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Presentacion

Esta investigacion se ha desarrollado en el marco de la Catedra Fundacion
Randstad-UOC sobre Discapacidad, Empleo e Innovacién Social a lo largo del afio
2019. La catedra nace con el objetivo de promover la formacion, la investigacion y el
desarrollo de actividades de transferencia y accion social para favorecer la igualdad de
oportunidades de las personas con discapacidad en el campo laboral. La idea de
discapacidad ha formado parte de la historia misma de la humanidad a pesar de que la
direccién tomada sobre las formas de nombrar y tratar a la diferencia no siempre han
sido las deseadas. En la actualidad se trata de una tematica con una relevancia crucial
que tiene como trasfondo, entre otros, el marco de los derechos humanos asi como
distintas disciplinas vinculadas con el campo biomédico y las ciencias sociales. Es a
partir de estas cuestiones que la Catedra sobre Discapacidad, Empleo e Innovacién
Social va a sostener su actividad.

La Catedra tiene la finalidad de formar, investigar y transferir conocimientos vinculados
a los campos de la discapacidad y el empleo. El trabajo desarrollado permite contribuir
a facilitar el acceso de las personas con discapacidad al mundo laboral, y de esta
forma contribuir a la mejora de la calidad de sus vidas. Tenemos como prioridad
trabajar para conseguir un mundo mas justo y con un mayor numero de oportunidades
para las personas con discapacidad. Los ejes en los que vertebramos nuestra
actividad son:

- Personas con discapacidad (sujetos de las acciones de acompanamiento
laboral).

- Profesionales vinculados a la discapacidad (orientadores, personal de recursos
humanos, etc.).

- Empresas.

- Sociedad en general.

Entendemos que una de las formas de transformar la realidad es trabajar en proyectos
concretos que permitan, a través de parcelas de accion determinadas, modificar
algunas de las formas de concebir y tratar a las personas con discapacidad. Si
entendemos el empleo como la actividad que nos permite ganarnos la vida y disponer
de cierta autonomia econdmica como sujetos activos, la orientacion de las tres areas
de la Catedra (investigacion, formacion y transferencia) toma la direccion que permite
facilitar el acceso de las personas con discapacidad a un trabajo digno. Desde esta
perspectiva compartimos la vision que plantea el trabajo, también, como una de las
formas posibles de emancipar al sujeto y de liberarlo de ciertas formas de
dependencia vinculada al subsidio, al paternalismo y a la beneficencia. El trabajo
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remunerado de forma justa es una de las formas posibles que permiten el ejercicio de
una vida independiente.

Una forma de trabajar para que estas cuestiones se conviertan en una realidad
palpable es a través del apoyo, la promocién y la realizacion de investigaciones.
Investigar sobre las practicas que promueven formas validas de acceso al mundo
laboral con resultados exitosos, sigue siendo poco habitual. Para llevar a cabo las
investigaciones entendemos que debemos partir y basarnos en algunos principios que
se vinculen con la ética, con la idea de transformacion social, que se pueda vincular
con la realidad, que sea una investigacion emancipadora de las personas con
discapacidad, y que permita que las propias personas con discapacidad participen, de
distintas maneras y formatos en el proceso investigador. Queremos promover la idea
que a través de la investigacion es posible la transformacion e innovacién en las
practicas de incorporacion laboral de las personas con discapacidad. La investigacién
en el campo del empleo y la discapacidad no es una opcion, sino que es una forma
sélida de desarrollar el propio trabajo de orientacién y acompanamiento socio-laboral
por parte de las organizaciones y profesionales que trabajan en este sector.
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Resultados destacados

El 59% de las personas con discapacidad valoran estiman
qgue existen pocas oportunidades laborales. Destacar
que cuando se valora especificamente el colectivo de
discapacidad intelectual, se incrementa a un 67,9%.
Ademas, para este colectivo, la emprendeduria el
emprendimiento y la creacion de sus propias
empresas es un objetivo lleno de barreras vy
limitaciones relacionadas con la accesibilidad
coghnitiva.

Los recientes avances tecnoldgicos digitales estan
eliminando, mayormente, ofertas de trabajo
relacionadas con tareas rutinarias, tanto cognitivas
como manuales.

En este sentido, los resultados de la investigacién ponen
de manifiesto la problematica de la empleabilidad de las
personas con discapacidad, ya que la mayoria de las
ofertas hacen referencia a trabajos rutinarios manuales
(59,12%), seguido de trabajos rutinarios cognitivos
(28,06%). De este modo, un 87,18% de las ofertas
laborales estan en peligro de desaparecer y sus tareas ser
reemplazadas por tecnologia digital. Solo un 12,82% de
las ofertas analizadas implican trabajos no rutinarios
cognitivos y/o manuales)

El salario medio Espafa 2020 es de 24.009,12€, y los
resultados del analisis de las ofertas de empleo muestra
un salario medio de 16.096€ brutos. Un salario de casi
8.000€ anuales inferior.

El mayor numero de activos con discapacidad se
concentra dentro del sector de los servicios, en las
actividades como por ejemplo jardineria y atencién al
publico. La mayoria de ofertas también estan en esta
linea, en el sector de servicios de tecnologia de la
informacion y también en telecomunicaciones.

Pocos de estos sectores, donde actualmente estan en
activo las personas con discapacidad, tienen relaciéon
con las tendencias internacionales sobre la creacion
de nuevos empleos, que apuntan a una mayor demanda
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de empleos relacionados con la economia verde,
economia de datos e inteligencia artificial, economia del
cuidado asi como nuevos perfiles de ingenieria, desarrollo
de producto y la nube.

Los profesionales participantes del focus group destacan
la necesidad de formar a toda la poblacién, pero en
general al colectivo de personas en discapacidad,
para obtener habilidades y competencias para el
empleo del futuro, como por ejemplo: creatividad,
comunicacion interpersonal, habilidades sociales vy
resolucion de problemas.

En relacion a las habilidades del futuro, el colectivo de
personas en discapacidad valora que tiene, en
general, una alta competencia de todas estas
habilidades, aunque la peor autopercibida es la de
pensamiento matematico. Concretamente las personas
con discapacidad intelectual son el colectivo que
mejor autopercepcion tiene en general de estas
habilidades. Concretamente valoran que tienen
habilidades fuertes en comunicacion y empatia (79,1%),
resolver problemas (75,3%) y trabajar con datos (75%). Y
consideran que tiene menos habilidad en pensamiento
matematico (57,9%) e inteligencia emocional (69,6%). El
colectivo de personas con discapacidad fisica y sensorial
tiene una percepcién similar de las habilidades, y valoran
que tienen habilidades fuertes en comunicacion y empatia
(76,1%) resolver (74,9%) y trabajar con datos (74,3%).

Se han listado 8 propuestas de accion basadas en el
marco tedrico y resultados de la investigacion para
fomentar una inclusion laboral de las personas con
discapacidad:

1. Reducir barreras de accesibilidad fisica y cognitiva
2. Formacion continuada
3. Educacion basada en la creatividad
4. Emprendeduria
5. Tecnologia digital mas ética
6. Politicas de inclusion laboral en los sectores del
futuro
7. Trabajo flexible
8. Concienciacion de la sociedad
Fundacién Randstad - UOC 03/12/2021 pag. 8
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Objetivo

Analizar las oportunidades que los nuevos empleos ofrecen a las personas con
discapacidad (de grado leve/moderado) con la finalidad de desarrollar orientaciones
dirigidas a empresas y entidades para creacion de escenarios sobre los cuales las
personas adquiriran y actualizaran las competencias necesarias para aumentar las
oportunidades de empleo.

Objetivos especificos:

Analizar las principales tendencias de los futuros empleos.

Determinar cuales son las competencias y habilidades relacionadas con estas
nuevas oportunidades laborales.

Analizar la existencia de una brecha de oportunidades de nuevos empleos
entre discapacidades intelectuales y fisicas.

Ofrecer estrategias para la inclusion laboral de los futuros empleos de las
personas con discapacidad.
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Marco teorico

A principios del siglo XXl empez6 una convergencia de distintas tecnologias (digitales,
fisicas y biolégicas) asi como nuevas dindmicas socioeconémicas. Estas han
provocado un punto de inflexién en el mundo, y muchos autores ya hablan de la cuarta
revolucion industrial (Schwab, K., 2016), también denominada industria 4.0 (Aguilar, L.
J.,2017) o industria inteligente.

Esta revolucién se caracteriza por una gran variedad de procesos complejos
relacionados con la economia, la tecnologia, la sociedad y el trabajo, y que avanzan a
gran velocidad y sin precedente historico. Es un fendbmeno que avanza a un ritmo
exponencial, y ademas afecta a casi todas las industrias del mundo. El gran impacto
de estos cambios apunta a una transformacién de sistemas completos de produccion,
gestion y gobierno (Schwab, K., 2019).

Segun Gonzalez-Paramo, J. (2017) esta revoluciéon ha dado origen a tres potentes
fuerzas de transformacion. La primera, el comportamiento del consumidor. La
segunda, la irrupcion de la tecnologia, caracterizada por la movilidad, la
hiperconectividad, y la explotacién de datos (con herramientas como la inteligencia
artificial, blockchain y la nube). Millones de personas estan conectadas a dispositivos
moviles con una potencia de procesamiento, capacidad de almacenamiento y acceso
al conocimiento sin precedentes. Y la tercera fuerza es la transformacién de la
economia y la emergencia de nuevos modelos de negocio. Salado, M. (2020) también
apunta en este sentido, y define a la digitalizacion y la robotizacion como los
causantes de esta transformacion, y todas las repercusiones que tiene en el trabajo
tradicional, como factor de produccion, y en el empleo.

Los avances tecnoldgicos emergentes como la inteligencia artificial, loT,
nanotecnologia, biotecnologia, almacenamiento de energia y la robética se combinan y
generan sinergias que multiplican su efecto, y lo hacen, de alguna manera,
impredecible (Peco, Pedro A. Pernias, 2017). Pero es importante remarcar que esta
revolucion industrial no se define uUnicamente por un conjunto de tecnologias
emergentes en si mismas, sino por una reestructuracion de sistemas basados en
tecnologias que convergen en el mundo fisico, digital y bioldgico.

La sociedad y el mundo en general se encuentra en los inicios de esta revolucion, y
actualmente esta en el foco de muchos debates e investigaciones sociales, politicas y
econdmicas. Son muchas las incertidumbres sobre los efectos e implicaciones de esta
cuarta revolucion industrial debido a su complejidad y multitud de variables.

Toda revolucion industrial ha tenido una vision y expectativas confusas durante las
primeras décadas de transformacién. Aparecen dudas e incertidumbres relacionadas
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con la automatizacion y el volumen de empleo, asi como los nuevos modelos vy
estructuras de trabajo o los salarios, y desigualdades sociales.

La Primera Revolucion Industrial, con la aparicion de la mecanizacion de la
produccion, la energia del agua y el vapor, fomenté una explosién demografica asi
como un éxodo rural, muchas personas transformaron sus vidas de agricultores y
ganaderos a manipuladores de maquinas. Las ciudades se convirtieron en centros
muy poblados donde se encontraban viviendas y trabajo de la nueva clase social, la
clase obrera. Fue una revolucion surgida en Gran Bretana, que lentamente se impuso
en el resto de paises europeos, Estados Unidos y Japon, y progresivamente a otros
paises del mundo.

La Segunda Revolucién Industrial con produccion en masa y el uso de la energia
eléctrica, el petréleo, la quimica y productos farmacéuticos, llevé a la reduccion de
coste y tiempo de produccion. Se sustituyé el trabajo que realizaban los artesanos
cualificados por tareas pequefas y especializadas que requerian de menos habilidad
(Gonzalez-Paramo, J., 2017). Un ejemplo de ello es el primer automovil producido y
fabricado en masa a través de una cadena de montaje por la compafia Ford Motor
Company en 1908. A partir de esta especializacion de las tareas, las horas semanales
de trabajo se empezaron a reducir. En 1870 se trabaja de media 65 horas semanales.
Contra todo prondstico, esta disponibilidad de mas tiempo libre favorecié la creacion
de nuevas necesidades y por lo tanto nuevas industrias y empleo (Sundararajan, A,
2017).

Todos los avances de aquella época, incluida la maquina de vapor y la electrificacion,
destruyeron muchos empleos pero se crearon otras ocupaciones de trabajo. Desde
una perspectiva de datos globales, el progreso econémico y el bienestar social durante
dos siglos se vieron reflejados en un aumento agregado de la productividad, los
salarios y la renta per capita. Aun asi, también ocasioné problemas socioeconémicos
que han dado lugar a luchas sociales surgidas del nacimiento del proletariado
industrial frente al capitalismo empresarial y reivindicaciones de los trabajadores.
Ademas, la aparicion del neocolonialismo, que actud a través de grandes empresas
internacionales explotando recursos y materiales de los paises menos desarrollados.

Y finalmente, en 2016 llega la tercera revolucién industrial (Rifkin, J., 2016), también
llamada revolucién cientifico-tecnolégica donde la integracion de ordenadores,
electrénica e Internet han provocado un cambio significativo en la automatizacion de la
producciéon. Esta revolucion se caracterizé por la transformacion de las formas de
comunicacion. Estos nuevos medios de organizacion y gestion han provocado una red
compleja de interaccion entre la ciudadania. Segun Rifkin (2016), esta revolucion
también ha sido caracterizada por el cambio de la energia renovable 100%, las
baterias recargables y otras tecnologias de almacenamiento de energia, la red de
distribucion de energia eléctrica y el transporte basado en el vehiculo eléctrico.
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De este modo, todas estas revoluciones han generado cambios estructurales y
productivos, provocando tensiones sociales e incertidumbres. En el ambito laboral, el
debate se ha focalizado en la distribucion de la renta, las condiciones del empleo, el
reparto de los beneficios de este progreso y las desigualdades. Estos puntos han sido
y son fendmenos analizados por economistas relevantes de la historia y el presente,
pero resulta complejo hacer un balance global y realizar un juicio global negativo o
positivo en la cuestion de empleabilidad. No hay suficientes datos para realizar una
prevision de los futuros empleos. Son muchos factores, a parte de la aparicién de
tecnologias emergentes, como por ejemplo la globalizacion, que han transformado la
sociedad llevando consecuencias negativas y positivas. La historia obliga a realizar
analisis prospectivos con prudencia, y un ejemplo de ello es como en la tercera
revolucion industrial, la aparicion del correo electrénico hizo prever la pérdida de
empleo en el servicio postal, pero la explosién del comercio electrénico provocéd un
auge, en paralelo, de las empresas de logistica, postal y de paqueteria.

Aun asi, hay una tendencia que comparten muchos autores frente a estas
revoluciones industriales, todas ellas han creado mas empleo que han destruido a
medio y largo plazo (Andrés, J., Doménech, R., 2020). Ademas, los paises con
mayores tasas de robotizacion tienen menos tasas de desempleo. Japon, Singapur o
Corea del Sur presentan menores tasas de desempleo. Un estudio realizado por
Acemoglu y Restrepo (2017), en el que analizan las areas metropolitanas de Estados
Unidos entre 1990 y 2007, se concluye que un robot adicional por cada mil empleados
reduce la tasa de empleo entre 0,18 y 0,34% vy los salarios entre el 0,25y el 0,5%.

Remarcar también, que este aumento de empleabilidad no es inclusivo para todos los
perfiles laborales, los avances tecnoldgicos favorecen a los trabajadores cualificados
(Acemoglu, D., 2002). La amenaza de la desigualdad de oportunidades, el
desplazamiento laboral y la creciente desigualdad de ingresos parecen estar cada vez
mas presentes. Con el aumento de los disturbios sociales en gran parte del mundo
industrializado y emergente, la colaboracion entre los sectores publico y privado puede
avanzar en una linea completamente diferente, una en la que el futuro de las
personas, asi como las perspectivas econdémicas mundiales se mejoran mediante la
movilizacién accién masiva mundial para mejorar la educacion, el empleo y las
habilidades. (Ratcheva, V., Leopold, T. A., & Zahidi, S., 2020)

“El éxito de la revolucién digital, en su dimensién econémica pero
también social, dependera de su capacidad de alcanzar tasas de crecimiento
similares a las observadas en los ultimos dos siglos, que sean sostenibles
desde la perspectiva social y medioambiental, y vengan acomparfadas de la
creacion de puestos de trabajo de calidad, y de que todos los miembros de la
sociedad tengan las mismas oportunidades para disfrutar de los beneficios del
progreso.” (Andrés, J ., Doménech, R., 2020, pag 2)
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Aunque realizar una valoracion del impacto y consecuencias que puede tener la cuarta
revolucion resulta complejo, se puede asegurar que ésta tendra un efecto disruptivo
sobre el empleo y la economia, aunque es pronto para predecir la escala del cambio.
Es evidente que tecnologias como la inteligencia artificial, Big Data, loT desplazara
trabajadores actuales de algunas tareas, y se crearan nuevas, pero resulta dificil
predecir en qué medida y qué otras consecuencias econdmicas y sociales conllevara.
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Transformacion de los antiguos empleos y creacion de
nuevos

Polarizacion

En las paginas anteriores se ha analizado como la revolucién 4.0 esta condicionando
muchos ambitos sociales, econdémicos y politicos. El mundo del trabajo también esta
experimentando una compleja transformacion a raiz de esta revolucion digital, y otros
factores convergen como la globalizacion, estructuras empresariales, y la diversidad
social y cultural.

