		
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Una	gran	parte	de	las	PCD	pueden	encontrar	un	trabajo	adecuado	en	las	empresas	de	
Trabajo	adaptado,	que	son	empleadores	esenciales	para	ellos,	pero	no	suficientes	para	
proporcionar	una	ocupación	total.	

Aunque	 la	 mayoría	 de	 los	 empresarios	 del	 sector	 público	 o	 privado	 parecen	 estar	
satisfechos	con	el	desempeño	de	sus	empleados	con	discapacidad,	es	evidente	que	las	
PCD	siguen	enfrentando	algunos	obstáculos	en	lo	que	respecta	a	su	inclusión.	En	primer	
lugar,	 la	 falta	 de	 información	 y,	 por	 lo	 tanto,	 el	 desconocimiento	 de	 la	 discapacidad	
genera	 prejuicios	 y	 comportamientos	 discriminatorios	 por	 parte	 de	 empresarios	 y	
compañeros.	 En	 segundo	 lugar,	 el	 sistema	 social	 no	 alienta	 suficientemente	 a	 las	
personas	con	discapacidad	para	que	intenten	la	vía	profesional:	la	accesibilidad	deja	que	
desear	 y	 las	 políticas	 de	 empleo/discapacidad	 se	 extienden	 a	 diferentes	 niveles	 de	
aptitudes.	En	tercer	lugar,	la	mala	adaptación	del	entorno	y	la	organización	del	trabajo	
sigue	 siendo	 uno	 de	 los	 principales	 obstáculos	 para	 la	 inclusión	 de	 las	 personas	 con	
discapacidad	en	el	mercado	laboral.	

Se	hace	hincapié	en	la	necesidad	de	desarrollar	la	formación,	la	accesibilidad,	la	red	de	
viajes/transporte	y	la	comunicación	destinada	a	superar	los	obstáculos	psicológicos,	en	
vista	del	aumento	de	la	competitividad	y	sus	exigencias.	

Con	 el	 fin	 de	 proporcionar	 a	 las	 PCD	 una	 oportunidad	 justa	 en	 el	 mercado	 laboral,	
reciben	 formación	 laboral	 especializada	 en	 las	 instalaciones	 educativas	 para	 sus	
necesidades	especiales.		

La	 educación	 especial	 de	 la	 escuela	 secundaria	 acoge	 a	 niños	 y	 jóvenes	 con	
discapacidad	hasta	 la	edad	de	21	años.	Los	últimos	años	de	 la	educación	suelen	estar	
orientados	a	 la	 formación	profesional,	por	ejemplo,	 trabajo	de	oficina,	cocina,	 trabajo	
en	madera,	jardinería,	etc.	

Después	de	la	educación	secundaria	especial,	se	ofrece	a	los	alumnos	la	posibilidad	de	
esperar	 una	 plaza	 en	 una	 guardería	 (ocupacional)	 o	 de	 integrarse	 en	 un	 ETA	
(Establecimiento	de	trabajo	adaptado)	si	su	discapacidad	no	es	demasiado	grave.	

El	sector	público	tiene	la	obligación	de	incluir	hasta	un	3%	de	personas	discapacitadas	
en	su	plantilla.	Sin	embargo,	esta	obligación	no	se	sanciona	si	la	cuota	no	se	respeta.	En	
la	mayoría	de	los	casos,	no	se	ofrece	formación	ni	a	supervisores	ni	a	empleados.	Por	lo	
tanto,	 los	 empresarios	 se	 debaten	 con	 la	 inclusión	 de	 PCD,	 y	 las	 PCD	 se	 encuentran	
potencialmente	en	ambientes	de	trabajo	que	no	están	adaptados	a	ellas.	

La	manera	mas	segura	de	obtener	un	trabajo	como	PCD	reconocida	es	apuntarse	a	una	
“Entreprise	 de	 Travail	 Adapté”	 (ETA).	 Estos	 Establecimiento	 de	 trabajo	 adaptado	 son	
empresas	 de	 economía	 social	 cuya	misión	 prioritaria	 es	 la	 integración	 profesional	 de	
personas	con	discapacidad	(física	y	mental).	

De	 este	 modo,	 ofrecen	 a	 las	 personas	 con	 discapacidad	 cierto	 nivel	 de	 salario	
garantizado,	 así	 como	 estatus	 social	 y	 seguridad	 laboral	 a	 través	 de	 un	 contrato	 de	
trabajo.	 Las	 condiciones	 de	 trabajo	 en	 estos	 espacios	 de	 trabajo	 se	 adaptan	 a	 las	
necesidades	individuales	de	los	empleados	con	discapacidad.		
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En	Bélgica,	alrededor	de	120	ETAs	ofrecen	sus	servicios	y	producciones	en	el	mercado	
ordinario.	 Son	 actores	 económicos	 de	 pleno	 derecho:	 responden	 a	 las	 mismas	
exigencias	que	las	de	cualquier	otra	estructura	del	circuito	"clásico":	calidad	del	servicio,	
respeto	de	los	plazos,	exigencias	de	productividad,	etc.	

Activa	 en	 más	 de	 20	 sectores	 principales	 (alimentación,	 artesanía,	 ganadería,	
construcción,	 madera,	 electricidad,	 electrónica,	 embalaje,	 horticultura,	 imprenta,	
alquiler,	mecánica,	metales,	limpieza,	papel,	plástico,	restauración,	textil,	vidrio	y	otros),	
las	 ETAs	 prestan	 servicios	 de	multiactividad	 para	 que	 todos	 sus	 trabajadores	 puedan	
desempeñar	un	trabajo	"adaptado",	 teniendo	en	cuenta	sus	cualificaciones	y	 los	 tipos	
de	su	discapacidad.	

El	 perfil	 de	 sus	 trabajadores	 es	 variado.	 Pueden	 ser	 personas	 con	 discapacidades	
visuales,	 de	 nacimiento,	 que	 han	 tenido	 un	 accidente	 laboral	 que	 provocó	 una	
discapacidad	permanente,	o	personas	con	enfermedades	que	no	aparecen	o	muestran	
poca	o	ninguna	evidencia.	

Constituyen	la	oportunidad	principal	para	que	las	personas	menos	capaces	encuentren	
empleo,	 así	 como	 una	 posibilidad	 de	 integración	 y	 desarrollo	 social	 en	 condiciones	
óptimas	 desde	 el	 punto	 de	 vista	 de	 la	 remuneración,	 el	 ascenso,	 la	 supervisión	 y	 la	
seguridad	social.	Para	trabajar	en	una	ETA,	un	empleado	con	discapacidad	debe	haber	
sido	 reconocido	 e	 inscrito	 en	 el	 organismo	 supervisor	 regional.	 Dentro	 de	 la	 ETA,	 la	
formación	 se	 realiza	 a	 través	 de	 la	 práctica,	 ya	 que	 a	menudo	 se	 trata	 de	 un	 trabajo	
repetitivo	que	requiere	poca	capacitación.	

Sólo	en	la	región	valona,	8.000	personas	con	discapacidad	participan	en	estas	ETAs.	

La	parte	total	de	las	subvenciones	de	las	que	se	benefician	las	ETAs	es	de	alrededor	del	
30%	 de	 su	 presupuesto,	 el	 70%	 restante	 debe,	 por	 lo	 tanto,	 ser	 generado	
imperativamente	 por	 su	 propia	 actividad	 económica,	 ejerciendo	 a	 menudo	 una	 gran	
presión	sobre	algunas	categorías	de	personal	discapacitado	

En	los	últimos	años,	las	posibilidades	de	las	PCD	de	encontrar	una	ocupación	adecuada	
han	aumentado	con	la	creación	de	varias	iniciativas	privadas	que	les	ofrecen	un	abanico	
más	amplio	de	profesiones,	a	la	vez	que	prestan	atención	a	sus	necesidades	específicas.	

Algunas	iniciativas	privadas	nuevas	se	van	abriendo	gradualmente.	Estos	centros	tienen	
la	 voluntad	 de	 resaltar	 las	 capacidades	 de	 las	 PCD,	 para	 formarlas	 y	 poner	 estas	
habilidades	al	servicio	de	la	sociedad.	

Además	 de	 iniciativas	 como	PHARE,	 hay	 cada	 vez	más	 iniciativas	 de	menor	magnitud	
como	Diversicom,	 que	 pretende	 crear	 una	 red	 entre	 PCD	 y	 empleadores.	 Amplían	 la	
oferta	 de	 trabajos	 imaginables	 para	 PCD	 proporcionando	 a	 los	 posibles	 empleadores	
más	 información	sobre	 las	necesidades	que	una	determinada	PCD	tendría	en	su	 lugar	
de	trabajo.	

Destacamos	 algunas	 iniciativas	 privadas	 que	 actúan	 principalmente	 en	 la	 región	 de	
Bruselas,	en	campos	muy	diversos.		



Informes	de	los	países	socios	 	

Este	 proyecto	 ha	 sido	 financiado	 con	 el	 apoyo	 del	 Programa	 Erasmus+.	 Esta	 publicación	 refleja	 únicamente	 las	
opiniones	del	autor,	y	 la	Comisión	Europea	no	se	hace	responsable	del	uso	que	pueda	hacerse	de	 la	 información	
contenida	en	ella.	

	

El	restaurante	"65	degrés"	abrió	en	2018.	Los	camareros	y	parte	del	personal	de	cocina	
son	 discapacitados	 mentales.	 Reciben	 una	 formación	 práctica	 y	 son	 supervisados	 y	
acompañados	 por	 un	 gerente	 y	 profesionales	 del	 sector	 de	 la	 restauración.	
Aproximadamente	 una	 docena	 de	 personas	 con	 discapacidad	 trabajan	 allí	 con	 un	
contrato	de	prácticas.		

Cap	Event	es	una	asociación	que	organiza	eventos	y	cuyos	servicios	son	prestados	por	
personas	discapacitadas	empleadas	con	un	contrato	voluntario;	el	personal	recibe	una	
formación	inicial	y	luego	trabaja	como	camareros	en	los	eventos.	

Hay	también	ciertas	 iniciativas	en	 la	repostería	como	Fariflu	o	Artos,	pero	son	centros	
de	 día	 donde	 las	 personas	 con	 discapacidad	 no	 reciben	 remuneración.	 Es	 más	 un	
pasatiempo	que	un	trabajo.	

La	 expresión	 artística	 y	 los	 trabajos	 creativos	 son	una	opción	 a	 considerad:	 iniciativas	
como	Ateliers	Indigo,	Créahm,	La	S	Grand	Atelier	o	Zone	Art	proporcionan	a	sus	artistas	
discapacitados	un	espacio	adaptado	en	el	que	artistas	ya	reconocidos	pueden	ayudarles	
a	formar	sus	propias	carreras	artísticas.	

El	Circo	de	Bruselas	ha	 lanzado	un	proyecto	 llamado	“Handicirque”,	en	el	que	 las	PCD	
pueden	aprender	las	diversas	disciplinas	de	las	artes	circenses.	
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2.1.1	Resultados	de	la	encuesta	online	

La	encuesta	online	en	Bélgica	se	compartió	principalmente	con	los	potenciales	socios	y	
beneficiarios	 del	 proyecto,	 concretamente	 instituciones	 de	 los	 sectores	 público	 y	
privado	 como	 centros	 de	 trabajo	 social,	 oficinas	 de	 empleo,	 instituciones	 de	
rehabilitación,	 centros	 de	 empleo	 y	 otras	 organizaciones,	 que	 de	 una	manera	 u	 otra	
trabajan	con	o	incluyen	PCD.	

Con	nuestro	cuestionario	fuimos	capaces	de	alcanzar	una	gran	variedad	de	personas	de	
distintos	 campos.	 De	 30	 respuestas,	más	 de	 un	 tercio	 trabajan	 en	 departamentos	 de	
recursos	humanos,	y	casi	un	cuarto	trabaja	en	el	sector	social.	Un	10%	son	activos	en	la	
educación.	También	obtuvimos	respuestas	del	sector	público,	la	cultura,	los	deportes	y	
una	ETA	(Entreprise	de	Travail	Adapté).		

Un	76,7%	de	las	respuestas	trabajan	de	cerca	o	directamente	con	PCD,	mientras	que	el	
resto	trabaja	más	indirectamente	con	ellas.	

	

La	gran	mayoría	(93,3%)	de	los	datos	recolectados	provienen	de	Bélgica,	pero	también	
fuimos	capaces	de	llegar	a	algunos	socios	de	Luxemburgo.	

	

En	 los	 siguientes	puntos,	 los	encuestados	se	encontraron	con	afirmaciones	y	 tuvieron	
que	declarar	si	estaban	totalmente	en	desacuerdo	(1)	o	de	acuerdo	(5)	con	ellas.	
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Cuando	se	les	preguntó	si	creían	que	las	PCD	todavía	seguían	siendo	discriminadas	en	su	
acceso	 al	 mercado	 laboral	 a	 pesar	 de	 los	 esfuerzos	 legislativos	 y	 políticos,	 el	 56,7%	
estuvo	totalmente	de	acuerdo.	El	23,3%	estuvo	muy	de	acuerdo,	mientras	que	el	16,7%	
se	 mostró	 incierto	 o	 neutral	 sobre	 esa	 afirmación.	 Sólo	 un	 encuestado	 estuvo	 en	
desacuerdo	 con	 la	declaración.	 La	 tendencia	 general	parece	 ser	que	 la	discriminación	
sigue	siendo	notable.	

Una	extensión	de	esta	observación	podría	ser	que	una	gran	mayoría	está	más	o	menos	
de	 acuerdo	 en	 que	 las	 personas	 con	 discapacidades	 mentales	 siguen	 siendo	
estigmatizadas	entre	los	empleadores;	de	nuevo,	sólo	una	persona	estuvo	fuertemente	
en	desacuerdo	con	la	declaración.	
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La	 estigmatización	 de	 las	 personas	 con	 discapacidades	mentales	 parece	 estar	menos	
presente	en	la	educación;	aquí,	sólo	el	23,3%	está	totalmente	de	acuerdo,	mientras	que	
el	40%	aún	cree	firmemente	que	es	así.		

El	30%	se	mostraba	neutral	o	incierto,	mientras	que	el	6,7%	estaba	en	desacuerdo	con	
la	afirmación.	 La	 tendencia	a	estar	de	acuerdo	es	menos	 fuerte	que	en	 las	preguntas	
anteriores.	

	

Bélgica	 y	 Luxemburgo	 han	 establecido	 cuotas	 mínimas	 para	 el	 empleo	 de	 PCD;	 una	
medida	que	se	considera	muy	insuficiente	para	promover	realmente	la	inclusión	de	las	
PCD	en	el	mercado	laboral	por	más	del	80%	de	los	encuestados.	

	

Otra	 opinión	 compartida	 es	 que	 la	 actual	 oferta	 de	 asistencia	 y	 servicios	 para	 los	
discapacitados	que	desean	recibir	formación	profesional	o	asesoramiento	se	encuentra	
dispersa	 entre	 una	 gran	 cantidad	 de	 autoridades	 y	 organizaciones.	 Sin	 embargo,	
tenemos	 que	 señalar	 que	 un	 buen	 número	 de	 encuestados	 (23%)	 parecen	 estar	
inseguros	acerca	de	esa	afirmación.	
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Las	 respuestas	 también	 indicaron	 una	 falta	 sistemática	 de	 oportunidades	 formativas	
para	PCD	que	les	permitiera	escoger	el	trabajo	que	desean;	más	de	un	75%	piensan	que	
todavía	no	existe	el	apoyo	suficiente,	mientras	que	el	resto	piensa	que	ya	hay	bastantes	
oportunidades	disponibles.	

	

¿Es	necesario	un	enfoque	más	centrado	en	la	persona	y	más	holístico	con	métodos	de	
formación	 empoderantes	 y	 novedosos	 para	 dar	 a	 las	 PCD	 más	 oportunidades	 de	
inclusión?	 Nuestros	 encuestados	 parecen	 estar	 muy	 de	 acuerdo	 con	 esta	 idea	 en	
general.	
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También	 están	 bastante	 de	 acuerdo	 en	 que	 la	 formación	 profesional	 destinada	 a	 las	
PCD	no	se	centra	realmente	en	las	personas	con	discapacidad;	el	30%	está	plenamente	
convencido	de	ello,	mientras	que	el	43,3%	sigue	estando	muy	de	acuerdo.	Cerca	de	un	
cuarto	de	los	encuestados	estaban	indecisos.	En	combinación	con	el	punto	anterior,	nos	
lleva	a	pensar	que	hay	una	gran	necesidad	(y	una	oferta	actualmente	insatisfactoria)	de	
enfoques	holísticos	centrados	en	la	persona.	

	

Más	del	80%	de	 los	encuestados	compartieron	su	opinión	de	que	 las	actividades	para	
incluir	 PCD	en	 el	mercado	 laboral	 deberían	 estar	más	 centradas	 en	 la	 persona	 y	más	
individualizadas	si	de	verdad	pretenden	ser	efectivas.	
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Mientras	que	 las	opiniones	sobre	 las	otras	preguntas	eran	en	su	mayoría	unilaterales,	
nuestra	pregunta	 final	parecía	estar	más	dividida.	Cuando	se	 les	preguntó	si	 conocían	
algún	método	de	capacitación	innovador	o	ejemplos	de	prácticas	satisfactorias,	sólo	la	
mitad	de	los	encuestados	afirmaron	que	sí,	mientras	que	la	otra	mitad	parece	carecer	
de	esos	buenos	ejemplos	o	no	ha	oído	hablar	de	ninguna	nueva	práctica	prometedora	o	
de	historias	de	éxito.	

	

Los	 resultados	 de	 la	 encuesta	 online	 nos	 permitieron	 confirmar	 algunas	 impresiones	
que	tuvimos	mientras	escribíamos	el	informe	del	país	sobre	la	situación	legal	actual	y	los	
conflictos	 a	 los	 que	 se	 enfrentan	 las	 PCD	 en	 su	 búsqueda	 de	 empleo	 en	 el	mercado	
laboral.	La	mayoría	de	 los	encuestados	parecen	confirmar	que	las	PCD	siguen	estando	
muy	 estigmatizadas,	 tanto	 entre	 los	 empresarios	 como	 en	 el	 sector	 de	 la	 educación.	
Además,	se	considera	que	las	cuotas	mínimas	de	empleo	para	PCD	establecidas	por	el	
Gobierno	 son	 insuficientes	para	 incluirlos	plenamente	en	el	mercado	 laboral.	Muchos	
de	los	encuestados	también	expresaron	su	preocupación	por	el	hecho	de	que,	si	bien	ya	
se	 dispone	 de	mucha	 ayuda	 para	 las	 PCD,	 ésta	 está	 repartida	 entre	 una	multitud	 de	
autoridades	 y	 asociaciones.	 Por	 consiguiente,	 también	 cabe	 señalar	 que	 algunos	
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encuestados	 admitieron	 que	 no	 tienen	 conocimiento	 de	 ningún	 "buen	 ejemplo"	
prometedor	 de	 enfoques	 innovadores	 e	 individualizados,	 que,	 sin	 embargo,	 se	
consideran	 tan	 necesarios	 para	 permitir	 que	más	 PCD	 accedan	 al	 mercado	 laboral	 y	
elijan	 una	 profesión	 que	 se	 ajuste	 tanto	 a	 sus	 aspiraciones	 como	 a	 sus	 necesidades	
específicas.	

2.1.2	Grupos	de	discusión	

El	estudio	del	grupo	en	Bélgica	uvo	lugar	en	línea	a	finales	de	abril	de	2020.	Representa	
un	primer	esfuerzo	para	unir	a	un	grupo	de	asociaciones,	organizaciones	y	empresas	en	
Bélgica	 que	 trabajan	 para	 y/o	 con	 personas	 con	 discapacidad	 dentro	 de	 diferentes	
sectores	 para	 compartir	 y	 discutir	 sus	 preocupaciones,	 estrategias	 y	 planes.	 Las	
siguientes	organizaciones	participaron	en	 la	convocatoria	de	Skype	con	un	total	de	10	
participantes:	

- ACTIRIS	Service	Diversité		
- Service	PHARE	
- PUSH	ASBL		
- FEBRAP		
- CAP-EVENT	
- HANDISTREAMING	
- DIVERSICOM	
- ATELIERS	INDIGO	

Cada	 asociación	 se	 presentó	 al	 inicio	 de	 la	 conversación.	 Todas	 ellas	 (de	 los	 sectores	
público	 y	 privado)	 trabajan	 en	 el	 campo	 de	 las	 políticas	 y	 enfoques	 de	 inclusión,	
formación	y	educación	vocacional	y	formación	desarrollo	de	la	formación	para	adultos,	
desarrollo	 regional,	 perfeccionamiento	 e	 inclusión	 de	 los	 grupos	 sociales	 más	
vulnerables.	 Aunque	 trabajan	 en	 sectores	 diferentes,	 tienen	 muchas	 preocupaciones	
comunes,	que	destacaremos	en	los	siguientes	párrafos.	Las	preguntas	de	investigación	
que	se	proporcionaron	en	la	guía	se	utilizaron	para	estructurar	la	conversación.	

En	primer	lugar,	hablamos	sobre	los	obstáculos	con	los	que	las	PCD	tienen	que	lidiar	a	la	
hora	de	buscar	empleo.	Los	participantes	señalaron	que,	en	su	opinión,	hay	una	falta	de	
conocimiento	 sobre	 las	 discapacidades	 significativa	 en	 la	 sociedad.	 Empleadores,	
departamentos	de	RRHH	y	futuros	compañeros	necesitan	conocer	mejor	las	diferentes	
discapacidades.	Los	prejuicios	pueden	impedir	que	empleadores	interesados	contraten	
a	 PCD,	 ya	 que	 puede	 que	 no	 sean	 conscientes	 de	 las	 fortalezas	 y	 debilidades	 de	 su	
potencial	 empleado.	 Asimismo,	 parece	 que	 los	 empresarios	 tengan	 dificultades	 para	
diferenciar	 entre	 discapacidades,	 centrándose	 únicamente	 en	 las	 físicas	 y	 obviando	
completamente	 las	mentales.	Por	consiguiente,	puede	que	piensen	en	 la	accesibilidad	
únicamente	en	términos	de	rampas	para	sillas	de	ruedas,	pero	no	en	adaptaciones	para	
personas	sordas	o	con	discapacidades	mentales	como	el	autismo.	Las	PCD	todavía	son	
estigmatizadas	y	discriminadas.	Hay	una	falta	de	información	fácil	de	leer	y	una	falta	de	
traductores	 de	 lenguaje	 de	 señas.	 No	 sabiendo	 dónde	 pedir	 ayuda,	 los	 empresarios	
parecen	sobrestimar	el	potencial	desafío	de	contratar	a	una	PCD	y	es	menos	probable	
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que	"corran	el	riesgo"	de	contratar	a	una	fuerza	de	trabajo	presumiblemente	más	lenta	
que	 necesite	 adaptaciones	 adicionales.	 Mientras	 tanto,	 una	 breve	 formación	 de	
concienciación	quizás	pusiera	de	manifiesto	que	están	mejor	preparados	para	el	reto	de	
lo	que	pensaban	 inicialmente;	quizás	un	empleado	ya	conoce	el	 lenguaje	de	signos,	o	
quizás	un	empleado	puede	relacionarse	con	una	persona	con	autismo	porque	ya	conoce	
a	 personas	 con	 ese	 perfil.	 En	 este	 sentido,	 se	 señaló	 que	 a	 muchas	 PCD	 les	 cuesta	
encontrar	 empleo	 porque	 es	 probable	 que	 se	 centren	 y	 se	 fijen	 en	 sus	 debilidades	 y	
barreras	más	que	en	sus	puntos	fuertes	y/o	intereses.	Este	parece	ser	un	problema	que	
se	 origina	 durante	 su	 educación	 y	 que	 es	más	 difícil	 de	 resolver	 a	 posteriori,	 ya	 que	
necesitan	 apoyo	 especial	 y	 asesoramiento	 profesional.	 La	 formación	 profesional	
necesita	 adaptarse	 a	 ellos,	 y	 debe	 haber	 más	 vías	 sin	 ataduras	 para	 que	 exploren	
diferentes	sectores	y	campos.	Las	experiencias	de	primera	mano	en	el	mercado	laboral,	
tales	como	prácticas	como	el	DuoDay,	o	el	voluntariado	como	PUSH,	deberían	ayudarles	
a	atreverse	a	experimentar	y	eventualmente	a	encontrar	su	lugar	en	la	sociedad.	

Los	programas	centrados	en	 la	persona	y	el	apoyo	para	construir	un	proyecto	de	vida	
son	fundamentales	para	 las	PCD,	no	solo	hasta	que	encuentren	una	profesión	que	 les	
llene,	sino	también	después	de	ello;	se	aconseja	que	se	les	acompañe	durante	su	vida	
laboral.	

Otro	problema	que	señalaron	nuestros	participantes	es	 la	complejidad	del	 sistema	de	
apoyo	 para	 PCD	 y	 empresarios:	 las	 preguntas	 sobre	 financiación	 son	 difíciles	 de	
responder	 ya	 que	 Bélgica	 está	 dividida	 en	 4	 comunidades.	 Centrándose	 en	 la	 región	
Bruselas-Capital,	todavía	existe	una	separación	entre	las	partes	valona	y	flamenca	y	una	
falta	 de	 transparencia	 general	 con	 respecto	 a	 qué	 asociaciones,	 organizaciones	 y	
servicios	 están	 disponible	 para	 las	 PCD	 y	 cuáles	 son	 las	 más	 adecuadas	 para	 una	
persona	con	necesidades	especiales.	Por	ello,	ACTIRIS	está	trabajando	actualmente	en	
un	 sitio	 web	 dedicado	 que	 se	 supone	 que	 centralizará	 toda	 la	 información	 sobre	
asociaciones	y	organizaciones	para	PCD.		

Una	última	estrategia	prometedora	para	dar	a	 las	PCD	más	espacio	en	 la	 sociedad	es	
compartir	muchas	experiencias	positivas	de	ellos	en	 los	medios	de	comunicación.	 Los	
informes	en	 forma	de	vídeos	o	artículos	cortos	deberían	 llegar	a	 los	empleadores	y	al	
público	 en	 general	 para	 mostrar	 lo	 que	 las	 PCD	 son	 capaces	 de	 hacer,	 y	 también	
deberían	 dejar	 más	 claro	 a	 estos	 últimos	 que	 existen	 oportunidades	 realmente	
satisfactorias	para	ellos.	

Los	 estudios	 de	 impacto	 han	 demostrado	 que	 los	 empresarios	 están	 generalmente	
contentos	 con	 sus	empleados	 con	discapacidad,	 y	 las	oportunidades	 como	el	DuoDay	
fueron	muy	bien	recibidas	para	acercar		mercado	laboral	a	las	PCD.	Los	participantes	en	
el	 grupo	 de	 estudio	 dedican	 mucho	 tiempo	 y	 energía	 a	 compartir	 las	 experiencias	
positivas	 que	 las	 PCD	 tienen	 en	 el	mercado	 laboral	 gracias	 a	 su	 ayuda.	 Sin	 embargo,	
todos	estuvieron	de	acuerdo	en	que	esos	esfuerzos	de	publicidad	ganarían	en	impacto	y	
credibilidad	si	las	propias	PCD	compartieran	sus	experiencias	positivas.	Los	empleadores	
satisfechos	también	podrían	contribuir	a	la	sensibilización	destacando	sus	experiencias	
positivas	 con	 sus	 nuevos	 empleados,	 asegurándose,	 por	 supuesto,	 de	 que	 sus	
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declaraciones	sean	sinceras	y	no	meros	actos	de	"lavado	social".	Además,	proporcionar	
a	las	PCD	trabajos	en	sectores	con	mucha	interacción	humana,	como	la	restauración	o	
los	eventos	en	general,	podría	ser	muy	edificante	tanto	para	los	empleados	como	para	
el	público	potencial;	al	conseguir	que	más	PCD	estén	en	el	punto	de	mira	haciendo	un	
trabajo	 "normal",	 ganan	más	 visibilidad,	 lo	 que	 a	 su	 vez	 podría	 animar	 a	 otras	 PCD	 a	
considerar	también	ese	trabajo.	Para	concluir,	se	hizo	mucho	hincapié	en	el	hecho	de	
que	 todos	 necesitamos	 concienciar	 sobre	 las	 discapacidades;	 los	 empleadores	 (y	 el	
resto	 de	 la	 sociedad	 también,	 para	 el	 caso)	 deberían	 estar	mucho	mejor	 informados	
sobre	 las	 discapacidades,	 para	 que	 nosotros	 como	 sociedad	 podamos	 superar	 los	
estigmas	y	detener	la	discriminación.	Además,	un	metraje	más	positivo	en	los	medios	de	
comunicación	 debería	 alentar	 y	 habilitar	 a	 las	 PCD	 para	 que	 se	 atrevan	 a	 buscar	
actividades	satisfactorias.	

2.1.3	Entrevistas	

Las	entrevistas	tuvieron	lugar	en	marzo	y	abril	de	2020	con	respuestas	desde:	

- Actiris	Service	Diversité	BÉLGICA	
- Service	PHARE	BÉLGICA	
- Diversicom	BÉLGICA	
- Cap-Event	BÉLGICA		
- Agence	pour	la	Transition	vers	une	vie	autonome	(Ministère	de	l’Education	

nationale,	de	l’Enfance	et	de	la	Jeunesse)	LUXEMBURGO	
- el	resto	de	los	entrevistados	eligieron	permanecer	en	el	anonimato,	pero	trabajan	

en	el	campo	de	la	educación	de	necesidades	especiales	en	BÉLGICA	y	LUXEMBURGO	

Todos	 los	socios	 trabajan	más	o	menos	directamente	con	PCD;	Diversicom	y	ATVA	 les	
proporcionan	 información	y	asesoramiento	profesional;	Actiris,	Phare	y	Diversicom	les	
presentan	 nuevas	 oportunidades	 de	 trabajo	 y	 también	 sensibilizan	 a	 potenciales	
empleadores	 sobre	 las	 necesidades	 de	 las	 PCD	 con	 talleres	 especializados	 y	 consejos	
generales	 sobre	 la	 adaptación	 del	 espacio	 de	 trabajo.	 CAP-Event	 ofrece	 a	 las	 PCD	
pequeños	trabajos	en	el	mundo	de	los	eventos.	

Para	 guiar	 las	 entrevistas,	 utilizamos	 sobre	 todo	 las	 cuestiones	 de	 investigación	 ya	
mencionadas,	mientras	que	 también	 intentamos	mejorar	 y	adaptar	 las	preguntas	 tras	
cada	entrevista;	esto	nos	permitió	obtener	 información	complementaria	 sobre	ciertos	
temas	y	destacar	respuestas	recurrentes.	

Como	 ya	 hemos	 mencionado	 en	 el	 informe	 del	 país,	 Bélgica	 está	 dividida	 en	 varias	
comunidades	en	lo	que	respecta	a	la	aplicación	de	las	directivas	nacionales	belgas.	

Mientras	 que	 los	 socios	 entrevistados	 están	 de	 acuerdo	 en	 que	 el	 “handistreaming”	
parece	 haber	 evolucionado	 a	 lo	 largo	 de	 los	 últimos	 años,	 también	 destacan	 que	 la	
comunicación	entre	estas	comunidades,	o	 la	 falta	de	ella,	puede	hacer	bastante	difícil	
que	las	PCD	sepan	dónde	pedir	ayuda.	Además,	se	señaló	repetidamente	que,	aunque	
cada	vez	hay	más	iniciativas	para	que	las	PCD	puedan	elegir,	es	realmente	difícil	obtener	
una	visión	de	conjunto.	Actiris	reveló	que	actualmente	están	trabajando	en	la	creación	
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de	 una	 red	 dedicada	 que	 debería	 facilitar	 las	 interacciones	 entre	 las	 PCD,	 los	
empresarios	y	las	asociaciones	que	proporcionan	ayuda	a	ambos.	

En	lo	que	respecta	a	las	perspectivas	de	empleo,	parece	que	las	opciones	para	las	PCD	
son	 bastante	 limitadas,	 a	 pesar	 de	 que	 un	 número	 cada	 vez	 mayor	 de	 asociaciones	
públicas	 y	 privadas	 están	 dispuestas	 a	 contratarlas;	 independientemente	 de	 su	
discapacidad	o	de	la	gravedad	de	ésta,	es	probable	que	la	mayoría	de	ellas	tengan	que	
considerar	 la	posibilidad	de	trabajar	en	una	ETA	(Entreprise	de	Travail	Adapté),	 lo	que	
no	 se	 ajusta	 perfectamente	 a	 todas	 ellas.	 Sin	 embargo,	 estos	 talleres	 protegidos	
garantizan	que	estén	bien	acompañados	en	su	día	de	 trabajo,	y	el	 trabajo	que	 tienen	
que	 ejecutar	 suele	 estar	 bien	 adaptado	 a	 sus	 capacidades,	 ya	 que	 es	 repetitivo	 y	
requiere	 poca	 formación.	 Hay	 que	 señalar	 que	 estas	 ETAs	 son	 empresas	 altamente	
competitivas	 que	 necesitan	 cumplir	 con	 pedidos	 reales	 y	 generar	 ingresos	 como	
cualquier	otra	empresa,	lo	que	significa	que	el	ritmo	de	trabajo	puede	ser	cada	vez	más	
alto	y	la	productividad	es	una	verdadera	preocupación	para	ellas.	

Además,	 se	mezclan	 varios	 tipos	 de	 discapacidad	 (que	 pueden	 provocar	 conflictos)	 y	
tienen	que	competir	entre	sí	y/o	con	personas	que	siguen	un	programa	de	reinserción	
social,	como	los	desempleados	con	antigüedad.	

En	 el	mercado	 laboral,	 los	 empresarios	 siguen	 dudando	 en	 contratar	 a	 PCD;	 un	 gran	
obstáculo	es	que	hay	poca	o	ninguna	diferenciación	entre	las	distintas	discapacidades;	
parece	persistir	el	estereotipo	de	una	persona	"sentada	en	una	silla	de	ruedas",	ya	que	
hay	 menos	 consideración	 por	 las	 discapacidades	 mentales	 o	 cognitivas	 que	 por	 las	
físicas.	

El	 público	 general	 parece	 permanecer	 muy	 desinformado	 sobre	 las	 diferentes	
discapacidades;	 hay	 una	 gran	 necesidad	 de	 campañas	 informáticas	 para	 que	 los	
empleadores	 y	 RRHH	 comprendan	 que	 hay	 varias	 discapacidades	 diferentes	 que	
requieren	 atención	 y	 adaptaciones	 especiales	 en	 el	 espacio	 de	 trabajo,	 pero	 también	
que	pueden	conseguir	ayuda	para	hacerlo.	

