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Resumen:

El objetivo de esta comunicacion es triple: en primer lugar, realizar un breve andlisis de la normativa vigente en
Espafia a favor de la integracién laboral de las personas con discapacidad; en segundo lugar verificar si la pretendida
responsabilidad social de las empresas favorece esa insercion laboral de las personas con discapacidad y por ultimo
verificar si esa integracion es real o s6lo una mera estrategia de marketing dentro de la politica de comunicacidn de las
empresas Para este objetivo, tras un andlisis en profundidad de la normativa y las politicas laborales generales que se
estan llevando a cabo para lograr la insercion laboral de las personas con discapacidad en Espafia, realizaremos un
breve andlisis empirico con metodologia descriptiva, a través del andlisis de algunos convenios colectivos de algunas
empresas ubicadas en la provincia de Burgos junto al andlisis de la Responsabilidad Social Corporativa de estas
empresas, a través de sus paginas web. Como conclusiones iniciales podemos apuntar la falta de referencias en los
convenios colectivos que favorezcan la integracién laboral de este colectivo. Unicamente existe alguna alusién en las
paginas webs de algunas empresas donde aparecen los programas que realizan para ayudar a las personas con



discapacidad. Realmente no parece que haya concienciacién ni se desarrollen suficientes acciones por parte de las
empresas dentro de sus campafias de responsabilidad social corporativa que sirvan de ayuda a la integracion laboral
de este colectivo.

Abstract:

The objective of this communication is triple: first, we carry out a brief analysis of the regulations and Spanish general
policies in favour of the labour integration of people with disabilities; Secondly, we verify if the social responsibility of
the companies enables the labour insertion of people with disabilities; and finally we verify if this integration is real or
just a simple marketing strategy within the communication policy of the companies For this purpose, after analyzing
the regulations and the general labour policies developed to achieve the labour integration of people with disabilities
in Spain, we will carry out a brief empirical analysis with descriptive methodology, through the analysis of some
collective agreements of some companies located in the province of Burgos linked to the analysis of the Corporate
Social Responsibility of these companies, through their web pages. As initial conclusions we can point out the lack of
references in the collective agreements to allow the labour integration of this group. There is only some reference on
the websites of some companies where the programs they carry out to help people with disabilities appear. It is
obviously that there is not an effective integration as the companies have not developed effective corporate social
responsibility campaigns to help the labour integration of this group.

Palabra Clave: Personas con discapacidad — Integracién laboral — Convenios colectivos — Responsabilidad social
corporativa
Keywords: People with disabilities — Labor integration — Collective agreements — corporate social responsibility

En todos los paises, el porcentaje de personas con discapacidad aumenta cada vez mads, y por lo tanto, con ello aumenta
la necesidad de que dichas personas puedan gozar de las mismas oportunidades e igualdades para acceder al mercado
laboral que el resto de las personas de la sociedad.

La Responsabilidad Social Corporativa de las empresas adquiere gran importancia ya que muchas personas y
empresas ven reflejada en esta politica, una forma de conseguir a través de sus proyectos y practicas una integracion
plena de las personas con discapacidad.

La comunicacion esta estructurada en cinco partes. En el primer apartado, destacamos brevemente la normativa
existente en Espafia en aras de favorecer la integracién de las personas con discapacidad. En el segundo apartado,
exponemos el marco tedrico de este trabajo y en el que sustentar la integracién de las personas con discapacidad como
un area mads de la politica de RSC de la empresa. En el tercer apartado, realizamos una breve revision de la literatura,
apuntando algunos trabajos relevantes. En el cuarto apartado, desarrollamos la parte empirica de nuestro trabajo a
través del estudio de los convenios colectivos de las empresas mds importantes de la provincia de Burgos y las paginas
webs de las empresas referidas sobre todo a la Responsabilidad Social Corporativa y la discapacidad. Por ultimo, en el
quinto punto resumimos las conclusiones mas relevante, procedentes del desarrollo empirico anterior, junto a la
contrastacion con los datos macroecondémicos de integracidn real de las personas con discapacidad en Espafia.

En una sociedad en la que los cambios sociales son constantes y el empleo estd totalmente relacionado con el
desarrollo de la persona asi como con su libre autonomia, es esencial que las empresas y demas entidades publicas y
privadas puedan garantizar el acceso laboral a personas con discapacidad.