Grandes cambios estan impactando en los modelos clasicos de trabajo y empleo, asi
como en las relaciones laborales con nuevas férmulas de colaboracion. Un ejemplo de
ello es los outsourcing de funciones, el trabajo por proyectos, las plataformas de
freelances, el crowdsourcing y otros formatos de innovacion abierta, que nos han de
llevar a cuestionarnos como seran las relaciones laborales y el mercado de trabajo que
las empresas tienen y tendran que gestionar en los proximos afios (Infoempleo, 2018).

Estos nuevos modelos de trabajo y empleo han llevado a la disminucion del empleo en
la manufactura. La OCDE estimé en 2016 que el 9% de los empleos estan en riesgo
de desaparicion por la robotizacion. Otros autores (Doménech, R., Garcia, J. R.,
Montafiez, M., & Neut, A., 2017) apuntan al 47% de pérdida de empleo en EEUU a
causa de la transformacién digital. Ademas, estiman que alrededor de un 40% de
empleo esta en riesgo de automatizacion, y que afectara especialmente a mujeres,
asalariados con bajo nivel educativo, inmigrantes con situacion de vulnerabilidad y
empleados de sectores primarios, comercio y hosteleria.

De este modo, muchos trabajos rutinarios estdan en desaparicion, y estos estan
causando bajas tasas actuales de empleo. Frey, C. B., & Osborne, M. A. (2017), unos
de los autores referentes en el estudio de la automatizaciéon de los empleos,
desarrollaron una investigacion basada en el clasificador de procesos gaussiano para
establecer clasificacion de las ocupaciones en funcion de su riesgo. Sus estudios
apuntan que los trabajadores que han perdido su empleo de ingresos medios
relacionado con la manufactura, actualmente ocupan posiciones en el sector de
servicios de bajo ingreso. La conclusion que llega el autor es que las tareas manuales
de las ocupaciones de servicios son menos susceptibles a la informatizacién, ya que
requieren un mayor grado de flexibilidad y adaptabilidad fisica.

Esta tendencia apunta a la existencia de una polarizacién de empleos que afecta a los
sectores productivos, empresas industriales y servicios, aunque no del mismo modo.
Hay una caida en la demanda de empleos cualificados con tareas intermedias y
rutinarias, que esta llevando a estos empleados a trabajos de baja calidad. Este
fendmeno es estudiado por varias investigaciones (CAIXABANK RESEARCH, 2017;
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Goos, M., Manning, A.,2007) donde se exponen dos factores como causa, la primera
la globalizacién, que afecta disminuyendo el peso de las ocupaciones mas facilmente
deslocalizables, que suelen ser de cualificacion media. Y el segundo factor, las
tecnologias emergentes que automatizan muchas tareas rutinarias, tanto a nivel
cognitivo como manuales, normalmente asociadas a ocupaciones de cualificacién
media. Concretamente, la proporcion de ocupados de cualificacion media se ha
reducido 11,5 puntos entre 1995y 2015.

Por el contrario, las tareas cognitivas no rutinarias, que corresponden a los puestos
profesionales y técnicos especializados y que son realizadas por empleados altamente
cualificados, no son facilmente deslocalizables ni automatizables de momento, ni
tampoco lo serian las tareas manuales no rutinarias, que corresponden a trabajos
presenciales que requieren cualificaciones medias o bajas, como por ejemplo limpieza
del hogar, atencién a la dependencia, servicio de hosteleria, etc. Los trabajos de
cualificacion alta respecto al total de ocupados han aumentado un 8,1 puntos entre el
1995y el 2015, y los de cualificacion baja también han aumentado con un 3,4%.

Polarizacién del mercado laboral Intensidad * de las tareas segtin el nivel de
en la eurozona (1995-2015) cualificacién del empleo en la eurozona (2016)

Cambio en la proporcién del empleo total (p. p.) Indice (intensidad promedio de tareas = 0)
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Imagen 1: CAIXABANK RESEARCH (2017) Polarizacién del empleo en la eurozona, en Informe Mensual
— La Caixa, n. 414, p. 21.

Aunque en las Uultimas décadas las tecnologias digitales han hecho descender
mayoritariamente la tasa de empleo de tareas rutinarias de fabricacion, las tecnologias
emergentes, como el gran almacenamiento de datos y el big data, hacen prever que
habra un impacto en las tareas manuales, como por ejemplo las de transporte y
logistica, que ya han empezado a automatizarse, con automdviles auténomos
(Brynjolfsson E., McAfee, A., 2011). Otro ejemplo, en este caso en el ambito de la
salud, son las tareas de diagndstico que ya estan siendo informatizadas. Los
oncoélogos del Centro de Cancer Memorial Sloan-Kettering estan utilizando la
computadora Watson de IBM para proporcionar atencion cronica y diagndstico de
tratamiento del cancer. El conocimiento de mas de medio millon de informes de
evidencia médica, un millén y medio de registros de pacientes y ensayos clinicos, y
dos millones de paginas de texto de revistas médicas, se utilizan con fines de
reconocimiento de patrones. Esto permite que los ordenadores comparen los sintomas
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individuales, la genética, el historial familiar entre otros, para diagnosticar un plan de
tratamiento con la mayor probabilidad de éxito.

En este mismo sentido, Frey, C. B., & Osborne, M. A. (2017) hacen un analisis que se
basa en la categorizacion de tareas que distingue entre las tareas en el lugar de
trabajo utilizando una matriz de dos por dos:

Tareas Tareas
manuales cognitivas

Tareas Rutinarias

Tareas no Rutinarias

Tabla 1: Matriz tipologia de empleo (Frey, C. B., & Osborne, M. A., 2017)

Expone que las tareas rutinarias se definen como tareas que siguen reglas explicitas
que pueden ser realizadas por maquinas, mientras que las tareas no rutinarias no se
entienden lo suficientemente bien como para especificarse en el codigo de la
computadora. Cada una de estas categorias de tareas puede, a su vez, ser de
naturaleza manual o cognitiva, es decir, se relacionan con el trabajo fisico o el trabajo
de conocimiento.

El estudio concluye con la estimacion de la probabilidad de automatizacién para 702
ocupaciones concretas en Estados Unidos en las préximas décadas. Segun estos
autores los recientes avances tecnoldgicos estan eliminando ofertas de trabajo de las
tareas, no solo de las tareas rutinarias, sino no rutinarias, tanto cognitivas como
manuales. Casi la mitad de las ocupaciones que existen a dia de hoy, concretamente
un 47%, se encuentran en la categoria de alto riesgo. Concretamente, aquellas
ocupaciones relacionadas con los empleos de oficina y administrativos, con la banca,
con el servicio postal, con el transporte y la mensajeria, con las bibliotecas, entre
otros. Sin embargo, se destaca que las tareas que las computadoras pueden realizar
dependen en ultima instancia de la capacidad de un programador para escribir un
conjunto de procedimientos o reglas que dirigen adecuadamente la tecnologia en cada
posible contingencia. Por lo tanto, las computadoras seran relativamente productivas
para el trabajo humano cuando se pueda especificar un problema, en el sentido de
que los criterios de éxito son cuantificables y pueden evaluarse facilmente.

Por otra parte, ha de tenerse en cuenta que la polarizacion puede tener consecuencias
en las remuneraciones de los empleados. Los trabajadores que desempefian
ocupaciones cognitivas no rutinarias de elevada cualificacion podrian ver
recompensada su mayor productividad a través de mejores salarios debido a que los
obstaculos a la entrada son elevados. Por otro, seria posible que los salarios de los
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trabajadores poco cualificados que desempefian ocupaciones manuales no rutinarias
disminuyan con el paso de los afios, a medida que los empleados de cualificaciones
medias que desempefan ocupaciones rutinarias sean desplazados por la
automatizacién y comiencen a competir por los puestos disponibles en ocupaciones
peor remuneradas en las que los costos de entrada son bajos y la elasticidad de la
oferta de trabajo es elevada. (Salado, 2020)

Tipo de ocupacion (por Facilidad de Efecto previsto en el | Efecto previsto en
intensidad de cualificaciones) automatizacion empleo los ingresos
Tareas cognitivas no rutinarias Baja Positivo Positivo

Tareas cognitivas y manuales Alta Negativo Negativo

rutinarias

Tareas manuales no rutinarias Baja Positivo Negativo

Tabla 2: Tipo de Ocupacion (CES, El futuro del trabajo, Informe CES, 2018, n. 3, p. 60)

Finalmente, destacar otros estudios que han fijado porcentajes inferiores y han
determinado que los empleos pueden ser adaptados a los cambios tecnoldgicos a
través de transformaciones en sus actividades o tareas. De este modo, las
modificaciones ayudarian a evitar el desempleo masivo. Aun asi, se destaca que seria
necesario una reorientacién hacia un trabajo de gestion, de tareas no rutinarias y otras
vinculadas con la creatividad e interaccién social. Por ejemplo, Arntz (2016) estima
que el 9% de las ocupaciones se encuentran en un elevado riesgo de ser
automatizadas, y destaca al menos un 70% de las tareas que pueden ser
completamente automatizadas.

Creacion de nuevos empleos

Segun uno de los estudios mas relevantes a nivel internacional sobre la creacion de
nuevos empleos realizado por World Economic Forum (Ratcheva, V., Leopold, T. A., &
Zahidi, S., 2020) la adopcién de tecnologias digitales ha dado lugar a una mayor
demanda de empleos relacionados con la economia verde, economia de datos e
inteligencia artificial, asi como nuevos perfiles de ingenieria, desarrollo de producto y
la nube.

Segun este estudio, las profesiones emergentes reflejan la importancia continua de la
interaccion humana con la nueva economia, dando lugar a una mayor demanda de
empleo en economia del cuidado, marketing-ventas y produccién de contenido, asi
como perfiles en relacién a la cultura.

Ademas, los autores han identificado siete grupos profesionales emergentes y 96

empleos del futuro, aunque varia su tasa de crecimiento individual y la escala de
oportunidades de trabajo que ofrecen en conjunto. Los roles con la mayor tasa de
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crecimiento incluyen especialistas en inteligencia artificial, economia del cuidado (care
economy), cientificos de datos, marketing e ingenieros informaticos.

Figure 1: Emergence of clusters of professions of the future, 2020-2022 Figure 2: Opportunities by selected professional cluster, 2014-2019

2a. Figures extrapolated from data for 20 econormies.
Number of opportunities (per 10,000)

Professional Cluster 2020 2022

figures extrapolated from data for 20 economies (Linkedln) Py ——

Data and Al 78 128

Engineering and Cloud Computing 60 91

figures extrapolated from data for the United States (Burning Glass)

193 260

conomy 14
ALL CLUSTERS 506 715

Imagen 2: Profesiones emergentes (Ratcheva, V., Leopold, T. A., & Zahidi, S., 2020, pag 8)

La imagen 2 muestra la escala de oportunidades contra la tasa de crecimiento anual
de cada grupo profesional. En este grafico se puede observar que los grupos
profesionales que muestran las tasas de crecimiento mas altas son los grupos
profesionales de inteligencia artificial e ingenieria. El informe destaca que el nimero
de oportunidades estimadas para la economia verde no es actualmente uno de los
mas elevados. Aun asi, se prevé que las nuevas regulaciones gubernamentales o
programas de inversion en la economia verde, como una actualizacion general de la
infraestructura de servicios publicos para energia renovable, pueden tener un impacto
mucho mayor del esperado en el numero de empleo de este ambito. Ademas, varias
tendencias sociales y demograficas pueden tener un impacto en la perspectiva general
de perfiles relacionados con el cuidado. Un ejemplo de ellos son las estructuras
demograficas cambiantes que podrian expandir la demanda de cuidado de ancianos.

Otro de los informes relevantes a nivel internacional es el de BurningGass, una
empresa que ha desarrollado un software para extraer datos de ofertas laborales en
tiempo real publicadas online en varios sitios webs. Este software escanea mas de
40.000 fuentes y rastrea alrededor de 3,4 millones de ofertas activas actualmente.
Destacar que los datos cubren sélo EE. UU, aun asi el tamano y la diversidad de la
poblacion y la economia de EE. UU pueden ser un indicador de las tendencias
mundiales.

El informe mas reciente de esta empresa (Strack, R., Kaufman, E., Kotsis, A,
Sigelman, M., Restuccia, D., & Taska, B. (2019) categoriza las ofertas segun la
demanda, y en relacién a las ofertas de alta demanda (10.000 a 1 millén de
publicaciones) y que siguen creciendo (hasta un 20% de aumento en publicaciones
anuales) destacan: Empresariales, construccién y transporte, digital, Health care,
ciencial/ingenieria, servicios sociales/atencion a la persona, educacion y otros.
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Poniendo el foco en el contexto de Espana se observa que durante el 2018 mas de la
mitad de las ofertas de empleo (55,8%) estaban relacionadas con el sector terciario.
Concretamente, hosteleria y turismo son los dos sectores que encabezan el ranking.
Los mayores aumentos porcentuales provienen de la industria farmacéutica, que pasa
de aportar un 4,7% a las ofertas al macrosector industrial en 2018 (1,25% al conjunto
nacional) a un 7,1% en este ultimo afo (1,9% nacional); del sector energético, que
vuelve a la senda del crecimiento al conquistar el 2% de la oferta de empleo. En la
categoria de empleos relacionados con las tecnologias digitales se registra un ligero
descenso de ofertas durante 2018, pasando de un 12,76% en 2018 al 12,36% actual.
(Infoempleo, 2018).

En relacién a la demanda segun funcionalidad, por primera vez en diez afios, la
funciéon productiva se convierte en el area que mas ofertas de empleo genera,
haciéndose con el 35,2% de la oferta nacional, cuatro puntos y medio mas que en
2017. Le sigue de cerca comercial que, a pesar de haber perdido el liderazgo y cinco
puntos durante 2018, sigue concentrando el 34,7% de las ofertas (Infoempleo, 2018).

GRAFICO (4.0.2)

Distribucién funcional de la oferta de empleo en Espana

2018 2017

Comercial, ventas  26,70% 32,05%

Ingenierfay produc. 17,51% 15,63%

Compras, log.y tran.  13,63% 10,72%

Tecnol., infor,, telec.  12,30% 11,68%

Adm. y secretariado  7,04% 7,31%

Adm. de Empresas  6,60% 6,62%

Atencién al cliente 5,52% 4,94%

Calid., 1+D, PRLy MA 3,90% 3,95%

Tabla 3: Distribucion oferta empleo (Infoempleo, 2018, pag 107)

Tal y como se ha expuesto anteriormente, las tecnologias digitales, junto a otros
factores econdmicos y sociales han hecho descender mayoritariamente la tasa de
empleo, sobre todo de tareas rutinarias de fabricacion. En Espafia, este impacto ha
provocado un desempleo de 3,3 millones de personas en el primer trimestre de 2019,
concretamente el 45,2% de ellos parados de larga duracion. Segun Morrén (2016) el
43% de los trabajos en Espafa tienen la posibilidad de ser automatizados a medio
plazo.