Sin	embargo,	todos	los	participantes	se	mostraron	satisfechos	al	destacar	una	tendencia	
positiva	 en	 cuanto	 a	 las	 experiencias	 de	 las	 PCD	 en	 el	 mercado	 laboral;	 actividades	
como	el	DuoDay	parecen	hacer	que	más	empresarios	se	 interesen	en	asumir	el	"reto"	
de	 contratar	 a	 PCD,	 y	 según	 un	 actual	 estudio	 de	 impacto	 interno	 de	 Diversicom,	 la	
mayoría	 si	no	 todos	 los	empleadores	con	 los	que	 interactuaron	en	 los	últimos	5	años	
estaban	satisfechos	con	sus	empleados	con	discapacidad.	También	es	muy	importante	
compartir	 públicamente	esos	 resultados	positivos;	Diversicom	publica	 en	 su	 sitio	web	
breves	 entrevistas	 de	 historias	 de	 éxito	 para	 alentar	 a	 más	 PCD	 a	 aventurarse	 en	 el	
mercado	laboral.	

No	obstante,	muchos	expresaron	su	preocupación	por	el	hecho	de	que	las	PCD,	si	bien	
suelen	ser	bienvenidos	para	realizar	pequeñas	prácticas	o	un	día	de	descubrimiento	no	
vinculante,	todavía	parecen	subestimar	sus	capacidades,	y	a	menudo	se	ven	reducidos	a	
hacer	un	trabajo	que	no	les	satisface	mucho;	muy	a	menudo,	su	trabajo	termina	siendo	
monótono	y	repetitivo.	Rara	vez	se	ofrece	realmente	a	las	PCD	un	empleo	después	unas	
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prácticas;	 los	 empresarios	 y	 también	 los	 compañeros	 deben	 estar	 mejor	 preparados	
para	dar	cabida	a	un	personal	más	diverso.	

En	Luxemburgo	había	una	gran	brecha	entre	la	educación	para	necesidades	especiales	y	
el	mercado	de	trabajo;	los	jóvenes	adultos	necesitan	mucha	orientación	para	encontrar	
su	 camino	 hacia	 la	 autonomía:	 los	 socios	 de	 Bélgica	 estaban	 de	 acuerdo	 en	 que	 los	
jóvenes	 adultos	 con	 discapacidad	 tal	 vez	 no	 se	 animaran	 lo	 suficiente	 a	 buscar	
ocupaciones	 fuera	 de	 las	 ETAs.	 Sin	 embargo,	 se	 han	 producido	 avances	 interesantes	
para	 ayudarles,	 al	menos,	 en	 sus	 solicitudes.	 Además,	 la	 educación	 para	 necesidades	
especiales	debería	ayudar	a	 los	 jóvenes	a	cambiar	el	enfoque	de	sus	discapacidades	y	
obstáculos	 a	 sus	 fortalezas	 y	 habilidades	 en	 general;	 deberían	 atreverse	 a	 soñar	 a	 lo	
grande	y	a	probar	trabajos	que	les	apasionen.	Necesitan	ayuda	para	construir	su	propio	
proyecto	de	vida.	Con	la	ayuda	y	la	asistencia	necesarias,	tienen	una	mejor	oportunidad	
de	encontrar	su	lugar	en	la	sociedad,	y	la	sociedad	puede	obtener	ayuda	para	ofrecerles	
más	lugares	para	elegir.	

Nuestros	entrevistados	están	de	acuerdo	en	que	probablemente	sea	 imposible	 incluir	
plenamente	a	 las	PCD	en	el	mercado	 laboral	 con	 incentivos	únicamente	 legales,	pero	
con	 mucha	 orientación	 e	 información	 tanto	 para	 los	 empresarios	 como	 para	 los	
potenciales	empleados,	así	como	una	mayor	transparencia	entre	las	asociaciones	que	se	
preocupan	por	la	inclusión,	las	cosas	sólo	pueden	mejorar.	

2.2	ITALIA	

La	aplicación	de	leyes	nacionales	sobre	la	colocación	laboral	obligatoria	se	extiende	a	las	
personas	con	discapacidades	mentales	e	intelectuales	con	una	capacidad	de	trabajo	que	
permita	su	empleo	en	tareas	compatibles.	

La	 evaluación	 de	 la	 persona	 con	 discapacidad	 debe	 tener	 en	 cuanta	 el	 trabajo	 y	 la	
capacidad	relacional,	y	no	solo	la	discapacidad	física	o	mental.	La	habilidad	para	trabajar	
la	determinan	los	comités	responsables	para	constatar	una	discapacidad,	lo	que	incluye	
un	especialista	en	los	campos	neurológico,	psiquiátrico	o	psicológico.		

La	 determinación	 de	 las	 condiciones	 de	 la	 discapacidad	 (art.	 1,	 párrafo	 4	 de	 la	 ley	
68/99),	relativa	a	las	discapacidades	residuales,	permite	el	acceso	al	sistema	laboral	y	a	
las	vías	de	colocación	específicas.	

El	marco	normativo	italiano	está	definido	fundamentalmente	por	la	Ley	Nº	104	de	1992	
(Ley	marco	de	asistencia,	integración	social	y	derechos	de	los	discapacitados),	por	la	Ley	
Nº	 68	 de	 1999,	 por	 el	 D.Leg.	 276/2003	 (inclusión	 de	 los	 discapacitados	 en	 las	
cooperativas	sociales	y	el	instrumento	de	las	Convenciones	ex	art.	14),	y	finalmente	por	
la	 Ley.	 247/2007	 y	 el	 D.L.	 151/2015	 que	 ofrecen	 instrumentos	 adicionales	 para	 la	
integración	efectiva	del	trabajador	discapacitado.	

La	 Ley	68/99	 regula	 la	 integración	 laboral	de	 las	personas	con	capacidades	diferentes	
(sensoriales,	físicas,	mentales).	Las	empresas	con	más	de	15	empleados	y	menos	de	35	
deben	 contratar	 a	 1	 trabajador	 discapacitado	 (2	 si	 la	 empresa	 tiene	 entre	 35	 y	 50	
empleados),	inscrito	en	las	listas	de	las	categorías	protegidas,	en	las	oficinas	de	trabajo	
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gestionadas	por	las	ciudades	metropolitanas	y	las	provincias.	Las	empresas	con	más	de	
50	 empleados	 deben	 emplear	 un	 número	 de	 discapacitados	 igual	 al	 7%	 de	 los	
trabajadores.	Desde	enero	de	2018	se	han	endurecido	las	sanciones	para	las	empresas	
que	no	cumplan	con	esta	obligación.	

Las	bases	de	 las	 leyes	 vigentes	para	 apoyar	el	 empleo	de	 las	personas	discapacitadas	
son:	

• Listas	 y	 clasificaciones	 de	 personas	 discapacitadas	 desempleadas	 (Categorías	
Protegidas).	

• Previsión	 de	 la	 cuota	 de	 reserva,	 es	 decir,	 la	 obligación	 de	 contratar	 a	
discapacitados	 más	 allá	 de	 un	 cierto	 número	 de	 empleados,	 a	 cargo	 de	 las	
empresas.	

• El	 instrumento	 de	 los	 acuerdos	 entre	 las	 empresas	 y	 las	 oficinas	 territoriales	
competentes	

• Participación	 de	 sujetos	 institucionales	 (Ministerio	 de	 Trabajo,	 Comité	 Técnico	
para	la	elaboración	del	carné	de	discapacitados,	INAIL,	ANPAL).	

• Sistema	de	incentivos	económicos	para	la	contratación	
• Controles	 de	 la	 Inspección	 Nacional	 de	 Trabajo	 sobre	 el	 cumplimiento	 de	 las	

obligaciones	y	exenciones	laborales.	
• Sanciones	 para	 las	 empresas	 que	 no	 cumplan	 con	 la	 obligación	 de	 emplear	 a	

personas	discapacitadas.	

La	Ley	68/99	ha	previsto	el	 instrumento	de	 la	"colocación	dirigida"	para	contratar	a	 la	
persona	 con	 discapacidad	 en	 el	 lugar	 de	 trabajo	 más	 adecuado,	 a	 través	 de	 vías	
personalizadas	 de	 inclusión	 en	 el	 contexto	 laboral.	 El	 empleo	 de	 un	 trabajador	
discapacitado	 requiere	 diferentes	 plazos	 y	 métodos	 dependiendo	 de	 la	 situación	
personal	 y	 del	 contexto	 en	 el	 que	 se	 le	 incluya.	 La	 colocación	 se	 lleva	 a	 cabo	 con	
herramientas	flexibles	que	satisfacen	las	necesidades	tanto	de	las	empresas	como	las	de	
las	personas	discapacitadas.	En	 los	 casos	en	que	el	 acceso	al	mercado	 laboral	es	más	
difícil,	 se	 puede	 estipular	 un	 acuerdo	 de	 integración	 laboral.	 El	 empresario	 tiene	
derecho	 a	 elegir	 por	 nombre	 y,	 para	 la	 persona	 discapacitada,	 existen	 oportunidades	
para	facilitar	la	contratación.	Por	ejemplo,	el	trabajador	discapacitado	puede:	

1.	Realizar	unas	prácticas	con	fines	de	formación	y	orientación,	

2.	estar	empleado	con	un	contrato	de	trabajo	de	duración	determinada,	

3.	 beneficiarse	 de	 un	período	de	prueba	más	 largo	que	 el	 previsto	 en	 el	 contrato	 de	
trabajo.	

Estas	herramientas	son	incluso	más	importantes	para	la	colocación	laboral	de	personas	
con	discapacidades	mentales	que	necesitan	apoyo	para	trabajar	a	través	de	actividades	
de	formación	vocacionales,	practicas,	y	experiencias	de	trabajo	guiadas.	

La	 escuela,	 la	 formación	 y	 los	 servicios	 sociales	 y	de	 salud,	 junto	 con	 la	 acción	de	 las	
familias,	 han	 promovido	 iniciativas	 preparatorias	 para	 la	 integración	 laboral,	
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permitiendo	que,	en	particular,	las	personas	con	discapacidades	mentales	entren	en	el	
mercado	laboral.	

Es	 deseable	 que	 en	 el	 futuro	 se	 tenga	 un	 acceso	 mayor	 y	 más	 amplio	 a	 las	
oportunidades	que	ofrece	 la	 ley	n.º	68/99.	 La	 ley	Nº	69	de	1999	define	 la	 colocación	
dirigida	 como	 una	 serie	 de	 herramientas	 técnicas	 y	 de	 apoyo	 que	 permiten	 a	 las	
personas	 con	 discapacidad	 para	 ser	 evaluados	 adecuadamente	 en	 sus	 habilidades	 de	
trabajo	y	colocarlos	en	el	lugar	correcto,	a	través	de:	

• análisis	del	trabajo,	
• formas	de	apoyo,	acciones	positivas,	
• soluciones	a	los	problemas	relacionados	con	los	entornos,	las	herramientas	y	las	

relaciones	interpersonales	en	el	trabajo	y	las	relaciones	cotidianas.	

En	esencia,	 se	 supone	que	no	puede	haber	 exclusión	del	mercado	 laboral	 en	 general	
porque,	no	siempre,	un	determinado	tipo	o	grado	de	discapacidad	corresponde	a	una	
disminución	o	 ausencia	 de	 capacidad	de	 trabajo.	 Por	 lo	 tanto,	 los	 discapacitados	 que	
aspiran	 a	 un	 trabajo	 adecuado	 a	 sus	 capacidades	 y	 que	 cumplen	 los	 requisitos	
necesarios	 deben	 inscribirse	 en	 las	 listas	 correspondientes	 que	 se	 conservan	 en	 el	
Centro	Público	de	Empleo	local.	Allí	se	anotan	las	siguientes	características	en	una	ficha	
especial:	

• habilidades	laborales	
• habilidades,	competencias	e	inclinaciones	
• la	naturaleza	y	grado	de	discapacidad	
• las	 características	 de	 los	 puestos	 que	 pueden	 asignarse,	 favoreciendo	 el	

equilibrio	entre	la	demanda	y	la	oferta	de	trabajo.	

Con	el	Decreto	151/2015,	se	introducen	normas	para	la	racionalización	y	simplificación	
de	la	integración	de	las	personas	con	discapacidad.	

La	 Base	 de	 datos	 de	 Colocación	 Dirigida	 se	 establece	 y	 el	 sistema	 de	 incentivos	 se	
modifica.	Adicionalmente,	 se	 introducen	Pautas,	que	consisten	en	varios	Decretos	del	
Ministerio	de	Trabajo	y	políticas	 sociales	para	coordinar	 los	 servicios	de	 la	Colocación	
Dirigida.	Los	propósitos	son:	

• coordinar	los	servicios	de	la	Colocación	Dirigida	
• promover	la	red	de	servicios	locales	e	INAIL	
• prever	 la	 participación	 de	 los	 interlocutores	 sociales,	 las	 asociaciones	 de	

PTM/PCD	 y	 los	 familiares,	 las	 cooperativas	 sociales,	 en	 la	 elección	 de	 las	
intervenciones;	

• dar	 importancia	 a	 la	 evaluación	 bio-psico-social	 de	 la	 discapacidad	 y	 las	
características	del	trabajo;	

• promover	el	establecimiento	de	un	gestor	de	la	inclusión	(la	figura	del	Gerente	
de		discapacidad)	en	las	grandes	empresas	
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los	 cursos	 formativos	 financiados	 por	 la	 región/provincia	 Los	 cursos	 de	 capacitación	
financiados	 por	 la	 Región/Provincia	 proporcionados	 por	 agencias	 de	 empleo	 e	
instituciones	de	formación	para	PTM/PCD	se	ofrecen	para	aumentar	las	oportunidades	
de	 empleo.	 Actualmente,	 está	 disponible	 la	 activación	 de	 prácticas	 de	 formación	 a	
través	de	organismos	 territoriales	 (por	ejemplo,	CELAV	en	el	municipio	de	Milán)	que	
facilitan	 la	 colocación	 laboral.	 A	 través	 de	 los	 fondos	 públicos	 locales,	 algunas	
cooperativas	y	asociaciones	sociales	promueven	cursos	de	SFA	(Servicios	de	Formación	
para	la	Autonomía).	Hasta	la	fecha,	no	se	dispone	de	datos	homogéneos	con	respecto	a	
las	prácticas	y	a	los	cursos	y	prácticas	activados.	

En	realidad,	las	figuras	de	director	de	diversidad	de	RRHH	no	son	tan	comunes	en	Italia,	
sólo	las	grandes	empresas	a	nivel	multinacional	tienen	una	en	la	estructura.	

De	acuerdo	con	el	acto	Nº68	de	1999	es	posible	tener	un	horario	de	trabajo	reducido:	
21	horas	semanales,	por	lo	que	muchas	PTM/PCD	trabajan	solo	parcialmente.	

La	 Ley	 Nº	 104	 de	 1992	 establece	 que	 las	 personas	 con	 discapacidad	 (e	 incluso	 sus	
familias)	tienen	derecho	a	una	excedencia	remunerada	3	días	al	mes.	

La	Ley	de	Estabilidad	de	2015	preveía	un	aumento	del	Fondo	Nacional	para	el	derecho	
al	 trabajo	 de	 las	 PTM/PCD,	 para	 los	 incentivos	 de	 contratación.	 Los	 destinados	 a	
personas	con	discapacidad	mental	e	intelectual	consisten	en	el	70%	del	salario	mensual	
bruto	durante	un	período	de	60	meses.	

Para	estos	trabajadores,	se	fomentan	los	contratos	fijos	por	un	período	no	inferior	a	12	
meses.	 Además,	 la	 financiación	 de	 los	 proyectos	 de	 inclusión	 laboral	 de	 las	 PCD	 es	
introducida	por	el	Ministerio	de	Trabajo	y	Políticas	Sociales.	

Los	datos	sobre	 la	situación	de	 las	PCD	se	encuentran	 fragmentados	y	son	difíciles	de	
encontrar.	Cada	región	italiana	(la	institución	a	cargo	de	las	Políticas	de	Empleo	de	los	
discapacitados,	que	a	su	vez	se	delega	a	las	provincias)	procesa	los	datos	y	estadísticas	
con	diferentes	métodos	y	plazos.	

Los	 datos	 nacionales	 mas	 recientes	 y	 fiables	 sobre	 el	 empleo	 de	 las	 personas	 con	
discapacidad	 fue	publicado	por	el	 ISTAT	 (Instituto	Nacional	de	Estadística	de	 Italia)	en	
2015	y	confirma	que	solo	el	19,7%	de	los	discapacitados	graves	en	edad	laboral	(15-64	
años,	unas	549.000	personas)	están	trabajando.	

La	situación	laboral	de	las	personas	con	discapacidad	es	ciertamente	crítica.	Todavía	hay	
pocas	 PTM	 que	 encuentran	 empleo	 estable,	 a	 pesar	 de	 un	 marco	 regulatorio	 muy	
avanzado	y	un	sistema	de	 incentivos.	En	 las	empresas	continúa	existiendo	el	prejuicio	
de	que	 las	personas	con	discapacidad	 son	 improductivas.	Todavía	hay	una	desventaja	
más	 hacia	 la	 discapacidad	 psíquica,	 que	 es	 el	 estigma,	 que	 se	 refiere	 a	 las	 barreras	
ambientales/culturales.	 Incluso	 las	 barreras	 arquitectónicas	 son	 un	 obstáculo	 para	 el	
empleo	de	personas	con	movilidad	reducida	y	discapacidades	sensoriales	(por	ejemplo,	
los	ciegos).	
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La	 mayoría	 de	 las	 personas	 discapacitadas	 están	 empleadas	 en	 puestos	 de	 baja	
cualificación	a	pesar	de	que	algunos	tienen	un	buen	potencial	y	una	buena	educación.	
Los	 principales	 sectores	 de	 empleo	 en	 las	 empresas	 públicas	 y	 privadas	 son	 la	
restauración,	la	limpieza,	el	mantenimiento	de	jardines,	la	administración	(introducción	
de	datos)	y	los	centros	de	llamadas.	

Algunas	 experiencias	 positivas	 de	 la	 colocación	 laboral	 de	 PTM/PCD	 gestionadas	 por	
instituciones	 y	 empresas	 privadas,	 merecen	 ser	 detalladas.	 Aquí	 mencionamos	 tres	
proyectos	específicos,	que	pueden	ser	considerados	como	mejores	prácticas.	

El	 proyecto	 “Job	 Stations”,	 llevado	 a	 cabo	 por	 Progetto	 Itaca	 onlus,	 es	 una	 red	 de	
centros	de	trabajo	inteligente	para	el	trabajo	remoto	asistido,	dedicada	a	personas	con	
discapacidades	mentales,	 en	 particular	 a	 las	 que	 se	 les	 ha	 diagnosticado	 depresión	 o	
trastornos	 de	 la	 alimentación.	 Un	 papel	 importante	 en	 el	 proyecto	 lo	 desempeña	 un	
Tutor,	 que	 está	 constantemente	 presente	 en	 el	 puesto	 de	 trabajo	 para	 asegurar	 el	
apoyo	y	 la	asistencia	a	 los	 trabajadores	con	 trastornos	mentales.	El	Tutor	ayuda	a	 los	
trabajadores	a	afrontar	y	gestionar	las	actividades	cotidianas.	

Las	 actividades	 que	 se	 llevan	 a	 cabo	 en	 un	 entorno	 protegido	 son	 aptas	 para	 ser	
realizadas	a	distancia,	sin	el	estrés	de	relacionarse	con	los	colegas,	lo	que	resulta	difícil	
para	los	que	tienen	una	discapacidad	mental:	en	el	puesto	de	trabajo	no	hay	ruidos,	ni	
presión	constante,	ni	confusión.	

Las	tareas	más	adecuadas	que	se	asignan	a	 los	trabajadores	de	 los	centros	de	trabajo	
son	aquellos	que	se	pueden	realizar	en	un	despacho,	por	ejemplo:	gestión	de	archivos,	
actualización	y	creación	de	bases	de	datos	de	empresas,	control	de	gastos	o	tramitación	
de	prácticas	de	seguros.	

Los	puntos	 fuertes	de	este	proyecto	son	muchos:	 las	personas	discapacitadas	pueden	
integrarse	 plenamente	 en	 el	 mercado	 laboral;	 las	 empresas	 pueden	 subcontratar	
actividades	y	cumplir	las	obligaciones	legales	de	contratar	trabajadores	con	capacidades	
diferentes	(Ley	68/1999).	

El	proyecto	Job	Station	ha	transformado	las	historias	de	malestar	mental	en	recursos.	La	
gente	recupera	la	confianza	en	sí	misma	y	supera	la	exclusión	social.	

Otra	 experiencia	 positiva	 de	 inclusión	 laboral	 de	 PTM/PCD	 afecta	 a	 jóvenes	
diagnosticados	 con	 autismo	 de	 alto	 funcionamiento	 en	 el	 proyecto	 "Rain	 Man"	
ejecutado	 por	 ALSTOM,	 una	 gran	 empresa	 del	 sector	 ferroviario,	 en	 su	 sucursal	 de	
Bolonia.	 El	 proyecto	 nació	 de	 la	 consideración	 de	 que	 las	 personas	 que	 tienen	 un	
trastorno	del	espectro	autista	pueden	expresar	rendimientos	muy	buenos	o	superiores	
a	la	media	en	ciertas	áreas.	Por	otra	parte,	ALSTOM	ha	incluido	la	figura	del	Gerente	de	
Discapacidades	en	la	gestión	de	los	recursos	humanos.	

La	tercera	buena	práctica	es	una	"iniciativa	de	formación	e	inserción	laboral,	"No	olvidar	
(Per	 non	 dimenticare)",	 promovida	 en	Milán	 por	 Diesis,	 una	 asociación	 sin	 ánimo	 de	
lucro	que	activa	proyectos	de	inclusión	para	jóvenes	diagnosticados	con	autismo	de	alto	
funcionamiento	 y	 Asperger,	 en	 colaboración	 con	 el	 Servicio	 de	 Mediación	 Laboral	
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(CELAV)	 del	 Ayuntamiento	 de	Milán	 y	 con	 la	 Cooperativa	 Social	 BES.	 En	 un	 entorno	
protegido	 dentro	 de	 los	 espacios	 de	 BES,	 ocho	 jóvenes	 con	 autismo	 de	 alto	
funcionamiento,	 seguidos	 y	 asistidos	 por	 tutores	 y	 especialistas	 en	 informática,	 se	
dedican	 a	 la	 digitalización	 de	 las	 listas	 de	 italianos	 deportados	 a	 los	 campos	 de	
exterminio	del	norte	de	Italia	en	1943	-1945.	

El	 proyecto,	 financiado	 por	 ANED	 (Asociación	 Nacional	 de	 Ex	 Deportados)	 y	 algunas	
fundaciones	bancarias,	ha	comenzado	con	un	periodo	de	formación	de	dos	semanas	y	
durará	unos	seis	meses.	

La	 iniciativa	 confirma	 que	 se	 puede	 ayudar	 incluso	 las	 personas	 neuro	 diversas	
relacionadas	con	el	autismo	a	adquirir	habilidades	profesionales	y	entrar	en	el	mercado	
laboral	de	forma	provechosa,	creando	un	trayecto	de	vital	que	permite	lograr	un	buen	
grado	de	autonomía	y	bienestar.	

Estas	óptimas	prácticas	demuestran	que	 la	creación	de	redes	de	trabajadores	sociales	
(especialmente	 cooperativas	 sociales,	 autoridades	 locales,	 empresas	 públicas	 o	
privadas,	asociaciones	 familiares	y	 servicios	sociosanitarios)	es	 la	base	del	éxito	de	 las	
vías	de	inclusión	laboral	de	las	PTM/PCD.	

Además,	hay	que	destacar	que	la	figura	del	Gerente	de	Discapacidades,	todavía	no	muy	
extendida	entre	empresas,	representa	un	recurso	muy	importante	y	eficiente	en	las	vías	
profesionales	de	los	trabajadores	con	discapacidad.	

Hasta	la	fecha,	en	el	proyecto	Job	Station	más	de	60	personas	han	sido	contratadas	con	
un	contrato	de	trabajo	regular,	repartidas	entre	varias	empresas	privadas.	Este	número	
hace	referencias	a	todos	 los	centros	de	trabajo	activos	en	Italia	en	 los	últimos	5	años.	
Los	datos	son	indicativos	del	estado	crítico	de	empleo	de	las	PTM.	

Otro	dato	procede	de	la	región	de	Lombardía	y	se	remite	al	año	2015:	sólo	el	5%	de	las	
personas	 con	 discapacidades	 mentales	 y	 relacionales	 encuentran	 un	 empleo.	 En	 el	
marco	del	proyecto	"Rain	Man"	de	ALSTOM,	con	el	apoyo	del	Departamento	de	Salud	
Mental	de	 la	empresa	USL	y	de	 la	ANGSA	(Asociación	de	Padres	de	Personas	Autistas)	
de	 Bolonia,	 se	 incluyeron	 4	 trabajadores	 funcionalmente	 autistas	 con	 la	 tarea	 de	
verificar	 el	 equipo	 de	 seguridad	 en	 un	 equipo	 de	 ingenieros.	 Para	 cada	 uno	 de	 los	
trabajadores	se	definieron	prácticas	con	objetivos	específicos	e	 individualizados.	Antes	
de	 comenzar	 las	 prácticas,	 se	 realizaron	 cursos	 de	 formación	 específicos	 para	 los	
empleados,	así	como	reuniones	periódicas	con	los	directivos	de	la	empresa.	Después	de	
dos	semestres	de	formación,	los	trabajadores	tienen	ahora	contratos	permanentes.	

Las	PTM	con	una	funcionalidad	media/alta	pueden	participar	en	dichas	formaciones.	

Entre	las	empresas	privadas	que	ofrecen	trabajo	a	las	personas	incluidas	en	Job	Station,	
la	mas	importante	es	Accenture	(sector	de	consultoría	empresarial	en	varios	sectores).	
Otros	son:	ALSTOM	SPA,	una	empresa	transnacional	activa	en	el	sector	del	transporte,	y	
la	Cooperativa	Social	BES	que	opera	en	el	sector	de	las	TICS.	
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El	propósito	de	estas	iniciativas	es	proveer	a	las	PTM/PCD	involucradas	en	los	proyectos	
con	 cursos	 de	 formación	 tanto	 en	 el	 campo	 sociolaboral	 como	 en	 el	 profesional.	 Las	
personas	 pueden	 aumentar	 sus	 oportunidades	 de	 trabajo	 con	 estos	 cursos	 de	
formación.	

La	duración	de	estos	cursos	es	variable	 (desde	3	hasta	12	meses)	dependiendo	de	 las	
habilidades	 y	 necesidades	 de	 las	 PTM/PCD.	 Los	 contenidos	 son	 flexibles	 e	
individualizados	basados	en	las	características	de	los	trabajadores	y	las	necesidades	de	
las	 empresas.	 Entre	 las	 más	 requeridas	 podemos	 citar	 el	 paquete	 Office,	 la	
programación	Java,	las	pruebas	de	software	y	el	control	de	calidad.	

Somos	conscientes	de	que	solo	existe	un	proyecto	que	apoye	el	espíritu	empresarial	de	
las	PTM/PCD.	"More	Than	Dis"	es	un	concurso	lanzado	el	pasado	mes	de	octubre	por	la	
Fundación	Italiana	Accenture	con	Jobmetoo	y	Make	a	Cube	3,	con	el	apoyo	de	Auticon	y	
FISH	 (Federación	 Italiana	 para	 la	 Superación	 de	 las	 Discapacidades)	 para	 promover	
proyectos	e	ideas	de	jóvenes	empresarios	con	capacidades	diferentes.	

Fuentes:	

1. INPS.	 Retrieved	 from:	
https://www.inps.it/nuovoportaleinps/default.aspx?iPrestazioni=100&iTipoUten
te=7610		

2. ISTAT.	Retrieved	from:	https://www.istat.it/it/archivio/disabili		
3. CELAV.	 Retrieved	 from:	 https://www.comune.milano.it/servizi/centro-

mediazione-al-lavoro1		
4. Ministero	 del	 lavoro	 e	 delle	 politiche	 social.	 Retrieved	 from:	

https://www.lavoro.gov.it/Pagine/default.aspx		
5. Job	Stations	Project	–	Progetto	ITACA.	Retrieved	from:	https://jobstations.it/			
6. Rain	 Man	 Project	 –	 ALSTOM.	 Rerieved	 from:	

https://www.superabile.it/cs/superabile/lavoro/20181123-progetto-rain-man-
bologna.html		

7. Per	 non	 dimenticare	 Project	 –	 DIESIS.	 Retrieved	 from:	
https://associazionediesis.org/per-non-dimenticare/		

8. More	 than	 DIS	 Competition	 –	 Fondazione	 Accenture:	
https://morethandis.ideatre60.it/	

Leyes	relevantes:		

• https://www.gazzettaufficiale.it/eli/id/1992/02/17/092G0108/sg		
• http://www.parlamento.it/parlam/leggi/99068l.htm		(Rules	for	the	right	to	work	

of	disabled	people)			
• https://www.camera.it/parlam/leggi/deleghe/03276dl.htm	
• https://www.camera.it/parlam/leggi/07247l.htm	
• https://www.cliclavoro.gov.it/Normative/Decreto_Legislativo_14_settembre_20

15_n.151.pdf		

2.2.1	Resultados	de	la	encuesta	online	
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La	encuesta	en	línea	en	Italia	se	difundió	principalmente	entre	los	posibles	interesados	y	
beneficiarios	del	proyecto.	Se	han	incluido	principalmente	instituciones	de	los	sectores	
público	 y	 privado:	 centros	 de	 trabajo	 social,	 oficinas	 de	 empleo,	 instituciones	 de	
rehabilitación,	 centros	 de	 empleo	 y	 otras	 organizaciones,	 que	 de	 una	 forma	 u	 otra	
trabajan	con/incluyen	a	las	PCD.	De	las	60	respuestas	recibidas,	 la	gran	mayoría	de	las	
respuestas	procedían	de	interesados	de	la	asistencia	social	y	la	educación	(casi	el	70%),	
seguidos	por	los	encuestados	del	departamento	de	recursos	humanos	y	la	esfera	de	la	
economía	social.	

El	40%	de	los	encuestados	declaró	que	trabajan	directamente	con	PCD,	mientras	que	el	
resto	(54,8%)	trabajan	indirectamente	con	el	grupo	beneficiario.	

	

El	95,2%	de	los	encuestados	(59)	procedían	de	organizaciones	italianas,	y	4	respuestas	
en	total	procedían	de	Bélgica,	Alemania,	Reino	Unido	y	Estados	Unidos.	

	

Lamentablemente,	siguen	existiendo	elementos	de	discriminación	hacia	 las	PCD/PPSM	
casi	unánimemente	para	 los	profesionales	encuestados	 (más	del	87%,	 resumiendo	 los	
niveles	4	y	5).	
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La	cuestión	de	la	estigmatización	hacia	las	PSM,	presente	por	parte	del	empresario,	es	
aún	más	evidente,	alcanzando	el	preocupante	nivel	del	96,8%	(para	los	niveles	4	y	5).	

	

Por	 otra	 parte,	 el	 estigma	 en	 el	 sector	 de	 la	 educación	 es	 evidentemente	 menor,	
aunque	el	51,6%	sigue	suponiendo	que	el	problema	es	evidente	(niveles	4	y	5).	
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Cuando	 se	 preguntó	 a	 los	 encuestados	 sobre	 el	 sistema	 nacional	 de	 cuotas	 como	
elemento	 de	 apoyo	 y	 promoción,	 que	 apoya	 la	 inclusión	 en	 el	 mercado	 laboral,	 las	
respuestas	todavía	tienden	hacia	el	extremo	negativo,	con	un	80,6%	totalmente	o	casi	
totalmente	en	desacuerdo	con	ellas.	

	

Dentro	de	la	 investigación	sobre	la	dispersión	de	los	servicios	existentes	y	 las	medidas	
de	 apoyo	 para	 la	 formación	 y	 el	 perfeccionamiento	 a	 disposición	 de	 PCD/PPSM	 por	
parte	de	diferentes	organizaciones,	los	resultados	tienden	a	coincidir	plenamente	con	la	
declaración	(más	del	75,8%	para	los	niveles	4	y	5).	
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Las	 respuestas	 en	 el	 marco	 de	 la	 cuestión	 de	 las	 opciones	 de	 formación	 y/o	
perfeccionamiento	 más	 adaptadas	 para	 aumentar	 las	 posibilidades	 de	 ejercer	 una	
profesión	libremente	elegida	tienen	la	tendencia	a	la	plena	concordancia	(más	del	80%	
para	los	niveles	4	y	5).	

	

Cuando	se	trata	de	 la	necesidad	de	un	enfoque	más	contemporáneo	y	centrado	en	 la	
persona	para	el	grupo	destinatario	en	diferentes	organizaciones,	las	respuestas	vuelven	
a	 alcanzar	 niveles	 unánimes,	 ya	 que	 el	 91,9%	 está	 completamente	 o	 casi	
completamente	de	acuerdo	con	la	importancia	de	esta	necesidad.	
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Además,	al	evaluar	las	oportunidades	nacionales	existentes	de	programas	de	formación	
y	 educación,	 los	 resultados	 no	 son	 alentadores,	 ya	 que	 el	 nivel	 de	 acuerdo	 supera	 el	
83%	de	los	interesados	que	responden	a	la	encuesta.	

	

También	hay	un	sentimiento	común	en	cuanto	a	la	necesidad	de	una	planificación	más	
centrada	en	la	persona	en	todas	las	actividades	que	apoyan	la	plena	participación	en	el	
mercado	 laboral,	 ya	que	más	del	 91%	de	 los	 encuestados	 se	 inclinan	por	un	acuerdo	
total	(niveles	4	y	5).	
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La	última	 característica	 importante	de	 la	 encuesta	 fue	 la	 pregunta	 relacionada	 con	el	
conocimiento	personal	sobre	los	elementos	innovadores	de	la	capacitación/ejemplos	de	
buenas	prácticas	para	el	enfoque	ascendente	de	la	inclusión	en	el	mercado	laboral.	Los	
encuestados	italianos	demostraron	ser	bastante	competentes	en	la	materia,	ya	que	41	
interesados	respondieron	que	conocen	 las	experiencias	o	prácticas	en	el	ámbito	de	 la	
capacitación	de	nuestro	grupo	destinatario	(66,1%	en	total	para	los	niveles	4	y	5).	

	

Desafortunadamente,	 dentro	 de	 la	 encuesta,	 se	 señalas	 casi	 unánimemente	 los	
elementos	 discriminatorios	 de	 las	 PCD/PPSM.	 La	 cuestión	 del	 estigma	 de	 los	 PSM	
presentes	en	el	lado	del	empresario	es	aún	más	evidente.	Por	otra	parte,	el	estigma	en	
el	 sector	 educacional	 es	 notablemente	 menor.	 El	 sistema	 nacional	 de	 cuotas	 como	
elemento	 fomentador,	que	apoya	 la	 inclusión	en	el	mercado	 laboral,	no	es	suficiente.	
Los	servicios	y	medidas	de	apoyo	existentes	para	la	capacitación	y	el	perfeccionamiento	
a	 disposición	 de	 los	 PCD/PPSM	 son	 fragmentarios.	 Más	 del	 80%	 de	 los	 encuestados	
consideran	que	las	opciones	de	formación	y/o	perfeccionamiento	más	adaptadas	para	
aumentar	 las	 posibilidades	 de	 ejercer	 una	 profesión	 libremente	 elegida,	 no	 son	
adecuadas.	 Las	 oportunidades	 nacionales	 existentes	 de	 programas	 de	 formación	 y	
educación	 no	 son	 suficientes.	 También	 hay	 un	 sentimiento	 unánime	 respecto	 de	 la	
necesidad	 de	 un	 enfoque	 más	 contemporáneo	 y	 centrado	 en	 la	 persona,	 y	 una	
planificación	 centrada	 en	 la	 persona	 en	 todas	 las	 actividades	 que	 apoyan	 la	 plena	
participación	en	el	mercado	laboral.	