Ademads, es importante sefialar que las concepciones actuales de la discapacidad posicionan las restricciones en la
participacion social de las personas con discapacidad como un asunto de vulneracién de derechos y de ciudadania,
pues dichas restricciones configuran un escenario de exclusidn social al generarse una brecha que deja fuera a las
personas con discapacidad de aspectos tan fundamentales para el desarrollo humano como la educacion, la salud y, el
tema que nos ocupa, el trabajo.

La primera aproximacién que debemos hacer ha de estar centrada en la definicién de discapacidad. Existen diversas
definiciones de discapacidad en el escenario internacional, una de las méas utilizadas y sobre la cual existe mayor
consenso es la acufiada por la Organizaciéon Mundial de la Salud (OMS) que toma como la més adecuada la dada en la
Clasificacién Internacional del Funcionamiento, de la Discapacidad y de la Salud (CIF); ésta la define como un término
genérico que abarca los déficits de una estructura corporal o de una funcidn fisioldgica, limitaciones de la actividad
que abarcan desde una desviacion leve hasta una grave en la realizacion de una actividad, en comparacién con como
seria realizada por una persona sin discapacidad y restricciones a la participacion, entendiendo por éstas las barreras
y problemas que puede encontrarse una persona para afrontar situaciones vitales.

Por otro lado, el Real Decreto Legislativo 1/2013, de 29 de noviembre, nos define la discapacidad como “las
deficiencias fisicas, mentales, intelectuales o sensoriales, previsiblemente permanentes que, al interactuar con diversas
barreras, puedan impedir su participacion plena y efectiva en la sociedad, en igualdad de condiciones con los demas”.
Esta definicién toma como base el texto de la Convencién sobre los derechos de las personas con discapacidad (Nueva
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York, 13 de diciembre de 2006).

Ademas de lo anterior, tienen la consideracion de personas con diversidad funcional aquellas a las que el 6rgano
competente haya reconocido a todos los efectos un grado de discapacidad igual o superior al 33%.

En el ambito internacional se presta una atencidn especial a la igualdad de oportunidades y a la no discriminacion por
cualquier condicion, circunstancia personal o social, por lo que la Organizacidn de las Naciones Unidas, el Consejo de
Europa y la Unién Europea trabajan en la proteccién de los derechos de las personas con discapacidad. La Unién
Europea y el Consejo de Europa reconocen el derecho de todas las personas a la igualdad ante la ley y a la proteccion
contra la discriminacién tanto en la Carta de los Derechos Fundamentales de la Unién Europea como en el Convenio
Europeo para la Proteccidon de los Derechos Humanos y de las Libertades Fundamentales.

Siendo mas concretos y centrandonos en la legislacion espafiola, debemos atender en primer lugar a la norma suprema
del ordenamiento juridico espafiol, a la que estdn sujetos todos los poderes publicos y los ciudadanos del pais. Asi, la
Constitucion Espafiola en su articulo 14 reconoce que “los espafioles son iguales ante la ley, sin que pueda prevalecer
discriminacion alguna por razén de nacimiento, raza, sexo, religion, opinion o cualquier otra condicion o circunstancia
personal o social.”

A su vez, el articulo 9.2 de 1a misma determina que “corresponde a los poderes publicos promover las condiciones para
que la libertad y la igualdad del individuo y de los grupos en que se integra sean reales y efectivas; remover los
obstaculos que impidan o dificulten su plenitud y facilitar la participacién de todos los ciudadanos en la vida politica,
economica, cultural y social”; asi como el articulo 10, que situa la dignidad de la persona como fundamento del orden
politico y de la paz social. Por ultimo dentro de ésta, el articulo 49 determina que los poderes publicos deben llevar a
cabo una politica de prevision, tratamiento, rehabilitacién e integracion de las personas discapacitadas, a los que
prestaran la atencion especializada que requieran y los ampararan.

La primera ley aprobada en Espafia dirigida a regular la atencion y los apoyos a las personas con discapacidad y sus
familias fue la Ley 13/1982, de 7 de abril, de integracién social de las personas con discapacidad. Esta tenia ya en
cuenta la idea de que el amparo especial y las medidas de equiparacién para garantizar los derechos de las personas
con discapacidad debia basarse en apoyos complementarios, ayudas técnicas y servicios especializados, que les
permitieran llevar una vida normal en su entorno, por lo que establecié un sistema de prestaciones econémicas y
servicios, medidas de integracidn laboral, de accesibilidad y subsidios econdmicos.