Ademas, el 70% de las personas no han recibido ninguna propuesta laboral durante el
tiempo que llevan desempleadas a pesar de que practicamente todas ellas buscan
empleo activamente (95,5%). Al mismo tiempo, el 81% de las organizaciones
reconocen encontrarse con serias dificultades para cubrir algunas de sus vacantes, lo
que supone 20 puntos mas que el afo anterior (Infoempleo, 2018).
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Por otro lado, Morrén (2016) y Doménech, R., Garcia, J. R., Montafez, M., & Neut, A.
(2018). han replicado la metodologia de Frey y Osborne (basada en el clasificador de
procesos gaussiano para establecer clasificacion de las ocupaciones en funcién de su
riesgo), y la han contextualizado con datos de Espafia. Los dos autores estan de
acuerdo en la evidencia de una problematica, y la identificacion de los grupos de
profesionales donde se espera que la automatizacion tenga una mayor incidencia
(sector de la salud, las actividades cientifico-técnicas, la direccion, la gerencia, la
musica, las tecnologias de la informacién y la comunicacién, la ingenieria y los
servicios sociales), asi como de aquellos otros grupos de ocupaciones que estan
menos expuestas a los avances tecnolégicos (en su mayoria, las vinculadas con los
trabajos administrativos, la oficina, la contabilidad, las ventas y el sector primario). En
conjunto, segun las estimaciones de Morron (2016), un 43% de las ocupaciones que
existen actualmente en Espafa tienen un alto riesgo (con una probabilidad superior al
66%) de poder ser automatizadas a medio plazo, mientras que el resto de las
ocupaciones quedan repartidas a partes iguales entre el grupo de riesgo medio (entre
el 33% y el 66%) y bajo (inferior al 33%). En cambio, desde el punto de vista de
Doménech, se estima que el 36% de las ocupaciones en nuestro pais se encontraria
en un elevado riesgo de automatizacion (Salado, 2020).

A parte de estas investigaciones prospectivas de la creacion de nuevos empleos,
destacar que la OIT lanz6 en 2019 aprobd una nueva Declaracion del centenario de la
OIT para el futuro del trabajo (Baamonde, M. E. C., 2019) que considera la accién
continua de los gobiernos y representantes de los empleados es esencial para
alcanzar la justicia social y la democracia.

Se considera que la pobreza, la desigualdad y la injusticia, asi como los conflictos y
desastres naturales, como la crisis sanitaria provocada por el COVID, persisten en
muchas partes del mundo constituyen una amenaza para los avances y para el logro
de la propiedad compartida y el trabajo decente para todos. Es imprescindible realizar
acciones para aprovechar las oportunidades y un desarrollo sostenible con una
inclusion laboral completa, reconociendo ademas la importancia de la funciéon de las
empresas sostenibles como generadoras de empleo y promotoras de innovacion vy
trabajo decente.

En junio se celebré el centenario de la Organizacion Internacional del Trabajo en el
marco de su 1082 Conferencia, donde se constaté la necesidad de orientar todos los
esfuerzos a asegurar una transiciéon justa a un futuro del trabajo que contribuya al
desarrollo sostenible en sus dimensiones econémica, social y ambiental.

“Aprovechar todo el potencial del progreso tecnolégico y el crecimiento de la
productividad para lograr trabajo decente y desarrollo sostenible, que permitan
asegurar la dignidad, la realizacion personal y una distribucion equitativa de los
beneficios para todos”. (Conferencia Internacional del Trabajo, 2019, pag 34.)
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Demanda de nuevas habilidades y competencias

Antes de iniciar el estado del arte de la demanda de la sociedad de nuevas habilidades
y competencias, se debe remarcar el concepto de estos dos términos. Segun el
glosario del Cedefop de la Comisién Europea (Cedefop, 2008) se define la habilidad
para realizar tareas y resolver problemas , mientras que una competencia es la
capacidad de aplicar los resultados del aprendizaje adecuadamente en un contexto
definido (educacion, trabajo, desarrollo personal o profesional. Una competencia no se
limita a elementos cognitivos sino también abarca aspectos funcionales (que
involucran habilidades técnicas) asi como atributos interpersonales (habilidades
sociales u organizativas) y valores éticos.

El desarrollo de la sociedad requiere de sistemas educativos que proporcionen a los
jovenes habilidades y competencias que les permitan beneficiarse de las nuevas
formas emergentes de socializacion, asi como contribuir en el desarrollo econémico
basado en un sistema donde el principal activo es el conocimiento.

These skills and competencies are often referred to as 21st century skills and
competencies, to indicate that they are more related to the needs of the emerging
models of economic and social development than with those of the past century, which
were suited to an industrial mode of production. (Ananiadou, K., & Claro, M., 2009, pag
6).

Los jovenes ya estan experimentado el impacto de la sociedad 4.0, nuevas formas de
socializacién y desarrollo tecnolégico. Ananiadou, K., & Claro, M. (2009) remarcan que
la educacion, tanto en la escuela como en casa debe proporcionar valores y actitudes
sociales, asi como experiencias constructivas que les permitan aprovechar estas
oportunidades y contribuir activamente en estos nuevos espacios de vida social.

Si analizamos la investigacion de Schwab, K., & Samans, R., (2016, January) se
observa que aproximadamente el 65% de los nifios que ingresan a las escuelas
primarias de hoy en dia trabajaran en nuevos tipos de trabajo y desempefiaran
funciones que actualmente todavia no existen. Ademas los autores apuntan que las
tendencias tecnolégicas actuales estan provocando una tasa de modificaciones, sin
precedentes, en el contenido curricular de muchos campos académicos, con casi 50%
del conocimiento de la materia adquirido durante el primer afio de un titulo técnico de
cuatro afios obsoleto cuando los estudiantes

se graduan. Los autores concluyen que los cambios tecnoldgicos, en el contexto de la
globalizacién, van a dar lugar a una transformacion de la naturaleza de los trabajos vy,
por tanto, de las competencias y cualificaciones requeridas.
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“Las habilidades necesarias para desempenfar los empleos del futuro seran diferentes
e incluirédn un conocimiento mas o menos profundo de alguna de las nuevas disciplinas
que nos aporta la Cuarta Revolucién Industrial. (Peco, Pedro A. Pernias, 2017, pag 61)

Por otro lado, muchos paises han invertido mucho en un sistema educativo que
prepara su fuerza laboral en la vida para una carrera de empleo a tiempo completo.
Gran parte de este enfoque debe cambiar hacia aumentar dramaticamente la
disponibilidad y calidad de la educacion continua. Se necesitan instituciones
educativas para proporcionar una educacién de transicién estructurada vy
pedagogicamente sdélida, sobre todo en el campo universitario . Las titulaciones
universitarias estan presentes como requisito en el 38,5% de las ofertas de empleo.
Las mas demandadas por las empresas en los ultimos afios fueron Administracion y
Direccion de Empresas, Ingenieria Informatica, Ingenieria Industrial, Ciencias del
Trabajo y el doble grado en ADE y Derecho. El porcentaje de ofertas de empleo que
solicita titulados en FP sigue aumentando (42,3%) (Infoempleo, I. I., 2018).

Si nos focalizamos en el andlisis de las habilidades y competencias que estan mas
demandadas por el mercado laboral, se observa que estas hacen referencia a los
grupos profesionales emergentes, analizados en el primer capitulo, que abarcan
habilidades técnicas y multifuncionales. La creciente demanda de profesiones de alto
crecimiento ha impulsado aun mas el valor de una gama de conjuntos de habilidades
distintivas que respaldan estos siete grupos profesionales y su promesa de
crecimiento y prosperidad en la nueva economia. Segun Ratcheva, V., Leopold, T. A.,
& Zahidi, S., (2020) estas habilidades en demanda se pueden dividir en cinco grupos
de habilidades distintas: habilidades comerciales (marketing, gestion de proyectos,
presupuestos y desarrollo de negocios ... todas las que se requieran para operar o
iniciar una empresa) , habilidades industriales especializadas (especificas del campo
de las profesiones en cuestion, tales como la Documentacion en Cloud Computing,
Video y Edicion en Marketing, Ventas y Contenido o Oncologia Radioterapica ),
habilidades generales y blandas, habilidades basicas de tecnologia y habilidades
disruptivas tecnologicas. Si bien algunos clusteres profesionales, como los datos y la
inteligencia artificial, la ingenieria y la computacion en la nube, requieren una gran
experiencia en tecnologias digitales, otras profesiones de alto crecimiento ponen un
mayor énfasis en las habilidades comerciales o habilidades especializadas de la
industria.

A parte de las habilidades especificas de cada categoria profesional, hay una serie de
competencias transversales segun Schwab, K., & Samans, R. (2016, January)
- Habilidad para trabajar con datos y tomar decisiones basadas en datos
- Habilidad para resolver problemas complejos
- Habilidad para persuadir, inteligencia emocional.
- Habilidades cognitivas (creatividad, pensamiento matematico) y de
procedimentales (comunicacion, empatia y pensamiento critico)
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Otro estudio relevante de las habilidades y competencias mas demandadas es el de
Burninggap (Strack, R., Kaufman, E., Kotsis, A., Sigelman, M., Restuccia, D., & Taska,
B. (2019). Los datos muestran como las habilidades de alto crecimiento incluyen las de
la tecnologia de chatbot, Amazon Alexa (el control digital por voz asistente), big data 'y
seguridad en la nube. Las habilidades de mayor crecimiento de mas rapido
crecimiento para 2017 a 2018 incluyeron la computacion cuantica, la moneda digital, el
kit de herramientas de lenguaje natural y la estrategia y planificacién de seguridad en
la nube.
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Imagen 3: Demanda de habilidades con mayor crecimiento (Strack, R., Kaufman, E., Kotsis, A., Sigelman,
M., Restuccia, D., & Taska, B.,2019, pag 25)

Formacion de las personas con discapacidad

Segun los datos del Ministerio de Educacion de Espana (Ministerio de Educacion,
2019), en el curso 2016-2017 la cifra de alumnado que terminé la ESO fue del 75,5%,
respecto de la poblacion que tiene la edad tedrica de finalizar este nivel educativo. La
tasa de poblacion que finalizé el Bachillerato se situé en el 55,7% . Y la tasa bruta de
poblacién que consiguio el titulo de FP Basica fue del 3,8%. En los Ciclos Formativos
de Grado Medio la tasa bruta se eleva a 23,5%. Para los Ciclos Formativos de Grado
Superior, la tasa es del 26,7%.
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Los datos son bien distintos si los filtramos por personas con discapacidad, tanto
intelectual como fisica. Una cuarta parte de las personas con discapacidad no supera
los estudios primarios, mas de 470 mil personas se encuentran en esta situacion. Tan
solo un 16,9% del colectivo, cuenta con estudios superiores, menos de la mitad del
porcentaje mostrado por las personas sin discapacidad, ademas las personas con
discapacidad sin estudios son 12 veces mas que las personas sin formacion que no
tienen discapacidad (sobre Discapacidad, O. O., & en Espafa, M. D. T., 2019).

NIVEL DE ESTUDIOS EN FUNCION DE LA DISCAPACIDAD Y LA EDAD (16-64 AROS)

Personas con discapacidad Personas sin discapacidad
EDAD-2008 16-29 30-44 45-54 55-64 16-29 30-44 45-54 55-64
afos aflos afos afos afos afos  afos  afos
Analfabetos 12,7 7,8 49 5,8 0,3 0,4 0,9 1,8
Sin estudios 15,3 109 144 255 3,5 4,5 7,8 17,2
Estudios primarios o equivalentes 221 246 32,7 373 154 191 294 3773
Educacion secundaria 36,3 30,1 29 196 48,2 32 32,6 24,2
Ensenanzas profesionales 85 158 9,4 53 164 194 11,5 7.2
Estudios universitarios o equivalentes 5,0 10,7 9,6 6,5 16,2 24,7 179 123
Personas con discapacidad Personas sin discapacidad
Elss-2012 16-29 30-44 45-54 55-64 16-29 30-44 45-54 55-64
anos ahos afos afos anos afos anos  anos
Analfabetos 4,4 3,8 2,2 2,8 0,1 0,2 0 1,5
Sin estudios 5,3 2,9 6,1 12,6 0,1 0.8 1,4 5,6
Estudios primarios o equivalentes 15,6 84 12,4 13,2 71 4,8 95 14,9
Educacién secundaria 51,17 479 552 578 535 429 498 503
Ensenanzas profesionales 16,9 229 14,7 57 20 229 17 10,2
Estudios universitarios o equivalentes 6,7 14,1 9,3 7,8 192 283 223 174

Tabla 4: comparativa nivel estudios (Rodriguez, 2017, pag 49)

En la anterior tabla se muestra como el porcentaje de analfabetismo entre las
personas con discapacidad mas jovenes es muy superior al de las personas sin
discapacidad. Lo mismo sucede con el nivel “sin estudios”. A partir de la ensefanza
secundaria, la distribucidn es claramente favorable a la poblacién sin discapacidad en
todos los grupos de edad. Por lo tanto, no se puede relacionar el bajo nivel de estudios
de las personas con discapacidad con su mayor edad media; es clara la asociacion
entre discapacidad y menor acumulacion de capital humano, lo que supone una
desventaja a la hora de entrar en el mercado de trabajo (Rodriguez, 2017).

Ademas, en el estudio sobre Discapacidad, O. O., & en Espana, M. D. T. (2019) se
observan diferencias significativas, atendiendo a diversas variables
sociodemograficas. Desde el punto de vista de género, las mujeres parecen alcanzar
niveles formativos mas altos con un 19,8% de licenciadas, la edad también marca
diferencias notables, a medida que aumenta ésta el nivel de estudios se incrementa
hasta alcanzar los 45 afios 0 mas que comienza a descender de nuevo.
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El tipo de discapacidad representa una variable de gran influencia en el nivel de
estudios. La discapacidad de tipo sensorial (visual y auditivo) y la fisica son las que en
lineas generales tiene mejores niveles de formacion superior superando el 20%,
mientras que entre las personas con discapacidad intelectual apenas se registran
personas con alta formacion.

| [sinestudios |Primaria__|Secundaria__[Superiores |
Sexo Hombres 4,7 20,0 60,5 14,8
Mujeres 5,0 20,0 55,2 19.8
Edad 16a24 62,5 51
25a44 57.4 20,3
45a 64 35 21,6 58,2 16,6
;‘; o densamente , 5 18,1 573 20,3
Tipo de municipio f‘rea d_e densidad 58 217 58.7 13.0
intermedia
Area dispersa 46 23,6 61,0 10,7
Fisica y otras 2.8 16,1 59,6 21,4
Intelectual 26,1 35,0 38,9
T o Fficosocial 23 17,6 62,0 18,2
Visual 25 20,4 56,6 20,5
Auditiva 41 20,4 54,3 21,2
No consta 12 23,1 63,7 12,0
33% a44% 0,8 13,9 62,8 225
45% a 64% 11 19,9 59,9 19,0
Z’;‘:‘;aci dadl © 65% a 74% 7.1 26,5 539 12,5
75% y mas 26,3 22,7 39,0 12,0
No consta 12 23,1 63,7 12,0
TOTAL 4.9 20,0 58,2 16,9

Tabla 5: nivel estudios y discapacidad (sobre Discapacidad, O. O., & en Espafia, M. D. T., 2019, pag 6).

El proceso inclusivo va avanzando, pero todavia se mantienen indicadores que
confirman la discriminacién y exclusion de las personas con discapacidad en el
sistema educativo. Asi, mientras el porcentaje de poblacién general analfabeta es del
0,5 por ciento, en la poblacién con discapacidad asciende al 3,7 por ciento (Jiménez y
Huete, 2016).

Estos datos denotan la necesidad de seguir trabajando para conseguir una mejor
educacion inclusiva, conseguir escuelas capaces de atender a todo el alumnado, y
garantizar su progreso para que la educacién se convierta en un instrumento real de
superacion de las desigualdades (Puigdellivol, Petrefas, Siles i Jardi (2019). EI
objetivo es una inclusién que garantice la adaptacion del curriculum, del contexto, de
la organizacién, la metodologia y la evaluacién a las capacidades de cualquier nifo.

Tal y como apunta organismos de referencia en el campo educativo (UNESCO et al,
(2016) en la Declaracion de Incheon y su Marco de Accion para la realizaciéon del
Objetivo de Desarrollo Sostenible; o la Convencién de los Derechos de las Personas
con Discapacidad) el objetivo es llegar a una educacion inclusiva, no solo teniendo en
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cuenta una determinada poblacion, sino cualquier persona (con o sin discapacidad o
dificultades de aprendizaje):

“Garantizar una educacion inclusiva y equitativa de calidad y
promover oportunidades de aprendizaje permanente para todos” UNESCO et
al, (2016)

“Los Estados Partes reconocen el derecho de las personas con
discapacidad a la educacion. Con miras a hacer efectivo este derecho sin
discriminacion y -19- sobre la base de la igualdad de oportunidades, los
Estados Partes aseguraran un sistema de educacion inclusivo a todos los
niveles asi como la ensefianza a lo largo de la vida” (Convention on the Rights
of Persons with Disabilities, open for signature 30 March 2007, 993 UNTS 3
(entered into force 3 May 2008)

Los estados partes de la convencién de derechos de las personas con discapacidad
aseguran que las personas con discapacidad no quedan excluidas del sistema general
de educacion por motivos de discapacidad, y que los nifios y nifias con discapacidad
no queden excluidos de la ensefianza primaria gratuita y obligatoria ni de la ensefianza
secundaria. Ademas, que las personas con discapacidad puedan acceder a una
educacién primaria y secundaria inclusiva, de calidad y gratuita, en igualdad de
condiciones con las demas, en la comunidad que vivan (articulo 24).