2.2.2	Grupos	de	discusión	

El	Grupo	de	Estudio	tuvo	lugar	en	forma	de	videoconferencia	el	11	de	marzo	de	2020.	
Asistieron	16	interesados	y	dos	funcionarios	de	la	BES,	a	saber,	Paola	Baldini	(Presidenta	
de	la	BES)	y	Antonio	Dell'Atti	(Director	de	Proyecto	de	ENABLE	y	facilitador	del	grupo	de	
debate).	

Un	 grupo	 heterogéneo	 de	 socios	 tomó	 parte	 en	 el	 Grupo	 de	 Estudio,	 representando	
diferentes	puntos	de	vista	e	intereses.	En	particular,	las	siguientes	categorías	asistieron	
al	 evento:	 grandes	 empresas	 (departamentos	 de	 RRHH),	 SMEs,	 asociaciones	 y	
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cooperativas	 especializadas	 en	 PCD,	 abogados,	 autoridades	 públicas	 (a	 cargo	 del	
bienestar	y	la	atención	social)	y	psicólogos.	

Con	respecto	a	las	cuestiones	de	investigación	utilizadas	en	las	entrevistas,	el	grupo	de	
estudio	tuvo	un	debate	reflexionando	sobre	estos	objetivos:	

• Cuestiones	 abiertas	 y	 obstáculos	 actuales	 y	 comunes	 cuando	 se	 trata	 de	 la	
inclusión	 en	 el	 llamado	 mercado	 de	 trabajo	 o	 mercado	 laboral	 abierto	
(independientemente	de	la	normativa	nacional	en	la	materia)	

• Solución	a	los	desafíos	y	obstáculos	identificados	
• Métodos	y	herramientas	de	formación	para	PTM	

Tras	 una	 breve	 introducción	 de	 cada	 participante,	 se	 iniciaron	 los	 debates	 sobre	 los	
obstáculos	y	desafíos	de	la	inclusión	social	y	laboral	de	las	personas	con	discapacidades	
mentales.	

Se	suele	creer	que	 Italia	tiene	un	buen	marco	reglamentario,	tanto	desde	el	punto	de	
vista	de	 la	 inclusión	laboral	como	de	la	educación.	 	Sin	embargo,	esta	opinión	positiva	
no	 se	 corresponde	 con	 la	 aplicación	 adecuada	 tanto	 de	 las	 sanciones	 como	 del	
cumplimiento	 real	 por	 parte	 de	 las	 empresas.	 Varios	 participantes	 señalaron	 que	 las	
empresas	 a	 veces	 prefieren	 pagar	 las	 sanciones	 en	 lugar	 de	 contratar	 a	 personas	
discapacitadas,	lo	que	conduce	a	un	fracaso	del	sistema	regulador.	De	ello	se	desprende	
la	 necesidad	de	 sancionar	más	 a	 quienes	no	 respetan	 las	 normas,	 porque	hoy	 en	día	
evitar	la	inclusión	laboral	puede	ser	conveniente	desde	un	punto	de	vista	práctico.	

Permaneciendo	 en	 las	 empresas,	 los	 participantes	 destacaron	 como	 problema	 de	
integración	la	falta	de	conocimientos	sobre	las	discapacidades	mentales	e	intelectuales	
que	provoca	estigmatización	y	temor	en	relación	con	la	gestión	y	la	relación	futura	del	
PTM.	 En	 particular,	 hay	 características	 del	 autismo	 que	 hacen	 que	 la	 integración	 sea	
más	compleja:	problemas	sensoriales	que	no	se	pueden	cuantificar,	rigidez	que	a	veces	
puede	 parecer	 grosera,	 o	 un	 comportamiento	 agresivo.	 Y	 es	 difícil	 explicar	 a	 las	
empresas	cómo	tener	en	cuenta	estos	aspectos.	

Otra	consecuencia	negativa	de	la	falta	de	conocimiento	es	que,	dentro	de	las	empresas,	
sigue	habiendo	una	dificultad	para	interpretar	los	problemas	encontrados	con	los	PTM,	
como	un	 síntoma	del	mal	 funcionamiento	de	una	organización.	 Se	 culpa	a	 la	persona	
discapacitada	y,	por	lo	tanto,	la	empresa	acude	al	experto	para	averiguar	qué	hacer	con	
ella.	 Las	 empresas	 a	 menudo	 no	 hacen	 autocrítica	 y	 no	 intentan	 entender	 que	 los	
problemas	pueden	estar	dentro	de	su	propia	estructura	organizativa.	

En	 relación	 con	 este	 último	 punto,	 las	 empresas	 participantes	 han	 expresado	 la	
necesidad	 de	 recibir	 más	 apoyo	 precisamente	 en	 la	 gestión	 de	 las	 PTM,	 que	 tienen	
mayores	 problemas	 de	 adaptabilidad	 que	 los	 que	 padecen	 discapacidades	 físicas.	 Las	
empresas	desearían	que	se	les	ayudara	tanto	en	la	integración	como	en	la	retención	del	
trabajo,	pero	también	en	la	identificación	de	las	tareas	adecuadas	para	ellas.	

En	el	 grupo	de	discusión	 también	 se	debatió	 la	 adaptabilidad	del	 entorno	de	 trabajo.	
Hoy	en	día,	muchas	empresas	 recurren	al	espacio	abierto,	pero	esta	solución	para	 las	
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PTM	puede	empeorar	la	situación,	porque	lleva	a	reducir	el	umbral	de	atención	y	a	una	
socialización	 excesiva.	 Por	 el	 contrario,	 en	 contextos	 de	 trabajo	 inteligentes,	 las	 PTM	
puedes	sentirse	más	tranquilas,	por	lo	que	debe	evaluarse	el	equilibrio	entre	el	trabajo	
con	otras	personas	y	el	trabajo	a	distancia.	

Finalmente,	 los	participantes	han	debatido	largamente	el	gran	problema	del	estigma	y	
la	discriminación.	Es	un	problema	que	surge	en	la	escuela,	ya	que	hay	una	especial	falta	
de	 formación	 para	 los	 profesores	 que	 desconocen	 el	 mundo	 de	 las	 discapacidades	
intelectuales	y	mentales,	y	por	ello	tienden	a	pensar	que	no	existen	soluciones.	Aunque	
sería	 útil	 cambiar	 la	mentalidad	 del	mundo	 escolar	 y	 educativo	 y	 un	 cambio	 cultural,	
deberíamos	 empezar	 a	 pensar	 en	 lo	 que	 una	 persona	 puede	 hacer	 y	 cuáles	 son	 sus	
habilidades	y	no	en	lo	que	no	puede	hacer.	De	lo	contrario,	el	estigma	permanecerá.	

El	 estigma	 está	 presente	 no	 solo	 en	 la	 sociedad	 y	 en	 las	 empresas,	 sino	 también	 en	
aquellas	 personas	 y	 organizaciones	 que	 deberían	 oponerse	 a	 él,	 ya	 que	 tienden	 a	
“reducir”	y	“subestimar”	la	resistencia	de	las	empresas	a	no	aceptar	la	inclusión	de	una	
persona	con	discapacidad.	Comportamiento	que	generalmente	no	es	el	caso,	cuando	se	
encuentra	 resistencia	 hacia	 una	 persona	 negra	 o	 un	 homosexual,	 donde	 la	 reacción	
social	es	muy	diferente	y	más	fuerte.	Como	resultado,	la	discriminación	y	la	exclusión	de	
los	discapacitados	del	mundo	del	trabajo	se	sigue	considerando	"aceptable".		

Esta	 primera	 parte	 del	 grupo	 destinatario	 concluyó	 con	 una	 invitación	 a	 instar	 a	 las	
personas	discapacitadas	y	a	 sus	 familias	a	que	denuncien	 las	 situaciones	de	 injusticia,	
como	primer	paso	para	superar	los	estereotipos	y	mejorar	su	situación.	

La	 segunda	 parte	 se	 dedicó	 a	 las	 soluciones	 que	 deben	 tomarse	 para	 resolver	 los	
problemas	y	obstáculos	encontrados.	

Como	 ya	 ha	 sido	mencionado,	muchos	 participantes	 destacaron	 la	 importancia	 de	 la	
herramienta	de	la	colocación	laboral,	pero	sobre	todo	de	proveer	el	apoyo	de	un	tutor	o	
experto,	de	tal	manera	que	aliente	la	inclusión	y	derribar	los	temores	relacionados	con	
la	falta	de	conocimiento.		En	este	sentido,	se	considera	esencial	ser	capaces	de	asegurar	
a	 las	 personas	 que	 estén	 en	 contacto	 con	 PTM	 de	 conocer	 bien	 el	 contexto	 antes,	
durante	y	tras	la	inserción	laboral.	

En	 los	casos	de	éxito	que	se	destacaron,	se	puso	de	manifiesto	una	sinergia	de	varios	
factores:	una	buena	predisposición	a	la	acogida	del	PTM,	especialmente	a	la	escucha	y	a	
la	contribución	que	esa	persona	podría	aportar;	el	apoyo	de	la	empresa	en	materia	de	
formación;	 la	 preparación	 de	 un	 espacio	 de	 escucha	 en	 relación	 con	 las	 dificultades	
encontradas.	

Muchos	participantes,	incluidos	los	actuales	representantes	públicos,	elogiaron	el	papel	
de	 las	 cooperativas	 sociales	 en	 la	 colocación	 y	 retención	de	empleos,	 describiéndolas	
como	las	únicas	plataformas	que	permiten	una	vigilancia	y	un	acompañamiento	serios	
de	 las	 personas	 con	 discapacidades	 mentales.	 El	 instrumento	 de	 los	 acuerdos	 entre	
cooperativas	 y	 empresas	 (artículo	 14	 de	 la	 Ley	 Biagi),	 que	 dispone	 que	 las	 empresas	
pueden	 cumplir	 con	 la	obligación	no	 sólo	 contratando	a	personas	discapacitadas	 sino	
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también	 confiando	 una	 orden	 de	 trabajo	 a	 una	 cooperativa	 que	 contrata	 a	 personas	
discapacitadas,	se	confirma	como	un	instrumento	que	puede	marcar	la	diferencia	tanto	
en	 el	 apoyo	 a	 las	 empresas	 como	 a	 las	 personas	 para	 que	 ingresen	 y	mantengan	 el	
trabajo.	

También	se	habló	sobre	cómo	la	comunicación	también	puede	marcar	la	diferencia	en	
la	 lucha	 contra	 los	 estereotipos	 y	 el	 fomento	de	 la	 inclusión.	Hoy	 en	día	 tendemos	 a	
hacer	hincapié	en	los	casos	de	éxito,	es	decir,	cuando	se	logra	insertar	y/o	mantener	un	
buen	número	de	PTM	en	contextos	laborales.	Sin	embargo,	al	hacerlo,	el	mundo	de	la	
discapacidad	 permanece	 en	 una	 dimensión	 de	 excepcionalismo.	 Para	 invertir	 la	
tendencia,	 la	 cuestión	 de	 la	 inclusión	 social	 y	 laboral	 de	 los	 discapacitados	 debe	
abordarse	como	un	fenómeno	ordinario.	

La	 tercera	 y	 última	 parte	 del	 grupo	 de	 discusión	 hizo	 referencia	 a	 las	 sugerencias	 y	
consejos	 de	 los	 participantes	 en	 relación	 con	 los	 métodos	 e	 instrumentos	 para	 una	
capacitación	adecuada	de	las	PTM,	que	pueda	mejorar	su	participación	en	el	mercado	
laboral,	haciéndola	más	satisfactoria	y	significativa.	

Una	 primera	 retroalimentación	 fue	 el	 uso	 de	 la	 narración	 de	 historias.	 Con	 la	 debida	
precaución	 y	 la	 preparación	 adecuada,	 los	 métodos	 de	 autoconocimiento	 y	
autobiográficos	pueden	ser	muy	útiles	para	describir	 los	puntos	 fuertes	y	 los	 talentos	
desarrollados	en	la	trayectoria	de	la	vida	de	una	persona.	Esto	aporta	beneficios	tanto	
directamente	 a	 la	 PTM	 que	 se	 abre	 y	 adquiere	 confianza,	 como	 a	 los	 colegas	 de	 la	
empresa	que	aprenden	más	sobre	la	persona	y	su	experiencia.	

Los	participantes	 también	destacaron	que	se	necesita	 formación	sobre	el	autismo	y/o	
otras	enfermedades	mentales	en	el	grupo	de	trabajo,	para	que	así	sepan	de	qué	están	
hablando,	 y	 conozcan	 las	 características	 especificas	 de	 una	 persona	 autista.	
Adicionalmente,	se	debe	realizar	una	evaluación	del	entorno	físico	en	el	que	se	ubicará	
esa	persona	y	crear	una	estrategia	para	que	se	sienta	cómoda	en	el	lugar	de	trabajo	y	
sea	más	productiva.	

Ha	señalado	que	se	debe	prestar	especial	atención	a	la	forma	en	que	se	promueven	y	
comunican	los	cursos	de	formación.	En	el	pasado,	se	han	organizado	cursos	sin	pensar	
en	 las	situaciones	personales	de	 las	personas	con	discapacidades	mentales	o,	en	todo	
caso,	 de	 los	 autistas.	 Muchas	 estrategias	 que	 tienen	 sentido	 para	 todos,	 para	 las	
personas	con	autismo	pueden	ser	contraproducentes	y	crear	confusión	si	no	son	bien	
manejadas	por	 los	organizadores.	De	hecho,	 la	persona	podría	pensar	que	es	 incapaz.	
Incluso	los	juegos	de	rol,	por	ejemplo,	pueden	generar	una	sensación	de	fracaso	en	las	
personas	con	discapacidad.	

Cuando	se	piensa	en	un	programa	de	formación,	hay	que	reconocer	que	 las	personas	
con	autismo	o	Asperger	tienen	sus	propias	especificidades	que	deben	ser	apreciadas	y	
reconocidas.	

Por	último,	se	señaló	que,	en	la	actualidad,	las	prácticas	y	los	cursos	organizados	por	el	
sistema	de	 formación	profesional	 en	 general,	 de	unos	pocos	meses	 de	duración,	 casi	
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nunca	 se	 abren	 a	 formas	 de	 colocación	 laboral	 real	 y,	 de	 hecho,	 están	 sujetos	 a	
demoras	burocráticas	y	a	la	condición	de	asignación	de	fondos	por	parte	del	organismo	
público.	Este	modelo	es	erróneo	y	no	tiene	en	cuenta	las	necesidades	de	las	personas	y	
no	ayuda	a	estructurar	caminos	verdaderamente	profesionalizantes.	

Lista	de	participantes:	

1. Alberto	Balestrazzi	-	CEO	Auticon	Italia		
2. Consuelo	Battistelli	-	Gerente	de	Diversidad	IBM	Italia		
3. Angelo	Chiodi	-	Presidente	de	Diesis	onlus		
4. Daniele	Regolo	-	Jobmetoo		
5. Costantino	Costanzi	-	AFOL	ciudad	metropolitana	de	Milán		
6. Raffaella	Faggioli	-	Psicóloga,	práctica	de	autismo	Hospital	S.	Paolo	Milán	
7. Isabella	Ippoliti	-	Psicóloga	del	trabajo	y	organizaciones,	Gerente	de	

Diversidad	
8. Haydee	Longo	-	Abogado,	experto	en	derecho	antidiscriminatorio		
9. Stefano	Vitaloni	-	CELAV,	Milán	
10. Valeria	Guarino	-	Proyecto	Itaca		
11. Elena	Pomesano	–	Especialista	en	diversidad	e	inclusión,	CSR,	PwC		
12. Paola	Barazzetta	-	Diversidad	e	inclusión	de	los	socios	legales,	PwC	
13. Giovanni	Merlo	-	Director	de	LEDHA		
14. Alice	Nova	-	Auticon	Italia	
15. Stefano	Morpurgo	-	Auticon	Italia	
16. Simona	Ravera	-	Auticon	Italia	
17. Antonio	Dell’Atti	-	BES	Cooperativa	Sociale	
18. Paola	Baldini	-	BES	Cooperativa	Sociale	

2.2.3	Entrevistas	

Todos	 los	 entrevistados	 trabajan	 a	 favor	 de	 las	 PTM/PCD	 en	 diferentes	 áreas,	 tales	
como	las	instituciones	del	Tercer	Sector,	empresas	y	cooperativas	sociales,	fundaciones,	
asociaciones	 y	 centros	 hospitalarios.	 Los	 enfoques	 utilizados	 están	 esencialmente	
orientados	a:	

• Diseñar	 iniciativas	 	para	 la	colocación	socio	profesional	de	PCD	y	para	mejorar	
sus	habilidades	y	potencial.	

• Construir	la	red	de	actividades,	asociaciones	y	entidades	territoriales	para	llevar	
a	cabo	acciones	eficaces	de	integración	de	las	PCD	en	el	mercado	laboral.	

• Poner	a	 las	PCD	en	el	 centro	de	 los	 itinerarios	de	 inserción	para	optimizar	 sus	
recursos,	sus	habilidades	laborales	y	relacionales.	

• Contribuir	a	resolver	el	problema	del	desempleo	de	las	PCD.		
• Proporcionar	a	las	empresas	los	trabajadores	PCD	más	adecuados	y,	cuando	los	

PCD	 tengan	 características	 particularmente	 interesantes,	 encontrar	 las	
empresas	que	mejor	se	adapten	a	esas	características.	
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• Influir	 de	 manera	 efectiva	 en	 las	 políticas	 sociales	 para	 desarrollar	 reglas	
apropiadas	para	satisfacer	las	necesidades	provenientes	de	la	sociedad	

Las	 respuestas	 muestran	 unánimemente	 que	 el	 estado	 de	 la	 inclusión	 laboral	 de	 las	
PTM/PCD	no	es	satisfactoria,	especialmente	para	las	discapacidades	mentales,	aunque	
se	han	hecho	progresos	en	los	últimos	diez	años.	

La	ley	68/99	es	indudablemente	importante	para	promover	el	empleo	de	PTM/PCD.	Hay	
ejemplos	 concretos	 de	 inclusión	 exitosa,	 pero	 el	 control	 de	 las	 instituciones	 sobre	 la	
aplicación	de	las	normas	y	la	imposición	de	sanciones	sigue	siendo	insuficiente,	aunque,	
para	todos	los	encuestados,	está	aumentando	últimamente.	

Las	 grandes	 empresas	 están	 más	 orientadas	 a	 la	 inclusión	 de	 las	 personas	 con	
discapacidad,	 pero	 en	 Italia	 la	 mayoría	 de	 las	 empresas	 son	 pequeñas	 y	 medianas	
empresas	 (PYMES),	que	por	el	contrario	tienen	poca	apertura	hacia	 la	 inclusión	de	 las	
personas	 con	 discapacidad.	 Por	 lo	 tanto,	 esto	 se	 percibe	 principalmente	 como	 una	
obligación	en	respuesta	a	la	legislación.	

Es	ampliamente	aceptado	que	hay	una	diferencia	de	actitud	entre	las	organizaciones	sin	
fines	de	lucro	y	las	empresas	con	fines	de	lucro,	que	están	más	cerradas	a	las	PCD.	

Dos	entrevistados	recuerdan	que	el	instrumento	de	la	convención	ex	art.	14	La	Ley	Biagi	
de	 2003	 es	 todavía	 poco	 conocida	 por	 los	 directores	 de	 HHRR	 y	 mal	 utilizada.	 Este	
acuerdo	(entre	la	empresa,	la	cooperativa	y	la	provincia)	permite	a	las	empresas	cumplir	
con	la	obligación	de	contratar	PTM/PCD	sin	tomar	al	trabajador	directamente	a	cargo.	

Las	normas	en	Italia	proporcionan	beneficios	a	las	empresas	que	contratan	a	PCD,	tales	
como	 exenciones	 fiscales	 e	 incentivos.	 La	 Ley	 68/99	 promueve	 la	 colocación	 dirigida	
para	colocar	a	la	"persona	adecuada	en	el	lugar	adecuado".	Sin	embargo,	como	muestra	
el	informe	"Inclusión	laboral	de	las	PCD	en	Italia"	realizado	por	la	Fundación	de	Estudios	
de	Consultores	Laborales,	presentado	en	diciembre	de	2019,	 "el	 trabajo	y	 la	 inclusión	
social	de	las	PCD	siguen	siendo	un	objetivo	lejano	por	alcanzar	en	nuestro	país".	

Obstáculos	para	la	inclusión	laboral	de	PTM/PCD	

Todos	 los	 entrevistados	 están	 de	 acuerdo	 en	 que	 hay	 obstáculos	 de	 varios	 tipos:	
económicos,	 legales,	 culturales	 y	 clínicos.	 Las	 políticas	 de	 inclusión	 de	 PTM/PCD	 son	
desiguales	 en	 el	 país.	 Esto	 es	 porque	 la	 gobernanza	 en	 Italia	 es	 muy	 compleja:	 la	
legislación	 en	 esta	 materia	 delega	 poder	 a	 las	 regiones,	 luego	 a	 las	 provincias,	
finalmente	 a	 los	municipios.	 A	 las	 grandes	 empresas	 les	 resulta	 difícil	 orientarse	 con	
estas	normas.	

Según	muchos	 (5/10),	 la	 obligación	 de	 contratar	 se	 percibe	 como	un	 acoso.	 Por	 otra	
parte,	el	mecanismo	de	 la	cuota	de	 reserva	 (por	ejemplo,	 la	 ley	68/99)	no	parece	ser	
suficiente	para	satisfacer	la	demanda	de	trabajo	de	PTM/PCD.	

El	obstáculo	más	 importante	para	 todos	 los	entrevistados	es	el	cultural.	Las	empresas	
no	 tienen	 conocimientos	 sobre	 las	 discapacidades	 y	 no	muestran	 ningún	 interés	 por	
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conocerlas.	Las	empresas	a	menudo	se	sienten	solas	a	 la	hora	de	gestionar	PTM/PCD,	
por	lo	que	no	tienen	incentivos	para	insertar	a	PCD.	

En	 opinión	 de	 algunos	 (3/10),	 falta	 un	 sistema	 que	 pueda	 medir	 científicamente	 el	
potencial	de	los	PTM/PCD.	Esto	contribuye	a	la	discriminación,	en	particular	de	los	PTM,	
hacia	 los	 que	 siguen	 existiendo	 prejuicios	 y	 estigmas,	 a	 pesar	 de	 tener	 habilidades	 y	
tener	 un	 impacto	 muy	 positivo	 en	 el	 trabajo,	 como	 también	 informó	 el	 Grupo	 de	
Estudio	de	la	Discapacidad	del	CESE	(Comité	Económico	Social	Europeo),	citado	por	un	
entrevistado.	

Otro	 obstáculo,	 comunicado	 por	 tres	 encuestados,	 es	 el	método	 de	 contratación,	 es	
decir,	partir	de	una	descripción	del	puesto	de	trabajo,	que	en	la	mayoría	de	los	casos	no	
se	satisface.	De	esta	manera,	los	PTM	con	grandes	habilidades	son	excluidos.		

Un	 último	 aspecto	 crítico,	 reportado	 por	 todos,	 es	 la	 escasa	 difusión	 de	 la	 figura	 del	
Gerente	de	Discapacidad.	

Desafíos,	soluciones	

Para	todos	los	entrevistados	es	necesario	imponer	con	mayor	eficacia	el	cumplimiento	
de	las	normas	por	parte	de	las	empresas,	las	sanciones	y	la	red	de	servicios	de	empleo,	
tanto	públicos	como	privados,	debe	reforzarse	de	manera	homogénea	en	el	 territorio	
nacional.	

Alguien	(4/10)	sugiere	un	cambio	de	dirección,	avanzando	hacia	la	abolición	gradual	de	
la	 obligación	 de	 contratar	 a	 personas	 con	 discapacidad.	 Esto	 implicaría	 el	 reto	 de	
remodelar	la	reunión	entre	la	empresa	y	los	candidatos	PTM/PCD,	implementando	una	
adecuación	entre	las	habilidades	y	las	necesidades	del	mercado	laboral:	empezando	no	
por	la	descripción	del	puesto	de	trabajo	sino	por	las	características	y	habilidades	de	los	
PCD,	 potenciándolas.	 	 Para	 9/10	 encuestados,	 el	 Gerente	 de	 Discapacidad,	 con	 la	
función	de	facilitar	la	relación	entre	el	trabajador	y	el	entorno,	está	ayudando	a	hacerlo.	
Es	 interesante	 la	 idea	del	entrevistado	de	 implementar	un	mecanismo	de	consorcio	a	
través	 de	 la	 Cámara	 de	 Comercio	 para	 permitir	 a	 las	 PYMES	 tener	 un	 Gerente	 de	
Discapacidad	común,	ahorrando	costos.	

Para	todos	es	esencial	reforzar	la	formación	de	los	tutores	y	las	empresas	en	materia	de	
Diversidad	 e	 Inclusión,	 pero	 también	 en	 las	 cuestiones	 de	 responsabilidad	 social,	 así	
como	mejorar	la	red	de	operadores.	

Para	un	entrevistado	es	importante	el	papel	del	Gerente	de	Casos	que	se	haga	cargo	de	
la	vía	de	inclusión	individual,	como	mejorar	el	papel	de	las	cooperativas	sociales,	valiosa	
en	el	camino	de	la	inclusión	y	el	acompañamiento	de	las	PTM/PCD	a	lo	largo	del	tiempo.	

Para	 todos	 los	 encuestados,	 las	nuevas	 tecnologías	digitales	 y	 el	 teletrabajo	permiten	
enfoques	innovadores	para	la	colocación	laboral	de	las	PCD	(herramientas	tecnológicas,	
teleconferencias,	videoconferencias).		

Los	 talleres	 y	 seminarios	 son	 herramientas	 utilizadas	 para	 sensibilizar	 a	 las	 empresas	
sobre	temas	de	diversidad	e	inclusión	y	para	formar	a	las	asociaciones	y	a	las	familias.	
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La	mayoría	de	los	encuestados	citan	el	trabajo	inteligente	como	una	forma	innovadora	
de	trabajar	y	casi	todos	los	encuestados	(y	las	organizaciones	de	referencia)	utilizan	las	
redes	sociales.	

Muchos	 trabajan	con	actividades	de	potenciación,	 como	 la	capacitación	con	objetivos	
específicos	a	través	de	tutores	y	consultores,	y	las	vías	de	formación	entre	pares.	

Jobmetoo	ha	entrado	en	la	contratación	online	del	mercado	laboral	italiano	por	primera	
vez.	

Es	 importante	 incluir	 un	 curso	 formativo	 que	 promueva	 la	 identidad	 del	 “trabajador”	
PTM/PCD.	El	trabajador	debe	interiorizar	su	papel	social	para	hacer	su	participación	en	
el	mercado	laboral	más	satisfactoria.	

Se	argumenta	unánimemente	que	el	saber	inglés	y	tecnología	es	esencial.	La	formación	
debería	incluir	actividades	en	dos	niveles	de	habilidad:	habilidades	fuertes	y	suaves	para	
permitir	a	 los	PTM/PCD	tener	una	buena	relación	dentro	de	 las	empresas	y	colaborar	
con	 los	 colegas.	 Un	 encuestado	 considera	 que	 el	 entrenamiento	 y	 los	 caminos	 de	
empoderamiento	son	importantes	para	los	PTM.	

La	capacitación	sobre	el	terreno	es	una	prioridad	para	2	de	los	encuestados,	es	decir,	la	
oportunidad	de	experimentar	 las	aptitudes	 transversales	 y	básicas	mediante	prácticas	
que	se	supervisan	constantemente.	

Muchos	consideran	que	 la	 formación	de	 los	directivos	y	 las	empresas,	 las	agencias	de	
empleo	acreditadas	para	 la	 inclusión	de	PTM/PCD	es	esencial	en	el	entendimiento	de	
que	 el	 conocimiento,	 es	 decir,	 la	 comprensión	 de	 la	 discapacidad	 con	 la	 que	 uno	 se	
relaciona	mejora	la	participación	en	el	mercado	laboral.	

Podemos	resumir	los	elementos	necesarios	para	la		formación	de	las	PCD:	

• Potenciación	 de	 las	 herramientas	 de	 orientación	 de	 los	 itinerarios	
formativos/profesionales	que	permiten	una	recogida	sistemática	de	información	
relativa	a	la	condición	de	la	persona,	a	la	percepción	de	la	calidad	de	vida	y	a	las	
expectativas,	 deseos,	 preferencias,	motivaciones,	 valores	 que,	 en	 su	 conjunto,	
constituyen	la	evaluación	multidimensional	necesaria	para	definir	los	objetivos	y	
diseñar	un	plan	de	apoyo	a	medida	que	se	desarrolle	de	acuerdo	con	el	plan	de	
vida	de	la	persona.		

• Mejora	 de	 las	 habilidades,	 el	 papel	 y	 la	 figura	 de	 los	 tutores/operadores	 y	 los	
Gerente	 de	 Discapacidad	 para	 apoyar	 el	 empleo	 de	 las	 personas	 con	
discapacidad.	 El	 camino	 de	 la	 integración	 debe	 basarse	 en	 una	 fuerte	
integración	 entre	 el	 trabajo	 y	 el	 aprendizaje,	 con	 intervenciones	 para	 la	
adquisición	de	habilidades	y	la	autonomía	personal	y	social.	

• Potenciación	 de	 las	 funciones	 y	 formación	 de	 "gestión	 de	 casos"	 a	 través	 de	
acciones	 de	 acompañamiento	 de	 la	 persona	 con	 discapacidad	 a	 lo	 largo	 del	
recorrido,	 realizadas	 en	 colaboración	 con	 los	 diferentes	 actores	 de	 la	 red:	
servicios	sociales	y	sanitarios,	 la	 familia,	 la	escuela,	 las	áreas	de	 formación	y	 la	
experimentación	laboral.	
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Lista	de	entrevistados:	

1. Anna	Ballarino	-	“Scuola	Futuro	Lavoro”,	Fundación	“Un	futuro	per	l’Asperger”	
2. Paolo	Bonisolli	–	Presidente	de	la	cooperativa	social	Progetto	il	seme	
3. Lucia	Borso	–	Directora	de	la		Fundación	Pino	Cova	
4. Paola	Cordara	–	Asesor	del	Consorzio	Sir	(Servizi	in	rete)	
5. Valeria	Guarino	–	Tutor	-	Progetto	Itaca		
6. Lisa	 Noja	 –	 Diputada	 del	 Parlamento	 -	 Delegada	 en	 Milán	 de	 políticas	 de	

discapacidad	
7. Francesco	Reale	–	Fundación	Adecco	–	Grupo	Adecco	
8. Daniele	 Regolo	 –	 Fundador	 de	 Jobmetoo	 –	 Plataforma	 de	 contratación	 de	

personas	con	discapacidad	y	categorías	protegidas	
9. Sergio	Soli	–	Coordinador	de	Polo	Lavoro	-	SS.	Carlo	e	Paolo	Hospital,	Milán	
10. Andrea	Valmassoi	–	Psicóloga	-	Servicio	de	tutoría	CELAV	(Centro	de	Mediación	

del	Empleo)	Municipio	de	Milán	
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2.3	RUMANÍA	

Las	 estadísticas	 de	 la	 Autoridad	 Nacional	 de	 Rumanía	 para	 las	 Personas	 con	
Discapacidad	muestran	que	a	30	de	septiembre	de	2019	el	número	total	de	personas	
con	discapacidad	registradas	en	Rumanía	era	de	839.632	personas.	De	estas	personas,	
un	 porcentaje	 del	 97,89%	 (821.939	 personas)	 viven	 con	 sus	 familias	 o	 de	 forma	
independiente	 y	 un	 2,11%	 (17.693	 personas)	 están	 institucionalizadas	 y	 viven	 en	 la	
institución	 pública	 de	 protección	 social	 para	 personas	 adultas	 con	 discapacidad	
coordinada	 por	 el	 Ministerio	 de	 Trabajo	 y	 Justicia	 Social	 de	 Rumanía.	 Las	 mujeres	
representan	el	53,10%	del	número	total	de	personas	con	discapacidad	y	el	72,12%	tiene	
más	de	50	años.	

De	acuerdo	con	la	Legislación	rumana	(448/2006)	hay	4	niveles/grados	de	discapacidad:	
baja	(IV),	media	(III),	acentuada	(II)	y	severa	(I).	

El	 número	 de	 personas	 con	 discapacidad	 severa	 es	 39,60%	 del	 número	 total,	 con	
discapacidad	acentuada	49,16%	del	 número	 total	 y	 con	discapacidad	media	 y	baja	 es	
11,24%.5	

La	 ley	 estipula	 las	 siguientes	 formas	 de	 evaluación	 de	 la	 discapacidad	 utilizadas	 en	
Rumanía:	

1. Evaluación	 del	 tipo	 y	 el	 nivel	 de	 deficiencia/Evaluación	 con	 fines	 múltiples	
(acceso	a	diversas	prestaciones	por	discapacidad)	

2. Evaluación	 profesional	 para	 personas	 con	 discapacidad/evaluación	 para	 la	
inclusión	en	el	mercado	laboral	y	capacidades	para	trabajar	

3. Evaluación/acceso	a	la	pensión	de	invalidez	

El	especialista	en	evaluación	vocacional	evalúa/explora	el	potencial	de	 la	persona	con	
discapacidad	con	respecto	a	trabajos/tareas	específicas,	desarrolla	el	perfil	de	búsqueda	
de	 empleo,	 el	 plan	 de	 acción	 con	 la	 perspectiva	 de	 encontrar	 un	 lugar	 de	 trabajo	 y,	
sobre	 la	base	de	 los	resultados	de	 la	evaluación	y	exploración	vocacional,	 recomienda	
un	 servicio	 social	 especializado	 como:	 formación	 vocacional,	 empleo	 asistido,	 empleo	
protegido	o	servicios	de	colocación	de	empleo	en	el	mercado	libre.	