Tras ésta, la Ley 51/2003, de 2 de diciembre, de igualdad de oportunidades, no discriminacidn y accesibilidad universal
de las personas con discapacidad, se centraba en dos estrategias de intervencidn: la lucha contra la discriminacion y la
accesibilidad universal. Preveia el establecimiento de un régimen de infracciones y sanciones que se hizo realidad con
la aprobacién de la Ley 49/2007, de 26 de diciembre, por la que se establece el régimen de infracciones y sanciones en
materia de igualdad de oportunidades, no discriminacion y accesibilidad universal de las personas con discapacidad.

Las anteriores leyes (Ley 13/1982, Ley 51/2003 y Ley 49/2007) quedaron derogadas por el Real Decreto Legislativo
1/2013, de 29 de noviembre, por el que se aprueba el Texto Refundido de la Ley General de derechos de las personas
con discapacidad y de su inclusion social, que se encuentra vigente hoy en dia.

Destacamos las siguientes referencias normativas de la Ley 1/2013:

Articulo 35. Garantias del derecho al trabajo: Las personas con discapacidad tienen derecho al trabajo en condiciones
que garanticen la aplicacion de los principios de igualdad de trato y no discriminacion.

Articulo 36. Igualdad de trato: Este principio entiende ausencia de toda discriminacion directa o indirecta por motivo o
por razon de discapacidad.

Articulo 37. Tipos de empleos de las personas con discapacidad: hay tres tipos de empleo que tienen como objetivo
principal la insercidén laboral, asi como mejorar la calidad de vida de las personas. El empleo ordinario en las empresas
y administraciones publicas, el empleo protegido en centros especiales de empleo y en enclaves laborales; y el empleo
auténomo.

Articulo 38. Orientacidn, colocacion y registro de trabajadores con discapacidad para su inclusion laboral: corresponde,
bien directamente a los servicios publicos de empleo o bien a través de entidades colaboradoras y a las agencias de
colocacion.

Articulo 39. Ayudas a la generacion de empleo de las personas con discapacidad: se impulsard el empleo de las
personas con discapacidad mediante el establecimiento de ayudas como subvenciones o préstamos para la
contratacion.

Articulo 40. Adopcidon de medidas para prevenir o compensar las desventajas ocasionadas por la discapacidad como
garantia de la plena igualdad en el trabajo: se trata de medidas por parte del empresario para garantizar la plena
igualdad en el trabajo y accesibilidad en todos los &mbitos para las personas con discapacidad.

Articulo 41. Servicios de empleo con apoyo: tienen como objetivo el acompafiamiento y la adaptacién laboral al puesto
de trabajo de las personas con discapacidad.
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Articulo 42. Cuota de reserva de puestos de trabajo para personas con discapacidad: esta cuota, obliga a las empresas
publicas y privadas de mds de 50 trabajadores a reservar al menos el 2% de la plantilla a trabajadores con
discapacidad. Solamente podrdn quedar exentas las “empresas publicas y privadas a través de acuerdos recogidos en
la negociacion colectiva sectorial de dmbito estatal y, en su defecto, de d&mbito inferior, a tenor de lo dispuesto en el
articulo 83. 2 y 3, del Texto Refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, aprobado por el Real Decreto
Legislativo 1/1995, de 24 de marzo, bien por opcién voluntaria del empresario, debidamente comunicada a la autoridad
laboral, y siempre que en ambos supuestos se apliquen las medidas alternativas que se determinen
reglamentariamente”.

Articulo 43, 44 y 45. Centros especiales de empleo para la inclusién laboral de las personas con discapacidad,
compensacién econémica para los centros especiales de empleo para la inclusién laboral de las personas con
discapacidad y creacidn de centros especiales de empleo para la inclusion laboral de las personas con discapacidad que
lo veremos mads adelante.

Articulo 46. Enclaves laborales: instrumentos para facilitar la insercién laboral de las personas con discapacidad.

Articulo 47. Empleo auténomo: los poderes publicos adoptaran politicas de fomento al empleo auténomo de personas
con discapacidad.

Del Estatuto de los Trabajadores, cuyo texto refundido fue aprobado mediante Real Decreto Legislativo 2/2015, de 22 de
octubre, destacamos los siguientes articulos:

La primera referencia la encontramos en el articulo 2 del Estatuto de los Trabajadores referente a las relaciones
laborales de caracter especial, que califica de caracter especial: “La de los trabajadores con discapacidad que presten
sus servicios en los centros especiales de empleo".