Segun Sarrionandia, G. E. (2017) el principal desafio es disefiar las condiciones para
que los centros educativos sean capaces de iniciar y sostener procesos de mejora e
innovacién educativa para trasladar la educacion inclusiva a la realidad de las aulas.
Segun este autor los centros deberian estar llamados a revisar profundamente sus
proyectos educativos y programas institucionales bajo este enfoque. Ademas, deben
transformar tales barreras en facilitadores de una accion educativa con capacidad para
personalizar la ensefianza y el aprendizaje ajustandose a la diversidad del alumnado y
responder con equidad a sus necesidades educativas y aspiraciones.

Inclusion laboral de personas con discapacidad

Se define la discapacidad de acuerdo con la Clasificacion Internacional de
Funcionamiento, Discapacidad y Salud (ICF) de la Organizacion Mundial de la Salud
(OMS, 2001), atribuyendo a la discapacidad como un concepto complejo con multiples
dimensiones.

"Es el término general para impedimentos, limitaciones de

actividad y restricciones de participacion, que se refiere a los aspectos
negativos de la interaccion entre un individuo (con una condicién de salud) y
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"

los factores contextuales de ese individuo (factores ambientales y personales)
(OMS, 2011, p.4).

De este modo, cuando se habla de personas con discapacidad, se reconoce que las
personas pueden ser discapacitadas por factores ambientales y por sus cuerpos,
teniendo en cuenta que la discapacidad no es igual al concepto médico de
discapacidad corporal o funcional, sino que se refiere a la interaccion de la personay
medio ambiente.

La integracion laboral es un factor clave para conseguir la plena integracion social de
las personas con discapacidad. El trabajo es el factor determinante para la plena
integracion social de la persona con discapacidad. Es la principal via de inclusion
social, por un lado, porque es la manera de lograr seguridad econdémica, y por el otro,
porque asegura la cohesion social de los ciudadanos. Esta realidad, unida al hecho de
que las personas con discapacidad constituyen un grupo con dificultades de
integracion tanto social como laboral, convierte en crucial el estudio de los factores
que caracterizan dicha integracién, asi como la deteccion de los problemas que
dificultan su integracion.

La inclusion social de los ciudadanos es un derecho en la mayoria de sociedades
democraticas. En el caso de las personas con discapacidad, garantizar su inclusién en
todos los ambitos sociales, implantando programas y actuaciones que les permitan
vivir autbnomamente y que eliminen las barreras que restringen su participacion, es,
ademas, una cuestion de derechos humanos. Este es el punto de partida de la
Convencion Internacional de Naciones Unidas sobre los Derechos de las Personas
con Discapacidad, una convencion aceptada por la mayoria de los paises europeos.
Tal y como apunta el primer articulo:

“El propdsito de la presente Convencién 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” (Convention on the Rights of
Persons with Disabilities, open for signature 30 March 2007, 993 UNTS 3
(entered into force 3 May 2008)

En términos de empleo, la Convencion determina que las personas con discapacidad
tienen el derecho a trabajar, en igualdad de condiciones con las demas. Ello incluye el
derecho a tener la oportunidad de ganarse la vida mediante un trabajo libremente
elegido o aceptado en un mercado y un entorno laborales que sean abiertos,
inclusivos y accesibles a las personas con discapacidad. Ademas se promovera el
ejercicio del derecho al trabajo, incluso para las personas que adquieran una
discapacidad durante el empleo, adoptando medidas pertinentes, incluida la
promulgacion de legislacion (articulo 27).
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Ademas de la Convenciéon, muchos paises europeos también han establecido
legislacién individual contra la discriminacion, como la Ley de Igualdad en el Reino
Unido, la Ley de Discriminacién por Discapacidad en los Paises Bajos o el Cddigo
Social IV en Alemania. Para las personas con discapacidad, estos actos a menudo
incluyen el concepto de adaptaciones razonables en el trabajo que los empleadores
deben proporcionar. Una acomodacion razonable se define generalmente como
ajustes o modificaciones laborales en el lugar de trabajo que permiten a una persona
con discapacidad realizar con éxito la tarea laboral de manera eficiente y productiva, o
disfrutar de los mismos beneficios y privilegios de empleo. La definicién del deber
varia, pero generalmente esta sujeta a la limitacion de que no debe crear una carga
irrazonable para el empleador. En términos de efectividad, no se sabe mucho sobre los
pasos que se han tomado para evaluar los esfuerzos (Vornholt et all 2018).

Tal y como veremos a continuacién, los datos sobre empleo y participacion en el
mercado laboral de las personas con discapacidad indican que son trabajadores con
contratos laborales de menos horas, y un nivel de calificacién inferior al que tienen en
unidades econdémicas menos productivas. Los datos reflejan cémo las tasas de
desempleo son aproximadamente el doble de lo que son para las personas. Ademas,
el alto desempleo entre las personas con discapacidad coexiste con la escasez en
distintos sectores del mercado laboral, particularmente en muchos paises europeos
debido a los cambios demograficos y la jubilacién de la generacion del baby boom. En
consecuencia, varios paises europeos anticipan una disminucion considerable de la
poblacion en edad de trabajar para 2020. Ademas, la mayoria de los paises
industrializados se enfrentan a una fuerza laboral que envejece, lo que hace que la
incidencia de discapacidad debido a enfermedades cronicas entre los trabajadores sea
mas pronunciada. A medida que la fuerza laboral envejece, lidiar con la discapacidad
se convertird en un problema mayor de lo que es hoy. Hasta un tercio de las regiones
europeas se veran afectadas negativamente por estos cambios demograficos en
términos de disminucion de la competitividad. La medida en que estos desarrollos
afectaran el crecimiento econdmico depende considerablemente de la participacion
laboral. Debido a la disminucion esperada de la poblacion en edad laboral,
especialmente en los paises europeos, las personas con discapacidad son cada vez
mas reconocidas como un recurso valioso en la fuerza laboral tanto en el sector
privado como en el publico (Vornholt et all 2018).

Garcia-Serrano y Malo (2002) analizaron los aspectos mas relevantes sobre el empleo
de las personas con discapacidad en la Union Europea y evidenciaron que, en
general, las personas con discapacidad presentan unas tasas de actividad inferiores y
unas tasas de desempleo mas altas; asimismo llamaron la atencién sobre el hecho de
que, en los hogares en los que algun miembro tiene una discapacidad, el acceso al
mercado de trabajo es inferior al registrado en otros hogares.
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Por otro lado, destacar que, segun Rodriguez (2017) existe consenso en la literatura
sobre que la participacion laboral no es homogénea dentro del grupo de personas con
discapacidad. Variables como el tipo de discapacidad, el género o la inversion en
capital humano influyen en la probabilidad de participar en el mercado de trabajo de
forma negativa y positiva, respectivamente. Ademas, respecto al nivel educativo de las
personas con discapacidad, existe una brecha entre los niveles educativos de la
poblacion joven con discapacidad y la poblacién joven en general. Otra variable es el
género, son las mujeres con discapacidad las que tienen menos probabilidades de
participar en el mercado laboral, seguidas de las mujeres sin discapacidad.

En Espana en el afio 2018 habia 1.899.800 personas con discapacidad en edad de
trabajar (de 16 a 64 anos), lo que representa el 6,3% de la poblacion total en edad
laboral. De esta cifra, 654.600 eran activos. Dentro de esta poblacion activa con
discapacidad se observd mayor porcentaje de hombres, mas peso del grupo de 45 a
64 afos y menor representacion de personas con estudios superiores que en los
activos sin discapacidad. Lo mismo sucede para la poblacién general, las mujeres con
discapacidad tienen menos presencia activa en el mercado laboral. No obstante, su
tasa de actividad estaba mas proxima a la masculina que en la poblacion sin
discapacidad (33,6% frente a 35,1%). La tasa de empleo de los hombres con
discapacidad superd en 1,0 puntos a la de las mujeres. Para el resto de la poblacion
de 16 a 64 afos, la diferencia fue de 12,8 puntos. Por su parte, la tasa de paro de las
mujeres con discapacidad fue inferior a la de los hombres en 0,4 puntos. Para las
mujeres sin discapacidad fue mayor en 3,5 puntos (sobre Discapacidad, O. O., & en
Espafia, M. D. T., 2019).

Ademas del género y edad, la participacion laboral esta muy determinada por el tipo e
intensidad de la discapacidad. La tasa de actividad para el grado de discapacidad de
menor intensidad fue del 55,7% en 2018 y disminuyé progresivamente hasta el 10,7%
para el grado superior de discapacidad. Las personas con deficiencias auditivas
presentaron las mayores tasas de actividad (58,0%) y las que tenian deficiencia
mental, las menores (29,1%). En casi todos los grupos de discapacidad se produjo un
descenso de las tasas de actividad respecto a 2017. Los mayores se dieron en los
grupos de discapacidad asociados al Sistema cardiovascular, inmunolégico y
respiratorio y Sistema visual. Solo se registré un aumento de las tasas en los grupos
de discapacidad asociados al Sistema osteoarticular y al Sistema digestivo, metabdlico
y endocrino (Rodiguez, 2017).
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o Distribucién  vertical
N° de personas )
0,

Hombres 1.090.800 57.4
Sexo -
Mujeres 809.000 42,6
16a 24 99.000 52
Edad 25a 44 459.000 242
45a64 1.341.800 70,6
Fisica y otras 852.300 44,9
Intelectual 193.500 10,2
. . . Psicosocial 323.400 17,0
Tipo de discapacidad Visual 95.800 5.0
Auditiva 88.900 47
No consta** 345.700 18,2
Sistema osteoarticular 352.600 18,6
Sistema neuromuscular 162.400 8,5
Intelectual 193.500 10,2
Trastorno mental 323.400 17.0
Sistema visual 95.800 5,0
Tipo ;:fe deficiencia Sistema auditivo 88.900 47
principa : .
g::i::’égico y respiract::?‘o,ovascular’ Tt Bt
f:;fs::?no digestivo, metabdlico y 60.400 3.2
Otros 163.000 8,6
No consta** 345.700 18,2
33% a 44% 694.600 36,6
45% a 64% 264.400 13,9
Grado de discapacidad 65% a 74% 398.800 21.0
75% y mas 196.300 10,3
No consta** 345.700 18,2

Tabla 6: Tasa empleo(sobre Discapacidad, O. O., & en Espafa, M. D. T. (2019)

Segun el INE (2019) la mayoria de los trabajadores con discapacidad en 2018 eran
asalariados, tenian contrato indefinido, jornada completa y desempenaban su actividad
en el sector Servicios. Asi, el 88,7% de las personas con discapacidad que trabajo lo
hizo como asalariado (4,5 puntos mas que las personas sin discapacidad). Y el 73,3%
tenia contrato indefinido (0,1 puntos mas que la poblacion sin discapacidad). El 83,1%
de los ocupados con discapacidad trabajaba a jornada completa, una proporcién
inferior a la de los trabajadores sin discapacidad (2,5 puntos menos). El 81,1% de los
ocupados con discapacidad desempend su actividad en el sector Servicios, frente al
75,3% de quienes no tenian discapacidad.

Otro informe de referencia realizado por el Servicio Publico de Empleo Estatal (SEPE)
(de Empleo Estatal, S. P. (2018), confirma que la poblacion en edad laboral en Espana
presenta una tendencia descendente en los ultimos cinco afios, que no ha afectado al
colectivo de personas con discapacidad. Por el contrario, estos muestran un aumento
continuado que les ha llevado a incrementar su peso en 0,44 puntos porcentuales,
alcanzando el 6,19 % del total, cifra mas elevada del periodo. El perfil mas frecuente
del ocupado con discapacidad no varia aunque si se acentua: trabaja, cada vez mas,
en actividades de servicios, contratado por cuenta ajena en un porcentaje cada vez
mayor, y ganando peso en el sector privado. Su contrato es sobre todo indefinido
aunque perdiendo terreno afio a afo con respecto a los temporales; y con jornada
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completa, aunque igualmente la parcialidad es cada vez mayor. La unica diferencia
resefable, es que en el ultimo afo el mayor numero de ocupados se concentr6 en el
gran grupo ocupacional de Trabajadores de los servicios de restauracién, personales,
proteccion y vendedores en lugar de ocupaciones elementales. Los mayores
incrementos de afiliados discapacitados se registraron en los sectores agricola e
industrial. Pero el mayor numero se concentra, dentro de los servicios, en las
actividades de Servicios a edificios y actividades de jardineria y sobre todo en
actividades de servicios sociales sin alojamiento, tanto por volumen (suman casi el 30
% de afiliados) como en representacién ya que en el primer caso suponen el 6,45 %
del total de afiliacion de la actividad, llegando en el segundo al 15,27 %.

A

Imagen 4: sector empleabilidad (de Empleo Estatal, S. P. (2016)

Agricultura
2,13%

Industria
3,10%

Construccion
11,44%

Servicios
83,34%

El sector servicios es el que concentra la mayor parte de los afiliados espafioles, al
estar nuestra economia basada en dicho sector; pero mientras que en las personas sin
discapacidades representa el 75,53 %, en el colectivo se supera el 83 %, lo que
resalta la importancia de este sector en las personas con discapacidad. Construccion
es el siguiente en importancia y representa el 11,44 %.

- o % sobre el total de
Nuimero de|% Tasa personas con
- ! contratos a personas con
contratos discapacidad : N
discapacidad

Servicios a edificios y actividades de

e 47.268 5,95 11,2
Jjardineria

Act_ivid_ades de servicios sociales sin 26.194 7.45 24
alojamiento

Actividades administrativas de

oficina y otras actividades auxiliares 23.110 3,41 11,34

a las empresas
Administracion Publica y defensa;m__Isg

Seguridad Social obligatoria S Stk
Transporte terrestre y por tuberia 9.974 2,01 16,03
Otros servicios personales 8.450 3,75 6,56
Asi_stenc{'a en establecimientos 7820 1,88 11,0
residenciales

Fabricacion de \{ehlculas de motor, 4.009 2.1 12.49
remolques y semirremolques

Fabricacién d_e pr_oductos_ metalicos, 3848 1,64 111
excepto maquinaria y equipo

Actividades postales y de correos 3.676 1,79 13,39

Tabla 7: sector empleabilidad(de Empleo Estatal, S. P. (2018)

Fundacién Randstad - UOC 03/12/2021 pag. 31



Uo c R&I research.uoc.edu

Destacar que la relacion entre discapacidad y trabajo a tiempo parcial se menciona en
gran parte de los estudios sobre participacion laboral de este colectivo. Las personas
con discapacidad, especialmente las mujeres, tienen una mayor probabilidad de
permanecer en trabajos a tiempo parcial en comparacion con los trabajadores sin
discapacidad (Rodriguez, 2017)

Rodriguez (2017) también apunta que la satisfaccion laboral, en Espafia, es superior
en el caso de las personas con discapacidad. Esta diferencia parece obedecer a que
sus expectativas sobre el empleo son mas bajas que las de los trabajadores sin
discapacidad. En esta misma linea, a nivel internacional, autores como Pagan (2011a,
2011b) analiz6 los niveles de satisfaccion laboral de los trabajadores mayores (de 50 a
64 afos) con y sin discapacidad a nivel europeo. Los resultados apuntaron que los
trabajadores mayores con discapacidades que tienen limitaciones en sus actividades
diarias tienen menos probabilidades de estar satisfechos con su trabajo en
comparacion con sus contrapartes sin discapacidades. Sin embargo, después de
estimar modelos separados para cada grupo, se encontré que los trabajadores
mayores con discapacidades tienen mayores retornos en términos de satisfaccion
laboral de sus caracteristicas laborales (tales como salarios, antigledad y trabajo en el
sector privado) en comparacion con las personas sin discapacidad. Este hallazgo
apoya la hipétesis de expectativas mas bajas sobre los trabajos de los grupos
desfavorecidos (por ejemplo, poblacién discapacitada limitada) y tiene importantes
implicaciones de politica publica.