La	ocupación	de	un	especialista	en	evaluación	vocacional	es	una	ocupación	autónoma6	
en	la	que	utilizan	los	conocimientos	de	asistencia	social,	psicología,	derecho,	evaluación	
vocacional	 y	 técnicas	 e	 instrumentos	 de	 exploración	 para	 ayudar	 a	 las	 personas	 con	
discapacidad	a	encontrar	un	empleo.	Pasos	de	la	evaluación	vocacional:	

1. Planificar	actividades	específicas	
2. Identificar	 las	 habilidades	 comunicativas	 de	 la	 persona	 con	 discapacidad,	

comunicarse	y	hacer	comentarios	para	relaciones	positivas	
3. Establecer	objetivos	comunes	
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4. Analizar	 los	 resultados	 de	 la	 evaluación	 individual	 para	 recomendar	 el	 mejor	
servicio,	incluyendo	por	ejemplo	formación	vocacional,	empleo	asistido,	empleo	
protegido	o	servicios	de	colocación	en	el	mercado	laboral	

5. Informar	 a	 la	 persona	 discapacitada	 sobre	 los	 mejore	 servicios;	 firmar	 el	
contrato	de	los	servicios	sociales	

6. Aplicar	herramientas	de	la	evaluación	vocacional	más	amplia	de	la	persona	con	
discapacidad	

7. Identificar	el	servicio	social	apropiado	
8. Los	resultados	de	la	evaluación	individual	inicial	incluyen:	

Los	resultados	de	la	evaluación	individual	inicial	incluyen:	

• Recomendaciones	personalizadas:	 las	acciones	 identificadas	con	el	beneficiario	
de	acuerdo	con	los	resultados	de	la	evaluación	

• Recomendación	de	un	servicio:	una	 recomendación	 resultado	de	 la	evaluación	
vocacional	 inicial	 de	 un	 servicio	 social	 especializado	 y	 apropiado:	 evaluación	
extensiva,	 formación,	 servicios	 de	 empleo	 asistido	 empleo	 protegido	 en	 el	
mercado	abierto	

• El	 plan	 de	 acción:	 elaborado	 por	 el	 Especialista	 de	 evaluación	 vocacional,	
estableciendo	las	acciones	necesarias	que	la	persona	discapacidad	ha	de	tomar	
para	los	pasos	de	la	búsqueda	de	empleo	

Incluso	 si	 el	 proceso	 mencionado	 se	 lleva	 a	 cabo	 y	 al	 final	 de	 este	 la	 persona	
discapacitada	 tiene	 el	 plan	 de	 acción,	 en	 realidad	 para	 muchos	 de	 ellos	 es	 solo	 un	
documento	realizado	únicamente	por	el	hecho	de	que	la	ley	lo	requiere,	pero	nunca	es	
implementado.	

La	 inserción	 en	 el	 mercado	 laboral	 de	 individuos	 con	 discapacidad	 es	 un	 gran	 reto,	
especialmente	 para	 los	 países	 en	 desarrollo.	 Para	 entender	 mejor	 cómo	 mejorar	 el	
empleo	 de	 las	 personas	 discapacitadas	 en	 el	 mercado	 laboral	 rumano,	 es	 esencial	
conocer	 a	 fondo	 la	 legislación	 relevante	 basada	 en	 leyes,	 regulaciones,	 orientación	 y	
otras	actas	normativas.	

En	Rumanía,	el	marco	regulatorio	no	es	muy	riguroso,	efectivo	y	diverso	comparado	con	
los	 de	 otros	 países	 de	 la	 Unión	 Europea.	 Rumanía	 firmó	 la	 Convención	 sobre	 los	
Derechos	de	las	Personas	con	Discapacidad	y	su	Protocolo	Facultativo	(A/RES/61/106)7.	
La	Convención	es	un	instrumento	de	los	derechos	humanos	y	reafirma	que	las	personas	
con	 cualquier	 tipo	 de	 discapacidad	 deben	 disfrutar	 todos	 los	 derechos	 humanos	 y	
libertades	 fundamentales.	 Este	 marco	 legislativo	 internacional	 ha	 hecho	 grandes	
progresos	 para	 cambiar	 las	 actitudes	 y	 enfoques	 con	 respecto	 a	 las	 personas	 con	
discapacidad.	La	convención	estableció	a	un	nuevo	nivel	el	cambio	de	ver	a	las	personas	
con	discapacidad	como	"objetos"	de	caridad,	tratamiento	médico	y	protección	social	a	
ver	a	las	personas	con	discapacidad	como	"sujetos"	con	derechos,	que	son	capaces	de	
reclamar	esos	derechos	y	tomar	decisiones	para	sus	vidas	basadas	en	su	consentimiento	
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libre	e	 informado,	 así	 como	ser	miembros	activos	de	 la	 sociedad8.	 La	Constitución	de	
Rumanía	proporciona	el	principal	marco	normativo	 jurídico	relativo	a	 la	protección	de	
las	 personas	 con	 discapacidad,	 ya	 que	 los	 ciudadanos	 son	 iguales	 ante	 la	 ley	 y	 las	
autoridades	públicas,	sin	ninguna	discriminación.	Además,	se	especifica	también	que	las	
personas	con	discapacidad	gozarán	de	protección	especial	y	que	el	Estado	de	Rumanía	
velará	por	el	cumplimiento	de	una	política	nacional	de	igualdad	de	oportunidades	y	de	
prevención	 y	 tratamiento	 de	 las	 discapacidades,	 de	 modo	 que	 las	 personas	 con	
discapacidad	puedan	participar	efectivamente	en	la	vida	de	la	comunidad,	observando	
los	derechos	y	deberes	de	sus	padres	o	tutores	legales9.		

Según	la	Ley	Nº	448/2006,	modificada	y	completada	por	 la	Ordenanza	gubernamental	
de	emergencia	Nº.	60/2017	relativo	a	la	protección	y	promoción	de	los	derechos	de	las	
personas	 con	 discapacidad,	 a	 partir	 del	 1	 de	 septiembre	 de	 2017,	 las	 autoridades	 e	
instituciones	 públicas,	 jurídicas,	 públicas	 o	 privadas,	 que	 no	 empleen	 a	 personas	 con	
discapacidad	tendrán	que	pagar	mensualmente	al	presupuesto	del	Estado	una	cantidad	
que	 represente	 el	 mínimo	 bruto	 mensual	 garantizado	 en	 pago	 multiplicado	 por	 el	
número	de	puestos	de	trabajo	que	la	empresa	no	emplee	a	personas	con	discapacidad.		

De	acuerdo	con	la	misma	ley	Nº	448/2006	relativa	a	 la	protección	y	promoción	de	los	
derechos	de	las	personas	discapacitadas	(5),	existen	10	tipos	de	discapacidades	(físicas,	
visuales,	 auditivas,	 sordomudas,	 somáticas,	 mentales,	 psíquicas,	 VIH/SIDA,	
enfermedades	 asociadas	 y	 raras)	 y	 4	 niveles/grados	 de	discapacidad:	 baja	 (IV),	media	
(III),	acentuada	(II)	y	severa	(I).	El	leu	rumano,	o	RON,	es	la	moneda	oficial	de	Rumanía.	
A	 nivel	 del	 empleador,	 el	 aumento	 del	 salario	 mínimo	 bruto	 a	 2280	 lei	 (477	 euros)	
repercute	en	la	contribución	al	fondo	de	invalidez	que	paga	el	empleador	porque,	según	
la	ley,	cada	empresa	que	tenga	al	menos	50	empleados	y	que	no	contrate	al	menos	al	
4%	 del	 total	 de	 empleados	 personas	 con	 discapacidad,	 está	 obligada	 a	 pagar	 esta	
contribución	que	es	utilizada	por	el	Estado	para	proteger	esta	categoría	social.	

Como	enfoque	legislativo	interno,	el	Consejo	Nacional	de	Lucha	contra	la	Discriminación	
o	 CNLD	 es	 la	 autoridad	 estatal	 competente	 y	 autónoma	 de	 Rumanía,	 bajo	 control	
parlamentario,	 pero	 es	 políticamente	 independiente,	 lo	 que	 significa	 que	 actúa	 en	 el	
ámbito	de	la	discriminación	de	conformidad	con	la	legislación	nacional	e	internacional.	
El	Consejo	Nacional	de	Lucha	contra	 la	Discriminación	es	una	autoridad	nacional	muy	
importante	 en	 lo	 que	 respecta	 a	 la	 sanción	 de	 las	 conductas	 discriminatorias	 para	
combatir	la	discriminación.	El	estatuto	legislativo	del	Consejo	Nacional	de	Lucha	contra	
la	 Discriminación	 se	 basa	 en	 la	 Ordenanza	 gubernamental	 Nº.	 137/2000	 sobre	 la	
prevención	 y	 sanción	 de	 todas	 las	 formas	 de	 discriminación,	 que	 se	 modificó	
posteriormente	 en	 2006.	 La	 Ordenanza	 gubernamental	 No.	 137/2000	 sobre	 la	
prevención	 y	 sanción	 de	 todas	 las	 formas	 de	 discriminación,	 con	 las	 enmiendas	
subsiguientes,	 proporciona	 el	 marco	 legislativo	 en	 el	 caso	 de	 la	 discriminación.	 La	
Ordenanza	 gubernamental	 No.	 137/2000	 sobre	 la	 prevención	 y	 sanción	 de	 todas	 las	
formas	 de	 discriminación,	 con	 sus	 modificaciones	 posteriores,	 aplica	 la	 Directiva	 Nº	
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2000/43/CE;	 aplica	 el	 principio	 de	 igualdad	 de	 trato	 entre	 las	 personas,	
independientemente	de	su	origen	racial	o	étnico,	así	como	la	Directiva	Nº	2000/78/CE;	
establece	un	marco	general	para	la	igualdad	de	trato	en	el	empleo	y	la	ocupación.	

En	 la	 práctica,	 este	 acto	 normativo	 define	 la	 discriminación	 en	 la	 legislación	 rumana,	
con	 consecuencias	 directas	 para	 las	 personas	 discapacitadas	 en	 riesgo	 de	 exclusión	
social,	 de	 la	 siguiente	 manera:	 "Toda	 distinción,	 exclusión,	 restricción	 o	 preferencia	
basada	en	la	raza,	la	nacionalidad,	la	etnia,	el	idioma,	la	religión,	la	condición	social,	las	
creencias,	el	sexo,	la	orientación	sexual,	la	edad,	la	discapacidad,	la	enfermedad	crónica	
no	 contagiosa,	 la	 infección	 por	 el	 VIH	 (virus	 de	 inmunodeficiencia	 humana),	 la	
pertenencia	a	un	grupo	desfavorecido	y	cualquier	otro	criterio	que	tenga	por	objeto	o	
efecto	la	restricción,	la	eliminación	del	reconocimiento,	la	utilización	o	el	ejercicio	de	los	
derechos	humanos	y	las	libertades	fundamentales	o	de	los	derechos	reconocidos	por	la	
ley	en	la	esfera	política,	económica,	social	o	cultural	o	en	cualquier	otra	esfera	de	la	vida	
pública".	 Sin	 embargo,	 las	 principales	 sanciones,	 según	 esta	 ley	 son	 muy	 bajas	 y	 sin	
consecuencias	 importantes	 para	 desalentar	 la	 reincidencia.	 Por	 ello,	 la	 oferta	 y	 la	
demanda	 del	 mercado	 de	 trabajo	 han	 tenido,	 en	 muchas	 ocasiones,	 tendencias	
diferentes.	

Varios	 estudios	 investigaron	 la	 discriminación	 socio	 profesional	 de	 las	 personas	 con	
discapacidad	en	Rumanía	y	subraya	que	 los	empleadores	rumanos	prefieren	pagar	 las	
contribuciones	 del	 Estado	 en	 detrimento	 de	 la	 contratación	 de	 personas	 con	
discapacidad,	considerando	que	sus	oportunidades	de	desarrollo	socio	profesional	son	
muy	 inferiores	a	 las	de	una	persona	con	un	estado	de	salud	normal.	El	 fenómeno	del	
desempleo	 entre	 las	 personas	 con	 discapacidad	 es	 inevitable	 y	 también	 genera	
consecuencias	 devastadoras	 en	 el	 nivel	 de	 vida,	 el	 bienestar	 y	 la	 calidad	 de	 vida.	 La	
inserción	laboral	de	las	personas	con	discapacidad	implica	no	sólo	contratarlas	y	recibir	
una	 suma	 de	 dinero	 por	 su	 trabajo,	 sino	 también	 integrarlas	 en	 la	 vida	 social	 de	 su	
comunidad.	 Actualmente,	 Rumanía	 no	 participa	 en	 la	 aplicación	 de	 una	 estrategia	
demográfica	 sostenible	 a	 pesar	 de	 que	 la	 fuerza	 de	 trabajo	 activa	 disminuye	
continuamente.	 Los	 estudios	 empíricos	 que	 analizan	 la	 duración	 del	 desempleo	 y	 los	
destinos	 de	 los	 desempleados	 registrados	 como	 desempleados	 con	 discapacidad	 en	
Rumanía	 y	 los	 resultados	 finales	 muestran	 que	 la	 edad,	 la	 educación	 y	 la	 situación	
económica	 influyen	 considerablemente	 en	 la	 probabilidad	 de	 (re)empleo	 de	 las	
personas	 con	discapacidad.	 Los	obstáculos	 al	 empleo	que	enfrentan	 las	personas	 con	
discapacidad	 incluyen	 la	 renuencia	 de	 los	 empresarios	 a	 contratarlas,	 el	 reducido	
número	de	lugares	de	trabajo	protegidos	y	una	remuneración	inferior	en	comparación	
con	 los	empleados	no	discapacitados	en	el	mismo	puesto	de	 trabajo.	Las	 importantes	
repercusiones	 del	 nivel	 educativo	 en	 la	 participación	 en	 el	 mercado	 de	 trabajo	
desempeñan	un	papel	esencial	en	la	política	y	la	investigación	sobre	la	discapacidad	y	la	
inclusión,	teniendo	en	cuenta	que	el	nivel	educativo	tiene	un	efecto	positivo	más	fuerte	
para	las	personas	con	discapacidad	que	para	las	personas	no	discapacitadas.	

La	inserción	en	el	mercado	laboral	de	las	personas	con	discapacidad	es	un	gran	desafío	
para	 cualquier	 sociedad,	 y	 especialmente	 para	 los	 países	 en	 desarrollo.	 Las	 personas	
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discapacitadas	 son	 una	 población	 vulnerable.	 Las	 personas	 con	 discapacidad	 en	
Rumanía	 tienen	 que	 hacer	 frente	 no	 sólo	 a	 la	 discapacidad	 en	 sí,	 sino	 también	 a	 la	
deficiente	infraestructura,	los	problemas	de	transporte	hacia	y	desde	el	lugar	de	trabajo	
y	el	estigma	y	 la	discriminación	social.	Estas	 son	 razones	de	peso	por	 las	que	muchas	
personas	con	discapacidad	dejan	de	buscar	trabajo	o	tienen	dificultades	para	mantener	
su	empleo	actual.	

Algunos	empresarios	rumanos	evitan	contratar	a	personas	con	discapacidad	debido	a	la	
necesidad	 de	 adaptar	 sus	 condiciones	 de	 trabajo	 a	 las	 necesidades	 de	 este	 grupo	 en	
particular.	 Las	 desigualdades	 en	 materia	 de	 ingresos,	 consumo	 y	 riqueza,	 la	 elevada	
pobreza,	el	estigma	social	y	los	bajos	niveles	de	vida	son	bastante	comunes	en	Rumanía,	
y	los	grupos	vulnerables	corren	el	riesgo	de	exclusión	social	debido	a	la	insuficiencia,	la	
inadecuación	o	incluso	la	ausencia	del	marco	legislativo	actual.	Las	posibles	estrategias	
para	la	integración	de	las	personas	con	discapacidad	en	el	mercado	laboral	eficazmente	
en	 el	 caso	 de	 un	 país	 en	 desarrollo	 de	 la	 Unión	 Europea	 incluyen	 las	 siguientes	
direcciones,	haciendo	hincapié	en	la	eficacia	de	las	conversaciones	con	los	empleadores	
sobre	 el	 mercado	 laboral	 abierto;	 la	 mejora	 de	 las	 relaciones	 con	 los	 sindicatos	 de	
personas	con	discapacidad,	las	ONGs	y	los	actores	sociales	de	todo	el	país,	utilizando	el	
principio	de	subsidiariedad	para	resolver	esta	cuestión	social,	y	también	la	búsqueda	de	
empleo	en	el	mercado	laboral	abierto	para	 las	personas	con	discapacidad	mediante	 la	
adaptación	del	 lugar	 de	 trabajo	para	 ellas.	 Los	principales	 campos	de	empleo	 son	 los	
operadores	informáticos,	limpiadores,	vendedores	y	panaderos.	

La	legislación	rumana	cambia	y	se	adapta	constantemente	porque	el	cuerpo	legislador	
rumano	 ha	modificado	 la	 ley	 general	 relativa	 a	 las	 relaciones	 laborales	 individuales	 y	
colectivas,	 reformando	 los	 conceptos	 e	 instituciones	 jurídicas	 en	 la	 materia	 a	 fin	 de	
establecer	 relaciones	 jurídicas	más	 flexibles	entre	empresarios	 y	 empleados.	Rumanía	
ya	 ha	 alineado	 su	 legislación	 con	 las	 políticas	 de	 la	UE	 en	materia	 de	 lucha	 contra	 la	
discriminación	en	el	caso	de	las	personas	discapacitadas,	pero	los	resultados	concretos	
son	difíciles	de	medir.	

La	 agencia	 estatal	 que	 se	 ocupa	 del	 empleo	 de	 las	 personas	 ofrece	 cursos	
principalmente	para	personas	no	discapacitadas.	No	hay	financiación	gubernamental	de	
las	 iniciativas	de	empleo	con	apoyo	en	Rumanía.	 Las	 iniciativas	de	Empleo	con	Apoyo	
son	 financiadas	 y	 operadas	 en	 su	 totalidad	 por	 ONGs	 y	 organizaciones	 privadas	 para	
personas	 discapacitadas.	 Por	 consiguiente,	 este	 tipo	 de	 iniciativas	 no	 existe	 a	 nivel	
nacional	sino	sólo	a	nivel	local/regional.	Sólo	hay	unos	pocos	programas	de	empleo	con	
apoyo	 en	 Rumanía,	 limitados	 a	 las	 personas	 con	 discapacidad.	 No	 se	 proporciona	
ninguna	 evaluación	 externa	 de	 estos	 programas,	 de	 conformidad	 con	 las	 normas	 de	
prácticas	de	empleo	con	apoyo.	Los	servicios	están	fragmentados,	las	acciones	no	están	
coordinadas	entre	agencias,	no	hay	integración	de	los	servicios	vocacionales,	sociales	y	
médicos.	 Los	 jóvenes	 han	 sido	 durante	 mucho	 tiempo	 los	 prisioneros	 de	 la	 rutina	
inactiva	y	 la	trampa	de	 los	beneficios;	tienen	poca	experiencia	con	 la	situación	 laboral	
real	y	a	menudo	carecen	tanto	de	habilidades	como	de	motivación	para	trabajar.	
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Hay	 varias	organizaciones	no	gubernamentales	que	 son	muy	activas	 sobre	 todo	en	el	
campo	de	 las	discapacidades	somáticas	y	ofrecen	cursos	para	convertirse	en	asistente	
de	ventas,	persona	de	limpieza	u	operador	informáticos.	

Una	 organización	 muy	 activa	 y	 eficiente	 en	 la	 lucha	 por	 evitar	 el	 aislamiento	 de	 las	
personas	 con	 discapacidades	 físicas	 es	 la	 organización	 no	 gubernamental	Motivación	
Rumanía.	

Los	 servicios	 de	 empleo	 que	 presta	 Motivación	 tratan	 de	 satisfacer	 la	 necesidad	 de	
inclusión	 social	 y	 profesional	 de	 las	 personas	 con	 discapacidad.	 De	 esta	 manera,	 los	
servicios	de	organización	limitan	uno	de	los	efectos	más	dramáticos	de	la	discapacidad:	
el	 aislamiento.	 La	 falta	de	una	ocupación	 constante,	 la	necesidad	de	pertenecer	 a	un	
grupo,	 y	 de	 sentirse	 valorado	 dentro	 de	 ese	 grupo,	 hacen	 que	 la	 discapacidad	 sea	
mucho	más	difícil	de	soportar,	causando	el	deterioro	del	bienestar	individual	y	familiar.	
El	 servicio	 de	 empleo	 de	 la	 organización	 facilita	 la	 colocación	 en	 el	 mercado	 laboral	
ordinario	de	las	personas	con	discapacidad	que	pueden	y	quieren	trabajar.	

Actualmente,	alrededor	del	15,5%	de	estas	personas	tienen	un	trabajo.	Para	mejorar	los	
datos	 disponibles	 en	 este	 campo,	 Motivación	 y	 la	 Sociedad	 Académica	 Rumana	
completaron	en	2009	y	2010	los	estudios	titulados	"Diagnóstico:	Excluidos	del	mercado	
laboral.	 Obstáculos	 en	 el	 empleo	 de	 las	 personas	 con	 discapacidad	 en	 Rumanía"	 y	
"Acceso	de	las	personas	con	discapacidad	al	mercado	laboral".	

Durante	 2009-2015,	 Motivación	 desarrolló	 el	 servicio	 laboral	 a	 través	 de	 varios	
proyectos,	incluyendo:	

1. “MOTIVACIÓN	PARA	EL	EMPLEO”	(2014-2015),	cofinanciado	por	el	Fondo	Social	
Europeo	 gracias	 al	 	 Programa	 Operativo	 Sectorial	 Desarrollo	 de	 Recursos	
Humanos	2007-2013	¡Invertir	en	la	gente!	

2. "COLABORACIÓN	PARA	EL	EMPLEO"	en	las	regiones	de	Bucarest-Ilfov,	Noreste	y	
Sureste	 (2014-2015),	 cofinanciado	 por	 el	 Fondo	 Social	 Europeo	 a	 través	 del	
Programa	 Operativo	 Sectorial	 Desarrollo	 de	 Recursos	 Humanos	 2007-2013	
¡Invertir	en	la	gente!	

3. "COLABORACIÓN	PARA	EL	EMPLEO"	en	las	regiones	de	Bucarest-Ilfov,	Sur-Vest	y	
Sur	Muntenia	 (2014-2015),	 cofinanciado	por	 el	 Fondo	 Social	 Europeo	 a	 través	
del	 Programa	Operativo	 Sectorial	 Desarrollo	 de	 Recursos	Humanos	 2007-2013	
¡Invertir	en	la	gente!		

4. Igualdad	de	oportunidades	para	la	integración	de	las	personas	con	discapacidad	
intelectual	en	Rumania	(2009-2012),	cofinanciado	por	POSDRU	

5. Desarrollo	 de	 la	 economía	 social	 (2009-2012),	 cofinanciado	 por	 POSDRU;	
Motivación	fue	el	socio	de	la	Asociación	Reacciona	

6. ORIZONT	2009	(2009-2012),	cofinanciado	por	POSDRU;	Motivación	fue	socio	de	
la	DGASPC	del	Sector	1	de	Bucarest	

7. START	para	la	igualdad	de	oportunidades	de	las	personas	con	discapacidad	en	el	
mercado	laboral	(2008	-	2011),	cofinanciado	por	el	POSDRU	
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8. Mirando	al	 futuro,	una	oportunidad	de	 integración	en	el	mercado	 laboral	para	
las	personas	con	discapacidad	(2008	-	2011),	cofinanciado	por	el	POSDRU		

9. Inclusión	en	el	mercado	 laboral	de	 las	personas	con	discapacidad	(2008-2011),	
cofinanciada	por	POSDRU;	Motivación	fue	socio	de	ActiveWatch	

La	Fundación	"Pentru	Voi"	es	una	de	las	pocas	organizaciones	no	gubernamentales	que	
ofrecen	servicios	de	empleo	para	personas	con	discapacidad	intelectual.	Los	trabajos	a	
los	que	se	puede	acceder	son	la	decoración	de	arte,	la	sastrería	y	el	empaquetado.	

Se	presenta	aquí	una	representación	esquemática	del	circuito	institucional,	cubierto	en	
proporciones	 variables	 después	 de	 un	 evento	 incapacitante,	 hasta	 el	momento	 de	 la	
inclusión	social	y	una	posible	reinserción	laboral	en	Rumania:	

	

Fuente	de	la	imagen:	Anghelescu,	Aurelian	&	Mihai,	Bușcă	&	Adina,	Constantin	&	Ioana,	Andone	&	Ana-
Maria,	Anghelescu	&	Onose,	Gelu.	(2016).	Empleo	de	personas	con	discapacidad	en	Rumanía.	Archivos	

Internacionales	de	Medicina.	Vol.	9.	10.3823/2236.	
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1. http://anpd.gov.ro/web/transparenta/statistici/trimestriale/	 (accedido	 el	
20/12/2019)	

2. Los	 especialistas	 en	 evaluación	 vocacional	 requieren	 una	 cualificación	
especializada	 para	 poder	 hacer	 este	 trabajo.	 Pueden	 tener	 una	 formación	 en	
cualquier	 campo,	 siempre	 y	 cuando	 se	 gradúen	 en	 el	 programa	 de	 formación	
profesional	de	especialista	en	evaluación	profesional.	

3. https://www.un.org/development/desa/disabilities/convention-on-the-rights-of-
persons-with-disabilities.html	

4. Naciones	 Unidas,	 Departamento	 de	 Asuntos	 Económicos	 y	 Sociales	
Discapacidad.	Convención	sobre	los	Derechos	de	las	Personas	con	Discapacidad	
(CDPD).	 Disponible	 en	 línea:	
https://www.un.org/development/desa/disabilities/conventionon-the-rights-of-
persons-with-disabilities.html		(accedido	el	20/12/2019)	

5. Constitución	de	Rumanía,	enmendada	y	completada	por	la	Ley	Nº	429/2003	de	
revisión	 de	 la	 Constitución	 de	 Rumanía,	 publicada	 en	 el	 Boletín	 Oficial	 de	
Rumanía,	Parte	I,	Nº	758,	de	29	de	octubre	de	2003,	republicada	por	el	Consejo	
Legislativo	 sobre	 la	 base	 del	 artículo	 152	 de	 la	 Constitución,	 con	 las	
denominaciones	 actualizadas	 y	 los	 textos	 renumerados	 (el	 artículo	152	pasó	 a	
ser,	en	 la	 forma	republicada,	el	artículo	156),	en	el	Boletín	Oficial	de	Rumanía,	
Parte	 I,	 Nº	 767,	 de	 31	 de	 octubre	 de	 2003.	 Disponible	 en	 línea:	
http://www.cdep.ro/pls/dic/site.page?id=371		(accedido	el	20/12/2019)	

6. La	Ley	Nº	448/2006,	enmendada	y	completada	por	la	Ordenanza	gubernamental	
de	emergencia	Nº	60/2017,	relativa	a	la	protección	y	promoción	de	los	derechos	
de	las	personas	con	discapacidad.	

7. Husman,	A.I.	 Impuestos	de	 los	empleados	en	Rumanía	en	2018.	Los	cambios	y	
sus	resultados	en	la	economía	del	país.	Oradea	J.	Bus.	Econ.	2018,	3,	46-55.	

8. Consejo	Nacional	de	Lucha	contra	la	Discriminación	(CNLD).	Disponible	en	línea:	
http://cncd.org.ro/		(accedido	el	20/12/2019)	

9. Comisión	Europea.	Sitio	web	europeo	sobre	la	integración.	Información	y	buenas	
prácticas	 sobre	 la	 integración	 de	 los	 migrantes.	 Disponible	 en	 línea:	
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2.3.1	Resultados	de	la	encuesta	online	

La	 mayoría	 de	 los	 encuestados	 estaban	 asociados	 con	 el	 sector	 social	 y	 los	
departamentos	de	recursos	humanos	(48%)	también	la	educación	(12%)	y	los	sectores	
de	 la	 salud	 (8%)	 estaban	 bien	 representados	 (50	 encuestados	 participaron	 en	 la	
encuesta).	 La	mayoría	 de	 los	 encuestados	 trabajaban	directamente	 con	personas	 con	
discapacidad.	

	

Todos	 los	 encuestados,	 excepto	 1	 (Dinamarca)	 de	 50,	 pertenecían	 a	 organizaciones	
situadas	en	Rumanía.	

Según	las	respuestas	recibidas,	la	mitad	de	los	participantes	están	muy	de	acuerdo	con	
la	idea	de	que	todavía	existen	prácticas	discriminatorias	en	lo	que	respecta	al	empleo	de	
las	personas	discapacitadas.	
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El	hecho	de	que	el	78%	de	los	encuestados	estén	de	acuerdo	y	muy	de	acuerdo	con	la	
afirmación	 de	 que	 la	 estigmatización	 de	 las	 PCD	 está	 presente	 entre	 los	 empresarios	
muestra	 que	 todavía	 hay	 muchas	 dificultades	 en	 el	 empleo	 de	 PCD	 y	 una	 falta	 de	
educación	de	los	empresarios	y	del	público	en	general.	

	

El	mismo	porcentaje	de	acuerdo	y	muy	de	acuerdo	del	76%	se	puede	observar	también	
en	 esta	 afirmación	 con	 respecto	 a	 la	 estigmatización	 de	 las	 PTM	 en	 las	 instituciones	
educativas.	 Esto,	 como	 consecuencia,	 lleva	 a	 una	 falta	 de	 educación	 y	 de	habilidades	
que	ayudarían	a	las	personas	con	PTM	a	encontrar	un	empleo	y	a	nivel	de	la	sociedad	se	
pierde	 la	oportunidad	de	aprender	más	sobre	estas	personas	y	de	ser	más	versados	y	
tolerantes.	
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En	esta	afirmación	que	se	 refiere	a	 la	obligación	 legislativa	de	contratar	una	cuota	de	
empleados	del	grupo	de	PCD,	hay	un	claro	y	fuerte	acuerdo	en	que	las	multas	que	los	
empresarios	tienen	que	pagar	en	caso	de	que	no	respeten	la	 ley	no	es	suficiente	para	
que	lo	hagan	y	que	se	necesita	una	medida	suplementaria	o	complementaria	que	apoye	
más	el	empleo	de	las	PCD.	

	

Es	evidente	que	 la	 segregación	entre	 las	diferentes	autoridades	e	 instituciones	de	 los	
servicios	 para	 PCD	 está	 muy	 presente	 a	 nivel	 del	 Estado	 rumano	 y	 esto	 puede	
entenderse	claramente	de	 las	respuestas	dadas	por	 los	encuestados.	Esta	segregación	
da	 lugar	 a	 una	 dispersión	 de	 los	 recursos	 y	 a	 un	 proceso	más	 difícil	 para	 obtener	 la	
información	y	el	apoyo	necesarios	para	conseguir	un	empleo	en	el	mercado	laboral.	
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En	esta	afirmación	tenemos	el	mayor	número	de	personas	que	están	de	acuerdo	y	muy	
de	 acuerdo	 con	 la	 afirmación	 de	 que	 hay	 una	 falta	 de	 servicios	 de	 formación	 y/o	
readaptación	 adaptados	 a	 las	 necesidades	 de	 las	 PCD	 y	 que	 se	 les	 ofrecería	
sistemáticamente.	 La	Agencia	Rumana	para	el	 Empleo	de	 la	 Fuerza	 Laboral	ofrece	un	
número	muy	limitado	de	cursos	a	los	que	pueden	acceder	las	PCD	y	no	ofrecen	servicios	
de	apoyo	al	empleo	una	vez	que	 la	persona	consigue	un	empleo,	 lo	que	conlleva	una	
reducción	de	la	tasa	de	retención	del	empleo.	

	

Se	 está	muy	 de	 acuerdo	 con	 esta	 afirmación,	 que	 es	 complementaria	 a	 la	 anterior	 y	
también	añado	la	necesitad	de	formación	laboral	suplementaria	además	del	contenido	
del	trabajo,	como	empoderamiento	y	métodos	innovadores	de	formación	que	cumplan	
con	las	necesidades	de	las	personas	con	discapacidad.	
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Esta	 afirmación	 representa	 una	 realidad	 que	 se	 confirma	 por	 el	 82%	 de	 los	
entrevistados	(el	32%	está	de	acuerdo	y	el	50%	muy	de	acuerdo).	Hay	más	pasos	que	
realizar	 para	 lograr	 unos	 sistemas	 de	 educación	 y	 formación	 que	 permitan	 a	 las	 PCD	
obtener	 las	 habilidades	 y	 conocimientos	 para	 tener	 oportunidades	 equitativas	 en	 el	
mercado	laboral.	

	

La	 adaptación	 de	 la	 educación,	 la	 formación,	 los	 programas	 de	 empleo	 es	 realmente	
necesaria	para	cada	PCD	y	esto	se	refleja	en	las	respuestas	recibidas,	el	acuerdo	en	este	
sentido	es	abrumador	94%.	(El	22%	está	de	acuerdo	y	el	72%	está	muy	de	acuerdo).	
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La	respuesta	a	esta	pregunta	muestra	que	aún	hay	una	gran	necesidad	de	información	
sobre	 las	buenas	practicas	en	 los	 servicios	de	 formación	 innovadores	con	un	enfoque	
inclusivo,	siendo	esta	una	buena	manera	de	educar	a	las	personas	sobre	cómo	incluir	a	
las	PCD	en	sus	lugares	de	trabajo.	

	

Comparado	 con	 lo	 que	 se	 ha	 hallado	 en	 el	 informe	 del	 país,	 a	 encuesta	 anterior	
confirmó	prácticamente	 todos	 los	aspectos	 relativos	a	 la	 situación	de	 la	educación	de	
las	PCD	y	las	oportunidades	de	empleo	y	la	inclusión	en	el	mercado	laboral.	

En	 conclusión,	 todavía	 hay	muchos	 pasos	 que	 hacer	 en	materia	 del	 acceso	 real	 a	 la	
educación	 de	 las	 PCD	 que	 les	 permita	 obtener	 las	 aptitudes	 y	 los	 conocimientos	
necesarios	para	conseguir	un	empleo,	así	 como	existe	una	necesidad	real	de	elaborar	
programas	 innovadores	 e	 inclusivos	 de	 formación	 y/o	 perfeccionamiento	 que	 no	 se	
ofrecen	de	manera	sistemática	a	las	personas	con	discapacidad.	

2.3.2	Grupos	de	discusión	

Dentro	de	los	grupos	de	discusión	participaron	los	siguientes	expertos:	
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• Camelia	 Dragomirescu,	 psicóloga	 clínica,	 experta	 en	 evaluar	 el	 nivel	 de	
discapacidad	 en	 la	 Comisión	 de	 Protección	 Social	 que	 establece	 el	 grado	 de	
discapacidad	y	beneficios	sociales	en	Rumanía	

• Tiberiu	Rotaru	Anghelescu,	psicólogo	clínico,	director	del	hospital	psiquiátrico	de	
Siret,	Condado	de	Suceava	

• Rodica	 Bilinschi,	 trabajadora	 social,	 hospital	 psiquiátrico	 de	 Siret,	 Condado	 de	
Suceava	

• Loredana	Avramiuc,	Coordinador	del	centro	de	Asistencia	Social	Siret,	Condado	
de	Suceava	

• Carla	Bilinschi,	estudiante	de	medicina,	voluntaria	en	una	asociación	que	trabaja	
con	personas	con	discapacidad	

• Mihaela	 Baragan,	 experta	 en	 discapacidades,	 fundadora	 de	 la	 Asociación	
Nacional	Rumana	de	Miastenia	Gravis	

• Diana	Stanculeanu,	psicoterapeuta,	experta	en	educación	parental	
• Raluca	Nica,	psicóloga,	directora	de	la	Liga	Rumana	de	Salud	Mental	

Aunque	 el	 Ministerio	 de	 Educación	 tiene	 una	 estrategia	 de	 educación	 inclusiva,	 en	
realidad	 las	 escuelas	 no	 están	 equipadas	 para	 recibir	 a	 niños	 con	 discapacidad	 y	 la	
realidad	 es	 que	 muchos	 de	 estos	 niños	 no	 tienen	 una	 verdadera	 oportunidad	 de	
obtener	los	conocimientos	y	habilidades	educativas	necesarias	para	poder,	después	de	
graduarse,	conseguir	un	empleo.	