En el articulo 4, apartado c, del Estatuto manifiesta que los trabajadores que los trabajadores con discapacidad tendran
el derecho a “no ser discriminados directa o indirectamente para el empleo, o una vez empleados, por razones de sexo,
estado civil, edad dentro de los limites marcados por esta ley, origen racial o étnico, condicion social, religién o
convicciones, ideas politicas, orientacidn sexual, afiliacion o no a un sindicato, asi como por razén de lengua, dentro
del Estado espafiol.

Tampoco podran ser discriminados por razon de discapacidad, siempre que se hallasen en condiciones de aptitud para
desempeiiar el trabajo o empleo de que se trate.

Asimismo, el articulo 17 del Estatuto determina que “se entenderan nulos y sin efecto los preceptos reglamentarios, las
cldusulas de los convenios colectivos, los pactos individuales y las decisiones unilaterales del empresario que
contengan discriminaciones favorables o adversas en el empleo, asi como en materia de retribuciones, jornada y
demas condiciones de trabajo.”

Una herramienta fundamental para facilitar la integracidon laboral son los Centros Especiales de Empleo fueron
creados en Espafia en el afio 1982 ante la necesidad cada vez mas creciente de insercién laboral de las personas con
discapacidad. Son una herramienta de ayuda para la insercién laboral y desarrollo de personas con discapacidad,
ademads de aportar una imagen de compromiso y concienciacion social.

Actualmente los centros especiales de empleo se encuentran regulados por la Ley General de los Derechos de las
personas con discapacidad y su inclusion social y méas detalladamente en el Real Decreto 2273/1985, de 4 de diciembre,
por el que se aprueba el Reglamento de los Centros Especiales de Empleo definidos en el articulo 42 de la Ley 13/1982,
de 7 de abril, de Integracion Social del Minusvalido.

A partir de la aprobacion de la Ley 13/1982 de Integracion Social de las personas con discapacidad, la cual establece: “la
obligacién para todas las empresas publicas y privadas que empleen a 50 o mds trabajadores a reservar el 2% de sus
puestos de trabajo a personas con discapacidad”, se crea un gran progreso a favor de las personas con discapacidad ya
que las empresas quedan sujetas a cumplir con la obligacién que esta Ley impone. Por lo tanto, para hacer efectiva esta
obligacion las empresas celebrardn un contrato mercantil o civil con los Centros Especiales de Empleo. También “la
Administracion publica debe guardar un 5% de sus plazas en las convocatorias de funcionarios y personal laboral”.

En la provincia de Burgos a partir de los datos proporcionados por la Junta de Castilla y Ledn encontramos 33 centros
especiales de empleo que dan trabajo a 680 personas en la provincia en el afio 2018.

Por otra parte, la contratacion de personas con discapacidad en las empresas conlleva a una serie de ventajas, por un
lado, para la propia empresa y por otro lado, para las personas con discapacidad.

La ley 30/2007 de Contratos del Sector Publico establece la cuota legal de reserva del 2% de personas con discapacidad
en sus plantillas, pero no como una imposicién para las empresas, sino como una estimulacién para promover que las
empresas contraten a personas con discapacidad a través de los beneficios y ventajas fiscales que esta contratacién
conlleva. Una de las ventajas es que cualquier empresa que contrate a personas con discapacidad tendrd prioridad en
la adjudicacién de contratos del sector publico, siendo en determinadas ocasiones, de obligatorio cumplimiento para
acceder a alguno de ellos.



El término de Responsabilidad Social Corporativa (RSC) surge a finales de los afios 50, principios de los 60, cuando un
gran numero de personas se empiezan a dar cuenta de que a través de ciertas politicas o practicas se puede contribuir
al mantenimiento y la mejora, por una lado, de los negocios, y por otro lado, de la sociedad.

La RSC y la Discapacidad, o también conocida como la RSE-D por la Fundacién Once, pretenden no solo la integracion
social, medioambiental y gubernativa del colectivo de personas discapacitadas, sino mas alld de este mero
cumplimiento legal; es decir, la forma en la que realmente las empresas hacen inclusion a este colectivo como un grupo
de interés més en la empresa. A esto se refieren la incorporacion del grupo de personas con discapacidad en las
distintas politicas y actuaciones de RSC llevadas a cabo por la empresa y su integracion total en los distintos grupos o
ambitos de la empresa. El objetivo principal de esta politica trata de reconocer al grupo de personas con discapacidad
como un grupo de interés mas en la empresa, otorgandole los mismos derechos y oportunidades que el resto de grupos
y por lo tanto, produciéndose asi la eliminacién de todo tipo de discriminacion.