Finalmente, Alameda Castillo, M. T. (2013) muestra en su estudio como la
discriminacién en el acceso al empleo de este colectivo tiene su causa en prejuicios
como la creencia de que las personas con discapacidad son improductivas, incapaces
de realizar un trabajo y demasiado costosas para el empleador, especialmente en el
caso de la adaptacion de los puestos de trabajo, lo que puede interpretarse como que
no conocen la existencia de ayudas para tales adaptaciones o que consideran esas
ayudas insuficientes.

Medidas inclusivas en mercado laboral

Tanto las comunidades autonomas como el Ministerio de Trabajo e linmigracion, des
de sus respectivos ambitos competenciales, llevan afos disefando y desarrollando
acciones y medidas para la igualdad de oportunidades, no discriminacion vy
accesibilidad universal de las personas con discapacidad. Resulta clave el
establecimiento y divulgacion de las ayudas a la generacion de empleo destinadas a
las personas con discapacidad, tanto subvenciones, adaptacion de los puestos de
trabajo, eliminacion de todo tipo de barreras que dificulten el acceso, movilidad,
comunicacion o comprension en los centros de produccién, posibilidad de establecerse
como trabajadores autbnomos o bonificaciones en las cuotas de la Seguridad Social y
cuantas otras medidas se consideren adecuadas para promover la colocacién de las
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personas con discapacidad, especialmente la promocidon de cooperativas y otras
entidades de la economia social (articulo 39.2 LGD). Estos ejemplos son las
denominadas medidas de accién positiva, es decir, “aquellas de caracter especifico
consistentes en evitar o compensar las desventajas derivadas de la discapacidad y
destinadas a acelerar o lograr la igualdad de hecho de las personas con discapacidad
y su participacion plena en los ambitos de la vida politica, econdmica, social,
educativa, laboral y cultural, atendiendo a los diferentes tipos y grados de
discapacidad ” (articulo 2 g) LGD). (Garcia, 2016)

Este autor, en uno de sus trabajos enumera el régimen juridico de estas medidas de
fomento de empleo:

e Empleo ordinario

o Las cuotas de reserva obligatorias: las empresas publicas o privadas
que empleen a 50 o mas trabajadores vienen obligadas a que, de entre
ellos, el 2% sean trabajadores con discapacidad.

o Incentivos econdmicos: Subvenciones, reducciones o bonificaciones a
las cuotas de la Seguridad Social y deducciones de tipo fiscal.

o ElI empleo con apoyo: Conjunto de acciones de orientacion y
acompafamiento individualizado en el puesto de trabajo, que tienen por
objeto facilitar la adaptacién social y laboral de personas trabajadoras
con discapacidad con especiales dificultades de inclusion laboral en
empresas del mercado ordinario de trabajo en condiciones similares al
resto de los trabajadores que desempefnan puestos equivalentes.

e Empleo protegido

o Centros Especiales de Empleo: realizar una actividad productiva de
bienes o de servicios, participando regularmente en las operaciones del
mercado, y tienen como finalidad el asegurar un empleo remunerado
para las personas con discapacidad ademas de constituir un medio
para su inclusion en el régimen de empleo ordinario

o Enclave laboral: contrato entre una empresa del mercado ordinario de
trabajo, llamada empresa colaboradora, y un CEE para la realizacion de
obras o servicios que guarden relacién directa con la actividad normal
de aquella y para cuya realizacién un grupo de trabajadores con
discapacidad del CEE se desplaza temporalmente al centro de trabajo
de la empresa colaboradora.

e Empleo Auténomo: fomento del trabajo autbnomo de personas con
discapacidad dirigidas al establecimiento y desarrollo de iniciativas econémicas
y profesionales por cuenta propia, o a través de entidades de la economia
social.
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Destacar, por otro lado, las medidas estatales de insercion laboral de personas con
discapacidad definidas y disefiadas por el Ministerio de Trabajo e linmigracion las
siguientes:

- Medidas para facilitar la insercion laboral de las personas con discapacidad en
el mercado ordinario de trabajo. Son medidas de fomento del empleo de las
personas con discapacidad en las empresas ordinarias de trabajo fomentando
su contratacion. Los empleadores que contraten a trabajadoras y trabajadores
con discapacidad por tiempo indefinido o transformen en indefinidos, contratos
temporales de fomento de empleo celebrados con personas con discapacidad
o0 contratos formativos suscritos con trabajadores y trabajadoras con
discapacidad, podran acceder a ayudas en funcién de los grados de
discapacidad.

- Medidas estatales para facilitar la insercion laboral de las personas con
discapacidad en el mercado de trabajo protegido a través de los Centros
Especiales de Empleo.

- Los Centros Especiales de Empleo tendran derecho a las bonificaciones en las
cuotas a la Seguridad Social por contratacion de personas con discapacidad
previstas en la normativa estatal reguladora de dichas bonificaciones.

- Medidas estatales para facilitar la insercion laboral de las personas con
discapacidad mediante el apoyo al emprendimiento y el autoempleo y la
incorporaciéon como socios trabajadores o de trabajo a cooperativas o
sociedades laborales.

Segun INE (2019) entre las politicas destinadas a fomentar la actividad laboral del
colectivo estan las que favorecen su insercion en el empleo ordinario. Entre ellas cabe
destacar las reducciones y bonificaciones en las cuotas de cotizacién, tanto para
trabajadores asalariados como por cuenta propia, asi como la modalidad de
contratacion especifica para trabajadores con discapacidad en el caso de los
trabajadores asalariados, que, ademas de conllevar bonificaciones en las cuotas de
cotizacion a la Seguridad Social, contempla determinadas subvenciones. El 27,7% de
las personas con discapacidad ocupadas que cotizaron a la Seguridad Social en 2018
tenia algun tipo de reduccién o bonificacién en las cotizaciones. El porcentaje de
asalariados con discapacidad con la modalidad de contrato especifico de discapacidad
fue del 27,4%. Las reducciones y bonificaciones en las cuotas de cotizacién y la
contratacion especifica beneficiaron, sobre todo, a la poblacién masculina, al grupo de
edad de 16 a 44 anos, a los grupos de discapacidad asociados a deficiencia sensorial
e intelectual y a las personas con grado de discapacidad superior al 65%.
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Otro punto de vista, es el de Garcia (2016) destacando que las medidas mas
importantes para el fomento de la contratacién de personas con discapacidad son las
cuotas de reserva obligatorias y los incentivos econdmicos. Estas medidas difieren
segun el tipo de empleo al que pueden acceder, y también suelen contener
modulaciones en atencién al sexo, edad y tipo de discapacidad.

Finalmente, Rodriguez (2017) muestra como en Espafia, existe desde hace tiempo un
debate social sobre el papel del empleo protegido (principalmente el desarrollado en
los centros especiales de empleo), en la integracién laboral de las personas con
discapacidad. Entre las criticas, cabe senalar las que indican que este tipo de medidas
conducen a la segregacion de las personas con discapacidad, puesto que no
consiguen integrarlas en el mercado de trabajo ordinario. En lugar de constituirse
como puente, los centros especiales se convierten en un punto de destino para los
trabajadores con discapacidad, que no consiguen hacer el transito al mercado de
trabajo ordinario porque no pueden o porque prefieren mantenerse en un entorno
protegido. Por ultimo, respecto a las medidas de fomento del empleo en Espania,
Rodriguez (2017) indica que aunque, en el caso de las personas con discapacidad,
tales medidas no han variado desde sus origenes, las ayudas a la contratacion en la
empresa ordinaria se han visto mas perjudicadas por el paso del tiempo que las
ayudas a centros especiales de empleo.
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Metodologia

La presente investigacion se enmarca en un estudio prospectivo, entendiendo la
prospectiva como un método sistémico de analisis de sistemas complejos. De este
modo, el analisis contempla conjuntos heterogéneos integrados por un gran numero
de componentes en transformacion, abiertos al contexto, con propiedades sistémicas
emergentes independientes de las propiedades particulares de sus componentes
(Beinstein, J., 2016).

“La prospectiva es un proceso sistematico, participativo, de recopilaciéon de
inteligencia futura y de construccion de vision a mediano y largo plazo que tiene como
objetivo apoyar las decisiones actuales y movilizar acciones conjuntamente. La
metodologia de prevision empleada en este estudio no se utiliza para predecir el
futuro, sino para elaborar y comprender diferentes , futuros plausibles.” (Redecker et
al, 2010, pag 13)

Para realizar este enfoque, se han desarrollado tres fases, dos de ellas cuantitativas
(analisis de las ofertas laborales y cuestionario) que tienen como objetivo analizar las
caracteristicas principales de las ofertas laborales orientadas a las personas con
discapacidad, asi como la percepcién que tiene la persona con discapacidad sobre las
oportunidades laborales. Y finalmente, la tercera fase, cualitativa (focus group), para
profundizar y complementar los resultados de las dos primeras fases a través de las
opiniones y valoraciones de profesionales de inclusion laboral, personas con
discapacidad y expertos en tendencias de empleo del futuro.

Fase 1: Analisis empleo actual

El objetivo de esta primera fase es analizar las ofertas de trabajo actuales orientadas
a las personas con discapacidad intelectual, realizar un analisis basico descriptivo y
definirlas segun la categorizacién realizada por Cortés, at all (2014), entre
ocupaciones cognitivas/ manuales y rutinarias/no rutinarias.

Esta categorizacion ha sido aplicada en varias investigaciones en los ultimos afios con

el objetivo de analizar los empleos y sus tendencias (Frey, C. B., & Osborne, M. A.,
2017; Brynjolfsson E., McAfee, A., 2011):
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“To illustrate the nature of these groupings, using the 2010 Standard Occupational
Classification and Coding Structure’s “high-level aggregation:

- non-routine cognitive occupations are Management, Business, Science, and Arts
Occupations;

- routine cognitive are Sales and Office Occupations;

- routine manual are Construction and Maintenance Occupations, and Production,
Transportation, and Material Moving Occupations;

- non-routine manual are Service Occupations.” (Cortés et all, 2014, pag 23)

De este modo, un trabajo se define como cognitivo, requiere de una mayor actividad
mental que fisica, y como fisico si requiere de mayor actividad fisica o a la inversa.
También hacer distincién entre rutinarias y no rutinarias. Si las tareas implicadas se
pueden resumir en un conjunto de actividades especificas realizadas siguiendo
instrucciones bien definidas, a la ocupacién se considera rutinaria. En cambio, si el
trabajo requiere de flexibilidad, creatividad y resolucion de problemas o interaccion
humana, la actividad es no rutinaria (Cortes at all, 2013)

A partir de esta teoria, se han categorizado todas las ofertas de empleo obtenidas en
estas cuatro categorias teniendo en cuenta la informacién ofrecida en la descripcion
del puesto, la industria y la categoria del empleo.

Muestra

La muestra de esta fase ha sido 18.160 vacantes de trabajo publicadas en Infojobs y
Disjob desde 1 de enero del 2020 hasta el 1 de junio del 2020 en Espafa. Todas estas
vacantes estan orientadas a personas con discapacidad. De este modo, los dos
portales de empleo han seleccionado solo las vacantes que tenian alguna de las
siguientes palabras claves:

- Discapacidad
- Certificado 33%
- Certificado discapacidad

Hay que destacar que este estudio no analiza las ofertas de trabajo generales donde
la persona con discapacidad también puede aplicar. Solo se analizan las que estan
dirigidas especificamente al colectivo de personas con discapacidad. Tampoco
contempla convocatorias de empleo publico y oposiciones.

Las ofertas laborales contienen la siguiente informaciéon: Fecha de publicacion,
Descripcion, Vacantes, Empresa, Provincia, Municipio, Salario, Industria, Categoria,

Fundacién Randstad - UOC 03/12/2021 pag. 37



Uo c R&I research.uoc.edu

Subcategoria, Contrato, Estudios, Experiencia minima, Jornada, Requisitos minimos,
Requisitos deseados.

Fase 2: Cuestionario

El siguiente cuestionario tiene el objetivo analizar la existencia de una brecha entre los
nuevos perfiles laborales y las personas con discapacidad, a partir de sus
percepciones y valoraciones, asi como, definir las caracteristicas (sector, tipologia de
tarea) actuales de sus puestos laborales.

Se ha elegido como instrumento el cuestionario ya que este permite obtener datos de
una gran muestra de forma rapida (Sampieri, Collado, Lucio y Perez, 1998), y asi
poder identificar las percepciones y valoraciones de las personas con discapacidad en
relacion a las oportunidades laborales.

El cuestionario tiene dos tipos de preguntas:

e Factuales: Ofrecen informacién facilitada por los encuestados sobre hechos
que podrian ser comprobados.

e Objetivas: Ofrecen reflexiones y valoraciones de la persona pero que no
pueden ser comprobadas (creencias, sentimientos, o cualquier otra cosa
subjetiva).

Justificacion
Para dar respuesta al objetivo del cuestionario se ha establecido tres principales
dimensiones:

e Valoracion de las oportunidades (preguntas objetivas)

En esta dimension se indaga sobre la percepcion de las oportunidades laborales segun
la tipologia de discapacidad (fisica, intelectual y sensorial).

Por otro lado, se valoran las acciones que segun el encuestado mas ayudan a la
integracion laboral: politicas de contratacion que fomentan la inclusion, tecnologias
digitales de apoyo, adaptacion de los espacios/mobiliario..., creacién de acuerdos entre
empresas y organizaciones que fomentan la inclusién laboral, Modalidades de trabajo
flexible (horario flexible, en turnos...) y soporte de los compafieros.

e Habilidades del futuro (preguntas objetivas)
Para analizar esta dimensidén se ha tenido en cuenta la descripcidn de competencias

transversales del futuro de Schwab, K., & Samans, R. (2016, January): habilidad para
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trabajar con datos y tomar decisiones basadas en datos, habilidad para resolver
problemas complejos, habilidad para persuadir, inteligencia emocional y senyar a otros,
Habilidades cognitivas (creatividad, pensamiento matematico) y de procedimentales
(comunicacién, empatia y pensamiento critico)

e Caracteristicas del empleo (preguntas factuales)

En esta tercera dimension, se cuestiona la tipologia de actividades y tareas que realiza
la persona en su trabajo (segun la clasificacion de Cortés et all, 2014, pag 23)

A continuacién, se presenta las dimensiones que contempla el cuestionario
relacionadas con los objetivos especificos del cuestionario y las preguntas:

Objetivo Dimensién Pregunta

Datos demograficos Género

Tienes discapacidad

Grado de discapacidad

Poblacion

Pais

Nivel de estudios

¢ Trabajas?
Conocer la | Valoracion de las | Pienso que las personas con discapacidad intelectual
percepcién de la | oportunidades tienen las mismas oportunidades laborales que el resto de
persona con poblacion (escala Likert)
discapacidad
sobre las Pienso que las personas con discapacidad fisica tienen las
oportunidades mismas oportunidades laborales que el resto de poblacién
laborales (escala Likert)

Pienso que las personas con otras discapacidades tienen
las mismas oportunidades laborales que el resto de
poblacién (escala Likert)

¢ Elige las tres acciones que crees que mas ayudan a la
integracion laboral?

Habilidades del futuro Tengo mucha creatividad (escala Likert)
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Tengo capacidad para resolver problemas complejos
(escala Likert)

He desarrollado una alta inteligencia emocional (escala
Likert)

Puedo trabajar con datos y tomar decisiones basadas en
datos (escala Likert)

Tengo habilidades de pensamiento matematico (escala
Likert)

Tengo habilidades de comunicacion y empatia (escala
Likert)

He desarrollado pensamiento critico (escala Likert)

Caracteristicas empleo | Sector en el cual trabajas

Analizar las

caracteristicas Mi puesto de trabajo implica realizar tareas/actividades
del empleo de manuales fisicas

las personas con

discapacidad Mi puesto de trabajo implica realizar tareas/actividades

cognitivas (tareas que implican atencion, orientacion,
memoria, las funciones ejecutivas, el lenguaje, la cognicion
social y las habilidades viso-espaciales)

Mi puesto de trabajo realizar tareas/actividades rutinarias

Mis estudios tienen relacion total con mi puesto de trabajo
actual (escala Likert)

¢ Cual ha sido la ultima vez que has hecho algun tipo de
formacion profesional?