Una	cuestión	 importante	sería	 la	 flexibilización	de	 la	 legislación	para	 las	personas	con	
discapacidad	 a	 fin	 de	 permitirles	 obtener	 un	 empleo	 incluso	 si	 reciben	 prestaciones	
sociales	y	no	 las	 limitan	a	un	determinado	número	de	horas	y	días	en	relación	con	su	
grado	de	discapacidad.	

Hay	una	falta	de	evaluación	y	orientación	profesional	que	debería	ser	realizada	por	un	
equipo	 multidisciplinario.	 Esto	 permitiría	 a	 las	 PCD	 comprender	 cuáles	 son	 sus	
capacidades	y	preferencias	y	sus	posibilidades	de	conseguir	un	trabajo	que	cumpla	con	
ello.	Además,	existe	la	necesidad	de	apoyo	antes,	durante	y	después	de	la	obtención	de	
empleo	para	que	las	personas	encuentren	el	trabajo,	lo	consigan	y	lo	conserven.	

Se	necesita	un	cambio	paradigmático	para	utilizar	 la	perspectiva	de	 las	habilidades	de	
las	personas	con	discapacidad	y	deshacerse	de	la	perspectiva	de	la	discapacidad	ya	que	
"no	hay	ninguna	persona	que	no	pueda	hacer	nada,	por	supuesto,	con	apoyo	adicional	
cuando	sea	necesario".	Las	tecnologías	de	asistencia	están	presentes	en	nuestras	vidas	
y	pueden	dar	un	apoyo	esencial	para	que	una	persona	alcance	su	máximo	potencial.	

La	 educación	 y	 la	 formación	 de	 los	 empresarios	 para	 aceptar	 a	 una	 persona	 con	
discapacidad	es	otra	cuestión	que	debe	abordarse.	El	estigma	es	otra	cuestión	que	debe	
ser	superada	por	los	empresarios,	los	miembros	del	equipo	y	los	miembros	del	público	
en	general.	

Se	 debe	modificar	 la	 legislación	 con	 respecto	 a	 la	 necesidad	 de	 obtener	 las	 pruebas	
médicas	 para	 obtener	 las	 prestaciones	 por	 discapacidad	 y	 se	 debe	 renunciar	 a	 esas	
pruebas	médicas	para	las	personas	con	discapacidades	crónicas	y	graves,	de	modo	que	
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la	 persona	 en	 esa	 situación	 no	 pierda	 tiempo	 en	 ir	 al	 hospital	 y	 obstaculice	 sus	
posibilidades	de	conseguir	un	empleo.		

La	 legislación	 tiene	 algunos	 incentivos	 para	 los	 empleados	 que	 apoyarían	 la	 idea	 de	
contratar	a	personas	discapacitadas.	

Una	de	las	fortalezas	de	Rumanía	es	que	se	remite	a	especialistas	bien	formados	en	el	
área	de	la	discapacidad,	pero	que	no	se	animan	mucho	a	asumir	el	papel	de	apoyo	a	las	
personas	con	discapacidad.	Pueden	encontrarse	especialmente	en	las	organizaciones	no	
gubernamentales	que	trabajan	con	y	para	las	personas	con	discapacidad.	

Las	multinacionales	de	Rumanía	aportan	ejemplos	de	buenas	prácticas	y	tienen	políticas	
de	igualdad	de	oportunidades	para	el	empleo	de	las	personas	con	discapacidad.	

Una	importante	oportunidad	para	las	personas	con	discapacidad	es	el	área	de	TICS	que	
permite	a	 las	personas	trabajar	desde	casa.	Tenemos	una	gran	necesidad	de	personas	
en	el	área	(programadores,	anunciantes	de	Internet,	marketing	en	redes	sociales)	y	hay	
muchos	 nuevos	 trabajos	 que	 podrían	 ser	 realizados	 por	 personas	 con	 discapacidad.	
Tenemos	que	proporcionar	más	educación	y	entrenamiento	para	PCD	en	esta	área.	

La	formación	en	ámbitos	adicionales	como	el	apoyo	en	materia	de	autonomía	funcional,	
la	 gestión	 del	 tiempo,	 la	 regulación	 de	 la	motivación,	 la	 regulación	 de	 las	 emociones	
difíciles	 o	 en	 el	 ámbito	 socioemocional	 son	 esenciales	 realizar	 de	 manera	 óptima	
cualquier	competencia	técnica.	

La	formación	también	debe	proporcionarse	de	acuerdo	con	la	demanda	de	empleos	de	
determinadas	 áreas,	 ya	 que	 es	 absurdo	 dar	 formación	 en	 empleos	 que	 no	 son	
solicitados	en	el	mercado	de	trabajo.	

Otro	 aspecto	 que	 debe	 ser	 cubierto	 es	 la	 educación	 de	 las	 familias,	 porque	
especialmente	 en	 las	 zonas	 rurales	 las	 PCD	 dependen	 totalmente	 de	 ellas	 ya	 que	 no	
tienen	educación	en	el	sentido	de	que	las	PCD	deben	ser	independientes	y	autónomas.	

La	 persona	 con	discapacidad	mejor	 preparada	 es	 aquella	 con	 educación	 y	 autonomía	
para	poder	llevar	una	vida	lo	más	independiente	posible.	

2.3.3	Entrevistas	

En	Rumanía,	se	entrevistó	a	 lo	siguientes	profesionales	para	nuestro	 informe	nacional	
general.	El	 informe	El	 informe	descriptivo	y	 las	conclusiones	se	han	reunido	para	cada	
profesional	por	separado.		

1. Francisc	 Simon,	 Presidente	 de	 la	 Organización	 Nacional	 de	 Personas	 con	
Discapacidad	(ONPHR),	voluntario	en	el	área	de	la	discapacidad	desde	1990	

Partiendo	de	cero,	la	ONPHR	ha	desarrollado	a	través	de	sus	ramas	talleres	e	inclusión	
en	 el	 mercado	 laboral	 de	 las	 personas	 con	 discapacidad,	 invirtiendo	 mucho	 tiempo,	
esfuerzo,	 tiempo	 y	 energía	 en	 la	 formación	 especialmente	 en	 cursos	 (informática;	
peluquería,	cocina)	pero	durante	años	esos	servicios	han	desaparecido.	
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Lamentablemente,	 la	 legislación	 en	 esta	 esfera	 se	 ha	 modificado	 varias	 veces	 y	 el	
empleo	 de	 personas	 con	 discapacidad,	 en	 agosto	 de	 2017,	 mediante	 la	 Ordenanza	
gubernamental,	 se	 cerraron	 los	 talleres	 protegidos	 para	 personas	 con	 discapacidad	
pertenecientes	 a	 ONGs	 o	 empresas	 privadas.	 Este	 fue	 un	 gran	 paso	 atrás	 para	 estas	
personas,	 toda	 la	 inversión	 realizada	 por	 la	 ONPHR	 y	 otras	 organizaciones	 se	 perdió	
puesto	que	estas	personas	ya	no	podían	realizar	su	trabajo.	Esta	ordenanza	ha	limitado	
mucho	el	empleo	de	las	personas	con	discapacidad.	La	tasa	de	empleo	de	las	personas	
con	discapacidad	ha	disminuido	mucho,	no	hay	datos,	pero	la	información	que	tenemos	
muestra	que	muchas	personas	que	estaban	empleadas	ahora	sólo	son	beneficiarios	de	
las	prestaciones	sociales.	

Formación	necesaria:	Creo	que	es	 importante	que	 las	PCD	 tengan	buenas	habilidades	
de	comunicación	para	integrarse	fácilmente	y	mejor	en	el	mercado	laboral.		

También	 es	 importante	 conocer	 sus	 derechos	 para	 que	 no	 sean	 discriminadas	 y	 se	
beneficien	de	la	igualdad	de	oportunidades	para	acceder	al	mercado	laboral.	

2. Mihaela	 Lucia	Bărăgan,	experta	en	discapacidades,	 fundadora	de	 la	Asociación	
Nacional	de	Myastenia	Gravis.	

Trabajo	 con	 personas	 que	 tienen	 discapacidades	 “invisibles”,	 principalmente	
enfermedades	como	la	miastenia	gravis.	Para	estar	personas,	la	vida	es	más	complicada	
que	para	las	que	tienen	discapacidades	visibles.	

Uno	de	 los	problemas	es	que	 las	PCD	no	se	benefician	de	 los	servicios	de	orientación	
profesional,	por	lo	que	no	son	conscientes	de	sus	habilidades,	capacidades	educacional	
y	 física,	 preferencias	 y	 talentos	 y	 no	 pueden	 orientarse	 hacia	 el	 desarrollo	 de	 esas	
capacidades	 ya	 existentes.	 En	 su	 lugar,	 se	 orientan	 hacia	 carreras	 que	 no	 tienen	
representación	 en	 el	 mercado	 laboral	 o	 que	 no	 cumplen	 con	 sus	 capacidades	 y	
habilidades.	Una	dificultad	en	 la	 legislación	es	que	 los	empresarios	 requieren	pruebas	
del	médico	de	cabecera	de	que	son	capaces	de	trabajar,	lo	que	contradice	la	situación	
real	de	las	PCD.	

Es	necesaria	 la	evaluación	y	orientación	realizada	por	un	equipo	multidisciplinario	que	
presente	y	aconseje	a	la	persona	con	discapacidad	para	que	pueda	elegir	un	área	que	se	
ajuste	a	sus	preferencias	y	capacidades	personales.	

Formación	 necesaria:	 Para	 conseguir	 un	mayor	 acceso	 al	mercado	 laboral	 uno	 de	 los	
servicios	más	importantes	es	la	persona	en	la	sombra	que	apoya	durante	un	período	a	
la	persona	para	acceder	al	 trabajo,	 relacionarse	con	 los	 compañeros	y	 comprender	 la	
tarea.	

Los	modelos	 de	 conducta	 de	 las	 PCD	 severas	 son	 una	 excelente	manera	 de	 infundir	
esperanza	a	las	PCD.	

3. Camelia	 Dragomirescu,	 psicóloga	 clínica,	 experta	 en	 evaluar	 el	 nivel	 de	
discapacidad	 en	 la	 Comisión	 de	 Protección	 Social	 que	 establece	 el	 grado	 de	
discapacidad	y	beneficios	sociales	en	Rumanía,	y	
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4. Sorin	Iorga,	psicóloga	clínica,	experta	en	evaluar	el	nivel	de	discapacidad	
en	 la	 Comisión	 de	 Protección	 Social	 que	 establece	 el	 grado	 de	 discapacidad	 y	
beneficios	sociales	en	Rumanía.	

Ellas	 trabajan	 con	 personas	 con	 discapacidades	 psiquiátricas	 y	 personas	 con	
discapacidades	 pulmonares,	 evaluando	 ambos	 grupos	 para	 presentarles	 a	 nivel	 de	 la	
comisión	 nacional/condal	 para	 obtener	 el	 grado	 de	 discapacidad	 y	 los	 beneficios	
sociales.	

También	 trabaja	mucho	 con	 PCD	 que	 viven	 en	 zonas	 rurales	 y	 puedo	 decir	 que	 para	
ellos	la	situación	es	muy	difícil,	pero	no	hay	muchas	oportunidades	así	que	tienen	muy	
pocas	 posibilidades	 de	 conseguir	 un	 trabajo	muy	 a	menudo	 trabajan	 gratis	 ya	 sea	 en	
beneficio	de	la	comunidad	o	para	las	personas	que	lo	necesitan.	

Una	 observación	 muy	 importante	 es	 que	 se	 pide	 a	 los	 especialistas	 evaluar	 la	
discapacidad	de	 las	PCD,	pero	no	 las	HABILIDIDADES	que	tienen	y	que	podrían	utilizar	
para	superar	sus	dificultades.	

Formación	necesaria:	Como	formación	necesitan	apoyo	para	el	período	de	adaptación	
(aprender	 el	 contenido	 del	 trabajo,	 aprender	 a	 relacionarse	 con	 los	 compañeros	 y	
superiores,	aprender	a	enfrentarse	a	 las	situaciones	difíciles)	ya	que	requieren	mucho	
apoyo	 en	 ese	 período	 para	 poder	 ajustarse	 a	 los	 requisitos	 y	 mantener	 el	 lugar	 de	
trabajo.	

5. Gabi	Mihaela	Comănescu,	gestora	de	formación,	Motivation	SRL	

Una	 de	 las	 actividades	 que	 abarca	 Motivation	 SRL	 es	 el	 empleo	 de	 personas	 con	
discapacidad:	 la	búsqueda	de	puestos	de	trabajo	en	el	mercado	 laboral	y	 la	búsqueda	
de	personas	con	todo	tipo	de	discapacidades	que	cumplan	los	requisitos	de	los	puestos	
de	trabajo	y	la	facilitación	de	la	inclusión	de	las	PCD	en	el	mercado	laboral.	

La	frustración	principal	aparece	cuando	hay	trabajos	y	PCD	que	buscan	empleo,	pero	no	
cumplen	 los	 requisitos,	 por	 lo	 que	 no	 puedes	 mezclarlos	 en	 las	 bases	 de	 datos.	 Un	
estudio	 realizado	en	cooperación	con	una	ONG	especializada	mostró	que	 la	dificultad	
más	importante	para	las	PCD	a	la	hora	de	conseguir	un	trabajo	es	la	falta	de	educación	
que	 lleva	 a	 obtener	 las	 habilidades	 y	 conocimiento	 necesarios	 para	 un	 trabajo.	 Una	
historia	 de	 éxito	 es	 la	 cooperación	 con	 una	 empresa	 multinacional	 que	 contrato	 a	
Motivation	 SRL	 para	 ayudarles	 a	 posicionar	 a	 PCD	 en	 sus	 ofertas	 de	 trabajo.	 La	
cooperación	entre	ambos	funciona	muy	bien	y	las	PCD	obtienen	y	mantienen	empleos	
en	esta	multinacional	con	apoyo	de	Motivation	SRL.	

Algunos	factores	que	mejoraron	la	situación	de	inclusión	de	PCD	en	el	mercado	laboral	
fueron:	ONGs	a	 través	de	 sus	programas	y	 servicios,	 financiación	estructural	de	 la	UE	
para	inclusión	de	PCD.	

El	 cambio	 en	 la	 legislación	 en	 2017	 (Ordenanza	 60/2017)	 con	 respecto	 a	 los	 talleres	
protegidos	 para	 60/2017	 tuvieron	 un	 resultado	 positivo	 en	 los	 siguientes	 meses,	 un	
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mayor	 interés	 de	 los	 empresarios	 en	 contratar	 PCD	 para	 evitar	 las	 sanciones,	 que	
habían	aumentado.	

Formación	 necesaria:	 desarrollo	 personal	 y	 encontrar	 motivación	 para	 trabajar,	
aumentar	 la	 autoestima,	 asumir	 responsabilidad	 para	 buscar	 y	 mantener	 un	 trabajo,	
encontrar	 motivación	 para	 conseguir	 trabajo,	 elementos	 de	 la	 cultura	 de	 trabajo	
(trabajo	en	equipo,	respetar	el	programa	de	trabajo,	relacionarse	con	su	superior	y	sus	
compañeros).	

6. Rodica	Bilinschi,	trabajadora	social	en	trabajadora	social,	hospital	psiquiátrico	de	
Siret,	Condado	de	Suceava,	Rumanía	

Ha	 trabajado	 durante	 20	 años	 con	 PCD	 con	 80%	 de	 discapacidad	 mental	 y	 20%	 de	
discapacidad	psiquiátrica.	El	grado	de	inclusión	de	las	PCD	es	muy	bajo,	alrededor	de	un	
2-3%	 consigue	 un	 trabajo	 en	 el	 Condado	 de	 Suceava.	 Un	 obstáculo	 importante	 es	 el	
estigma	 asociado	 con	 las	 discapacidades	 mentales/psiquiátricas,	 y	 en	 el	 caso	 de	 las	
personas	que	realmente	quieren	conseguir	un	trabajo	intervenimos	y	advocamos	para	
que	lo	consigan.	Después	de	ser	contratadas,	tenemos	un	periodo	en	el	que	apoyamos	
a	 los	 nuevos	 empleados	 trabajando	 con	 ellos	 día	 a	 día	 para	 lograr	 los	 requisitos	
laborales	pero	también	para	saber	cómo	se	relacionan	con	los	demás.	

Formación	 necesaria:	 habilidades	 para	 una	 vida	 independiente,	 empoderamiento,	
habilidades	comunicativas,	cómo	enfrentarse	a	situaciones	nuevas/difíciles	

7. Mihaela	Cira,	directora	de	 los	 servicios	de	 cuidado	del	hospital	psiquiátrico	de	
Siret	

Ha	 trabajado	 18	 años	 en	 el	 hospital	 con	 personas	 con	 discapacidades	 mentales	 y	
psiquiátricas.	Reconoce	que	el	estigma	asociado	con	el	diagnóstico	lleva	al	rechazo	por	
parte	de	potenciales	empresarios.	Otras	dificultades	son	que	si	muchos	de	los	que	viven	
de	 beneficios	 sociales	 quieren	 conseguir	 un	 empleo,	 temen	 perder	 los	 beneficios	
sociales	o	no	reciben	suficiente	apoyo	de	sus	familias.	El	mercado	laboral	también	está	
muy	 limitado	 en	 ofertas	 en	 general	 y	 específicamente	 en	 el	 área	 de	 Suceava.	 Una	
manera	 de	 ofrecer	 trabajos	 serían	 los	 talleres	 protegidos,	 pero	 hay	 muy	 pocas	
iniciativas.	

Formación	necesaria:	habilidades	comunicativas,	cómo	hacer	preguntas	o	peticiones	a	
un	desconocido,	cómo	pedir	ayuda	con	una	situación	nueva	en	tu	trabajo.	

8. Ramona	Jibu,	enfermera	psiquiátrica,	hospital	psiquiátrico	de	Siret	

Cuenta	 con	 23	 años	 de	 experiencia	 de	 trabajo	 con	 personas	 con	 discapacidades	
mentales	 y	psiquiátricas.	El	desarrollo	del	mercado	 laboral	 y	el	empleo	de	 las	PCD	ha	
sido	muy	lento	y	no	ha	progresado	mucho.	Las	cosas	han	evolucionado	en	el	sentido	de	
que	incluso	si	las	PCD	no	están	contratadas	en	el	mercado	abierto,	tienen	la	posibilidad	
de	 realizar	 actividades	 domésticas,	 lo	 que	 es	 importante	 ya	 que	 tienen	 una	
preocupación.	Muchas	 de	 las	 personas	 con	 un	 diagnóstico	 y	 hospitalizadas	 necesitan	
apoyo	para	volver	a	 sus	 trabajos	y	 las	Agencias	de	Fuerza	de	Trabajo	no	ofrecen	este	
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servicio.	Asimismo,	un	servicio	para	apoyara	aquellos	que	pueden	trabajar	desde	casa	
(artesanía,	carpintería)	y	vender	sus	productos.	Un	servicio	de	búsqueda	de	trabajo,	 la	
adecuación	 de	 los	 puestos	 de	 trabajo	 con	 las	 habilidades	 de	 las	 PCD,	 la	 formación	
adicional	en	áreas	donde	hay	déficit	de	formación	de	contenido.	

Formación	necesaria:	habilidades	sociales	y	comunicativas,	dónde	pedir	apoyo	cuando	
surge	un	problema,	habilidades	para	una	vida	independiente.	

9. Diana	Stanculeanu,	psicoterapeuta,	experta	en	educación	parental	para	niños	y	
adolescentes	con	discapacidades	psiquiátricas	

Durante	 los	 30	 años	 se	 ha	 progresado	 un	 poco:	 la	 legislación	 se	 alineó	 con	 los	
estándares	de	la	UE,	pero	a	nivel	de	implementación	quedan	muchas	cosas	por	hacer.	
Un	gran	numero	de	niños	con	discapacidad	(NCD)	no	tienen	acceso	a	 la	educación,	 lo	
que	les	limita	desde	el	principio	a	la	hora	de	desarrollar	competencia	profesional.	Otra	
dificultad	es	el	estigma	y	enfatizar	los	limites	en	lugar	de	las	capacidades	y	posibilidades	
que	tienen	para	convertirse	en	empleables.	

Formación	necesaria:	competencias	prácticas	en	línea	con	el	estilo	de	vida	de	las	PCD,	
autonomía	 funcional	 y	 habilidades	 emocionales.	 Autoconocimiento,	 desarrollo	 de	 la	
autoestima,	 identificación	 de	 emociones	 complejas	 (frustración,	 enfado,	 tristeza)	 y	
habilidades	 para	 regular	 las	 emociones	 y	 la	 motivación.	 	 Entrenamiento,	 tutoría	 y	
supervisión	 para	 PCD	 durante	 un	 período	 después	 de	 la	 integración	 en	 el	 mercado	
laboral.	

10. Tiberiu	Rotaru,	director	del	hospital	psiquiátrico	de	Siret,	Condado	de	Suceava	

Psicólogo	clínico,	ha	trabajado	20	años	con	PCD.	En	general	 la	situación	de	las	PCD	ha	
mejorado,	especialmente	en	el	área	de	los	derechos	de	las	PCD	y	la	legislación,	que	está	
bien,	pero	en	la	realidad	debido	al	estigma	y	también	la	información	y	educación	de	los	
empresarios	y	la	población	general,	la	implantación	de	la	legislación	es	complicada.	Hay	
otro	problema,	que	para	conseguir	beneficios	sociales	las	PCD	han	de	conseguir	muchos	
papeles	y	crear	un	documento	para	 la	Comisión	de	Protección	Social.	El	proceso	para	
conseguir	 el	 documento	 tarda	 un	 año,	 y	 después	 la	 persona	 teme	 encontrar	 trabajo	
porque	se	suspenden	los	beneficios,	y	lleva	otro	año	recuperarlos	si	la	PCD	no	mantiene	
el	 empleo.	 Se	 trata,	 principalmente,	 de	 dos	 cosas:	 la	 motivación	 de	 las	 PCD	 para	
conseguir	 trabajo	 y	 los	 servicios	 de	 apoyo.	 Las	ONGs	ofrecen	 servicios	 de	 apoyo	 y	 es	
importante	que	consigan	apoyo	de	especialistas	cualificados,	psicólogos	y	trabajadores	
sociales.	

Formación	necesaria:	cómo	encontrar	trabajo,	cómo	crear	un	CV,	tener	una	entrevista,	
qué	supone	un	lugar	de	trabajo	y	las	normas	del	trabajo,	habilidades	sociales.	

2.4	ESLOVENIA	

En	el	ámbito	de	la	atención	a	la	discapacidad,	la	República	de	Eslovenia,	con	el	deseo	de	
mejorar	la	vida	y	la	inclusión	social	de	las	personas	con	discapacidad,	ha	adoptado	una	
serie	de	nuevos	reglamentos	relativos	a	diferentes	ámbitos	de	la	vida	y	el	trabajo	de	las	
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personas	 con	 discapacidad.	 Eslovenia	 fue	 uno	 de	 los	 primeros	 países	 del	 mundo	 en	
ratificar	 la	Convención	de	las	Naciones	Unidas	sobre	los	Derechos	de	las	Personas	con	
Discapacidad	 y	 adoptó	 un	 programa	 de	 acción	 para	 su	 aplicación.	 Los	 principales	
documentos	 legislativos	 que	 abordan	 la	 esfera	 de	 la	 discapacidad	 en	 relación	 con	 las	
investigaciones	específicas	del	proyecto	ENABLE	son:	

• Zakon	 o	 usmerjanju	 otrok	 s	 posebnimi	 potrebami.	 La	 ley	 sobre	 orientación	 de	
niños	con	necesidades	especiales	regula		la	orientación	especial	de	los	niños	con	
necesidades	especiales	que,	para	participar	 con	éxito	en	el	proceso	educativo,	
necesitan	programas	de	 educación	 apropiados	 y	 proporcionar	 diversas	 formas	
de	asistencia.	

• Zakon	o	pokojninskem	in	 invalidskem	zavarovanju.	Ley	del	Seguro	de	Pensión	y	
Discapacidad	por	la	que	los	mismos	en	la	República	de	Eslovenia	es	obligatorio	y	
uniforme	para	todos	los	que	cumplen	las	condiciones	legales	para	ello.	

• Zakon	o	zaposlitveni	rehabilitaciji	in	zaposlovanju	invalidov.	Ley	de	Rehabilitación	
de	 Empleo	 y	 Empleo	 de	 Personas	 Discapacitadas	 que	 regula	 el	 derecho	 a	 la	
rehabilitación	 vocacional	 y	 ciertas	 cuestiones	 de	 empleo	 de	 las	 personas	 con	
discapacidades	y	establece	otras	formas,	medidas	e	incentivos	para	su	empleo	y	
la	forma	en	que	se	financian.	

• Zakon	o	uporabi	slovenskega	znakovnega	jezika.	Ley	sobre	el	uso	de	la	lengua	de	
signos	 eslovena,	 que	 regula	 el	 derecho	 de	 los	 sordos	 a	 utilizar	 la	 lengua	 de	
signos	eslovena	 y	 su	derecho	a	 ser	 informados	 sobre	 las	 técnicas	 adaptadas	 a	
ellos,	la	inclusión	equitativa	en	el	entorno	de	vida	y	de	trabajo,	etc.	

• Zakon	o	izenačevanju	možnosti	invalidov.	Ley	de	Igualdad	de	Oportunidades	para	
las	Personas	con	Discapacidad	con	el	objetivo	principal	de	prevenir	y	eliminar	la	
discriminación	y	de	crear	igualdad	de	oportunidades	en	todos	los	ámbitos	de	la	
vida.	

• Zakon	 o	 socialnem	 vključevanju	 invalidov.	 La	 Ley	 de	 inclusión	 social	 de	 los	
discapacitados,	 que	 regula	 los	 derechos	 y	 el	 procedimiento	 para	 obtener	 la	
condición	 de	 discapacitados	 con	 discapacidades	 permanentes,	 congénitas	 o	
adquiridas,	que	no	pueden	 integrarse	socialmente	en	 la	comunidad	sin	que	se	
les	 presten	 servicios	 de	 inclusión	 social	 y	 no	 pueden	 actuar	 y	 funcionar	 de	
manera	independiente	en	la	mayoría	o	en	todas	las	actividades	de	la	vida.	

Aunque	los	documentos	legislativos	mencionados	regulan	la	gran	mayoría	del	espectro	
de	 los	 diferentes	 derechos,	 la	 inclusión	 social	 y	 la	 promoción	 de	 la	 educación,	 la	
formación	 y	 las	 oportunidades	 de	 rehabilitación,	 es	 importante	 observar	 algunos	
aspectos	prácticos	que	derivan	de	la	regulación,	tales	como:	

• Sistema	de	cuotas	e	incentivos	para	contratar	a	PCD	

El	sistema	de	cuotas	se	establece	en	 la	Ley	de	rehabilitación	profesional	y	empleo,	en	
vigor	desde	enero	de	2006,	en	la	que	se	establece	la	obligación	de	los	empresarios	que	
tengan	 al	 menos	 20	 empleados	 con	 discapacidad.	 El	 porcentaje	 obligatorio	 de	
empleados	 discapacitados	 está	 determinado	 por	 el	 Decreto	 sobre	 la	 designación	 de	
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cuotas	de	empleo	para	discapacitados	y	oscila	entre	el	2%	y	el	6%,	dependiendo	del	tipo	
de	actividad	principal	para	la	que	esté	registrada	la	empresa.	

La	obligación	dentro	del	sistema	de	cuotas	puede	ser	cumplimentado:	

a) Contratando	a	personas	con	discapacidad,	
b) Encargándose	del	cumplimiento	sustitutivo	de	la	cuota	(cuota	de	sustitución),	es	

decir,	celebrar	un	contrato	de	cooperación	empresarial	con	el	centro	de	empleo,	
respectivamente	una	empresa	de	discapacidad,	

c) Pagando	 una	 contribución	 para	 promover	 el	 empleo	 de	 personas	 con	
discapacidad	en	un	fondo	nacional	especial	para	la	discapacidad.	

En	 lo	que	 se	 refiere	al	 aspecto	de	promover	oportunidades	de	empleo	equitativas,	 el	
sistema	recompensa	a	los	empresarios	que	exceden	la	cuota	y	estos	incentivos	incluyen,	
por	ejemplo,	financiar	los	costes	de	ajuste	del	puesto	de	trabajo.	

• Rehabilitación	del	Empleo	

La		Rehabilitación	del	Empleo	y	La	Ley	de	Empleo	de	Personas	Discapacitadas	define	la	
rehabilitación	como	un	derecho	de	los	discapacitados.	Representa	una	serie	de	servicios	
con	los	que	la	empleabilidad	de	los	discapacitados	aumenta	al	tener	la	oportunidad	de	
formarse	 para	 trabajar,	 ser	 contratado,	 mantener	 el	 puesto	 de	 trabajo	 actual	 o	
modificar	 o	 perseguir	 una	 (nueva)	 carrera	 profesional.	 Las	 PCD	 son	 elegibles	 para	
rehabilitación	 ocupacional	 en	 casos	 donde,	 en	 virtud	 de	 otras	 normas,	 no	 tengan	
derecho	a	los	mismos	servicios	de	rehabilitación	y	si	cumplen	los	criterios	establecidos	
por	 la	 ley.	 Una	 PCD,	 como	 usuario	 de	 los	 servicios	 de	 rehabilitación	 profesional,	 es	
tratado	como	un	 igual	 (equipo/empleado)	en	el	proceso	de	rehabilitación	profesional,	
desarrollando	 así	 el	 sentido	 de	 pertenencia,	 participación	 y	 corresponsabilidad	 en	 el	
proceso	de	rehabilitación.	La	rehabilitación	del	empleo	se	realiza	como	servicio	público.	

• Empleo	de	apoyo	

El	 empleo	 de	 apoyo	 como	 tal	 es	 un	 concepto	 especial	 de	 emplear	 a	 personas	 con	
discapacidades	 en	 un	 entorno	 de	 trabajo	 integrador	 dentro	 de	 los	 organismos	
ordinarios/regulares	y	se	basa	en	la	garantía	y	la	prestación	de	apoyo	profesional	a	los	
discapacitados,	 el	 entorno	 de	 trabajo	 y	 el	 empresario.	 Se	 define	 en	 la	 Ley	 de	
Rehabilitación	 del	 Empleo	 y	 Empleo	 de	 Personas	 Discapacitadas.	 Se	 prevé	 un	 apoyo	
especial	 dentro	 de	 esta	 modalidad,	 en	 virtud	 del	 cual	 tanto	 el	 empresario	 como	 el	
entorno	 de	 trabajo	 tienen	 derecho	 a	 recibir	 apoyo	 profesional	 (información	 y	
asesoramiento).	También	hay	algunas	condiciones	especiales	para	este	modelo:	incluye	
sólo	 a	 las	 personas	 discapacitadas	 para	 las	 que	 el	 Servicio	 de	 Empleo	 de	 Eslovenia	
emitió	 una	 decisión	 sobre	 la	 empleabilidad	 en	 el	 empleo	 de	 apoyo	 (obtención	 de	 la	
condición	 de	 discapacitado),	 decisión	 sobre	 la	 empleabilidad	 en	 el	 empleo	 de	 apoyo,	
finalización	 del	 proceso	 de	 rehabilitación	 del	 empleo,	 elaboración	 de	 un	 plan	
individualizado	de	apoyo	para	la	persona	discapacitada	y	la	voluntad	del	empresario	de	
cooperar	 y	 adaptar	 el	 entorno	 y	 el	 puesto	 de	 trabajo	 preparados	 dentro	 del	
mencionado	 plan	 individualizado),	 la	 persona	 discapacitada	 esté	 cualificada	 para	
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realizar	 un	 trabajo	 específico,	 esté	 motivada,	 se	 elabore	 un	 plan	 de	 apoyo	
individualizado	 para	 la	 persona	 discapacitada	 y	 el	 empresario,	 esté	 dispuesto	 a	
colaborar	 y	 adaptar	 el	 entorno	 laboral	 y	 el	 lugar	 de	 trabajo	 con	 un	 plan	 de	 apoyo	
individualizado.	

	

• Empleo	protegido	

El	 empleo	 de	 protección	 es	 el	 empleo	 de	 una	 persona	 discapacitada	 en	 el	 lugar	 de	
trabajo	y	en	un	entorno	laboral	adaptado	a	la	capacidad	de	trabajo	y	las	necesidades	de	
la	 persona	 discapacitada	 que	 no	 puede	 ser	 empleada	 en	 un	 lugar	 de	 trabajo	 normal	
(lugar	de	trabajo	protegido).	Este	tipo	de	empleo	está	muy	relacionado	con	entidades	
económicas	de	 tipo	especial	que	 funcionan	como	centros	de	empleo;	 se	 trata	de	una	
entidad	 jurídica	 establecida	 con	 el	 único	 propósito	 de	 emplear	 a	 personas	
discapacitadas	en	lugares	de	trabajo	protegidos	y	tiene	que	cumplir	medidas	específicas	
en	 materia	 de	 personal,	 organización,	 técnica	 y	 otras	 condiciones	 prescritas	 por	 el	
ministro	 responsable	 de	 la	 protección	 de	 los	 discapacitados	 y	 un	 plan	 de	 negocios	
preparado	de	antemano.	Los	municipios	se	encargan	de	promover	el	establecimiento	y	
funcionamiento	de	centros	de	empleo	en	su	zona.	

En	 especial,	 la	 Rehabilitación	 Laboral	 tiene	 opciones	 más	 específicas	 para	 las	 PCD;	
incluye	 enfoques	 especiales	 y	 a	 medida	 para	 la	 formación/	 perfeccionamiento	 y	 la	
posible	mejora	de	las	habilidades.	Por	un	lado,	los	servicios	de	rehabilitación	laboral	ya	
incluyen	 el	 asesoramiento,	 el	 empoderamiento	 y	 la	motivación	 para	 asumir	 un	 papel	
activo	 en	 la	 vida;	 el	 apoyo	 y	 el	 asesoramiento	 en	 objetivos	 y	 orientación	 vocacional	
manejables,	 el	 desarrollo	 de	 habilidades	 sociales,	 el	 apoyo	 profesional	 en	 el	
perfeccionamiento	y	la	educación.	