La Fundaciéon Once es una de las primeras asociaciones que durante muchos afios lleva luchando contra la
erradicacion de exclusion social del grupo de personas con discapacidad, y para ello, ha desarrollado practicas y pautas
de comportamiento para poder llevar a cabo en una organizacién una adecuada y efectiva unién de Responsabilidad
Social Corporativa e insercién socio-laboral de personas con discapacidad. Es decir, afiadir en sus estrategias
empresariales, politicas de RSC-D.

El Comité Espafiol de Representantes de personas con discapacidad, fundaciones y otros entes sociales apuestan
fuertemente por una comunidad unida en la que los derechos de las personas con discapacidad sean iguales que el
resto de la sociedad. Entre las fundaciones mds importantes destaca la Fundacion Adecco, la cual, lleva muchos afios
realizando un informe anual llamado: ¢Qué tres deseos le pides al nuevo afio?, basado en realizar una encuesta a
personas con discapacidad sobre distintos temas cada afio; En el afio 2017, tras una encuesta realizada a 800 personas
con discapacidad cabe destacar como principal deseo del colectivo discapacitado el acceso al empleo justo, equitativo o
adecuado

Las respuestas de los encuestados acerca de como promover la integracion laboral son variadas, la mayoria (36%)
piensa que la solucion estd en incrementar la sensibilizacion y las ayudas a empresas que contratan a personas con
discapacidad, el 32% cree que hay que incrementar los recursos formativos y de apoyo a las personas con
discapacidad, y el 24% opina que la solucidn estd en proporcionar a las personas con discapacidad una educacién
inclusiva y equitativa desde la infancia.

Dentro de los modelos existentes para hacer posible y efectiva la integracién de la discapacidad en la politica de
responsabilidad social corporativa en las organizaciones, destacamos el de la Fundacion Bequal, la cual estd formada
por el Comité de Representantes de Personas con Discapacidad (CERMI), la fundacién ONCE, la Federacion Empresarial
de Centro Especiales de Empleo (FEACEM) y la Fundacién Seeliger y Conde, todas ellas con el fin comun, promover la
inclusién y el compromiso de la RSC-D. Este modelo fue creado en el afio 2012, conocido como el Sello Bequal y
actualmente supone un método efectivo y una forma adecuada y organizada de promover la inclusion de las personas
con discapacidad.

El Sello Bequal estd compuesto de 7 aspectos primordiales a tener en cuenta en toda organizacion, y cada uno de estos
aspectos tiene una serie de indicadores y fuentes de verificacién, que no sélo permiten hacer una evaluacién y una
inclusién de la RSC-D en las estrategias empresariales, sino también un compromiso de ayuda a este colectivo y una
reputacion de empresa socialmente responsable respecto a las demas.

Tabla 1. Modelo Sello Bequal



Ponderacién
Contenidos Categorias Fuentes Verificacion sobre . la
valoracion
total
Gobernanza Estrategia y Liderazgo 10 10%
Gestidon de Recursos Humanos 19 34%
Igualdad Accesibilidad 17 21%
de oportunidades y no
discriminacién Ly
isermimact Comunicacion 7 8%
Clientes 6 12%
Accion social 5 3,5%
Accidn positiva
Compra responsable 5 6,5%
Criterios Libres A propuesta de las empresas auditadas 5%
Total: 69 10%

Fuente: Modelo Sello Bequal. Fundacién Bequal

Las organizaciones se calificardn como socialmente responsables si afiaden este modelo en su estrategia empresarial.
Como bien hemos dicho antes, estd formado por 7 categorias, que bien efectuadas y coordinadas supondran una
ventaja competitiva, respecto a las empresas que no lo implanten en su estrategia.

A nivel internacional hay que destacar la Red Mundial de Empresas y Discapacidad que fue creada en el afio 2010 y
estd compuesta por organizaciones multinacionales y nacionales, redes empresariales, asociaciones y organizaciones
de personas con discapacidad y ONG que conjuntamente luchan para promover la inclusién laboral de personas con
discapacidad. En la actualidad, esta red cuenta con 21 empresas comprometidas con los 10 principios basicos que
establece de la Carta de esta red que sirve como herramienta tanto para alcanzar la plena inclusién laboral de este
colectivo, como para la igualdad de oportunidades en los lugares de trabajo.