Tabla 8: Relacion entre objetivos, dimensiones y preguntas (elaboracion propia)

Validacion

El cuestionario ha sido validado a través de tres pruebas: validacion por juicio de
expertos, prueba piloto y un analisis de fiabilidad.

Para la primera de ellas, la validacion por juicio de expertos, se ha contado con los
siguientes evaluadores:

e Marc Badia: Coordinador Servicio Inclusién laboral para personas con
discapacidad Intelectual Fundacion Catalana Sindrome Down
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e Lucrezia Crescenzi: Profesora de la Universitat de Vic, de la Facultad de
educacion y ciencias humanas

e Edgar Prat: Coordinador Servei Promocio Ciutadana de la Fundacion Catalana
Sindrome Down

e Andy Trias: Presidente de la asamblea de Derechos Humanos Montserrat
Trueta y autor de “Ignorant la SD: Memories i reflexions”

Todos ellos han validado el contenido y el formato, analizando y valorando los
descriptores, asi como si los items miden las dimensiones y objetivos del cuestionario.
Gracias a sus aportaciones se ha reformulado la redaccion de algunos items para una
mejor lectura facil, asi como la transformacién de algunas preguntas para adaptarlas al
objetivo del cuestionario.

Por otro lado, se ha realizado una prueba piloto a 25 personas con discapacidad
intelectual, fisica y sensorial.

Finalmente, se ha realizado un analisis de fiabilidad utilizando el método de consistencia
interna basado en el Alfa de Cronbach. Se debe tener en cuenta que esta prueba se ha
aplicado en las dos siguientes dimensiones: valoracién de las oportunidades y
habilidades del futuro. El valor global obtenido es de 0,876.

Muestra

Actualmente, la poblacién de personas activas con discapacidad fisica (46,3 tasa de
actividad) es de 1.461.000, de estas 672.060 estan trabajando actualmente. De este
modo, la muestra minima es de 384 (muestra total de 865), teniendo en cuenta un
margen error 5 y un nivel de confianza 95%

En el caso de las personas con discapacidad intelectual, hay un total de (tasa de
actividad 31,1) 714.000 personas activas, de las cuales trabajan actualmente 221.340.
De este modo, la muestra minima es de 384 (muestra total de 404), teniendo en cuenta
un margen error 5 y un nivel de confianza 95%

El cuestionario se ha aplicado a una muestra representativa de las personas con
discapacidad fisica e intelectual activas. Concretamente a una muestra de 1292
personas con discapacidad activas y residentes en Espana. De estas, 404 con
discapacidad intelectual y 865 discapacidad fisica y/o sensorial. 23 personas han
marcado la opcion de no saber el tipo de discapacidad, sus resultados no han sido
contemplados en el estudio.
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Los datos demograficos de los encuestados se observa cédmo un 43,3% son hombres, y
un 56,7% mujeres. Ademas, la mayoria de la muestra (95,4%) tiene entre un 33 y un
66% de grado de discapacidad, un 4% de las personas tiene mas del 65% , y un 0,6%
no lo sabe.

En relacién a los estudios, un 13,7 tiene estudios de infantil/primaria, un 22,2% ESO, un
5,8 Formacion profesional para el empleo, un 8,9 Bachillerato, un 27,2 FP o ciclo
superior, un 14,8 estudios universitarios, 6,1% masters o postgrados y un 0,3 doctorado,
un 0,9% marca la opciéon de no saber.

Fase 3: Focus group

El tercer instrumento ha consistido en el desarrollo e implementacion de un focus group,
con el objetivo de profundizar y analizar con mas detalle las percepciones de las
oportunidades laborales del futuro para las personas con discapacidad.

Para ello se ha seleccionado expertos de los siguientes grupos:

- Profesionales de la inclusién laboral de personas con discapacidad.
- Expertos en empleos del futuro.
- Personas con discapacidad.

Justificacion

Para dar respuesta al objetivo de la investigacion se ha estructurado el focus group en
relacion a tres dimensiones, una de las cuales, también pertenecen al instrumento del
cuestionario:

- Valoracion de las oportunidades.

- Estrategias para una mejor inclusion laboral.

- Experiencia de vida.

Se ha elegido una modalidad de focus group virtual, debido a la situacién COVID-19,
para ello se ha utilizado la herramienta Zoom Pro. La duracién es de 2 horas y media,
con una intervencion de 20 minutos cada participante (no estructurada).

Muestra

Para la participacion en del focus group se ha seleccionado los siguientes profesionales:

Didac Fortuny (Adevinta)

Jordi Serrano (Future for work)

Edgar Prat y Marc Badia (Fundacié Catalana Sindrome Down)
Mireia Martinez (Fundacié Ecom)

Andy Trias (Autor de Ignorando el sindrome down)

Carme Riu (Associacié Dones no standards)

Beltrand de Five (Fundacion Adapta2)
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Resultados

Analisis empleo

Descriptivo:

De las 18.160 vacantes analizadas, un 42,14% se ubican en Madrid, 18,62% en
Barcelona, 5,96% en Valencia y un 2,51% en Baleares. El resto, se distribuyen en las
diferentes provincias. Destacar que el porcentaje menor (menos del 0,02%) de vacantes
se encuentra en Zamora, Soria y Teruel.

En relacion al sector de las ofertas, se observa que un 6,65% de las vacantes que
especifican este dato pertenecen a empresas vinculadas al sector de servicios de
tecnologia de la informacion, seguido de servicios de RRHH (5,32%), telemarketing
(4,69%) ONG vy servicios sociales (4,36%), logistica (4,25%) servicios medioambientales
(2,96%), telecomunicaciones (2,78%), automocién (2,11%), industria aeroespacial y
aviacion 2,06%. El resto de sectores tiene un porcentaje menor al 2%. Destacar que el
46% de las vacantes no especifica el sector.

También, se ha analizado el salario bruto de las vacantes que mostraba esta
informacion (38% del total analizado). La media de salario anual bruto con jornada

completa es de 16.096 euros.

Si se analiza el salario segun la industria, los sectores con un salario mayor son:

Telecomunicaciones 29.722¢€ 33 vacantes
Industria farmacéutica 25.364€ 151 vacantes
Servicios de seguridad 23.375€ 36 vacantes

Tabla 9: Salario mayor segun industria (elaboracién propia)

A continuacion, se especifican los sectores con un salario menor:

Agricultura, ganaderia y pesca 9.750€ 11 vacantes
Logistica 13.790€ 557 vacantes
Venta al por menor 13.923€ 44 vacantes

Tabla 10: Salario menor segun industria (elaboracién propia)
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En relacion con la jornada laboral, mas de la mitad (55,25%) de las 18.160 vacantes son
jornada completa, seguido de las vacantes con jornada parcial (21,95%), y jornada
intensiva (6,54%). Se encuentra un 16,27% de las ofertas con jornada indiferente.

La duracién de estos contratos mayoritariamente es de duracién determinada (58,7%),
solo un 14,7% de las ofertas ofrecen un contrato definido:

Imagen 5: Duracién de contrato (elaboracion propia)

El nivel laboral exigido de practicamente todas las ofertas es de empleado (91,46%),
solo un 0,32% es de Becario/Practicas, un 2,6% especialista, un 0,32% mando
intermedio y un 0,08% Direccion/gerencia. El 5,21% restante de las vacantes no
especifica el nivel laboral.

En relacion con la experiencia minima exigida, encontramos que un alto porcentaje no
requiere de dicha experiencia (36,95%), un 48,94% pide un minimo de un afo de
experiencia, y el 13,38% entre 2 a 4 afios. Menos de un 1% exige mas de 5 afios

Finalmente, hay que destacar el nivel educativo que requieren las vacantes. La mayoria
de ellas (82,85%) no requiere de ningun titulo educativo, el 2,59% de una formacion
profesional, y el 4,25% de un grado universitario. El resto de las ofertas (10,31%) no lo
especifica.

Categorizacion

Tal y como se ha descrito en la metodologia, los empleos se han categorizado segun si
sus tareas y actividades implican mayoritariamente una rutina cognitiva, una rutina
manual, no rutinarios cognitivos, no rutinarios manuales (Cortes, at all, 2014). En este
sentido, los resultados muestran que la mayoria de las ofertas (59,12%) son puestos de
trabajo que implican tareas rutinarias y manuales, seguido de empleos rutinarios y
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cognitivos (28,06%), y finalmente los empleos no rutinarios cognitivos (12,31%) y no
rutinarios manuales (0,51%).

De este modo, los empleos rutinarios suman un total de 87,18%. Ademas, se observa
que los trabajos manuales también predominan (59,63%) frente a los cognitivos, aunque
la diferencia no es tan significativa.

No rutinario cognitivo No rutinario manual | Rutinario cognitivo | Rutinario manual

Vacantes 12,31% 0,51% 28,06% 59,12%

Tabla 11: categorizacién de las vacantes (elaboracion propia)

Si se analiza las vacantes relacionadas con un trabajo mayoritariamente no rutinario y
cognitivo, se observa como los principales sectores son el telemarketing, con un 23,89%
de las ofertas de esta categoria, los servicios medioambientales (16,64%) y los servicios
y tecnologia de la informacion (11,81%)

En la categoria no rutinario manual, se observa que el sector mas predominante es
ONG vy servicios sociales (20,65%), seguido de servicios y tecnologia de la informacion
(13,04%) y atencion sanitaria y hospitalaria (5,43%).

Con relacion a los trabajos rutinarios cognitivos, los sectores destacados son servicios y
tecnologia de la informacion (11,81%), telecomunicaciones (7,97%) y servicios de
RRHH (7,44%)

Finalmente, las vacantes que implican tareas rutinarias y manuales provienen de
sectores de la logistica (7,03%), ONG y servicios sociales (5,5%) y servicios de RRHH
(5,27%).

En relacion con la jornada laboral cruzada con esta categorizacion de los empleos, se
observa como el trabajo no rutinario y cognitivos ofrecen un porcentaje mayor de
vacantes en jornada completa.

NC NM RC RM
Completa 69,71% 59,78% 50,16% 54,61%
Intensiva 1,34% 5,43% 5,06% 8,33%
Parcial 4,56% 23,91% 19,98% 26,49%
Indiferente 24,38% 10,87% 24,80% 10,57%

Tabla 12: jornada laboral segun categorias (elaboracion propia)
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Si se observa el salario bruto, los empleos no rutinarios cognitivos siguen encabezando
la lista, con una media de 25.342€, seguido de rutinario cognitivo con 17.769€, rutinario
manual 15.430€ y no rutinario manual 15.000€.

Las variables de duracion del contrato y nivel laboral siguen la misma tendencia. Las
vacantes no rutinarias cognitivas tienen un mayor porcentaje de contratos indefinidos
(20,81%) frente al 12,91% de los trabajos rutinarios manuales. Y las posiciones que
requieren un mayor nivel laboral también corresponden a empleos no rutinarios y

cognitivos.
NC NM RC RM
Indefinido 20,81% 14,13% 15,97% 12,91%
De duracion determinada 63,89% 54,35% 46,84% 63,26%
Otros contratos 15,30% 31,52% 37,19% 23,83%
Tabla 13: duracién contrato segun categorias (elaboracién propia)
NC NM RC RM
(Seleccionar) 1,57% 6,52% 8,14% 4,57%
Becario / Practicas 1,70% 0,00% 0,08% 0,16%
Direccion / gerencia 0,63% 0,00% 0,00% 0,00%
Empleado 87,70% 86,96% 89,78% 93,08%
Especialista 6,85% 4,35% 1,79% 2,10%
Mando Intermedio 1,57% 2,17% 0,22% 0,09%

Tabla 14: nivel laboral segun categorias (elaboracion propia)

Si se analiza la experiencia minima en general, exigida en las vacantes, destacan los
empleos no rutinarios, sobre_todo los cognitivos, donde mayoritariamente se requiere al
menos un afo de experiencia. En cambio los empleos rutinarios manuales tienen un
porcentaje de experiencia minima no requerida (44,13%).

NC NM RC RM
No requerida 37,54% 7,61% 22,14% 44,12%
1 Afio 27,52% 70,65% 55,04% 50,31%
2-4 Afos 31,32% 21,74% 22,35% 5,32%
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5 afios 3,36% 0,00% 0,45% 0,22%
10 afios 0,27% 0,00% 0,02% 0,03%

Tabla 15: experiencia minima segun categorias (elaboracién propia)

Finalmente, destacar que los empleos no rutinarios manuales tienen un porcentaje mas
elevado de no requerir nivel minimo educativo (94,15%), en cambio los empleos que
requieren un nivel mayor educativo, como el grado universitario, son los no rutinarios
cognitivos y no rutinarios manuales (12,93% y 19,57%, respectivamente).

NC NM RC RM
Sin especificar 29,98% 16,30% 16,31% 3,32%
No requerido 55,35% 58,70% 71,53% 94,15%
Formacién Profesional 1,74% 5,43% 6,61% 0,83%
Grado 12,93% 19,57% 5,55% 1,70%

Tabla 16: nivel educativo segun categorias (elaboracion propia)

Cuestionario

Caracteristicas del empleo:

El cuestionario se ha aplicado a una muestra representativa de las personas con
discapacidad fisica e intelectual activas. Concretamente a una muestra de 1.292
personas con discapacidad activa y residentes en Espafa. De estas, 404 con
discapacidad intelectual y 865 discapacidad fisica y/o sensorial. 23 personas han
marcado la opcion de no saber el tipo de discapacidad, sus resultados no han sido
contemplados en el estudio.

El sector donde mas trabajadores encuestados estan en activo actualmente (12,3%) es

el de administracion y gestion, seguido de servicios a las empresas (6,4%) y sector del
comercio (5,7%).
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12,50%

10,00%

Imagen 6: sector (elaboracién propia)

Con relacion a la tipologia de tareas, 36,7% de los encuestados han marcado que su
puesto laboral implica realizar tareas cognitivas. Por otro lado, un 60,1% han indicado
que su puesto laboral implica realizar tareas manuales.

Referente a la caracteristica de tareas rutinarias, un 52,7% de las personas estan de
acuerdo que su puesto de trabajo implica realizar tareas rutinarias, frente al 23,3% que
han indicado que no realizan tareas rutinarias.

Poniendo el foco en la variable de los estudios y su vinculacion con el puesto de trabajo,
vemos que hay una gran variedad de respuestas. Casi la mitad de la muestra esta de
acuerdo o total acuerdo en que sus estudios tienen relacion con el puesto de trabajo, y
la otra mitad en desacuerdo o desacuerdo total.

Total de acuendo

En total desacuendo

Desacuerdo

NI acuerdo ni des. ..

Imagen 7: vinculacién puesto laboral y estudios (elaboracion propia)
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Ademas, los resultados muestran que aproximadamente la mitad de los encuestados ha
realizado una formacion relacionada con su puesto de trabajo en los ultimos dos afos,

un 41% hace 5 anos o mas y un 8,2% nunca ha realizado una formacion relacionada
con su empleo.

No o sé

Munca P
- - menos un afio

5 afios o mas
41,0

102 afios
25,70

Imagen 8: tiempo formacién (elaboracion propia)

Valoracion de las oportunidades:
Sobre discapacidad intelectual

En esta dimension se indaga sobre la percepcioén de las oportunidades laborales segun
la tipologia de discapacidad (fisica, intelectual y sensorial). Con relacion al colectivo de
personas con discapacidad intelectual, de forma global, los encuestados piensan que
existen pocas oportunidades laborales para este colectivo (67,9%).

Muchas L’II::UI‘.u':id

Algunas oporunid
14.5%

Mo existe ninguna

Pocas oportunida.
Imagen 9: valoracién oportunidades discapacidad intelectual (elaboracién propia)
Si analizamos especificamente, la opinion de las personas con algun tipo de

discapacidad intelectual sobre sus oportunidades se observa un grado mas elevado de
positivismo, concretamente hay un 29,6% de los encuestados que opina que su
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colectivo tiene muchas o algunas oportunidades, un 66,6% pocas, y un 2,9% que no
existen oportunidades

En cambio, las personas con discapacidad fisica observan las oportunidades laborales
de los discapacitados intelectuales con mas pesimismo:

Muchas oportunidades 3.2%
Algunas oportunidades 13,8%
Pocas oportunidades 67,4 %
No existen 15,4 %

Tabla 17: valoracién oportunidades discapacidad intelectual por discapacidad fisica (elaboracién propia)

Sobre discapacidad fisica

Los resultados muestran un incremento mayor de las valoraciones positivas sobre las
oportunidades laborales en el colectivo de discapacidades fisicas. Baja un 17% los
encuestados que valoran la existencia de pocas oportunidades laborales para este
colectivo, y incrementa un 25,1% las personas que valoran que existen algunas o
muchas oportunidades.