Por	otra	parte,	al	considerar	el	punto	de	vista	de	departamentos	de	RRHH	concretos	en	
diferentes	empresas	 (sin	 importar	de	qué	 tipo)	 la	 situación	practica	puede	diferir.	 Los	
principales	 expertos	 nacionales	 en	 procesos	 de	 rehabilitación	 redactaron	 un	 artículo	
interesante	 (Brecelj,	 Vidmar,	 Boštjančič,	 2014)	 centrándose	 en	 el	 	 tema	 de	 la	
planificación	 profesional	 de	 PCD,	 examinando	 la	 relación	 entre	 los	 deseos	 y	 los	
obstáculos.	 Es	 interesante	 que	 en	 Eslovenia	 la	 comprensión	 de	 la	 discapacidad	
propiamente	 dicha	 esté	 pasando	 de	 la	 comprensión	 médica	 tradicional	 a	 una	
comprensión	y	concepción	holísticas	que	abarcan	todos	los	aspectos	de	un	individuo.	En	
el	artículo	también	se	mencionan	las	teorías	contemporáneas	de	desarrollo	profesional	
que	 establecieron	 un	 levantamiento	 de	 la	 interconexión	 de	 la	 carrera	 y	 la	
autopercepción,	el	desarrollo,	la	vida	y	las	decisiones	personales.	

En	 un	 informe	 especial	 realizado	 anualmente	 a	 nivel	 gubernamental,	 se	 explican	 con	
más	 detalle	 las	 notas	 explicativas	 de	 la	 financiación	 nacional	 (eficiencia	 y	 eficacia	 del	
gasto	 público,	 actividades	 de	 fomento	 del	 empleo,	 políticas	 activas	 de	 empleo	 y	
formación,	 etc.).	Una	parte	de	estas	últimas	 incluye	 también	el	mercado	 laboral	 y	 las	
condiciones	 de	 trabajo.	 Dentro	 de	 este	 último	 hay	 también	 un	 objetivo	 preliminar	
explícitamente	 definido	 que	 fue	monitoreado:	 asegurar	 la	 igualdad	 de	 oportunidades	
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para	 las	 PCD	en	el	mercado	 laboral.	 Los	 resultados	muestran	que	de	2012	 a	 2018	 se	
lograron	 las	 medidas	 previstas.	 Sin	 embargo,	 la	 nota	 explicativa	 incluye	 información	
importante.	El	éxito	de	la	formación	(vocacional),	el	empleo,	la	conservación	del	empleo	
y	el	desarrollo	profesional	o	el	cambio	de	carrera	son	menores	dentro	de	los	grupos	con	
un	 defecto	 físico	 o	mental	 o	 una	 enfermedad	 en	 general.	 A	 finales	 de	 2018,	 sólo	 el	
3,84%	de	la	población	empleada	eran	PCD.	Las	empresas	de	discapacidad	como	medio	
de	economía	social,	centros	de	empleo	y	empleo	de	apoyo	siguen	siendo	la	posición	de	
la	 principal	 organización	 de	 empleados/	 situaciones	 de	 empleo	 para	 los	 grupos	
destinatarios.	

Los	 beneficios	 sociales	 y	 apoyos	 de	 las	 PCD	 difieren;	 si	 una	 persona	 está	 en	
rehabilitación,	 se	 financian	 los	 diferentes	 gastos,	 como	 el	 	 transporte	 público,	 por	 el	
tiempo	que	dure	el	proceso	de	rehabilitación	(40%	del	salario	mínimo	si	los	servicios	se	
aplican	 en	 un	 mínimo	 de	 100	 horas	 y	 si	 la	 PCD	 no	 tiene	 derecho	 a	 la	 sustitución	
financiera	de	la	ayuda	financiera	regulada	en	virtud	de	los	derechos	especiales	para	los	
desempleados	o	de	los	reglamentos	del	seguro	de	discapacidad	en	el	ámbito).	Además,	
los	derechos	ya	adquiridos	(es	decir,	el	apoyo	financiero	relacionado	con	la	subsistencia	
económica	 a	 corto	 plazo	 como	 desempleado	 recién	 inscrito	 -	 no	 es	 lo	mismo	 que	 el	
subsidio/beneficio	financiero	social),	como	por	ejemplo	la	prestación	de	compensación	
por	discapacidad,	son	un	derecho	restante	del	discapacitado	si	está	empleado	durante	
el	tiempo	de	trabajo,	menos	de	40	horas	semanales	completas.	

En	definitiva,	el	enfoque	sistemático	trata	de	regular	la	inclusión	y	participación	plenas.	
Por	otra	parte,	 sigue	existiendo	 la	preocupación	de	un	 lento	pero	constante	aumento	
de	las	tasas	de	desempleo	entre	PCD.	

El	 ya	 mencionado	 artículo	 de	 Brecelj	 et	 al.	 (2014)	 )	 también	 muestra	 información	
concreta	 sobre	 la	 inclusión	 en	 el	 mercado	 laboral.	 Los	 resultados	 de	 una	 encuesta	
especial	 realizada	 con	 243	 desempleados	 incluidas	 en	 los	 servicios	 de	 rehabilitación	
(edad	 media	 de	 36	 años)	 ha	 mostrado	 una	 característica	 interesante	 dentro	 de	 las	
razones	 para	 elegir	 una	 carrera,	 ya	 que	 más	 del	 63%	 de	 los	 encuestados	 estaban	
motivados	por	deseos	e	intereses	personales.	Los	obstáculos	para	la	planificación	de	la	
carrera	y	el	desarrollo	de	la	misma	siguen	existiendo	y	pueden	clasificarse	como:	

• Internos.	 Autopercepción	 sobre	 la	 idoneidad	 de	 un	 puesto,	 las	 habilidades	 de	
trabajo	 y	 la	 concepción	 de	 expectativas	 concretas	 dentro	 de	 las	 vocaciones	
específicas.	

• Externos.	Apoyo	en	el	entorno	de	trabajo.	

Al	mismo	 tiempo,	 el	 articulo	menciona	 a	 otros	 investigadores	 (Fabian,	 Beveridge	 and	
Ethridge)	en	sus	estudios,	que	también	informaron	sobre	la	percepción	de	las	PCD	para	
volver	a	trabajar:	la	falta	de	información	o	habilidades	insuficientes	para	decidir	sobre	la	
trayectoria	profesional.	

Además,	 al	 considerar	 aspectos	 prácticos	 de	 los	 obstáculos,	 también	 hay	 una	
discrepancia	notable	entre	el	acceso	al	sistema	educativo	y	 la	 inclusión	en	el	mercado	
laboral.	Mientras	que	el	sistema	educativo	ofrece	muchas	opciones	de	inclusión	en	los	
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estudios	 (también	ajustando	el	proceso	de	estudio)	así	 como	en	niveles	de	educación	
superiores,	 el	 aspecto	 practico	 de	 la	 activación	 laboral	 para	 las	 PCD	 viene,	
desafortunadamente,	 de	 la	 mano	 con	 una	 cruda	 verdad:	 las	 PCD	 se	 enfrentan	 al	
prejuicio,	los	estereotipos	e	incluso	miedos	por	parte	de	los	empresarios.	Las	personas	
jóvenes	 y	 educadas	 se	 enfrenta	 a	 un	 desempleo	 prolongado	 incluso	 con	 formación	 y	
estudios;	 la	 discrepancia	mencionada	 también	 incluye	 que,	 durante	 la	 escolaridad,	 es	
posible	realizar	muchas	adaptaciones	para	 las	PCD,	pero	 la	 realización	concreta	de	un	
trabajo,	para	el	que	uno	se	ha	formado,	es	en	realidad	casi	imposible.	

Las	 empresas	 de	 discapacidad	mantienen	 la	 posición	 de	 ser	 uno	 de	 los	 sectores	más	
importantes	para	el	empleo	de	las	PCD.	A	finales	de	2018,	el	Registro	de	Empresas	de	
Discapacidad	 inscribió	 143	 de	 esas	 entidades;	 de	 ellas,	 131	 operaban	 en	 el	 sector	
privado	y	12	en	el	público.	Estas	empresas	se	dedicaban	a	 la	 fabricación	(51%).	Por	 lo	
demás,	 el	 propio	mercado	 laboral	 no	 limita	 la	 libre	 voluntad	de	una	PCD	para	buscar	
trabajo	en	cualquier	sector,	pero	existen	barreras	ya	mencionadas.	

El	plan	de	Acción	Esloveno	para	PCD	de	2014-2021	define	claramente	varios	elementos,	
describiendo	mas	concretamente	 lo	que	ya	se	ha	conseguido	y	 los	objetivos	para	una	
inclusión	plena	en	2021.	El	documento	 también	 incluye	un	plan	de	acción	para	 lograr	
los	resultados	y	mejoras	en	diferentes	ámbitos	con	relación	a	la	regulación	ya	en	vigor,	
así	como	sugerencias	de	cómo	conseguir	esos	objetivos.	

El	sistema	educativo	del	país	 incluye	el	principio	de	orientación	para	niños,	menores	y	
jóvenes	con	necesidades	especiales.	Existe	un	enfoque	integral	con	una	parte	dedicada	
a	 adultos	 de	 entre	 21	 y	 26	 años	 en	 el	 marco	 de	 la	 educación	 permanente	 y	 los	
programas	vocacionales	y	profesionales	adaptados.	

La	 Ley	 de	 Orientación	 de	 los	 Niños	 con	 Discapacidad	 también	 incluye	 a	 los	 niños,	
menores	 y	 jóvenes	 con	 necesidades	 especiales	 y,	 excepcionalmente,	 a	 los	 adultos	 de	
entre	 21	 y	 26	 años	 inclusive,	 que	 reciben	 educación	 continua	 en	 programas	
profesionales	 y	 de	 formación	 profesional	 adaptados	 con	 el	 mismo	 nivel	 educativo	 y	
educación	 profesional	 con	 un	 nivel	 educativo	 equivalente	 y	 un	 programa	 especial	 de	
rehabilitación,	así	como	a	las	personas	de	la	edad	mencionada,	que	pueden	inscribirse	
en	 el	 programa	 de	 educación	 y	 formación	 para	 adultos,	 que	 forma	 parte	 de	 un	
programa	 especial	 para	 niños	 con	 discapacidad	mental	moderada,	 severa	 y	 grave	 (se	
trata	 de	 niños	 con	 discapacidad	 intelectual,	 ciegos	 y	 con	 visión	 parcial,	 o	 niños	 con	
funciones	visuales	deficientes,	sordos	y	con	dificultades	auditivas,	niños	con	trastornos	
del	 habla	 y	 el	 lenguaje,	 con	 discapacidades	 físicas,	 enfermos	 de	 larga	 duración,	 con	
problemas	de	aprendizaje,	autismo,	trastornos	emocionales	y	de	comportamiento	que	
requieren	 programas	 de	 educación	 física	 personalizados	 con	 asistencia	 profesional	
adicional	o	programas	de	educación	adaptados	o	especial).	

Dentro	del	objetivo	de	fomentar	el	empleo	de	las	PCD,	se	planifican	y	ejecutan	medidas	
concretas,	 como	por	 ejemplo	 la	 plena	 participación	 en	 las	medidas	 de	 la	 "Política	 de	
empleo	activo"	y	la	orientación	profesional	a	largo	plazo.		
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Sin	 embargo,	 en	 realidad,	 sigue	 existiendo	 el	 problema	 de	 la	 discrepancia	 entre	 el	
mundo	del	trabajo	y	el	de	la	educación.	

El	 área	 problemática	 de	 los	 departamentos	 de	 RRHH	 de	 diferentes	 empresas	 sigue	
siendo	 la	 falta	de	orientación	 concreta	dentro	del	 desarrollo	profesional	 de	una	PCD;	
este	 elemento	 debería	 ser	 una	 entidad	 estratégica	 dentro	 de	 las	 organizaciones.	 El	
aprendizaje	de	por	vida	y	 la	educación	adulta	no	se	excluyen,	pero	el	cambio	debería	
hacerse	con	una	noción	de	que	todas	las	partes	deben	confluir.	

Es	importante	el	empoderamiento	de	las	PCD	en	términos	de	mejorar	las	habilidades,	el	
uso	de	 las	TICS	y	cualquier	actividad	de	desarrollo	personal.	También	son	 importantes	
las	 intervenciones	 públicas,	 campañas	 de	 concienciación	 de	 las	 OSC	 contra	 los	
prejuicios,	y	presentar	 la	 igualdad	y	el	potencial	 total	de	 las	PCD:	el	conocimiento	y	 la	
concienciación	son,	al	final,	poder	tanto	para	empleados	como	para	empresarios.	
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2.4.1	Resultados	de	la	encuesta	online	
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La	 encuesta	 online	 en	 Eslovenia	 se	 difundió	 principalmente	 entre	 los	 posibles	
interesados	y	beneficiarios	 identificados	del	proyecto.	Principalmente,	 se	han	 incluido	
instituciones	del	sector	público	y	privado:	centros	de	trabajo	social,	oficinas	de	empleo,	
instituciones	de	 rehabilitación,	 centros	de	empleo	y	otras	organizaciones,	que	de	una	
forma	 u	 otra	 trabajan	 con	 o	 incluyen	 a	 PCD.	 La	 mayoría	 de	 las	 respuestas	 recibidas	
procedían	del	sector	de	servicios	especializados,	es	decir,	 la	rehabilitación	del	empleo,	
el	sector	de	la	atención	social,	la	esfera	educativa	y	el	sector	de	la	economía	social.	

El	trabajo	de	los	profesionales	individuales	que	participaron	estaba	en	su	mayoría	(75%)	
directamente	en	 contacto	 con	PCD,	mientras	que	otros	describieron	 su	 trabajo	 como	
sólo	indirectamente	conectado	a	PCD.	

	

El	 tipo	 de	 organizaciones	 incluidas	 en	 la	 encuesta	 abarca	 la	 atención	 y	 el	 bienestar	
social,	 las	 empresas	 de	 discapacidad,	 los	 empresarios	 independientes,	 los	 centros	 de	
trabajo	diurnos,	los	centros	de	empleo,	las	entidades	empresariales	sociales	y	las	ONGs	
activas	en	el	ámbito	de	la	atención	de	la	salud	mental.		

Todas	las	organizaciones	(con	una	excepción)	tienen	su	sede	legal	en	Eslovenia.	

En	 la	 siguiente	 pregunta	 hemos	 investigado	 opiniones,	 midiendo/escalando	 las	
respuestas	a	diferentes	declaraciones.	Desde	la	primera	fase	de	la	recopilación	de	datos	
de	 los	 países,	 se	 hizo	 evidente	 que	 algunas	 cuestiones	 o	 temas	 emergentes	 son	
comunes	 a	 todos	 los	 países	 y	 debían	 ser	 evaluados	 por	 los	 profesionales.	
Lamentablemente,	 el	 elemento	 de	 discriminación	 de	 las	 PCD/PPSM	 en	 el	 entorno	
general	 y	 la	 sociedad	 sigue	 siendo	 una	 "condición	 destacada"	 por	 parte	 de	 los	
profesionales,	 ya	 que	 los	 resultados	 tienden	 a	 coincidir	 casi	 totalmente	 con	 esta	
afirmación	en	más	del	70%	de	los	encuestados	(niveles	4	y	5).	
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La	 cuestión	 del	 estigma	 por	 PSM	 presente	 por	 parte	 de	 los	 empresarios	 es	 también	
evidente,	 aunque	 ligeramente	 menor	 en	 comparación	 con	 los	 elementos	
discriminatorios	o	amenazas	por	parte	de	 la	oferta	del	mercado	 laboral	 (65%	para	 los	
niveles	4	y	5).	

	

Por	otra	parte,	el	estigma	en	el	 sector	educativo	es	evidentemente	más	bajo,	aunque	
casi	el	20%	de	los	participantes	se	mantuvieron	en	la	decisión	de	no	estar	ni	de	acuerdo	
ni	en	desacuerdo	(nivel	3)	con	esta	declaración.	

	

Otro	 aspecto	 interesante	 fueron	 los	 resultados	 sobre	 el	 sistema	 de	 cupos	 nacionales	
como	elemento	de	apoyo	y	promoción,	que	apoya	 la	 inclusión	en	el	mercado	 laboral.	
Los	resultados	están	dispersos	en	diferentes	niveles,	por	lo	que	no	se	puede	hablar	de	
una	 tendencia	 a	 un	 acuerdo	 total	 (aun	 así,	 más	 del	 27%	 de	 los	 encuestados	 se	
mostraron	indecisos	al	respecto).	
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Dentro	de	la	 investigación	sobre	la	dispersión	de	los	servicios	existentes	y	 las	medidas	
de	 apoyo	 para	 la	 formación	 y	 perfeccionamiento	 a	 disposición	 de	 las	 PCD/PPSM	 por	
parte	 de	 diferentes	 organizaciones,	 de	 nuevo	 los	 resultados	 tienen	 una	 tendencia	 a	
estar	totalmente	de	acuerdo	con	la	declaración	(más	del	60%	para	los	niveles	4	y	5);	sin	
embargo,	más	del	30%	de	los	encuestados	indecisos.	

	

Las	 respuestas	 en	 el	 marco	 de	 la	 cuestión	 de	 las	 opciones	 de	 formación	 y/o	
perfeccionamiento	 más	 adaptadas	 para	 aumentar	 las	 posibilidades	 de	 ejercer	 una	
profesión	libremente	elegida	tienen	la	tendencia	a	la	plena	concordancia	(más	del	80%	
para	los	niveles	4	y	5).	

	

Cuando	se	trata	de	 la	necesidad	de	un	enfoque	más	contemporáneo	y	centrado	en	 la	
persona	para	el	grupo	objetivo	en	las	diferentes	organizaciones,	las	respuestas	también	
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muestran	una	tendencia	a	la	plena	concordancia	con	más	del	70%	(para	los	niveles	4	y	
5).	

	

Al	 evaluar	 las	 oportunidades	 nacionales	 existentes	 de	 programas	 de	 formación	 y	
educación	 y	 el	 nivel	 de	 enfoque	 contemporáneo	 y	 centrado	 en	 la	 persona	 con	 un	
carácter	más	práctico,	 los	resultados	son	más	alentadores,	ya	que	el	nivel	de	acuerdo,	
independientemente	 de	 la	 tendencia,	 es	 bastante	 disperso	 y	 sólo	 un	 poco	más	 de	 la	
mitad	de	los	encuestados	podría	estar	de	acuerdo	con	esta	afirmación.	

	

Por	otra	parte,	el	acuerdo	general	de	una	planificación	más	centrada	en	la	persona	en	
todas	 las	actividades	que	apoyan	 la	plena	participación	en	el	mercado	 laboral	es	muy	
fuerte,	y	más	del	90%	de	los	encuestados	se	inclinan	por	el	acuerdo	total	(niveles	4	y	5).	
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La	última	característica	importante	de	la	encuesta	fue	la	respuesta/autoevaluación	del	
nivel	de	conocimiento	personal	sobre	elementos	innovadores	de	la	formación/ejemplos	
de	buenas	prácticas	para	el	enfoque	ascendente	de	la	inclusión	en	el	mercado	laboral.	
Más	del	30%	de	los	encuestados	no	se	mostraron	decididos	y	sólo	7	de	ellos	pudieron	
expresarse	mostrando	la	comprensión	de	los	enfoques	nuevos	y	ascendentes.	

	

Los	 resultados	 fueron	 bastante	 interesantes	 al	 compararlos	 con	 la	 información	 y	 los	
hechos	 recogidos	 en	 el	 capítulo	 anterior.	 Los	 aspectos	 prácticos	 de	 la	 inclusión	 en	 el	
mercado	 laboral	 de	 las	 PCD	 en	 general	 y	 desde	 su	 propia	 perspectiva	 confirman	 que	
existe	un	área	neutral	y	problemática,	que	muestra	el	estigma	que	sigue	existiendo	hoy	
en	día.	Los	resultados	también	confirman	el	hecho	de	que	el	sector	educativo	se	está	
volviendo	 cada	 vez	más	 inclusivo,	 pero	 los	 problemas	 surgen	más	 tarde,	 cuando	 una	
persona	 necesita	 todo	 el	 apoyo	 para	 su	 inclusión	 en	 un	 puesto	 de	 trabajo	 concreto.	
Como	 se	 desprende	 de	 las	 respuestas,	 los	 servicios	 o	 actividades	 concretas	 para	 la	
inclusión	 en	 el	 mercado	 laboral	 podrían	 ser	 más	 individualizados.	 Esto	 último	 está	
relacionado	con	diferentes	elementos	como	el	conocimiento	en	los	departamentos	de	
RRHH,	 la	 comprensión	 de	 la	 creación	 de	 nuevos	 lugares	 de	 trabajo	 a	 medida	 y	 la	
utilización	de	la	tecnología	moderna	y	los	medios	sociales	con	diferentes	propósitos	(el	
trabajo	en	sí,	la	autopresentación	y	la	comunicación).	

2.4.2	Grupos	de	discusión	

El	grupo	de	discusión	en	Eslovenia	tuvo	lugar	a	finales	de	febrero	de	2020.	Se	planificó	y	
organizó	 con	 la	 clara	 intención	 de	 aprovechar	 la	 oportunidad	 de	 una	 composición	
europea	de	organizaciones	expertas,	que	trabajen	directa	o	indirectamente	con	PCD	en	
diferentes	sectores.	Participaron	en	el	grupo	de	discusión	las	siguientes	organizaciones,	
con	19	participantes	de	ocho	países	europeos:	

• Organismo	de	Desarrollo	de	Bulgaria	(Bulgaria)		
• INTAMT.	Academia	Internacional	de	Gestión	y	Tecnología	(Alemania)		
• Centro	Internazionale	Per	La	Dell`educazione	E	Lo	Sviluppo	Associazione	(CEIPES,	

Italia)		
• 36,6	Centro	de	Competencia	(Polonia)		
• 36,6	Centro	de	Competencia	(Reino	Unido)		
• Asociatia	Centrul	European	pentru	Integrare	Socioprofesionala	(ACTA,	Rumania)		
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• OZARA	ZC	d.o.o.	Centro	de	Empleo	(Eslovenia)	
• Gobernador	de	Izmir	-	Oficina	de	Relaciones	Exteriores	y	de	la	UE	(Turquía)	
• Engelsiz	Toplum	Olusturma	Dernegi	(ETOD,	Turquía)	

	

Todas	las	organizaciones	(del	sector	público	y	privado,	y	ONGs)	trabajan	en	el	ámbito	de	
las	 políticas	 y	 enfoques	 de	 inclusión,	 la	 formación	 y	 el	 desarrollo	 de	 la	 educación	 y	
formación	profesional	para	adultos,	el	desarrollo	regional,	la	mejora	de	la	formación	y	la	
inclusión	de	los	grupos	sociales	más	vulnerables.	

Con	respecto	a	las	preguntas	de	investigación	utilizadas	en	las	entrevistas,	el	grupo	de	
discusión	mantuvo	un	debate	que	reflejaba	los	objetivos	mencionados	a	continuación:	

	

• Preguntas	y	obstáculos	comunes	cuando	se	 trata	de	 la	 inclusión	en	el	 llamado	
mercado	 laboral	 primario	 o	 abierto	 para	 las	 PCD	 (independientemente	 de	 la	
normativa	nacional	en	la	materia).	

• Revisión	de	los	modelos	más	innovadores	e	inclusivos	en	los	diferentes	sectores	
en	los	que	las	PCD	desempeñan	su	trabajo.	

• Necesidad	 de	 formación	 y	 conocimientos	 especiales	 tanto	 para	 las	 PCD	 como	
para	 los	 departamentos	de	RRHH	y	otros	profesionales	 para	profundizar	 en	 la	
inclusión	social,	el	empoderamiento	y	superar	los	prejuicios.	

La	experiencia	de	todos	los	participantes	demostró	que	en	la	mayoría	de	los	países	hay	
similitudes	 en	 la	 aplicación	 de	 documentos	 estratégicos	 y	 reglamentos	 sobre	 la	
participación	plena	de	las	PCD	en	el	empleo	y	la	educación.	La	legislación	en	sí	misma,	
por	 supuesto,	 sigue	 las	 normas,	 convenciones	 y	 otros	 documentos	 estratégicos	
internacionales,	 sin	 embargo,	 cuando	 se	 plantea	 la	 cuestión	 de	 cómo	 funcionan	 las	
cosas	en	la	práctica,	siguen	existiendo	muchos	obstáculos.	Los	más	importantes	son	el	
prejuicio	 y	 el	 estereotipo,	 lamentablemente	 todavía	 presentes,	 sobre	 lo	 que	 una	
persona	es	"capaz	de	hacer/realizar"	a	pesar	de	la	discapacidad.	Aunque	por	lo	general	
las	 esferas	 del	 empleo	 y	 la	 educación	 de	 las	 PCD	 están	 muy	 reglamentadas,	 la	
dimensión	 legislativa	no	puede	 regularlo	 todo,	 ya	que	 solemnemente	no	combate	 los	
prejuicios	 como	 tales.	 Podría	 decirse	 que,	 con	 el	 debido	 respeto	 a	 los	 reglamentos	 y	
normas	que	deben	seguirse,	es	más	que	necesario	un	cambio	de	sociedad	y	un	cambio	
de	perspectiva	(por	parte	de	los	departamentos	y	especialistas	del	mercado	de	trabajo	y	
de	los	recursos	humanos).	

Esto	último	es	tan	 importante	porque	todo	el	mundo,	sin	 importar	 la	naturaleza	de	 la	
discapacidad,	 es	 diferente.	 Las	 directrices	 eficaces	 y	 estratégicamente	 situadas	 que	
deben	 seguir	 los	 departamentos	 de	 RRHH	 deben	 incluir	 también	 una	 mayor	
sensibilización	 dentro	 de	 las	 organizaciones.	 El	 pensamiento	 original,	 la	 investigación,	
adquirir	 experiencias	 nuevas	 y	 aprovechar	 el	 potencial	 de	 organizar	 ya	 sea	 lugares	 o	
elementos	 del	 desempeño	 del	 trabajo	 de	 forma	 innovadora	 y	 adaptada,	 debería	
incluirse	como	un	elemento	de	la	labor	de	los	RRHH.	
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La	presentación	de	ejemplos	de	prácticas	óptimas	que	los	participantes	de	los	grupos	de	
discusión	conocen	o	están	practicando,	muestran	claramente	dos	potenciales:	

• Incluso	 en	 algunos	modelos	 de	 empleo	 de	 apoyo	 todavía	 hay	 espacio	 para	 la	
innovación,	la	(re)organización	de	tareas	y	otros	elementos	que	se	derivan	de	un	
enfoque	 más	 personal	 hacia	 una	 PCD	 (fomentando	 la	 iniciativa	 propia,	 la	
creatividad	y	el	potencial	personal).	

• Los	departamentos	de	RRHH	 son	un	potencial	 para	 abordar	 la	 cuestión	de	 los	
obstáculos;	 conocen	 los	 procedimientos,	 tienen	 el	 conocimiento	 y	 pueden	
funcionar	como	catalizador	del	cambio	y	también	son	un	público	objetivo	de	las	
campañas	 de	 sensibilización,	 ya	 que	 aportan	 nuevos	 conocimientos	 sobre	 las	
operaciones	laborales	existentes	y	predecibles/definidas.	

Una	 de	 las	 pruebas	más	 claras	 de	 esto	 es	 el	 crecimiento	 notable	 de	 la	 organización	
especializada,	 ofreciendo	 servicios	 de	 apoyo	 entre	 ambas	 entidades	 que,	 siendo	
optimistas,	ya	podrían	ser	parte	de	los	departamentos	de	RRHH.	

Por	otra	parte,	en	lo	que	respecta	al	desarrollo	de	la	carrera	profesional	antes	y	después	
de	entrar	en	el	mundo	laboral,	la	formación	disponible	debería	estar	más	centrada	en	la	
persona,	potenciándola	también	en	términos	de	beneficios	y	potencialidades	en	el	uso	
de	las	TICS,	las	redes	sociales	y	otros	medios	de	comunicación.	Todas	las	herramientas	
disponibles	 son	 esenciales	 y	 ofrecen	 otro	 potencial	 más	 para	 el	 trabajo,	 la	
comunicación,	 la	conexión	y	 la	autopresentación.	La	autoaceptación,	 la	potenciación	y	
el	desarrollo	de	la	creatividad	es	también	otra	cuestión	importante.	Cuando	se	habla	de	
PTM	esto	 es	 aún	más	 importante,	 ya	 que	 los	 estereotipos	 y	 prejuicios	muestran	 aún	
más	arraigo	en	la	sociedad.	Al	realizar	de	tareas	sencillas,	el	apoyo	no	debe	ocultarse	al	
público	 sino	 que	 deben	 promoverse	 los	 buenos	 ejemplos;	 de	 lo	 contrario,	 nosotros,	
como	 sociedad,	 permaneceremos	 inalterados	 e	 inconscientes	 del	 potencial	 que	 cada	
persona	puede	aportar,	independientemente	del	sector	en	el	que	trabaje.	

2.4.3	Entrevistas		

En	 Eslovenia,	 las	 entrevistas	 se	 han	 realizado	 entre	 finales	 de	 febrero	 y	 abril	 a	 10	
profesionales	diferentes.	Todos	ellos	trabajan	en	el	sector	social,	y	su	ámbito	de	trabajo	
incluye	 actividades	 y	 servicios	 de	 empleo	 y	 rehabilitación	 para	 PCD,	 servicios	 de	
inclusión	 social	 de	personas	 con	discapacidad,	 pedagogía	 especial	 y	 de	 rehabilitación,	
terapia	 ocupacional,	 asesoramiento	 psicológico	 individual	 independiente,	 gestión	 de	
recursos	humanos.	Los	profesionales	trabajan	en:	

• Empresas	de	discapacidad		
• Centros	 de	 empleo	 (por	 ejemplo,	 OZARA	 ZC	 d.o.o.,	 centro	 de	 Zaposlitveni	

AVANTUS	d.o.o)	
• Escuelas	primarias	
• Institutos	de	asesoramiento	independientes	(por	ejemplo,	el	Instituto	Ribalon)	
• Instituciones	privadas	que	gestionan	programas	de	inclusión	social	
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Todos	 trabajan	 con	 PCD	 y/o	 PPSM,	 personas	 que	 necesitan	 apoyo	 psicológico	 y	 con	
deficiencia	de	aprendizaje.	

Los	enfoques	utilizados	por	estos	profesionales	difieren	e	incluyen	diferentes	aspectos	
de	trabajo,	que	pueden	describirse	como	una	combinación	de:	

• Enfoques	de	trabajo	social	(trabajar	con	la	comunidad	y	los	individuos,	apoyar	el	
empoderamiento,	la	inclusión,	la	creación	de	redes,	etc.)	

• gestión	de	los	recursos	humanos	
• asesoramiento	 y	 apoyo	 psicosocial	 y	 psicológico	 a	 PCD/PPSM	 /personas	 con	

problemas	en	general	(individual	y	grupal)	
• pedagogía	de	educación	especial	

Independientemente	del	ámbito	de	trabajo,	todos	los	profesionales	utilizan	un	enfoque	
individualizado	de	una	forma	u	otra.	Las	decisiones	concretas	sobre	el	enfoque	utilizado	
se	adaptan	siempre,	como	mínimo,	a	las	necesidades	específicas	de	un	individuo.	

Cuando	se	les	preguntó	sobre	la	situación	nacional	actual	en	cuanto	a	la	inclusión	en	el	
mercado	 laboral	 abierto,	 recibimos	 una	 respuesta	 casi	 unificada.	 Todos	 los	 expertos	
afirman	 y	 están	 de	 acuerdo	 en	 que	 el	 enfoque	 sistemático	 nacional	 (que	 abarca	 y	
excluye	 todos	 los	 medios	 de	 discriminación	 en	 el	 mercado	 laboral)	 es	 bueno	 en	
comparación	con	otros	países.	Sin	embargo,	parece	que	siguen	existiendo	obstáculos	en	
el	ámbito	de	la	inclusión	laboral.	Estos	obstáculos,	al	reflejar	también	los	resultados	de	
la	 encuesta	 online,	 parecen	 tener	 carácter	 permanente	 y	 son	 difíciles	 de	 superar.	
Pueden	 clasificarse	 en	 muchos	 casos	 como	 simples	 obstáculos	 burocráticos	
(procedimientos	y	demandas	oficiales	de	empleo,	adaptación	del	lugar	de	trabajo	y,	 lo	
que	es	más	 importante,	 la	 falta	de	comprensión	y	 la	discriminación	contra	 las	PCD	en	
términos	 de	 eficiencia	 laboral).	 Estos	 obstáculos	 dejan	 a	 algunos	 individuos	 con	 casi	
ninguna	posibilidad	de	empleo.	Uno	de	 los	entrevistados	trabaja	a	nivel	 internacional,	
especializado	 en	 terapia	 breve	 centrada	 en	 la	 solución,	 reveló	 un	 hecho	 interesante	
específico	en	el	Reino	Unido:	la	obligación	de	rellenar	un	cuestionario	anónimo,	exigido	
por	 la	 Ley	de	 Igualdad,	dentro	del	 cual	 se	 comprueba	 si	el	potencial	empleador	 tiene	
elementos	discriminatorios	en	el	proceso	de	empleo	(anónimo).	Si	se	compara	con	las	
respuestas	 de	 Eslovenia,	 se	 trata	 de	 un	 paso	 más	 que	 probablemente	 sea	 difícil	 de	
lograr,	ya	que	 la	situación	 laboral	actual	y	el	mercado	en	general	son	bastante	rígidos	
incluso	para	 los	 solicitantes	de	empleo	ordinarios.	Además,	el	 instituto	de	adaptación	
del	puesto	de	trabajo/lugar	de	trabajo	a	las	necesidades	de	las	PCD	es	un	instituto	que	
se	 utiliza	 muy	 poco	 en	 comparación	 con	 todas	 las	 opciones	 que	 ofrece	 y	 apoya	 el	
Estado.	

Los	 principales	 obstáculos	 en	 el	 plano	 nacional	 están	 relacionados	 con	 elementos	
específicos	 del	 mercado	 laboral	 en	 general	 (falta	 de	 trabajadores	 especializados,	
desajuste	entre	la	demanda	y	la	oferta,	etc.)	y	el	sector	del	empleo	no	tiene	"oído	para	
la	 inclusión".	 Por	 otra	 parte,	 se	 observa	 que	 la	 inclusión	 de	 las	 PCD	 en	 el	 mercado	
laboral	 requeriría	 algo	 más,	 aparte	 de	 las	 normas	 generales,	 aunque	 estas	 últimas	
tienen	un	alto	nivel	de	exigencia	en	lo	que	respecta	a	la	superación	de	la	discriminación.	
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Dentro	del	ámbito	del	trabajo	profesional	son	PCD,	se	mencionaron	distintos	métodos.	
La	dedicación	para	usar	enfoques	innovadores	sigue	siendo	alta	en	todas	las	respuestas	
recibidas.	 Esto	 significa	 que	 todos	 los	 entrevistados	 están	 altamente	 implicados	 en	 la	
búsqueda	 de	 los	 enfoques	 más	 nuevos	 y	 enfocados	 en	 la	 persona,	 informándose	
constantemente	sobre	el	desarrollo	de	su	propia	profesión.	A	algunos	usuarios	de	 los	
servicios	se	les	ofrece	oportunidades	de	aprendizaje	no	formal,	realizados	en	diferentes	
ambientes	para	acoger	y	promover	la	cooperación	y	entendimiento	mutuo	entre	PCD	y	
el	personal	o	los	mentores.	Uno	de	los	elementos	clave	para	contratar	a	PCD	también	se	
describió	como	el	fomento	de	ese	desarrollo	del	entorno	laboral	que	incluye	aspectos	
psicológicos,	emocionales	y	no	sólo	físicos	del	trabajo.	