Estudios como los desarrollados por Valls y Jové (2001) y Rosselld y Verger (2008) muestran que los procesos de transito
que conducen a las personas con discapacidad desde la escuela al mundo laboral raramente culminan en itinerarios
laborales desarrollados en entornos ordinarios. La mayoria de las personas con discapacidad una vez que abandonan
el centro escolar pasan a ser usuarias de las alternativas especificas, sean centros de dia, centros ocupacionales o
servicios de trabajo protegido.

Jordan y Verdugo (2003) estudian la situacion laboral de trabajadores con discapacidad con relacidon a diferentes
variables personales (discapacidad, formacién, variables demogréficas, etc.), sociales (familia, residencia, compafieros
de trabajo) y laborales (preparacion laboral, entorno laboral, apoyos, etc.) que influyen en la obtencién de mejores
resultados en el trabajo y en la mejora de la calidad de vida.

La investigacion de Serra (2004) pretende conocer en profundidad el proceso de adaptacién laboral de los trabajadores
con discapacidad a partir de los tres principales protagonistas: el trabajador, el preparador laboral y el
compafiero/supervisor laboral. El objetivo es determinar la incidencia y el funcionamiento de los principales agentes
de apoyo en el proceso de inclusién laboral en la empresa normalizada.

Alomar (2004) analiza, utilizando un estudio de caso, el comportamiento de las variables personales, laborales y
sociales que pueden ayudar a predecir el éxito en el ajuste de un trabajador con discapacidad intelectual en una
empresa ordinaria con la modalidad de Empleo con Apoyo.

Por ultimo, Rius (2005) realiza una investigaciéon centrada en el andlisis del impacto de la experiencia laboral en los



protagonistas de los procesos de insercion desarrollados en el contexto de la administraciéon publica. Mediante un
estudio de caso se estudia la incidencia de los procesos de insercién laboral en las personas con discapacidad a partir
de sus propias percepciones y narraciones, ademas de proponer orientaciones adecuadas para la mejora de estos
procesos.

Segun el articulo de Borja Jordan de Urries (2012) del Instituto Universitario de Integracién en la Comunidad de la
Universidad de Salamanca acerca de la Inserciéon Laboral de Personas con Discapacidad, manifiesta que hay tres
alternativas en el proceso de integracion laboral para las personas con discapacidad; la primera, el Centro Ocupacional
cuya finalidad, segun la LISMI es la de asegurar los servicios de terapia ocupacional y ajuste personal y social a los
minusvalidos que no puedan integrarse en una empresa o en un Centro Especial de Empleo dada su acusada
minusvalia temporal o permanente; la segunda alternativa, los Centro Especiales de Empleo que segun la LISMI son
aquellos que tienen como objetivo la realizaciéon de un trabajo productivo, participando en las operaciones de
mercado, asegurando empleo remunerado y prestando ajuste personal y social a una plantilla de trabajadores con
minusvalia; y por ultimo y como alternativa de mayor nivel de integracion, el Empleo con Apoyo que promueve el
"empleo competitivo en entornos integrados, para aquellos individuos que tradicionalmente no han tenido esa
oportunidad"” (Wehman y colaboradores, 1992; Verdugo, M. A. y Jenaro, C., 1993; Bellver, F. 1993). Este modelo de
integracion laboral se basa en la integracion total, con salarios y beneficios desde el primer momento, ubicando a la
persona en un empleo antes de proporcionarle el entrenamiento, con rechazo cero, apoyo flexible a lo largo de la vida
laboral y posibilidad de eleccion por parte de la persona.

El articulo de Borja Jordan de Urries (2012), propone una interesante serie de practicas y programas a través de las
declaraciones de O "Brien (1990) que considera que deben ser implantadas en la gestién de la empresa para favorecer
una plena integracion laboral. El modelo que este autor presenta es el siguiente:

— Incremento de los sueldos

—Aumentar las habilidades

— Incremento de oportunidades

—Aumentar lavariedad de negocios

— Empleos con roles positivos

— Ccasificacion de intereses y capacidades

— Oportunidades de interaccidn

— Implicacidn de los companeros

—Apoyo del mundo laboral

— Oportunidades a las discapacidades mas severas
— Compromisso de la familia

— Competencia personal

— Inversion em servicios en la comunidad
—Mejora de los apoyos

- Comunidad como un todo

— Desarrollo de grupos de trabajo

—Apovyo al desarrollo de la carrerta profesional del trabajador

Fuente: Articulo sobre la Inserciéon Laboral de Personas con Discapacidad. Borja Jorddn de Urries. Cuadro de
Indicadores de logro (adaptado de O " Brien, 1990).