Muchas oportunid

Mo existe ninguna

Algunas oportunid

Pocas oportunida,

Imagen 10: valoraciéon oportunidades discapacidad fisica (elaboracién propia)

Si se analiza la percepcion solo del colectivo de discapacidad fisica, un 44,2% opinan
que tienen muchas o algunas oportunidades laborales, frente al 55,8% que opina que
tiene pocas o que no existen.

En cambio, las personas con discapacidad intelectual ven con mas optimismo las
oportunidades laborales del colectivo de discapacitados fisicos, un 47,5% opinan que
tienen muchas o algunas oportunidades laborales, frente al 52,3% que opina que tiene
pocas 0 que no existen.
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Sobre discapacidad sensorial (auditiva o visual)

Los encuestados valoran con un poco mejor las oportunidades laborales de las
personas con discapacidad sensorial en comparaciéon con la discapacidad intelectual,
pero con mas pesimismo que las personas con discapacidad fisica, concretamente:

Mo existe ninguna Muchas opertunid._

Algunas oportunid

Pocas cportunida,

Imagen 11: valoracién oportunidades discapacidad sensorial(elaboracién propia)

Medidas inclusivas en el mercado laboral

Finalmente, se han analizado las acciones de apoyo a una inclusién laboral que mayor
valoracién positiva tienen por parte de los encuestados. La politica mas valorada ha
sido la creacion de acuerdos entre empresas y organizaciones que fomentan la
inclusion laboral (28,2%), seguida de politicas de contratacion que fomentan la inclusion
(25,2%) y modalidades de trabajo flexible (horario flexible, en turnos...) (17,4%).

30,00%

20,00%

17,40%

10,00%

0,00%

Imagen 12: valoracion politicas inclusion laboral(elaboracion propia)

Si se analizan los resultados segun la tipologia de discapacidad se observa que no hay
diferencias significativas.
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Hay que destacar que la politica “soporte de los comparferos” sube hasta un 13,3% en
el caso de la discapacidad intelectual comparado con la discapacidad fisica y sensorial
que esta alrededor del 7,5%.

Habilidades de futuro:

En esta dimension, se analizan las autopercepciones de las habilidades del futuro
(Schwab, K., & Samans, R. (2016, January). Haciendo un analisis global de todas las
habilidades se observa que la habilidad peor auto percibida es la de pensamiento
matematico. Por otro lado, hay que destacar que las personas con discapacidad
intelectual son el colectivo que mejor autopercepcion tiene en general de estas
habilidades. Concretamente valoran que tienen habilidades fuertes en comunicacién y
empatia (79,1%), resolver problemas (75,3%) y trabajar con datos (75%). Y consideran
que tiene menos habilidad en pensamiento matematico (57,9%) e inteligencia emocional
(69,6%).

El colectivo de personas con discapacidad fisica tiene una percepcion similar de las
habilidades, y valoran que tienen habilidades fuertes en comunicacion y empatia
(76,1%) resolver (74,9%) trabajar con datos (74,3%). Y tienen menos habilidades en
pensamiento matematico (59,3%) y pensamiento critico (69,8%).

Las personas con discapacidad sensorial son el colectivo que tiene niveles mas bajos
de autopercepcion de las habilidades. Concretamente valoran que tienen habilidades
fuertes en inteligencia emocional (64,1%), comunicacion y empatia (63,9%) y
creatividad (57,9%). En cambio, consideran que tienen menos habilidades en
pensamiento matematico (30,5%) y resolver problemas (47,7%).

Focus group

Valoracion de las oportunidades y nuevas necesidades:

Los expertos de empleos del futuro apuntan distintas tendencias de futuro en nuestra
sociedad:
- Globalizacion.
- Cambios en la economia que se desmaterializan. Se valoran cosas
inmateriales (como, por ejemplo: software y patentes).
- Demografia: Europa se esta envejeciendo, y su fuerza laboral también,
- La tecnologia ha modificado practicas: por ejemplo, el nacimiento de las
plataformas de trabajo (Globo, Uber).
- Automatizacién: trabajos que los robots van a poder hacer

De este modo, apunta que suben los trabajos de alta cualificacién y cognitivos, y bajan
trabajos de baja cualificacion o fisicos y rutinarios (los enviamos hacer a la otra parte del
mundo o automatizacion).

Didac Fortuny afiade:
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“Se calcula que en 20-30 afios desaparecera la mitad de actuales puestos, y
se estima que se crearan mas puestos de los que desaparecen” (Didac Fortuny)

Ademas, aporta, tal y como comenta Jordi, que las tareas mas automatizadas por los
robots seran las tareas repetitivas, destacando que seran tareas que solo requieren
muchos afos de experiencia (vendedor de coches) y son repetitivas.

“Lo que una persona aprende en afos, una maquina... en horas.” (Didac
Fortuny)

También comenta que las personas seguiran tareas creativas (como por ejemplo,
maestros), situaciones nuevas (las personas tenemos intuiciones y podemos actuar),
relaciones entre distintos ambitos y relaciones sociales.

En este sentido, los profesionales de la inclusién apuntan que la economia de los
cuidados parece que es tendencia en el futuro, pero actualmente es uno de los sectores
peor remunerados.

Los expertos en empleos del futuro sefialan que las personas con discapacidad se
enfrentan a un handicap mas fuerte que el resto de la poblacién ante esta situacién de
cambio. Aporta que la tasa de actividad es de 34% y en Espafna es de 74%, el paro es
el doble.

En este contexto, hace una diferenciaciéon entre la tipologia de discapacidad. Las
discapacidades fisicas, hay un mejor contexto porque la tecnologia puede aumentar las
capacidades (ejemplos: robots que permiten ser operados a distancia, robots
camareros, conductores de camioén que conducen automoéviles, exoesqueletos para
personas con problemas de movilidad...). Este colectivo no tendria problema para
acceder a ofertas de trabajo digitales.

Las discapacidades cognitivas, puede ser mas complicado, el trabajo refugio es mas
fisico, y esta siendo automatizado o deslocalizado. Aun asi, apunta que hay oportunidad
en trabajos fisicos no rutinarios (ejemplo: jardineria) y se deben aprovechar las
caracteristicas especiales de ciertas discapacidades (ejemplo: empresas con
trabajadores TEA que trabajan buscando patrones en software, o la empresa La Casa
de Carlota que trabaja con Sindrome de Down para temas artisticos)

En el debate se afiade, por parte de la persona con discapacidad:

“Ser hombre o mujer con discapacidad: hay una gran diferencia, las mujeres
con discapacidad solo trabajan el 22%” (Persona con discapacidad)
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De este modo, la mayoria de los ponentes exponen que estan de acuerdo en que las
discriminaciones y estereotipos se suman a la dificultad, si ademas eres mujer y de otra
raza.

Segun los profesionales de la inclusiéon laboral hay una brecha considerable en el
mercado laboral de las personas con discapacidad. Se expone que en el servicio de
Inclusion laboral de la Fundacion Catalana Sindrome Down mas del 40% de los
usuarios se quedaron en ERTE, y solo qued6é en activo un 16,5%, frente a las
estadisticas que muestran que el 65% de la poblacion sin discapacidad mantuvo su
trabajo, y el 22% trabajaba de forma telematica.

Por otro lado, en relacion con la discapacidad fisica, también hay una gran
preocupacion en relacion a la situacién actual de los ERTES, aun asi, expone una parte
positiva:

“Hemos detectado una reinvencion de empresas y reorganizacion del
personal... Ademas, hemos desarrollado nuevas competencias con la tecnologia y
soft skills” (Experto en inclusion laboral)

En este sentido expone un ejemplo de una empresa de limpieza que optd por formar al
personal en limpieza hospitalaria en vez de despedir y contratar a especialistas)”

Los dos expertos en inclusion laboral apuntan la necesidad de elaborar estrategias para
incorporar las personas con ERTE, sobre_todo de los sectores del turismo y hosteleria,
los mas afectados.

Finalmente, se afade que actualmente existen procesos de seleccidon que discriminan.
Expone el ejemplo de un candidato ideal para un puesto de teleoperador que no pudo
ser contratado porque no habia acceso para personas con discapacidad fisica.

Estrategias para una mejor inclusion laboral:

Segun los profesionales de inclusion, el concepto accesible se define como aquello que
se aplica a la persona o cosa que se pueda acceder y llegar sin dificultad. Se destaca la
fase “llegar sin dificultad”, para hacer referencia a que no todo el mundo tiene acceso a
las TIC. Hay un 10% que no tiene acceso a internet en el servicio de inclusion laboral de
la Fundacion Catalana Sindrome Down. Esto es por dos motivos: o bien porque no
tienen la conexion o porque no tienen los conocimientos de acceso. Se remarca que se
debe garantizar el derecho al trabajo, todo el mundo debe tener acceso a internet.
Ademas, las nuevas tecnologias son claves para que las personas puedan llegar a
puestos de trabajo.

Se afade que se debe formar a las personas con discapacidad en estas nuevas
tecnologias y saber acceder a las empresas para ofrecer las capacidades que tienen las
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personas con discapacidad: como las relaciones sociales. Su inclusion aporta grandes
ventajas: mejora del clima de la empresa.

En este sentido, los expertos de empleos del futuro destacan el "Reskiling revolution”:
necesidad de formar de forma masiva los trabajos de la vieja economia a la nueva. Si
se actua en este sentido hay oportunidades, algunos ejemplos que ya se han dado son
de adaptacién al cambio climatico (ejemplo siemens siamesa), trabajos digitales
(fundacion ONCE: hace reskiling para personas con discapacidad). Se afiade que
debemos prepararnos con competencias y habilidades como la creatividad, relaciones
interpersonales, cuidado de las personas.

De este modo, los participantes estan de acuerdo en que toda la poblacion, incluidas las
personas con discapacidad, deben prepararse y formarse en competencias como las
relaciones interpersonales, el cuidado de las personas y la creatividad

Ademas, hay que destacar que el cambio es posible con el siguiente ejemplo:

“En la fundacion se ha hecho el cambio a virtual por el COVID, y todas las
personas que se forman (con la ayuda de la familia) se han adaptado (...) Lo que hay
que hacer es proveer los soportes necesarios a estas personas para que puedan
desempenar un trabajo en esta empresa” (Experto en inclusion laboral y punto de vista
trabajado en Fundacién Randstad).

Se afiade que, a parte de luchar por la inclusion laboral, se debe respetar la toma de
decision de la persona con discapacidad, no actuar a través de una mirada médico
asistencial.

“Necesitamos personas con discapacidad intelectual para hacer el mundo mas
accesible (cognitivamente hablando). Todo sera mas facil para todos” (Experto en
inclusion laboral).

En este sentido, también apunta que cuando se hizo la rampa o ascensor era para
personas con discapacidad fisica, y ahora mucha gente lo utiliza. Lo mismo puede
suceder con las medidas de accesibilidad cognitiva. Ademas, comentan que hay
estudios que recomiendan a las empresas contratar a personas con discapacidad, ya
que tiene muchas ventajas, incluso en relacién con los resultados financieros.

Por otro lado, se afiade que es muy importante la inclusion laboral, y como dice la
convencion, también con un sueldo con las mismas condiciones, pero también dice que
deben poder crear sus propias empresas y contratar personas sin discapacidad.
Fomentar el espiritu emprendedor:
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“En la Fundacién tenemos ejemplos de personas con este espiritu emprendedor. Por
mencionar algunos: Andy Trias es escritor, Montse Vilarrasa vocal en el Ayuntamiento.”
(Experto en inclusién laboral)

Todos los ponentes profesionales de la inclusion laboral estan de acuerdo en que todas
las personas podemos aportar, la sociedad es muy diversa, y todo tiene que reflejarse
en como hacemos las cosas. Se debe poder reconocer esta diversidad y dar una
respuesta. En la diversidad de miradas esta el enriquecimiento mutuo.

Uno de los expertos en inclusion laboral afiade que no puede ser que un proceso de
seleccion donde en la primera prueba ya se discrimine.

“No se puede hacer como primera prueba de una entrevista una dinamica de
grupo. ;Qué pasa si la persona tiene discapacidad intelectual o auditiva? o si tiene
problemas con el habla. Una buena idea mal aplicada. Tu instrumento me deja fuera”
(Mireia Martinez).

Finalmente, los expertos en trabajos del futuro afirman que la tecnologia también tiene
que mejorar. Afaden que algunos algoritmos sesgan, por eso deben ser modificados.
De este modo, que en un futuro se crea que se pueda automatizar, no quiere decir que
lo debemos hacer. Es responsabilidad del gobierno, empresas y sociedad que deben
crear oportunidades para las discapacidades.
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Discusion de los resultados

Caracteristicas del empleo

Los datos de los informes (sobre Discapacidad, O. O., & en Espafia, M. D. T., 2019)
sobre empleo y participacion en el mercado laboral de las personas con discapacidad
indican que el colectivo de personas con discapacidad son trabajadores con contratos
laborales de menos horas, y un nivel de calificacion inferior al que tienen en unidades
econdmicas menos productivas. Estos datos reflejan como las tasas de desempleo de
las personas con discapacidad son aproximadamente el doble comparado con el resto
de la poblacion.

Los resultados de la encuesta muestran como el 59% de las personas con discapacidad
valoran que existen pocas oportunidades laborales. Destacar que cuando se valora
especificamente el colectivo de discapacidad intelectual, se incrementa a un 67,9%.
Ademas, en el focus group, se comenta esta preocupante situacién, y las personas con
discapacidad intelectual afiaden que la emprendeduria y la creacion de sus propias
empresas es un objetivo aun mas lejano, lleno de barreras y limitaciones relacionadas
con la accesibilidad cognitiva.

Esta misma tendencia siguen las ofertas laborales analizadas en este estudio. El salario
medio en Espafia 2020 (INE 2020) es de 24.009,12€, y los resultados del analisis de las
ofertas de empleo dirigidas a personas con discapacidad muestra un salario medio de
16.096€ brutos.

Ademas, tal y como apunta Frey, C. B., & Osborne, M. A. (2017) los trabajadores que
han perdido su empleo de ingresos medios relacionado con la manufactura y trabajos
rutinarios, actualmente ocupan posiciones en el sector de servicios de bajos ingresos.

Si se observa el salario bruto analizado en este estudio, los empleos no rutinarios
cognitivos siguen encabezando la lista, con una media de 25.342€, seguido de rutinario
cognitivo con 17.769€, rutinario manual, 15.430€ y no rutinario manual, 15.000€.

El nivel laboral exigido de practicamente todas las ofertas es de empleado (91,46%),
solo un 0,32% es de becario/practicas, un 2,6% especialista, un 0,32% mando
intermedio y un 0,08% direccion/gerencia. El 5,21% restante de las vacantes no
especifica el nivel laboral. En relacion con la experiencia minima exigida, encontramos
que un alto porcentaje no requiere de dicha experiencia (36,95%), un 48,94% pide un
minimo de un ano de experiencia, y el 13,38% entre 2 a 4 afios. Menos de un 1% exige
mas de 5 afos.

Finalmente, hay que destacar el nivel educativo que requieren las vacantes. La mayoria
de ellas (82,85%) no requiere de ningun titulo educativo, el 2,59% de una formacion
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profesional, y el 4,25% de un grado universitario. El resto de ofertas (10,31%) no lo
especifica.

Tipologia de tareas y actividades

Segun el estudio de Frey, C. B., y Osborne, M. A. (2017) los recientes avances
tecnoldgicos estan eliminando mayormente ofertas de trabajo de las tareas rutinarias,
aunque se prevé que también no rutinarias, tanto cognitivas como manuales. Los
trabajadores que desempefian ocupaciones cognitivas no rutinarias de elevada
cualificacion podrian ver recompensada su mayor productividad a través de mejores
salarios debido a que los obstaculos a la entrada son elevados. Casi la mitad de las
ocupaciones que existen hoy en dia, concretamente un 47%, se encuentran en la
categoria de alto riesgo. Concretamente, aquellas ocupaciones relacionadas con los
empleos de oficina y administrativos, con la banca, con el servicio postal, con el
transporte y la mensajeria, con las bibliotecas, entre otros (Salado, 2020).