Una	 de	 las	 ideas	 más	 interesantes	 que	 recibimos	 sobre	 el	 trabajo	 con	 PCD	 y	 con	
dificultades	de	aprendizaje	fue	 la	del	proyecto	nacional,	que	actualmente	 lleva	a	cabo	
una	red	nacional	de	diferentes	organizaciones	activas	en	el	campo	de	la	rehabilitación	
del	empleo.	

El	proyecto	"Prehod	mladih"	(la	traducción	literal	sería	"Transición	de	la	Juventud")	está	
dedicado	 a	 impulsar	 la	 inclusión	 social	 de	 los	 jóvenes	 con	 necesidades	 especiales,	 a	
desarrollar	un	entorno	de	apoyo	que	funcione	como	un	vínculo	de	conexión	entre	 las	
escuelas	 (primarias	 y	 secundarias)	 y	 el	 mercado	 laboral,	 para	 así	 motivar	 a	 los	
empresarios	 a	 contratar	 a	 jóvenes	 con	 necesidades	 especiales	 (niños,	 ya	 con	 la	
orientación	y	el	apoyo	ofrecidos	oficialmente	para	su	inclusión	en	programas	educativos	
especiales,	 niños	 con	 necesidades	 especiales,	 incluidos	 los	 niños	 con	 discapacidades	
intelectuales,	 niños	 con	 deficiencias	 visuales,	 los	 niños	 sordos	 y	 con	 problemas	 de	
audición,	 los	niños	con	disparidades	físicas,	 los	niños	con	trastornos	autistas,	 los	niños	
con	trastornos	emocionales	y	de	comportamiento).	En	el	marco	del	proyecto,	se	ofrece	
a	los	niños	de	la	escuela	primaria	apoyo	en	la	orientación	profesional,	la	elección	de	una	
futura	 profesión;	 aquí	 el	 énfasis	 radica	 en	 el	 enfoque	 de	 la	 persona	 canalizada	 y	 la	
búsqueda	de	soluciones	comunes	al	explorar	 los	deseos	personales	y	 las	posibilidades	
de	la	vida	real.	

El	entrevistado	declaró	que	los	datos	más	valiosos	en	este	caso	se	reciben	a	través	de	la	
entrevista	 personal,	 trabajando	uno	 a	uno	 (lo	 cual	 es	 necesario	 también	debido	 a	 las	
características	 específicas	 del	 proyecto).	 La	 red	 de	 miembros	 de	 la	 familia,	 las	
presentaciones	 y	 talleres	 y	 los	 profesionales	 incluidos	 en	 este	 proceso	 son	 esenciales	
dentro	de	este	proyecto	para	buscar	el	mejor	proceso	de	decisión	posible	y	adaptado	
personalmente.	El	objetivo	principal	sigue	siendo	en	las	intervenciones	tempranas,	que	
disminuye	 las	 futuras	 discrepancias	 en	 el	mundo	 del	 trabajo	 y	 el	 desempeño	 de	 una	
vocación.	Cada	individuo	tiene	la	oportunidad	de	cocrear	un	plan	especial	para	acciones	
futuras.	El	 "modus	operandi"	de	este	proyecto,	con	 las	posibilidades	que	se	ofrecen	a	
los	 jóvenes,	 no	 se	 ha	 realizado	 en	 el	 pasado	 y	 por	 lo	 tanto	 es	 muy	 innovador	 (un	
enfoque	 holístico	 que	 ofrece	 la	 creación	 de	 redes	 sociales	 y	 apoyo;	 la	 orientación	
profesional	 temprana	 que	 antes	 era	 casi	 inexistente	 para	 una	 edad	 tan	 temprana,	
conectando	a	empresarios	y	empleados,	trabajando	juntos	para	adaptar	los	lugares	de	
trabajo,	ayudando	también	a	los	empleados	a	comprender	a	cada	individuo	dentro	de	la	
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inclusión	en	el	empleo,	luchando	contra	la	discriminación,	el	sistema	escolar	y	el	sector	
del	empleo	nunca	han	estado	conectados	en	un	nivel	tan	amplio	en	el	pasado	para	este	
grupo	objetivo).	En	el	plano	nacional,	el	grupo	destinatario	de	los	beneficiarios	incluye	a	
jóvenes	de	hasta	29	años	(comenzando	generalmente	con	los	alumnos,	incluidos	en	los	
dos	últimos	años	de	la	escuela	primaria	-	8º	y	9º	grado).	

2.5	ESPAÑA	

Antecedentes	legislativos/reglamentos	nacionales	que	tratan	el	tema	de	las	PTM/	PCD	

El	marco	legal	que	regula	la	inclusión	de	las	personas	con	discapacidad	en	España	es	la	
Ley	General	de	Derechos	de	las	Personas	con	Discapacidad	y	de	su	Inclusión	Social.	Esta	
ley	 remodela,	 aclara	 y	 armoniza	 en	 un	 solo	 texto	 las	 principales	 leyes	 sobre	
discapacidad:	

• Ley	13/1982	del	7	de	abril	de	integración	social	de	las	personas	con	discapacidad	
(LISMI).	

• Ley	 51/2003	 del	 2	 de	 diciembre	 sobre	 igualdad	 de	 oportunidades,	 no	
discriminación	 y	 accesibilidad	 universal	 de	 las	 personas	 con	 discapacidad	
(LIONDAU).	

• Ley	 49/2007	 del	 26	 de	 diciembre	 de	 infracciones	 y	 sanciones	 en	 materia	 de	
igualdad	 de	 oportunidades,	 no	 discriminación	 y	 accesibilidad	 universal	 de	 las	
personas	con	discapacidad.	

La	normativa	incluye	una	serie	de	definiciones,	entre	ellas	las	de	discriminación	directa,	
indirecta,	 por	 asociación	 y	 por	 acoso,	 y	 refuerza	 la	 consideración	 especial	 de	 la	
discriminación	 múltiple,	 y	 se	 rige	 por	 los	 principios	 de	 respeto	 de	 la	 dignidad,	 vida	
independiente,	 igualdad	de	oportunidades,	no	discriminación,	accesibilidad	universal	y	
diseño	para	todas	las	personas,	diálogo	civil	e	incorporación	de	políticas.	

Además,	de	acuerdo	con	la	Ley,	existe	la	Estrategia	Española	sobre	Discapacidad	(2012-
2020).	 Esta	 estrategia	 se	 centra	 en	 eliminar	 barreras	 e	 identifica	 ocho	 áreas	 clave	 de	
acción:	 accesibilidad,	 participación,	 igualdad,	 empleo,	 educación	 y	 formación,	
protección	social,	salud	y	acción	externa.	Incluye	políticas	que	aspiran	a	incrementar	el	
número	 de	 personas	 discapacitadas	 con	 empleo,	 aumentar	 el	 nivel	 de	 formación	 de	
quienes	 buscan	 empleo	 reduciendo	 la	 tasa	 de	 abandono	 escolar	 y	 reduciendo	 el	
número	de	personas	en	riesgo	de	pobreza	o	exclusión.	

Cuestiones	que	aborda	la	Ley:	

• Derechos	de	las	personas	con	discapacidad	

Esta	 ley	 reconoce	 a	 las	 personas	 con	 discapacidad	 como	 titulares	 de	 una	 serie	 de	
derechos,	 y	 a	 las	 autoridades	 públicas	 como	 garantes	 del	 ejercicio	 real	 y	 efectivo	 de	
esos	 derechos,	 de	 conformidad	 con	 las	 disposiciones	 de	 la	 Convención	 Internacional	
sobre	 los	Derechos	de	 las	Personas	con	Discapacidad.	Asimismo,	establece	un	sistema	
de	 infracciones	 y	 sanciones	 que	 garantiza	 las	 condiciones	 básicas	 de	 igualdad	 de	
oportunidades,	 no	 discriminación	 y	 accesibilidad	 universal	 para	 las	 personas	 con	
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discapacidad.	 Se	 reconoce	 expresamente	 que	 el	 ejercicio	 de	 los	 derechos	 de	 las	
personas	con	discapacidad	se	realiza	de	acuerdo	con	el	principio	de	libertad	en	la	toma	
de	decisiones,	y	se	protege	especialmente	a	las	niñas,	niños	y	mujeres	con	algún	tipo	de	
discapacidad.	 Se	 incluye	 un	 título	 dedicado	 a	 los	 derechos	 de	 las	 personas	 con	
discapacidad	que	 llevará	 su	protección	a	 todos	 los	ámbitos,	desde	 la	protección	de	 la	
salud	hasta	 la	 atención	 integral,	 pasando	por	 la	 educación	 y	 el	 empleo,	 la	 protección	
social,	la	vida	independiente	y	la	participación	en	los	asuntos	públicos.	

• Accesibilidad	

Los	 ámbitos	de	 aplicación	de	esta	 Ley	 son	 las	 telecomunicaciones	 y	 la	 sociedad	de	 la	
información,	 los	espacios	públicos	urbanizados,	 la	 infraestructura	y	 la	 construcción,	el	
transporte,	 los	 bienes	 y	 servicios	 a	 disposición	 del	 público	 y	 las	 relaciones	 con	 las	
administraciones	 públicas,	 la	 administración	 de	 justicia,	 el	 patrimonio	 cultural	 y	 el	
empleo.	Cada	una	de	estas	áreas	se	aborda	en	la	obligación	de	que	todos	los	entornos,	
productos	y	servicios	sean	abiertos,	accesibles	y	practicables	para	todas	las	personas	de	
forma	 gradual	 y	 progresiva.	 Para	 ello,	 establece	 plazos	 y	 calendarios	 para	 las	
adaptaciones	necesarias.	

• Empleo	

Regula	la	obligación	de	las	empresas	con	50	o	más	trabajadores	de	reservar	el	2%	de	su	
plantilla	para	personas	con	discapacidad.	Cuando	no	es	posible	el	 cumplimiento	de	 la	
ley,	 se	 establece	 un	 período	 excepcional	 y	 transitorio	 en	 el	 que	 la	 empresa	 puede	
acogerse	a	"medidas	alternativas"	de	integración,	hasta	lograr	la	contratación	directa	de	
personas	con	discapacidad.	

Puede	haber	circunstancias	excepcionales	en	los	siguientes	casos:	

• Cuando	 es	 imposible	 que	 trabajadores	 discapacitados	 cubran	 el	 puesto	 de	
trabajo	

• Cuando	se	acreditan	cuestiones	que	motivan	la	especial	dificultad	de	incorporar	
a	los	trabajadores	discapacitados	al	personal	de	la	empresa.	

Las	 medidas	 alternativas	 de	 carácter	 excepcional	 al	 cumplimiento	 de	 esta	 obligación	
pueden	ser:	

1. Contratos	de	prestación	de	servicios	o	compra	de	bienes	con	Centros	Especiales	
de	Empleo	o	con	un	trabajador	autónomo	(free	lance)	con	discapacidad.	

2. Las	 donaciones	monetarias	 o	 acciones	 de	 patrocinio	 a	 favor	 de	 fundaciones	 o	
asociaciones	de	utilidad	pública	cuyo	objeto	social	sea,	entre	otros,	la	formación	
profesional,	la	inserción	laboral	o	la	creación	de	empleo	a	favor	de	personas	con	
discapacidad.	

3. Constitución	de	Enclaves	Laborales10	con	Centros	Especiales	de	Empleo.	

																																																								
10	Se	entiende	por	Enclave	Laboral	el	contrato	entre	una	empresa	del	mercado	laboral	ordinario,	

denominada	empresa	colaboradora,	y	un	Centro	Especial	de	Empleo	(CEE)	para	la	realización	de	obras	o	
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• Educación	

Con	 respecto	 al	 derecho	 a	 la	 educación,	 se	 garantiza	 un	 sistema	 educativo	 inclusivo,	
prestando	atención	a	la	diversidad	de	las	necesidades	educativas	de	los	estudiantes	con	
discapacidades,	mediante	la	reglamentación	de	los	apoyos	y	ajustes	correspondiente.	

Posibilidades	de	formación	profesional	y	empleo	

Hay	 una	 estrategia	 de	 perfeccionamiento/recursos	 de	 empleo	 para	 personas	
desfavorecidas,	 incluyendo	 PTM/PCD,	 son	 los	 llamados	 Itinerarios	 Personalizados	 de	
Inserción.	 El	 Itinerario	 Personalizado	 de	 Inserción	 se	 define	 como	 el	 diseño,	 la	
realización	 y	 seguimiento	 de	 una	 secuencia	 concatenada	 de	 acciones,	 destinadas	 a	
mejorar	 la	 empleabilidad	 de	 las	 personas	 demandantes	 de	 empleo.	 Las	
Administraciones	Públicas	competentes	en	materia	de	empleo	conceden	subvenciones	
a	las	ONGs	que	llevan	a	cabo	iniciativas	con	esta	estrategia.	

Inclusión	en	el	mercado	laboral	de	PTM/PCD	

Lo	más	destacable	del	grupo	de	personas	con	discapacidad	es	su	baja	participación	en	el	
mercado	laboral.	En	2017,	su	tasa	de	actividad	es	del	35,0%,	más	de	42	puntos	inferior	a	
la	de	la	población	no	discapacitada	(INE,	2017).		

La	 tasa	de	 actividad	es	del	 25,9%,	más	de	38	puntos	 inferior	 a	 la	 de	 las	 personas	 sin	
discapacidad.	(INE,	2017).	

Por	otro	lado,	la	tasa	de	paro	fue	superior	en	más	de	nueve	puntos	a	la	de	la	población	
sin	discapacidad,	un	26,2%	frente	al	17,1%	(INE,	2017).		

La	 tasa	 de	 empleo	 de	 las	 personas	 con	 discapacidad	 es	 del	 25,9%.	 El	 89,1%	 de	 los	
empleados	 son	 asalariados	 y	 de	 éstos,	 el	 74,4%	 tiene	 un	 contrato	 permanente.	 El	
porcentaje	de	empleados	con	discapacidades	en	empresas	de	50	o	más	empleados	(las	
obligadas	 por	 la	 Ley)	 en	 el	 sector	 privado	 fue	 del	 2,3%.	 En	 esta	 cifra	 se	 incluyen	 las	
entidades	especializadas	en	la	inclusión	social	de	las	personas	con	discapacidad.	(SEPE,	
s.d.)	

Al	 igual	 que	 la	 población	 en	 general,	 las	 mujeres	 con	 discapacidades	 tenían	 menos	
probabilidades	que	 los	hombres	de	 tener	una	presencia	activa	en	el	mercado	 laboral.	
Sin	embargo,	su	tasa	de	actividad	era	más	cercana	a	la	de	la	población	no	discapacitada	
(35,0%	frente	a	35,1%).	(SEPE,	s.d.)	

La	tasa	de	actividad	de	los	hombres	con	discapacidad	fue	0,4	puntos	superior	a	la	de	las	
mujeres.	Para	el	resto	de	la	población	de	16	a	64	años,	la	diferencia	fue	de	12,6	puntos	
(SEPE,	s.f.).	A	su	vez,	la	tasa	de	desempleo	de	las	mujeres	discapacitadas	fue	superior	a	
la	de	los	hombres	en	0,9	puntos.	

																																																																																																																																																																			
servicios	que	estén	directamente	 relacionados	 con	 la	 actividad	principal	 de	dicha	empresa	 y	para	 cuya	
realización	un	grupo	de	discapacitados	
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En	2017	se	observó	una	mayor	incidencia	del	desempleo	entre	la	población	más	joven.	
Las	mayores	 tasas	de	actividad	se	dieron	en	el	grupo	de	25	a	44	años,	 tanto	para	 las	
personas	con	discapacidad	como	para	el	resto	de	la	población	(SEPE,	s.d.).	

La	 participación	 en	 el	 trabajo	 está	muy	 determinada	 por	 el	 tipo	 y	 la	 intensidad	 de	 la	
discapacidad.	La	tasa	de	actividad	para	el	grado	de	discapacidad	más	bajo	fue	de	57,7%	
en	2017	y	disminuyó	progresivamente	hasta	11,4%	para	el	grado	de	discapacidad	más	
alto.	(SEPE,	s.d.)	

Las	personas	con	discapacidad	auditiva	tuvieron	las	tasas	de	actividad	más	altas	(58,1%)	
y	las	personas	con	problemas	de	salud	mental	las	más	bajas	(31,1%).	Sólo	el	16%	de	las	
personas	 con	 enfermedades	 mentales	 tiene	 un	 trabajo	 (CONFEDERACIÓN	 SALUD	
MENTAL,	s.d.).	

Condiciones	de	trabajo	y	sectores	

La	 mayoría	 de	 los	 trabajadores	 con	 discapacidad	 en	 2017	 eran	 empleados;	 tenían	
contratos	 indefinidos	 a	 tiempo	 completo	 y	 llevaban	 a	 cabo	 su	 actividad	 dentro	 del	
sector	servicios	((SEPE,	n.d).	Por	lo	tanto,	el	89,1%	de	las	personas	con	discapacidad	que	
trabajan,	lo	hacen	como	empleados	(5,4	puntos	más	que	las	personas	sin	discapacidad).	
Y	 el	 74,4%	 tiene	 un	 contrato	 permanente	 (1,1	 puntos	 más	 que	 las	 personas	 sin	
discapacidad)	(SEPE,	n.d).	

Los	datos	muestran	que	el	81,8%	de	las	personas	con	discapacidad	empleadas	trabajan	
a	 tiempo	 completo,	 una	 proporción	 menor	 que	 las	 personas	 sin	 discapacidad	 (3,5	
puntos	 menos).	 Además,	 el	 82,7%	 de	 las	 personas	 con	 discapacidad	 empleadas	
desarrolla	 su	 actividad	 en	 el	 sector	 servicios,	 en	 comparación	 con	 el	 75,4%	 de	 las	
personas	sin	discapacidad.	

Beneficios	laborales	por	contratar	a	PCD	

Entre	las	políticas	destinadas	a	fomentar	la	actividad	laboral	del	colectivo	se	encuentran	
las	que	promueven	 su	 inserción	en	el	 empleo	ordinario.	 Estas	 incluyen	 reducciones	 y	
bonificaciones	en	los	impuestos,	tanto	para	los	empleados	como	para	los	autónomos.	

Existe	también	una	modalidad	de	contrato	especifica	para	trabajadores	discapacitados,	
la	cual,	asimismo,	supone	descuentos	en	las	contribuciones	a	la	Seguridad	Social	y	prevé	
ciertas	subvenciones	o	ayudas	a	la	empresa.	

Las	 reducciones	 y	 bonificaciones	 en	 los	 impuestos	 y	 la	 contratación	 específica	
beneficiaron	 principalmente	 a	 la	 población	 masculina,	 el	 grupo	 de	 edad	 de	 16	 a	 44	
años,	 a	 aquellos	 grupos	 de	 discapacidad	 asociados	 con	 la	 deficiencia	 sensorial	 e	
intelectual	 y	 a	 las	 personas	 con	 discapacidades	 intelectuales	 con	 un	 grado	 de	
discapacidad	superior	al	65%	(Empleo	con	apoyo,	s.d.).	

Obstáculos	principales	para	la	inclusión	práctica	en	el	mercado	laboral	

Encontramos	varios	factores	que	dificultan	la	inclusión	de	las	personas	con	discapacidad	
en	el	mercado	laboral.	Desde	el	punto	de	vista	de	las	empresas,	y	según	el	informe	de	
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Directores	 y	 Responsabilidad	 Corporativa,	 elaborado	 por	 la	 Fundación	 Adecco	
(Fundación	 Adecco,	 s.d.),	 el	 70%	 de	 las	 empresas	 encuentran	 obstáculos	 para	 la	
contratación	de	personas	con	discapacidad.	Su	gran	desconocimiento	en	el	trabajo	con	
este	 perfil	 de	 trabajador	 unido	 a	 la	 imagen	 de	 personas	 con	 discapacidad	 incluso	
socialmente	estigmatizadas	hace	más	difícil	su	inclusión.	

Desde	el	punto	de	vista	de	las	PCD,	un	factor	que	puede	contribuir	a	mantener	esta	alta	
tasa	de	desempleo	es	su	baja	calificación.	Un	tercio	de	las	personas	con	discapacidad	de	
25	a	44	años	no	ha	completado	la	educación	primaria	y	sólo	el	18%	alcanza	un	nivel	de	
educación	superior.	Sólo	el	1,3%	de	los	estudiantes	universitarios	tienen	algún	grado	de	
discapacidad.	(ODISNET,	2019).	

También	es	cierto	que	hay	un	gran	porcentaje	de	PCD	que	no	quieren	trabajar:	un	63%	
de	las	personas	con	discapacidad	no	tienen	trabajo	ni	lo	buscan.	Esta	baja	actividad	se	
atribuye	 a	 numerosos	 factores	 simultáneos:	 la	 falta	 de	 programas	 educacionales	 que	
garanticen	 formación	 igualitaria,	 la	 falta	 de	 recursos	 específicos	 para	 la	 búsqueda	 de	
empleo,	un	sistema	de	pensiones	que	promueve	la	inactividad,	las	barreras	n	la	persona	
heredadas	de	los	clichés	sociales	y	culturales,	y	las	barreras	empresariales	a	la	hora	de	
contratarlos	debido	a	los	estereotipos	(ODISNET,2019).	

Iniciativas	 existentes	 de	 educación	 privada/no	 formal/de	 adultos/ejemplos	 de	 buenas	
prácticas	o	proyectos	

Las	buenas	prácticas	en	la	formación	detectadas	fueron:	

• Certificados	 de	 profesionalidad:	 los	 certificados	 de	 profesionalidad	 son	 un	
instrumento	 que	 acredita	 la	 cualificación	 para	 el	 desarrollo	 de	 una	 actividad	
laboral	con	trascendencia	para	el	empleo	y	asegura	la	formación	necesaria	para	
su	adquisición.	

• Itinerarios	de	inserción	personalizados.	

Las	buenas	prácticas	en	la	inclusión	laboral	detectadas	fueron:	

• Programa	 Inserta,	 Fundación	 ONCE:	 el	 Programa	 Inserta	 es	 un	 programa	 de	
formación	DUAL,	que	combina	la	formación	teórica	y	práctica	con	el	fin	de	lograr	
el	 desarrollo	 profesional	 adaptado	 a	 una	 primera	 experiencia	 empresarial	 y	
mejorar	la	empleabilidad	(Fundación	ONCE,	s.f.).	

• Empleo	con	apoyo:	El	Empleo	con	Apoyo	consiste	en	un	conjunto	de	servicios	y	
acciones	 enfocados	 a	 la	 persona,	 principalmente	 individualizados,	 para	 que	 la	
persona	 con	 discapacidad	 y	 con	 especiales	 dificultades	 pueda	 acceder,	
mantener	 y	 promocionarse	 en	 una	 empresa	 ordinaria	 en	 el	 mercado	 laboral	
abierto,	con	el	apoyo	de	profesionales	y	otros	tipos	de	apoyo	(Fundación	ONCE,	
s.d.).	

• Programas	 POISES,	 Fondo	 Social	 Europeo:	 su	 objetivo	 es	 mejorar	 la	
empleabilidad	y	promover	el	acceso	al	empleo	de	las	personas	y	grupos	sociales	
más	afectados	por	el	desempleo	(Fundación	ONCE,	s.f.).	
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• Programa	 "Incorpora",	 dirigido	 por	 "La	 Caixa"	 (un	 banco)	 que	 concede	 a	 las	
ONGs	 para	 desarrollar	 el	 programa	 que	 tiene	 3	 modalidades:	 autoempleo,	
reempleo	 para	 exreclusos	 y	 empleo	 para	 personas	 con	 problemas	 de	 salud	
mental.	 El	 programa	 también	 ofrece	 capacitación	 para	 que	 las	 ONG	 lleven	 a	
cabo	la	iniciativa	(Fundación	La	Caixa,	s.d.).	

• "Oportunidad	 de	 talento",	 Fundación	 ONCE:	 Becas	 para	 personas	 con	
discapacidad	para	 la	movilidad	 transnacional;	para	master	 y	postgrados;	becas	
de	doctorado;	becas	de	investigación;	y	becas	para	estudios	y	deporte	
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2.5.1	Resultados	de	la	encuesta	online	

Se	 envió	 la	 encuesta	 en	 línea	 a	 los	 interesados	 que	 trabajan	 en	 el	 ámbito	 de	 las	
discapacidades.	Un	total	de	90	cuestionarios	fueron	contestados	por	diferentes	tipos	de	
profesionales.	 El	 82%	 de	 los	 encuestados	 trabaja	 directamente	 con	 personas	 con	
discapacidades	

El	84,5%	está	de	acuerdo	(46,7%)	o	totalmente	de	acuerdo	(37,8%)	en	que,	aunque	las	
diferentes	normativas	legislativas,	políticas	y	estrategias	de	empleo	nacionales	abordan	
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la	 igualdad	 de	 oportunidades	 para	 la	 plena	 participación	 en	 el	 mercado	 laboral,	 en	
realidad	 todavía	 se	 pueden	 observar	 elementos	 discriminatorios	 cuando	 se	 trata	 de	
emplear	a	un	PCD/PPSM	en	el	mercado	laboral	abierto	(pregunta	5.a).	

	

Además,	hay	una	gran	mayoría	(84%)	que	considera	que	las	personas	con	problemas	de	
salud	 mental	 son	 estigmatizadas	 en	 las	 empresas	 (pregunta	 5.b)	 y	 que	 esta	
estigmatización	 también	 está	 presente	 en	 las	 instituciones	 educativas	 (86,	 6%).	
(Pregunta	5.c).	
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En	cuanto	al	sistema	de	cuotas	nacionales,	el	60%	de	los	encuestados	considera	que	no	
promueve	 plenamente	 la	 inclusión	 laboral	 de	 las	 PCD	 (el	 42%	 está	 de	 acuerdo	 y	 el	
17,8%	está	totalmente	de	acuerdo),	sin	embargo,	hay	un	32,3%	que	se	mantiene	en	el	
valor	medio.	

	

Más	del	70%	(el	50%	está	de	acuerdo	y	el	22%	está	totalmente	de	acuerdo)	piensa	que	
los	 servicios	 disponibles	 y	 las	 medidas	 de	 apoyo	 ofrecidas	 a	 los	 PTM/PCD	 para	 la	
formación	y	el	perfeccionamiento	profesional	están	todavía	bastante	dispersos	entre	las	
diferentes	autoridades	y	organizaciones	(Q.5e).	
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Además,	la	mayoría	considera	que	los	servicios	disponibles	y	las	medidas	de	apoyo	que	
se	 ofrecen	 a	 los	 PTM/PCD	 para	 la	 capacitación	 y	 el	 readiestramiento	 en	 el	 trabajo	
siguen	 estando	 bastante	 dispersos	 entre	 las	 diferentes	 autoridades	 y	 organizaciones	
(Q5f),	 el	 43,	 3%	 está	 de	 acuerdo	 y	 el	 25,6%	 está	 totalmente	 de	 acuerdo.	Una	 cuarta	
parte	de	los	encuestados	no	está	ni	de	acuerdo	ni	en	desacuerdo.	

	

También	 hay	 un	 gran	 consenso	 con	 respecto	 al	 Q5g:	 "Se	 necesita	 un	 enfoque	 más	
contemporáneo	 y	 holístico	 (incluyendo	 elementos	 de	 empoderamiento	 y	
entrenamientos	 innovadores)	 en	 las	 organizaciones	 que	 incluyen	 a	 PTM/PCD	 en	 sus	
actividades	o	que	las	emplean".	El	50%	de	los	encuestados	está	totalmente	de	acuerdo	
con	esta	frase	y	el	34,4%	está	de	acuerdo.	
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Con	 la	 pregunta	 Q5.h	 "Las	 ofertas	 nacionales	 existentes	 de	 programas	 de	
capacitación/formación	 laboral/educación	 no	 abordan	 a	 la	 persona	 canalizada	 y	 los	
elementos	 innovadores/orientados	 a	 la	 práctica	 en	 la	medida	 en	 que	 son	 necesarios	
también	 para	 las	 PTM/PCD	 "	 hay	 más	 de	 una	 cuarta	 parte	 de	 los	 encuestados	 que	
dieron	una	 respuesta	 intermedia	 (26,7%),	 y	 la	mayoría	está	de	acuerdo	con	esa	 frase	
(43,3%)	y	otra	cuarta	parte	está	totalmente	de	acuerdo	(25,6%).	

	

Más	de	la	mitad	de	los	encuestados	(52,2%)	está	totalmente	de	acuerdo	en	que	se	debe	
incluir	 una	 planificación	 más	 individualizada	 y	 personalizada	 en	 todas	 las	 actividades	
que	 apoyen	 la	 plena	 participación	 de	 las	 PTM/PCD	 en	 el	 mercado	 laboral	 (Q5.i)	 y	 el	
36,7%	está	de	acuerdo	en	ello.	
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El	 61%	 de	 los	 encuestados	 conoce	 los	 enfoques	 de	 formación	 innovadores	 y	 los	
ejemplos	de	buenas	prácticas	de	mi	país,	 sobre	 todo	 los	que	promueven	un	enfoque	
ascendente	en	el	ámbito	de	la	inclusión	laboral	de	las	PCD,	y	el	30%	no	está	tan	seguro.	

	

2.5.2	Grupos	de	discusión	

El	grupo	de	discusión	en	España	se	organizó	con	profesionales	en	el	campo	del	empleo	
y	la	discapacidad	y	tuvo	lugar	a	finales	de	febrero	de	2020.	Los	participantes	procedían	
de	las	siguientes	organizaciones:	

• FUNDACIÓN	INTRAS.	Responsable	del	departamento	de	formación	y	empleo.		
• FUNDACIÓN	INTRAS.	Formador	en	FP		
• ARTMO.	Centro	de	empleo	para	personas	con	problemas	de	salud	mental	
• GRUPO	LINCE.	Centro	de	empleo	para	personas	con	síndrome	de	Down	
• PLENA	 INCLUSIÓN.	 Proveedor	 de	 servicios	 para	 personas	 con	 discapacidad	

intelectual	
• COCEMFE.	Proveedor	de	servicios	para	personas	con	discapacidades	motoras	
• ISEM.	Red	de	proveedores	de	servicios	de	salud	mental	
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• Fundación	Agustín	Serrate.	Proveedor	de	servicios	para	personas	con	trastornos	
mentales	

• Asociación	Murciana	de	Rehabilitación	Psicosocial.	Proveedor	de	servicios	para	
personas	con	trastornos	de	salud	mental	y/o	adicciones.	

Los	participantes	describen/evalúan	el	estado	actual	y	nacional	de	la	inclusión	y	la	plena	
participación	de	las	PTM/PCD	en	el	mercado	laboral	como	algo	complicado.	Casi	todos	
los	PTM/PCD	que	tienen	un	empleo	trabajan	en	centros	de	empleo	protegidos,	no	en	el	
mercado	laboral	ordinario.			

Todos	 están	 de	 acuerdo	 en	 que	 el	 grupo	 que	 se	 enfrenta	 a	 más	 dificultades	 en	 la	
inclusión	 laboral	 son	 las	 personas	 con	 problemas	 de	 salud	 mental.	 	 Todavía	 queda	
mucho	 por	 hacer	 en	 lo	 que	 respecta	 a	 esta	 área	 de	 la	 discapacidad.	 La	 falta	 de	
conocimiento	de	 la	 sociedad	en	general	 sobre	 la	enfermedad	mental	y	 la	difusión	del	
estigma	 son	 los	 principales	 obstáculos	 para	 la	 plena	 participación	 de	 los	 PTM.	 Los	
medios	 de	 comunicación	 difunden	 una	 imagen	 muy	 negativa	 de	 las	 personas	 con	
problemas	 mentales,	 lo	 que	 aumenta	 el	 estigma	 social	 y,	 por	 lo	 tanto,	 dificulta	 la	
inclusión	social	y	laboral	de	esas	personas.	

Hoy	en	día	en	España	el	modelo	más	centrado	en	 la	 inclusión	 laboral	de	 las	personas	
con	discapacidad	ha	 cambiado	 y	 está	más	 centrado	en	el	 individuo.	 Los	 participantes	
coinciden	en	el	avance	que	supone	este	cambio.	

El	 grupo	 inició	 un	 debate	 sobre	 los	 diferentes	 aspectos	 que	 deben	 mejorarse	 para	
reducir	la	brecha	de	las	personas	con	discapacidad	en	el	ámbito	del	empleo.	Estos	son	
algunos	de	los	aspectos	más	relevantes	en	los	que	todos	estuvieron	de	acuerdo:	

- Individuo:	 proporcionar	 los	 recursos	 necesarios	 para	 acceder	 a	 un	 trabajo	
(formación,	orientación,	apoyo).	

- Empresa:	 aumentar	 el	 conocimiento	 y	 la	 visibilidad	 de	 las	 empresas	 en	 el	
mercado	 ordinario.	 Además	 de	 hacer	 que	 las	 empresas	 de	 empleo	 protegido	
sean	competitivas	y	productivas	dentro	del	mercado.	

- Población:	difusión	y	visibilidad.	
- Red	 de	 salud	 pública:	 coordinación	 trabajo	 conjunto	 con	 profesionales	 y	

programas	de	tratamiento.	

2.5.3	Entrevistas	

Se	 han	 entrevistado	 siete	 organizaciones	 diferentes	 de	proveedores	 de	 servicios	 para	
personas	con	diferentes	discapacidades,	derivadas	de	las	siguientes	organizaciones:	

- Fundación	Intras.	Salud	mental	
- Grupo	Lince.	Discapacidades	intelectuales	
- CODEMFE.	Discapacidades	físicas	
- Plena	Inclusión.	Discapacidades	intelectuales	
- Fundación	Agustín	Serrate	
- ISEM.	Red	de	organizaciones	para	la	inclusión	de	personas	con	discapacidad	
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- Asociación	 Murciana	 de	 Rehabilitación	 Psicosocial.	 Adicciones	 y	 centro	 de	
rehabilitación	de	salud	mental.	

Todas	 las	 organizaciones	 tienen	 la	 misión	 de	 promover	 la	 inclusión	 de	 sus	 grupos	
objetivo	 y	 trabajan	 con	 una	 perspectiva	 integral	 y	 con	 el	 modelo	 de	 intervención	
centrado	en	la	persona.	