El objeto de estudio de este trabajo es realizar un estudio de las practicas de responsabilidad social corporativa y
discapacidad de algunas de las empresas mas importantes ubicadas en la provincia de Burgos; a través del andlisis de
sus respectivos convenios colectivos y paginas web de empresa en lo referente a la integracion del grupo de personas
con discapacidad.

La muestra estd compuesta por quince empresas calificadas como importantes por su reputacién y facturacién en la
provincia de Burgos. Estas son: Grupo Antolin Dapsa S.A, Gonvarri S.A, I’Oreal, Bridgestone, Calidad Pascual,
Supermercados Alimerka, Adisseo, Pepsico, Nicolds Correa, San Miguel, Urbaser S.A, Campofrio, Benteler, Grupo
Maxam y Cerdmicas Gala.

Los datos del estudio son los existentes a marzo de 2018. Las herramientas principales de investigacién han sido las
paginas webs de las empresas, asi como los convenios colectivos disponibles en la pdgina web oficial del Ministerio de
Trabajo y su aplicacién Regcon.

Cuadro Resumen



EMPRESA N°
GRUPO ANTOLIN DAPSA S.A. 1
BENTELER 2
GINVARRI S.A. 3
L’ OREAL 4
CALIDAD PASCUAL 5
SUPERMERCADOS ALIMERKA 6
PEPSICO MANUFACTURING 7
CAMPOFRIO FOOD GROUP 8
ADISSEO 9
BRIDGESTONE 10
URBASER S.A. 11
NICOLAS CORREA S.A. 12
SAN MIGUEL 13
MAXAM 14
CERAMICAS GALA 15

A continuacién mostramos un cuadro resumen acerca de las préacticas que realizan las empresas en lo referente a la

integracion laboral de las personas con discapacidad:

EMPRESAS 1 2

10

11

12

13

14

15

TOTAL

Plan de
igualdad

Colaboracién
con  centros
especiales de
empleo

Protocolo
contra el acoso

Politica de




diversidad e X X X X X 5
igualdad de
oportunidades

Programas de
accesibilidad

Programas de
contrataciéon X 1
directa

Beneficios 2
sociales

Programas de
formacién

Empleo  con 1
apoyo

Proyectos de
ayuda X 1
alimentaria

Colaboracion
con las X 1
universidades

Colaboracion
con X X X X 4
Fundaciones

TOTAL 3 4 2 2 2 3 1 4 1 1 4 0 2 2 0

Fuente: Elaboracion propia

Este cuadro resumen muestra las practicas o programas que realizan algunas de las empresas mds importantes de la
provincia de Burgos respecto a la integracion laboral de personas con discapacidad. Como podemos observar, en
primer lugar figuran las politicas de diversidad e igualdad de oportunidades y programas de formacién para conseguir
una efectiva integracion de este colectivo. En segundo lugar, los planes de igualdad en la gestion interna de la empresa,
colaboracion con centros especiales de empleo y fundaciones.

Destacando a Campofrio Food Group y Benteler como las empresas que segun los datos dispuestos realizan mds
practicas a favor de la integracion y en el lado contrario a Pepsico, Adisseo y Bridgestone.

En la actualidad, la preocupacion por la integracion laboral de personas con discapacidad es cada vez mayor, ya que en
Espafia hay mds de 3,84 millones de personas con discapacidad, las cuales no gozan de las mismas oportunidades
laborales que las personas sin discapacidad.

A partir de la realizacidn de este trabajo, podemos apuntar que a fecha de hoy, la integracion laboral de las personas
con discapacidad no se ha incorporado plenamente en las practicas de responsabilidad social corporativa de las
empresas. La mayoria de las empresas fomenta una responsabilidad social destinada a los tres ejes principales, el
economico, el social y el medioambiental con politicas muy bdsicas; que en este tema, no logran conseguir la efectiva
integracion laboral de este colectivo, ya que las prdacticas que realizan las empresas en este dmbito estdn mds
destinadas a colaborar con programas o proyectos de fundaciones, que a realizar practicas de contratacion.

Las fundaciones, asociaciones, ONG u otras entidades sociales son el principal impulsor de proyectos de ayuda para la
integracion laboral de este colectivo. Estas entidades sociales son las que mas conocen y se interesan por las




necesidades de este grupo desfavorecido, tratan de sensibilizar y divulgar los problemas de las personas con
discapacidad y promueven la autonomia personal de estas personas. Ademas realizan planes de acompafiamiento,
formacidn, informacién y apoyo para que el acceso al empleo sea lo més satisfactorio posible.