Como	participantes	del	grupo	de	discusión,	 los	entrevistados	consideran	que	hay	muy	
pocas	oportunidades	en	el	mercado	 laboral	ordinario	para	personas	con	discapacidad.	
En	España,	la	mayoría	de	las	personas	con	discapacidad	trabajan	en	centros	de	empleo	
protegidos.	Para	las	personas	con	trastornos	mentales	o	discapacidades	intelectuales	la	
situación	es	aun	peor,	porque	 la	mayor	parte	de	 los	centros	de	empleo	protegidos	en	
España	están	centrados	principalmente	en	las	discapacidades	físicas.	

Aún	queda	mucho	por	 hacer	 en	 cuanto	 a	 la	 inclusión	de	personas	 con	problemas	de	
salud	mental.	No	obstante,	en	 las	dos	últimas	décadas	se	ha	producido	un	cambio	de	
paradigma	en	el	modelo	de	gestión	de	recursos	a	nivel	nacional	y,	por	consiguiente,	a	
nivel	 regional	 y	 organizativo,	 favoreciendo	 la	 desinstitucionalización	 (por	 ejemplo,	 los	
antiguos	psiquiátricos,	también	llamados	coloquialmente	"manicomios")	y	favoreciendo	
la	 transición	 a	 un	 modelo	 inclusivo,	 en	 el	 que	 las	 personas	 con	 problemas	 de	 salud	
mental	 se	 han	 incorporado	 a	 la	 vida	 comunitaria	 y	 se	 han	 abierto	 nuevas	 vías	 de	
empleo.	Pero	este	proceso	está	todavía	en	transición,	todavía	hay	elementos	y	recursos	
de	 formación	 que	 no	 son	 en	 absoluto	 inclusivos,	 derivados	 de	 la	 normativa	 que	 no	
contempla	una	adaptación	para	 las	personas	con	discapacidad,	como	en	el	caso	de	 la	
formación	dual,	por	ejemplo.	

En	este	marco	y	modelo	de	recuperación,	encontramos	que	la	tasa	de	desempleo	de	las	
personas	con	algún	tipo	de	trastorno	mental	grave	se	encuentra	en	el	fondo	de	todas	
las	discapacidades,	con	un	estimado	del	80%.	Las	empresas	se	centran	en	los	beneficios	
económicos	y	consideran	que	un	empleado	con	discapacidades	no	será	rentable.	

Por	 lo	 tanto,	 los	 esfuerzos	 deben	 incluir	 estrategias	 que	 abarquen	 el	 empleo	 para	
intervenir	tanto	a	nivel	individual	como	comunitario.	

"Lo	que	percibo	al	hacer	la	intermediación	es	que	las	empresas	(incluyendo	los	comités	
de	 empresa	 europeos)	 miran	 su	 producción	 y	 su	 rentabilidad,	 por	 lo	 que	 quieren	
trabajadores	 que	 sean	 100%	 aptos.	 Se	 les	 ofrecen	 descuentos	 y	 ventajas	 para	 la	
contratación	 de	 personas	 con	 discapacidad,	 pero	 la	 discapacidad,	 como	 muchos	 de	
nuestros	 usuarios	 se	 quejan,	 se	 queda	 en	 la	 puerta,	 o	 mejor	 dicho	 en	 los	 papeles	
(contratos,	primas...)	pero	las	discapacidades	no	se	tienen	en	cuenta	en	la	realidad	de	la	
vida	cotidiana	y	del	trabajo".	(Intermediario	de	la	empresa	-	COCEMFE)	

Los	entrevistados	se	centran	en	las	siguientes	cuestiones	como	principales	obstáculos:		

- La	actual	crisis	de	COVID-19	
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Algunos	de	los	entrevistados	señalan	que	hay	una	situación	previa	al	Estado	de	Alarma	y	
un	 empeoramiento	 de	 esa	 situación	 que	 no	 podemos	 saber	 realmente	 hasta	 dónde	
llegará.		

La	situación	anterior	no	era	de	inclusión	total.	Hubo	un	desarrollo	laboral	de	personas	
con	 discapacidad	 en	 entornos	 vinculados	 al	 movimiento	 asociativo	 de	 promoción	 de	
este	 colectivo,	 pero	 para	 el	 resto	 de	 la	 sociedad	 y	 las	 empresas,	 las	 personas	 con	
discapacidad	seguían	siendo	desconocidas	y	 todavía	existían	grandes	prejuicios	contra	
las	personas.	En	el	caso	de	las	personas	con	problemas	de	salud	mental,	estos	prejuicios	
son	 la	 base	 del	 estigma	 social,	 que	 sigue	 siendo	 el	 principal	 obstáculo	 para	 su	 plena	
inclusión.	 	 	 La	 realidad	 actual	 es	 que	 un	 elevado	 número	 de	 centros	 de	 empleo	
protegidos	 se	 ven	 obligados	 ahora	 a	 hacer	 despidos	 temporales,	 con	 una	 clara	
incertidumbre	 sobre	 lo	que	 sucederá	 cuando	 termine	el	 Estado	de	Alarma	y	 cómo	se	
reestructurará	 el	 mercado.	 La	 tasa	 de	 desempleo	 de	 las	 personas	 con	 discapacidad	
puede	 aumentar	 aún	más	 como	 resultado	 de	 la	 crisis	 económica	 en	 la	 que	 estamos	
inmersos.	

- Falta	de	profesionales	de	apoyo	en	las	empresas:		

Otro	 de	 los	 grandes	 retos	 es	 encontrar	 un	 equipo	 profesional	 que	 las	 acompañe,	
especialmente	cuando	se	trata	de	personas	con	problemas	de	salud	mental,	ya	que	se	
requiere	 una	 cualificación	 específica	 para	 poder	 atender	 las	 demandas	 concretas	
inherentes	 al	 grupo	 de	 personas	 con	 problemas	 de	 salud	 mental.	 Esto	 dificulta	
enormemente	 la	 inversión	 de	 las	 empresas	 ordinarias,	 a	 pesar	 de	 que	 el	 actual	
Convenio	Colectivo	de	atención	a	personas	con	discapacidad	prevé	ventajas	salariales	y,	
según	 la	 normativa	 española,	 las	 empresas	 están	 obligadas	 a	 tener	 un	 porcentaje	 de	
personas	 con	 discapacidad,	 que	 en	muchos	 casos	 no	 se	 cumple,	 y	 prefieren	 pagar	 la	
correspondiente	multa,	o	si	la	cantidad	es	muy	elevada,	a	veces	con	esa	cantidad	piden	
ayudas	para	ayudar	a	promover	el	empleo	de	las	personas	con	discapacidad.	

- Prejuicios	y	estigma	

El	otro	gran	obstáculo	está	asociado	con	el	persistente	estigma	con	respecto	al	grupo	
de	personas	con	problemas	de	salud	mental,	y	con	demostrar	que	sí	pueden	realizar	un	
trabajo.	

- Competitividad	

El	empleo	se	está	volviendo	más	competitivo,	los	trabajos	demandan	más	y	es	necesario	
ofrecer	 a	 los	 clientes	 productos	 y	 servicios	 de	 calidad	 en	 términos	 de	 viabilidad	 del	
negocio.	 Esto	 es	 difícil	 para	 empresas	 que	 no	 tienen	 los	 medios	 necesarios	 para	
garantizar	 el	 éxito.	 Por	 ende,	 esta	 es	 por	 una	 parte	 la	 dificultad	 que	 encuentran	 los	
Centros	Especiales	de	Empleo.	Y,	por	otra	parte,	las	empresas	regulares	se	centran	en	la	
productividad	y	el	beneficio,	no	en	crear	entornos	inclusivos.	

Estos	son	los	principales	enfoques	innovadores	de	las	organizaciones:	
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- Metodología	 transversal	 para	 desarrollar	 habilidades	 y	 ganar	 experiencia	 al	
mismo	tiempo.		

- Proceso	de	acogida,	destinado	a	facilitar	la	integración	del	trabajador.	
- Proceso	 de	 adecuación	 al	 puesto	 de	 trabajo,	 dirigido	 a	 favorecer	 el	

mantenimiento	del	puesto.	
- Proceso	 de	 Desarrollo	 Personal	 y	 Social,	 orientado	 a	 aspectos	 personales,	

sociales	y	familiares	que	favorezcan	su	calidad	de	vida.	Dentro	de	cada	Proceso,	
los	trabajadores	se	potencian	mediante	la	adquisición	de	habilidades.	

- Proyectos	de	Empleo	a	medida,	en	los	que	la	persona	decide	su	proyecto	de	vida	
y	así	se	hace	más	autónoma	y	se	empodera.	

- Metodologías	 innovadoras	 para	 la	 capacitación:	 narración	 de	 historias,	
formación	 con	 realidad	 virtual,	 enfoque	 de	 aprendizaje-servicio,	 juegos,	 redes	
sociales.	

- Entrenamiento	en	coaching	e	inteligencia	emocional.		
- Speednetworking	

Un	entrenamiento	a	medida	para	PTM/PCD	debe	incluir:	

- Planes	de	Apoyo	Individual	con	objetivos	diferenciados	para	cada	área	en	la	que	
participen	 los	 diferentes	 agentes	 sociales	 y	 laborales	 (gestores,	 supervisores,	
familia,	el	propio	discapacitado,	etc.…)	para	garantizar	resultados	óptimos.	

- Preguntas	de	carácter	emocional	 (como	superar	el	estrés	en	una	entrevista	de	
trabajo	o	en	un	examen	práctico)	y	ofrecer	mucha	 información	sobre	cómo	se	
desarrollan	los	procesos	selectivos,	para	que	las	personas	puedan	afrontar	estos	
procesos	con	mayor	seguridad.	Además,	conocer	el	 lugar	en	el	que	se	realizará	
la	prueba	o	en	el	que	tendrá	lugar	el	trabajo	puede	facilitar	la	correcta	inserción	
laboral.	

- Hay	que	tener	en	cuenta	las	características	inherentes	al	grupo.	Por	ejemplo,	a	
veces	después	de	un	proceso	de	convalecencia	las	personas	tienen	que	volver	a	
formarse	 completamente	 en	 las	 mismas	 aptitudes,	 y	 esta	 realidad	 no	 suele	
considerarse	 en	 las	 empresas	 ordinarias.	 Otro	 problema	 es	 que	 el	 cupo	 de	
personas	 con	 discapacidad	 que	 las	 empresas	 están	 obligadas	 a	 contratar	 no	
contempla	el	porcentaje,	por	lo	que	las	personas	con	problemas	de	salud	mental	
tienen	menos	posibilidades	de	ser	contratadas	en	el	mercado	ordinario,	porque	
a	 veces	 hay	 que	 formar	 a	 la	 persona	 y	 hay	 que	 iniciar	 el	 proceso	 de	
recuperación.			

- En	 las	 empresas	 ordinarias	 debería	 existir	 una	 unidad	 de	 apoyo	 (o	 servicio	 de	
ajuste	de	personal)	por	ratios,	que	ya	existe,	por	ejemplo,	en	los	CEE	y	a	veces	
en	las	empresas	de	inserción.	Se	trata	de	una	figura	clave	que	acompaña	y	apoya	
a	las	personas	con	enfermedades	mentales	en	sus	lugares	de	trabajo.	

- La	 formación	 personalizada	 para	 las	 PTM/PCD	 tiene	 que	 incluir	 acciones	 que	
faciliten	 el	 papel	 activo	 de	 la	 persona	 en	 su	 proceso	 de	 inserción.	 Apoyar	 y	
proveer	 los	recursos	necesarios	para	una	toma	de	decisiones	eficaz	a	partir	de	
un	 marco	 de	 trabajo	 basado	 en	 la	 entrevista	 motivacional,	 es	 posible	 incluir	
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sesiones	 de	 sensibilización	 sobre	 el	 perfil	 laboral,	 de	 dificultades	 y	 fortalezas,	
diseño	de	medidas	adaptadas	para	el	desarrollo	de	la	actividad	laboral,	acceso	a	
la	formación	adaptada	y	profesionalización.	

- Se	 deben	 considerar	 los	 campos	 de	 empleo	 nuevos	 y	 emergentes	 y	
proporcionar	formación	en	este	sentido	para	capacitar	a	las	personas	en	nuevas	
profesiones.	

- Formación	en	 inteligencia	emocional,	gestión	del	cambio,	habilidades	sociales,	
aceptación	de	las	circunstancias	del	entorno	que	no	dependen	exclusivamente	
de	la	persona	en	sí,	si	es	que	la	reformula	en	su	cabeza	y	el	enfoque	para	seguir	
siendo	eficaz	en	la	búsqueda	(relación	con	los	compañeros,	gestión	del	estrés,	
tolerancia	a	la	frustración...).		

- Acompañamiento	en	 los	 lugares	de	 trabajo,	es	decir,	asegurar	 la	presencia	de	
alguien	de	confianza	en	quien	la	persona	pueda	depositar	todas	sus	ansiedades	
psicóticas.	 Esta	 es	 la	 adaptación	 básica	 que	 consideramos	 necesaria	 para	
alcanzar	los	objetivos	de	inclusión	con	las	mayores	garantías	posibles.	Además,	
la	posibilidad	de	adaptar	ciertos	aspectos	del	entorno	laboral	como	los	horarios,	
los	descansos,	la	flexibilidad	de	la	recuperación.		
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3.	ANÁLISIS	Y	RECOMENDACIONES	

El	presente	informe	revela	características	importantes	y	reflexiones	en	cada	país.	A	un	
nivel	agregado	y	comparación	entre	países,	aparecen	muchas	similitudes:	

- El	sistema	de	apoyo	a	 la	 inclusión	en	el	mercado	 laboral	primario	no	resuelve	
del	todo	el	problema	de	la	inclusión.	

- Sigue	habiendo	discriminación	dentro	de	la	inclusión	laboral.	
- El	 estímulo	 y	 los	 conocimientos	 necesarios	 para	 la	 inclusión	 son	 elementos	

importantes	 de	 la	 base	 de	 conocimientos	 de	 los	 recursos	 humanos	 y	
constituyen	un	catalizador	entre	la	PCD	y	el	empleador.	

- Los	 enfoques	 innovadores	 y	 contemporáneos	 en	 el	 trabajo	 con	 PCD	 son	 un	
elemento	de	cambio	constante	y	hablan	a	favor	del	desarrollo	de	una	formación	
específica	 (para	el	 empoderamiento	de	 las	PCD,	 lo	que	 conduce	a	una	mayor	
autoconfianza	y	a	la	búsqueda	de	fortalezas	personales).	

- Los	 ejemplos	 de	 buenas	 prácticas	 son	 una	muestra	 de	 lo	 importante	 que	 es	
encontrar	noticias	para	conectar	el	mercado	de	trabajo	y	las	PCD,	encontrando	
soluciones	que	aborden	 las	necesidades	de	una	parte	y	 los	deseos	personales	
de	 las	personas	que	entran	en	el	mercado	de	 trabajo;	 ambas	partes	 incluidas	
por	igual	para	encontrar	soluciones	comunes	y	aceptables.		

- Dentro	de	las	oportunidades	de	capacitación,	el	enfoque	de	canje	de	personas	y	
el	diseño	orientado	a	la	persona	de	este	último	son	de	gran	importancia.	

A	continuación,	se	presentan	recomendaciones	concretas	para	futuras	acciones	en	cada	
país.	

Bélgica	

Al	 comparar	 los	 datos	 recogidos	 en	 el	 informe	 del	 país	 con	 las	 declaraciones	 de	 la	
encuesta	 online,	 las	 entrevistas	 y	 los	 grupos	 de	 estudio,	 podemos	 destacar	 dos	
cuestiones	predominantes	que	podrían	ser	atacadas	con	nuestro	proyecto.		

En	primer	lugar,	debemos	darnos	cuenta	de	que	las	PCD	todavía	tienen	que	enfrentarse	
a	 la	discriminación	en	el	mercado	 laboral.	Esto	se	debe	a	que	el	público	en	general,	y	
por	 lo	 tanto	 también	 los	 empresarios	 y	 los	 departamentos	 de	 RRHH,	 tienen	 poca	
conciencia	sobre	 las	discapacidades	y	sus	especificidades.	Por	 lo	tanto,	 las	PCD	siguen	
siendo	estigmatizadas.	La	capacitación	dedicada	a	la	sensibilización	de	los	empresarios	y	
empleados	podría	ser	útil	para	hacer	frente	a	los	prejuicios	y	reducir	el	temor	al	desafío	
de	 incluir	 a	 las	 PCD	 en	 su	 personal.	 Además,	 los	 empleadores	 necesitan	 estar	
informados	de	manera	más	eficiente	sobre	toda	la	ayuda	que	pueden	esperar	si	quieren	
emplear	 a	 PCD;	 un	 sistema	más	 transparente	 y	menos	 complejo	 les	 ayudaría	 tanto	 a	
ellos	como	a	sus	posibles	empleados.	

En	segundo	lugar,	las	personas	con	discapacidad	necesitan	más	ánimo	y	asistencia	en	lo	
que	 se	 refiere	 a	 elegir	 su	 propio	 proyecto	 de	 vida;	 muchos	 de	 ellos	 tienen	 que	
enfrentarse	 a	 sus	 debilidades	 tan	 a	 menudo	 que	 olvidan	 sus	 fortalezas.	 Necesitan	
formaciones	más	centradas	en	la	persona	y	también	deberían	conseguir	oportunidades	
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sin	compromiso	para	experimentar	y	probar	ocupaciones	diferentes.	Al	centrarse	en	sus	
fortalezas	y	lo	que	les	gusta	hacer,	es	más	probable	que	encuentren	una	ocupación	que	
les	dé	un	propósito	y	satisfacción.	

Las	historias	de	éxito	deberían	compartirse	en	los	medios;	necesitamos	arrojar	luz	sobre	
las	 experiencias	 positivas	 de	 las	 PCD	 en	 el	 mercado	 laboral,	 lo	 que	 acercará	 a	
empresarios	 y	 PCD.	 Al	 compartir	 estas	 historias	 tenemos	 que	 asegurarnos	 garantizar	
acceso	a	 la	 información	para	todo	el	mundo;	han	de	estar	escritas	con	un	vocabulario	
fácil	de	 leer	 y	el	 contenido	ha	de	 ser	multimodal,	para	 incluir	 también	a	 las	personas	
ciegas	y	sordas.	

Italia	

El	 problema	 del	 desempleo	 de	 las	 PTM/PCD	 en	 Italia,	 que	 roza	 el	 80%,	 es	 aún	muy	
significativo	a	pesar	del	progreso	de	los	últimos	20	años.	Se	ve	exacerbado	hoy	día	por	
la	dramática	crisis	económica	y	la	escasez	de	trabajos	causadas	por	la	emergencia	de	la	
pandemia	 de	 COVID-19.	 Recomendamos	 por	 lo	 tanto	 un	 compromiso	 común	 de	 las	
fuerzas	sociales	y	las	autoridades	regionales/nacionales	para	que,	a	pesar	de	la	situación	
actual,	 las	PTM/PCD	puedan	ser	incluidas	cada	vez	más	en	el	mercado	laboral,	y	se	las	
apoye	 para	 expresar	 su	 potencial	 y	 adquirir	 de	 manera	 consciente	 su	 propio	 papel	
social.	

Se	 deben	 tomar	 acciones	 para	 completar	 el	 objetivo	 de	 harmonizar	 las	 políticas	 de	
inclusión	laboral	en	el	territorio	nacional,	así	como	aplicar	de	forma	mas	efectiva	le	Ley	
68/69.	 Muchos	 interesados	 han	 recomendado	 la	 abolición,	 o	 al	 menos	 la	
reconsideración,	de	la	obligación	de	contratar	a	PTM/PCD	prevista	en	esa	Ley.		

En	particular,	sobre	la	base	de	las	conclusiones	de	la	presente	investigación	en	Italia,	se	
formulan	las	siguientes	recomendaciones:	

• Apoyar	 la	 red	de	servicios	 territoriales	y	el	 tercer	sector.	Se	necesita	 realzar	el	
gran	 patrimonio	 que	 representan	 las	 asociaciones	 de	 PTM/PCD	 y	 sus	 familias,	
que	 poseen	 un	 saber	 de	 alto	 valor,	 y	 el	 mundo	 de	 las	 empresas,	 capaces	 de	
gestionar	incluso	las	discapacidades	más	complejas	en	el	ámbito	laboral;	

• Desarrollar	un	diálogo	cada	vez	más	intenso	entre	el	mundo	del	beneficio	y	el	de	
las	 organizaciones	 sin	 fines	 de	 lucro,	 para	 transmitir	 las	 experiencias	 y	 los	
conocimientos	de	 las	empresas,	por	un	 lado,	y	de	 las	asociaciones	y	el	mundo	
del	 voluntariado	 por	 otro,	 con	 el	 fin	 de	 lograr	 un	 modelo	 de	 crecimiento	
económico	más	integrador	de	la	diversidad;		

• Mejorar	 las	estrategias	a	medida	y	 los	cursos	de	 formación	para	PTM/PCD,	en	
línea	con	la	transformación	continua	de	las	demandas	del	mercado	laboral;	

• Potenciar	la	presencia	en	las	empresas	del	responsable	de	la	discapacidad,	que	
desde	su	posición	privilegiada	puede	apoyar	y	potenciar	mejor	a	 las	PTM/PCD,	
consolidando	un	vínculo	más	fuerte	entre	la	empresa	y	el	territorio;	

• Sensibilizar	a	 las	empresas	 sobre	el	 tema	"discapacidad	y	 trabajo"	a	 través	de:	
formación	 adaptada	 a	 las	 características,	 necesidades	 y	 recursos	 de	 las	
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PTM/PCD;	estrategias	para	eliminar	el	estigma	y	los	prejuicios	hacia	las	personas	
con	discapacidad	mental,	y	la	mejora	de	los	recursos	humanos	

Rumanía	

Basándonos	en	 los	hallazgos	y	 la	descripción	de	 la	situación	en	Rumanía,	se	proponen	
las	siguientes	recomendaciones	para	el	futuro:	

• El	sistema	educativo	tiene	que	ofrecer	una	evaluación	multidisciplinar	compleja	
que	 refuerce	 las	 habilidades	 del	 niño	 y	 lo	 oriente	 hacia	 la	 mejor	 forma	 de	
educación.	 Así,	 el	 niño	 podrá	 obtener	 habilidades	 y	 competencias	 que	 le	
permitan	entrar	en	el	mercado	laboral.	

• Los	servicios	de	orientación	laboral	deben	ofrecerse	a	tiempo	para	que	los	niños	
discapacitados	 aprendan	 un	 oficio	 que	 no	 solo	 se	 adapte	 a	 sus	 habilidades	 y	
competencias,	sino	también	a	sus	preferencias.	

• Deberían	 proporcionarse	más	 servicios	 previos	 y	 durante	 el	 empleo	 para	 PCD	
una	 vez	 entren	 en	 el	 mercado	 laboral	 para	 que	 puedan	 ajustarse	
apropiadamente	a	los	requisitos	del	trabajo	y	al	entorno.	

• El	 estado	 debería	 apoyar	 más	 a	 las	 ONGs	 para	 proporcionar	 los	 servicios	
mencionados,	ya	que	se	benefician	de	especialistas	altamente	capacitados	en	el	
área.	

• Debe	aplicarse	 la	 ley	de	empleo	con	respecto	a	 las	PCD.	La	aplicación	de	 la	 ley	
debe	apoyarse	con	más	educación	y	financiación	para	realizar	 las	adaptaciones	
por	parte	de	los	potenciales	empleadores.	

Eslovenia	

La	situación	a	nivel	nacional,	tal	como	se	percibe	a	través	de	los	datos	reunidos,	revela	
varios	aspectos	interesantes.	El	mercado	de	trabajo,	en	comparación	con	otros	países,	
es	por	un	lado	muy	rígido;	y	por	otro	lado,	todas	las	opciones	disponibles	para	apoyar	la	
participación	de	las	PCD	en	el	mundo	del	trabajo	no	funcionan	plenamente.	Esto	último	
podría	estar	relacionado	con	la	falta	de	conocimiento	y	motivación	general	por	parte	de	
los	 empresarios.	 Al	 expresarlo	 simplificadamente:	 "esto	 lleva	 demasiado	 tiempo,	 hay	
que	reconsiderar	demasiadas	cosas,	etc."	se	revela	que	los	servicios	de	apoyo	a	las	PCD	
son	vitales.	Además,	las	PCD	en	general	se	benefician	de	un	enfoque	más	centrado	en	la	
persona,	 y	 en	 algunos	 casos,	 los	 procedimientos	 burocráticos	 son	 complicados	 y	
suponen	 un	 riesgo	 par	 reducir	 de	 la	motivación	 de	 las	 PCD.	 Se	 necesitaría	 un	mayor	
impulso	para	comprender	que	los	enfoques	más	orientados	a	la	persona	y	la	comunidad	
podrían	facilitar	el	proceso	al	incluir	a	las	PCD	en	las	operaciones	de	trabajo	existentes,	
así	 como	 cambiar	 la	 percepción	 de	 lo	 que	 la	 persona	 puede	 o	 no	 hacer.	
Lamentablemente,	el	número	de	PCD	desempleadas	sigue	siendo	relativamente	alto.	

Desde	la	perspectiva	de	los	obstáculos	sociales	y	los	últimos	cambios	relacionados	con	
la	situación	sanitaria	derivada	de	la	pandemia	en	Europa,	la	amenaza	de	destrucción	de	
trabajo	 y	menor	 inclusión	 representan	 un	 desafío	mayor	 y	 una	 perspectiva	 de	 futuro	
incierta.	 Es	 este	 mismo	 momento,	 en	 el	 que	 la	 auto	 representación,	 la	 autoimagen	
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positiva	y,	por	otra	parte,	la	percepción	que	se	tiene	de	los	empresarios	es	crucial,	para	
no	perder	el	enfoque	futuro	y	evitar	así	una	mayor	discriminación.	

España	

La	tasa	de	empleo	de	PCD	es	muy	baja,	principalmente	debido	a	los	prejuicios	y	falta	de	
conocimiento	de	 las	 empresas	 sobre	 las	 PCD	 y	 especialmente	 sobre	 las	 personas	 con	
trastornos	mentales.	

La	situación	se	está	empeorando	por	la	crisis	del	COVID-19.	En	España,	la	mayoría	de	las	
PCD	están	contratados	en	centros	de	empleo	protegidos,	que	se	están	viendo	forzados	
a	despedir	a	sus	empleados	debido	a	la	cuarentena.	

La	 recomendación	 principal	 es	 trabajar	 a	 diferentes	 niveles	 para	mejorar	 la	 inclusión	
laboral	de	las	PCD:	

- Proveedores	de	servicios:	se	debe	establecer	un	enfoque	centrado	en	la	persona	
para	apoyar	la	toma	de	decisiones	y	la	autonomía	de	los	usuarios,	incorporando	
enfoques	y	metodologías	innovadoras.		

- Individuos:	apoyarlos	en	la	búsqueda	y	definición	de	su	propio	proyecto	de	vida,	
adaptando	la	formación	y	proporcionando	los	recursos	necesarios	para	el	acceso	
a	 un	 empleo	 (formación,	 orientación,	 apoyo);	 y	 proporcionarles	 la	 formación	
emocional	 necesaria	 para	 manejar	 el	 estrés,	 la	 frustración	 y	 empoderarlos	
mediante	el	uso	de	diferentes	metodologías.		

- Negocios:	 aumentar	 la	 concienciación	 y	 la	 visibilidad	 en	 las	 empresas	 del	
mercado	 ordinario	 para	 eliminar	 el	 estereotipo	 relacionado	 con	 las	 PCD.	 Así	
como	 hacer	 que	 las	 empresas	 de	 empleo	 protegido	 sean	 competitivas	 y	
productivas	dentro	del	mercado.	

- Población:	difusión	y	visibilidad	de	las	capacidades	de	las	PCD	para	eliminar	los	
estereotipos	y	el	estigma	social,	especialmente	para	las	personas	con	problemas	
de	salud	mental.	

- Red	 de	 salud	 pública:	 coordinación	 y	 trabajo	 conjunto	 con	 profesionales	 y	
programas	de	tratamiento.	
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APÉNDICE	1	

Cuestionario	online	–	muestra	

Le	pedimos	que	complete	la	siguiente	evaluación	para	un	estudio	realizado	en	el	marco	
del	 proyecto	 ENABLE	 (Mejora	 de	 la	 capacidad	 de	 empleo	 de	 las	 personas	 con	
discapacidad)	 apoyado	 por	 Erasmus+.	 Este	 breve	 cuestionario	 es	 completamente	
anónimo,	 no	 se	 recogerán	 datos	 personales	 de	 ningún	 tipo	 en	 las	 respuestas	
proporcionadas.		

Por	favor,	elija	una	de	las	respuestas	disponibles	o	añada	una	especificación	si	ninguna	
de	las	opciones	se	aplica	a	usted.		

1.	¿En	qué	sector	trabaja	actualmente?	(obligatorio	elegir	una	opción)		

a) Sector	de	asistencia	social	
b) Sector	educativo	
c) Sector	 de	 servicios	 especializados	 (rehabilitación/apoyo	 a	 las	 personas	 con	

discapacidad/oficina	de	empleo)	
d) Departamento	de	recursos	humanos	
e) Sector	de	economía	social	
f) Otros,	especifique:		

2.	¿Cómo	se	relaciona	su	trabajo	diario	con	las	personas	con	discapacidad?		(obligatorio	
elegir	una	opción)	

a) Trabajo	directamente	con	PCD		
b) Mi	trabajo	está	sólo	indirectamente	conectado	con	PCD	

3.	Por	favor,	indique	el	nombre	y	el	tipo	de	su	organización	(no	obligatorio)		

4.	¿En	qué	país	se	encuentra	la	sede	de	su	organización?	(no	obligatorio)	

a) Bélgica	
b) Italia	
c) Rumanía	
d) Eslovenia	
e) España	
f) Otros			

5.	Para	las	siguientes	afirmaciones,	le	pedimos	que	nos	dé	sus	respuestas,	eligiendo	una	
de	las	opciones	que	corresponden	a	su	nivel	de	acuerdo.	1	corresponde	a	“totalmente	
en	desacuerdo”	y	el	criterio	5	corresponde	“totalmente	de	acuerdo”	con	la	afirmación:	

a)	 Aunque	 las	 diferentes	 normativas	 legislativas,	 políticas	 y	 estrategias	 de	 empleo	
nacionales	 abordan	 la	 igualdad	 de	 oportunidades	 para	 la	 plena	 participación	 en	 el	
mercado	laboral,	en	realidad	todavía	se	pueden	observar	elementos	discriminatorios	al	
contratar	a	PTM/PCD	en	el	mercado	laboral		

1	 	2	 	3	 4	 5	
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b)	 La	 estigmatización	 de	 las	 personas	 con	 trastornos	mentales	 sigue	 presente	 en	 los	
empresarios.		

1	 2	 3	 4	 5	

c)	 La	 estigmatización	 de	 las	 personas	 con	 trastornos	 mentales	 sigue	 presente	 en	
diferentes	instituciones	educativas.		

1	 2	 3	 4	 5	

d)	El	actual	sistema	de	cuotas	nacionales	para	el	empleo	de	las	PTM/PCD	no	promueve	
la	inclusión	plena	en	el	mercado	laboral.	

1	 2	 3	 4	 5	

e)	Los	servicios	disponibles	y	las	medidas	de	apoyo	que	se	ofrecen	a	las	PTM/PCD	para	
la	formación	y	perfeccionamiento	en	el	trabajo	siguen	estando	bastante	dispersos	entre	
las	diferentes	autoridades	y	organizaciones.		

1	 2	 3	 4	 5	

f)	 Faltan	 oportunidades	 más	 concretas	 y	 adaptadas	 de	 formación	 y/o	
perfeccionamiento	 que	 se	 ofrezcan	 a	 los	 PTM/PCD	 para,	 al	 menos,	 aumentar	 las	
posibilidades	de	desempeñar	un	trabajo	libremente	elegido	en	el	mercado	laboral.		

1	 2	 3	 4	 5	

g)	 Se	 necesita	 un	 enfoque	 más	 canalizado,	 contemporáneo	 y	 holístico	 (que	 incluya	
elementos	 de	 empoderamiento	 y	 formación	 innovadoras)	 en	 las	 organizaciones	 que	
incluyen	a	las	PTM/PCD	en	sus	actividades	o	las	emplean.		

1	 2	 3	 4	 5	

h)	 Las	 ofertas	 nacionales	 existentes	 de	 programas	 de	 formación	 en	 el	
empleo/educación	 no	 abordan	 a	 la	 persona	 canalizada	 y	 los	 elementos	
innovadores/orientados	a	la	práctica	en	la	medida	en	que	se	necesitan	también	para	las	
PTM/PCD.	

1	 2	 3	 4	 5	

i)	 Debería	 incluirse	 una	 planificación	 personalizada	 y	más	 centrada	 en	 la	 persona	 en	
todas	las	actividades	que	apoyan	la	participación	plena	de	las	PTM/PCD	en	el	mercado	
laboral.	

1	 2	 3	 4	 5	

j)	Soy	consciente	de	los	enfoques	de	formación	innovadores	y	 los	ejemplos	de	buenas	
prácticas	en	mi	país,	aboye	a	todos	los	que	promueven	un	enfoque	de	abajo	arriba	en	el	
ámbito	de	la	inclusión	laboral	de	las	personas	con	discapacidad.		

1	 2	 3	 4	 5	
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6.	 Si	 desea	estar	 al	 día	 sobre	 los	 avances	del	proyecto,	 le	 invitamos	a	que	 indique	 su	
dirección	de	correo	electrónico	aquí	(no	obligatorio):		

Gracias	por	su	atención	

APÉNDICE	2	

Cuestionario	de	muestra	para	entrevistas	y	grupos	de	discusión	

1.Describa	 brevemente	 su	 área	 de	 trabajo,	 grupos	 y/o	 individuos	 con	 los	 que	 trabaja	
(usuarios	de	sus	servicios/actividades).	¿Qué	enfoques	utiliza	en	su	trabajo	profesional	y	
cómo	los	describiría	brevemente?		

2.	 ¿Cómo	describiría/evaluaría	 el	 estado	 actual	 (nacional)	 de	 inclusión	 y	 participación	
plena	de	las	PTM/PCD	en	el	mercado	laboral?		

3.	¿Cuáles	son	los	desafíos	y/o	obstáculos	actuales	en	su	país	en	lo	que	se	refiere	a	 la	
plena	 participación	 de	 las	 PTM/PCD	 en	 el	 mercado	 laboral	 de	 su	 país?	 ¿Cómo	 los	
describiría	desde	la	perspectiva	de	su	trabajo?		

4.	 ¿Incluye	 su	 trabajo	 enfoques	 contemporáneos/innovadores	 (por	 ejemplo,	 talleres	
creativos,	 el	 uso	 de	 redes	 sociales,	 la	 narración	 de	 historias,	 actividades	 de	
empoderamiento)?	¿Cómo	los	describiría?		

5.	¿Qué	tipo	de	elementos,	según	su	opinión	y	los	grupos	con	los	que	trabaja,	deberían	
incluirse	 en	 una	 formación	 a	 medida	 para	 PTM/PCD,	 que	 les	 permitiera	 una	
participación	mejor	y	más	importante	en	el	mercado	laboral?	

	