Asimismo, los centros especiales de empleo merecen igual importancia ya que es otro de los mecanismos que facilita la
insercidn laboral de este colectivo. Estos centros sin animo de lucro crean oportunidades de empleo para personas con
discapacidad. Muchas empresas colaboran con centros especiales de empleo para cumplir con su obligacion legal
normalizada en la Ley General de Personas con discapacidad y su inclusion social. Por ultimo cabe destacar el trabajo
de las Administraciones Publicas ya que a través de las leyes que imponen a las empresas de reservar un minimo en
sus plantillas y las bonificaciones que las conceden, facilitan la contratacién de personas con discapacidad en las
empresas.

Sin embargo, en la sociedad debe producirse un cambio de mentalidad respecto a las personas con discapacidad con el
fin de conseguir una mejor calidad de vida e independencia para ellos. Desde hace afios se lucha por conseguir la
integracion de estas personas en la sociedad como un ciudadano ma4s, pero todavia existen muchas barreras mentales
y fisicas que impiden que esto se pueda hacer del todo posible.

En nuestra opinidn, y a partir de los resultados obtenidos del desarrollo empirico, la integracién laboral de personas
con discapacidad es aun insuficiente y se debe indagar y trabajar mucho mads en este campo. Las empresas, entidades
sociales, administraciones publicas y el gobierno deben unirse y avanzar mucho mas en este tema para solventar las
necesidades y problemas de las personas con discapacidad. En lo que respecta a la integracion laboral, las empresas
ademads de mostrarse comprometidas con la sociedad y los problemas que en ella se ocasionen, deben implantar desde
su drea de Recursos Humanos programas de contratacién en sus politicas de responsabilidad social corporativa
tratando de ayudar a este colectivo para conseguir realmente un puesto de trabajo en la empresa y no unicamente
colaborar con entidades sociales para dar una imagen de empresa social y comprometida con ciertos colectivos, que
muy lejos queda de conseguir una efectiva integracién laboral. Las empresas deben valorar las capacidades de las
personas con discapacidad e incluirlas en la empresa como perfiles nuevos y diferentes que aporten diversidad y
talento.

Como deciamos en el titulo de la comunicacién, hay una enorme diferencia entre la legalidad, la responsabilidad (o
mejor dicho no responsabilidad) y la realidad. Segun las encuestas llevadas a cabo por el Instituto Nacional de
Estadistica (INE) en 2016, hay un total de casi 2 millones de personas con discapacidad en Espafia en edad de trabajar,
de los cuales 650.000 se encuentran activos y casi 200.000 personas se encuentran en paro, lo que supone casi un 30%
frente al 20% de las personas activas sin discapacidad.

Aun asi, consideramos que la formacion de las personas y el sentido de solidaridad de todos nosotros, pueden hacer de
palanca a favor de la integracién de las personas con discapacidad, bien sea voluntariamente por las empresas, o en
caso contrario, con los mecanismos legales necesarios para conseguir esa integracion laboral.
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Constitucién espafiola. BOE num. 311 de 29 de Diciembre de 1978

Directiva 2000/78/CE del Consejo, de 27 de Noviembre de 2000, relativa al establecimiento de un marco general para la
igualdad de trato en el empleo y la ocupacidn.

Ley 13/1982, de 7 de abril, de integracion social de los minusvalidos.

Ley 51/2003, de 2 de diciembre, de igualdad de oportunidades, no discriminacién y accesibilidad universal de las
personas con discapacidad.

Ley 30/2007, de 30 de octubre, de Contratos del Sector Publico.

Ley 49/2007, de 26 de diciembre, por la que se establece el régimen de infracciones y sanciones en materia de igualdad
de oportunidades, no discriminacion y accesibilidad universal de las personas con discapacidad.

Real Decreto 2273/1985, de 4 de diciembre, por el que se aprueba el Reglamento de los Centros Especiales de Empleo
definidos en el articulo 42 de la Ley 13/1982, de 7 de abril, de Integracién Social del Minusvélido.

Real Decreto 427/1999, de 12 de marzo, por el que se modifica el Real Decreto 1368/1985, de 17 de julio, por el que se
regula la relacion laboral de caracter especial de los minusvalidos que trabajen en los centros especiales de empleo.

RDL 1/2013, de 29 de noviembre. Ley general de los derechos de las personas con discapacidad y de su inclusién social.

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