En este sentido, los resultados de este estudio ponen de manifiesto la problematica de
la empleabilidad en las personas con discapacidad, ya que la mayoria de las ofertas
hacen referencia a trabajos rutinarios manuales (59,12%), seguido de trabajos rutinarios
cognitivos (28,06%). De este modo, un 87,18% de las ofertas laborales estan en peligro
de desaparecer y sus tareas ser reemplazadas por tecnologia. Solo un 12,82% de las
ofertas analizadas implican trabajos no rutinarios (cognitivo y/o manuales). Ademas, se
observa que los trabajos manuales también predominan (59,63%) frente a los
cognitivos, aunque la diferencia no es tan significativa.

Si se contrasta estos resultados con la percepcién y valoracion de las personas con
discapacidad que actualmente estan en activo, un 52,7% afirman que estan de acuerdo
que su puesto de trabajo implica realizar tareas rutinarias.

Los empleos rutinarios, no solo estan en peligro de ser sustituidos por las maquinas,
sino que actualmente son los que mas jornadas parciales ofrecen. En cambio, el trabajo
no rutinario y cognitivos ofrecen un porcentaje mayor de vacantes en jornada completa.

Los profesionales de inclusién laboral de personas en discapacidad, afaden la
necesidad de formar a toda la poblacién, pero en general al colectivo de personas en
discapacidad, para obtener habilidades y competencias para el empleo del futuro.

Sector

Segun datos oficiales del Ministerio (de Empleo Estatal, S. P., 2016) el mayor nimero
de activos con discapacidad se concentra, dentro de los servicios, en las actividades de
Servicios a edificios y actividades de jardineria y sobre todo en actividades de servicios
sociales sin alojamiento, (suman casi el 30 % de afiliados). Las actividades

Fundacién Randstad - UOC 03/12/2021 pag. 58



Uo c R&I research.uoc.edu

administrativas de oficina y actividades auxiliares también tienen un alto porcentaje,
seguido de la administracion publica.

Estos datos, pueden complementarse con el analisis realizado de las ofertas de empleo,
(teniendo en cuenta que este analisis no contempla convocatorias de empleo publico, ni
oposiciones) donde se observa que un 6,65% de las vacantes pertenecen a empresas
vinculadas al sector de servicios de tecnologia de la informacion, seguido de servicios
de RRHH (5,32%), telemarketing (4,69%) ONG vy servicios sociales (4,36%), logistica
(4,25%) servicios medioambientales (2,96%), telecomunicaciones (2,78%), automocién
(2,11%), industria aeroespacial y aviacion 2,06%.

Pocos de estos sectores tienen relacion con las tendencias internacionales sobre la
creacion de nuevos empleos, que apuntan (Ratcheva, V., Leopold, T. A., & Zahidi, S.,
2020) a una mayor demanda de empleos relacionados con la economia verde,
economia de datos e inteligencia artificial, economia del cuidado, asi como nuevos
perfiles de ingenieria, desarrollo de producto y la nube.

Medidas inclusivas en el mercado laboral

Segun Garcia (2015) las cuotas de reserva obligatorias (las empresas publicas o
privadas que empleen a 50 o0 mas trabajadores vienen obligadas a que, de entre ellos,
el 2% sean trabajadores con discapacidad) y los incentivos econémicos (Subvenciones,
reducciones o bonificaciones a las cuotas de la Seguridad Social y deducciones de tipo
fiscal) son las medidas con mas éxito para la inclusion laboral.

En este estudio los encuestados han valorado como mas exitosa la accién de creacion
de acuerdos entre empresas y organizaciones que fomentan la inclusion laboral
(28,2%), seguida de politicas de contratacion que fomentan la inclusion (25,2%) y
modalidades de trabajo flexible (horario flexible, en turnos...) (17,4%). Destacar que la
accion “potenciar el soporte de los compaferos” sube hasta un 13,3%, y se convierte en
la cuarta politica mas valorada, en el caso de la discapacidad intelectual comparado con
la discapacidad fisica y sensorial que esta alrededor del 7,5%.

En este sentido, los resultados se asemejan con el marco teérico, aunque se destacan
otras medidas menos citadas, como el trabajo flexible y el soporte de los compafieros.

Autopercepcién de las habilidades del futuro

Segun Schwab, K., & Samans, R. (2016, January) las habilidades necesarias para
integrarse laboralmente en la sociedad del futuro, y en particular a los sectores con
creacion de nuevo empleo son habilidad para trabajar con datos y tomar decisiones
basadas en datos, habilidad para resolver problemas complejos, habilidad para
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persuadir, inteligencia emocional, habilidades cognitivas (creatividad, pensamiento
matematico) y de procedimentales (comunicacion, empatia y pensamiento critico)

Esta tipologia de habilidades tiene una dificultad alta de adquisicion por parte de las
personas con discapacidad intelectual y también por personas con discapacidad y nivel
bajo de formacién. De este modo, sera necesario reorientar la oferta formativa de los
programas de fomento de la empleabilidad que se ofrecen a estas personas

En este sentido, haciendo un analisis global de los datos del cuestionario se observa
que la habilidad peor autopercibida es la de pensamiento matematico. Por otro lado, hay
que destacar que las personas con discapacidad intelectual son el colectivo que mejor
autopercepcion tiene en general de estas habilidades. Concretamente valoran que
tienen habilidades fuertes en comunicacién y empatia (79,1%), resolver problemas
(75,3%) y trabajar con datos (75%). Y consideran que tiene menos habilidad en
pensamiento matematico (57,9%) e inteligencia emocional (69,6%). El colectivo de
personas con discapacidad fisica y sensorial tiene una percepcion similar de las
habilidades, y valoran que tienen habilidades fuertes en comunicacion y empatia
(76,1%) resolver (74,9%) trabajar con datos (74,3%).
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Propuestas de accién

Peco, P. A. P. (2017) en una de sus investigaciones analiza los nuevos empleos vy
habilidades, y expone una serie de propuestas y medidas para que la poblacion se
adapte a la cuarta revolucion industrial. En relacion con las politicas que deben
desarrollar las empresas, destaca el reclutamiento de talento en vez de curriculum, es
decir modificar los métodos de seleccidon para elegir a las personas capaces de
proyectar la estrategia de la empresa. Otra medida, es usar la analitica de datos para
tomar decisiones basadas en evidencia, seguido de la flexibilizacién del concepto de
puesto de trabajo. Finalmente, destaca apostar por la diversidad de talento:

“Si las empresas tienen bastante claro que apostar por la diversificaciéon de sus
productos o servicios les permite sobrevivir en tiempos de incertidumbre, lo mismo
deberia ser aplicado a la gestion de su capital humano. La coexistencia de talentos
diversos, ademas, genera sinergias que un buen gestor sabra aprovechar.” (Peco, P.
A. P, 2017, pag 65)

Al final, expone medidas que se deben desarrollar desde el sistema educativo, como
reimaginar los sistemas educativos, introduciendo tecnologias digitales, formando parte
de los procesos y métodos, y apoyando al docente y al alumno en el proceso educativo.
También menciona la necesidad de desarrollar pensamiento critico, actitud cientifica, y
pensamiento computacional. Y finalmente, la necesidad de incentivar el aprendizaje
continuo.

En esta misma linea, y segun uno de los estudios mas relevantes a nivel internacional
sobre la creacién de nuevos empleos realizado por World Economic Forum (Ratcheva,
V., Leopold, T. A., & Zahidi, S., 2020) la adopcién de tecnologias digitales ha dado lugar
a una mayor demanda de empleos relacionados con la economia verde, economia de
datos e inteligencia artificial, asi como nuevos perfiles de ingenieria, desarrollo de
producto y la nube. Segun este estudio, las profesiones emergentes reflejan la
importancia continua de la interaccion humana con la nueva economia, dando lugar a
una mayor demanda de empleo en economia del cuidado, marketing, ventas y
produccién de contenido, asi como perfiles en relaciéon con la cultura.

Todas estas politicas, medidas y orientaciones enfocadas a la sociedad en general
deben también aplicarse, y con un especial énfasis, a las personas con discapacidad.
Tal y como apunta el articulo 27 de la Convencion Internacional de Naciones Unidas
sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad, se debe garantizar el derecho a
trabajar, en igualdad de condiciones con las demas. Ello incluye el derecho a tener la
oportunidad de ganarse la vida mediante un trabajo libremente elegido o aceptado en
un mercado y un entorno laborales que sean abiertos, inclusivos y accesibles a las
personas con discapacidad. Ademas, se debe promover el ejercicio del derecho al
trabajo, adoptando medidas pertinentes.
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La presente investigacion, termina con el desarrollo de 8 propuestas de accion para
promover y ayudar a garantizar este derecho:

Concienciacion de la sociedad: No se puede iniciar un trabajo de inclusion
social y laboral sin que haya una previa concienciaciéon de la sociedad sobre
ésta. La Organizacion Mundial de la Salud (OMS, 2011) indica que la
estigmatizacion y discriminacion, falta de atencion de salud y servicios de
rehabilitacién adecuados, inaccesibilidad en el transporte, en edificios y
tecnologias de comunicacion, son algunas de las dificultades que deben
sortear a diario las personas con discapacidad.

Toda persona, con o sin discapacidad, tiene muchas capacidades y también
limitaciones. El mercado laboral debe abrir horizontes e incorporar diversidad
de talento (no solo el que ofrece una competitividad empresarial). Diversas
investigaciones (Flor, I., & Galvarini, M. C.,2019) demuestran los beneficios de
incorporar diversidad de talento en una empresa, en el clima organizacional,
por ejemplo, o incluso los beneficios econémicos.

De este modo, resulta necesario realizar apariciones en los medios de
comunicacion e intervenciones en centros educativos mostrando ejemplos
reales de inclusion con el objetivo de dar visibilidad a estas cualidades y
habilidades diferenciales observables en el colectivo de personas con
discapacidad. Ademas de realizar reconocimientos publicos de este talento
diverso. Un ejemplo de ello es el Marketing social. Este persigue la aplicacién
de técnicas comerciales de marketing para beneficiar a la sociedad, siendo su
principal objetivo producir cambios voluntarios en el comportamiento a través
del conocimiento de las necesidades, deseos y barreras percibidos por el
publico objetivo, la sociedad o parte de ella (Leal, 2000).

Reducir barreras de accesibilidad fisica y cognitiva: La accesibilidad
universal, (condicion que deben cumplir los entornos, procesos, bienes,
productos y servicios, asi como los objetos, instrumentos, herramientas y
dispositivos, para ser comprensibles, utilizables y practicables por todas las
personas en condiciones de seguridad y comodidad y de la forma mas
auténoma y natural posible) debe regir todo entorno, instrumento, programa,
servicio, bien o producto. Aunque se ha realizado un fuerte trabajo en los
ultimos afios en reducir las barreras de accesibilidad a personas con
discapacidad fisica, aun siguen existiendo muchas de ellas, también en
entornos laborales, que han llegado a no poder aceptar candidatos ideales al
puesto de trabajo con discapacidad fisica. Ademas, resulta indispensable
iniciar un fuerte trabajo con medidas de accesibilidad cognitiva, es decir, en
hacer inteligibles y de facil comprension tanto en entornos fisicos como
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digitales, como por ejemplo, apoyos visuales para mejorar la comprension,
adaptacion de textos y lecturas a un lenguaje accesible, soportes cognitivos
que fomenten la toma de decisiones libre por parte de la persona con
discapacidad, y herramientas digitales mediadas por voz. La accesibilidad
cognitiva debe contribuir a la mejora de capacidades relevantes para ejercer el
derecho de autodeterminacion de las personas con discapacidad y personas
mayores y generar buenas practicas que promuevan contextos de pertenencia
social y de participacién para todos los ciudadanos.

Un ejemplo de ello es crear equipos interdisciplinarios de disefiadores,
informaticos y personas con discapacidad para mejorar la usabilidad de los
elementos de las interfaces tecnoldgicas, como el disefio o apariencia, el
manejo y uso, y el contenido. Finalmente, una iniciativa llevada a cabo por la
Fundacié Catalana Sindrome de Down demuestra la lucha por la accesibilidad
cognitiva en procesos como el derecho a voto, haciendo una campafia para
reivindicar unas elecciones accesibles para las personas con situacion de
discapacidad intelectual. EIl ADHMT, con el apoyo de la Fundacion «La Caixa»,
ha producido una serie de videos para concienciar sobre como quieren ser
tratadas las personas en situacion de discapacidad intelectual. El hilo
conductor de las capsulas son unas hipotéticas elecciones que sirven para
reflexionar sobre este trato. “Ten paciencia si voy lenta”, “Dirigete directamente
a mi”, “Dame instrucciones claras”, “Tengo mucho que decir” o “Soy una
persona adulta” son algunos de los titulos de la campana.

Formacion continuada: Tal y como se ha reflejado en la investigacion, es
fundamental una formacion durante toda la vida para estar integrado
laboralmente en esta cuarta revolucién industrial, y a la vez poder formar
personas criticas frente a la nueva sociedad. De este modo, es necesario
acciones formativas accesibles para todas las edades en relaciéon con las
habilidades del futuro, asi como las tecnologias digitales. De este modo,
potenciar el llamado reskilling revolution (necesidad de formar de forma masiva
los trabajos de la vieja economia a la nueva) a cualquier persona, haciendo
hincapié en las personas con discapacidad. Actualmente, se estan llevando a
cabo iniciativas, como la del Foro econdmico mundial que ha creado
comunidades de directores de recursos humanos para movilizar redes y
compartir experiencias y practicas de aprendizaje y fomentar acciones sobre el
empleo del futuro. Uno de los objetivos es compartir estrategias para evaluar
las habilidades emergentes, explorar oportunidades para crear entornos de
aprendizaje inclusivos, y colaborar con Skills consortium para ofrecer
soluciones de aprendizaje en linea a escala para su fuerza laboral.

Otra de las iniciativas es la iniciada en enero del 2020 por el Marco de
Educacion 4.0 donde se proponen ocho transformaciones dentro del contenido
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del aprendizaje y los mecanismos de los sistemas de educacion primaria y
secundaria para preparar mejor a la préxima generacion de talentos para el
futuro del trabajo y el futuro de las sociedades.

Educacién basada en la creatividad: Siguiendo con el ambito educativo, la
educacién debe estar basada en la creatividad y relaciones sociales. Los
estudios nos demuestran como las tareas rutinarias (tanto cognitivas como
fisicas) van a ser mayormente automatizadas y realizadas por robots. De este
modo, la sociedad debe estar capacitada para puestos de trabajo que
impliquen resolucién de problemas, trabajo de las habilidades sociales y
comunicativas e interpersonales, analisis de contextos y datos, creacién e
investigacion. El programa reskilling revolution ha disefiado una taxonomia que
muestra la agrupacion de habilidades en varios niveles, donde en primer nivel
se encuentra: habilidades y conocimiento (como por ejemplo, gestion y
comunicacion de actividades, innovacion y creatividad, tecnologia digital y
lenguaje), actitudes (trabajo en equipo, aprendizaje activo, resiliencia y
flexibilidad, responsabilidad social) y habilidades fisicas, motoras y cognitivas
(memoria verbal, redaccién, escritural, habilidad visual y auditiva, entre otras).

Emprendimiento: Aunque el articulo 47 LGD indica que los poderes publicos
deben adoptar politicas de fomento del trabajo auténomo de personas con
discapacidad dirigidas al establecimiento y desarrollo de iniciativas econémicas
y profesionales por cuenta propia, estas acciones deben seguir siendo
ampliadas y aplicadas, ya que actualmente hay un porcentaje muy bajo de
personas emprendedoras con discapacidad, sobretodo, intelectual. Ademas,
como muestra el estudio, parte de este colectivo reclama urgentemente el
poder desarrollar trabajo auténomo.

Tecnologia digital mas ética: La tecnologia digital esta programada por los
humanos, y en muchos casos tiene sesgos. La inteligencia artificial puede
analizar datos y dar respuestas sin tener en cuenta todas las variables, y en
este sentido dar respuestas con sesgos, por ejemplo, raciales, de género o
discapacidad. Se deben desarrollar software, como plataformas o analisis de
datos que potencien y ayuden a una mejor inclusion social.

Politicas de inclusion laboral en los sectores del futuro: Los gobiernos y
empresas deben garantizar oportunidades en los sectores del futuro
(economia verde, economia de datos e inteligencia artificial, asi como nuevos
perfiles de ingenieria, desarrollo de producto y la nube.). En este sentido, se
deben seguir aplicando las politicas existentes en el empleo ordinario (cuotas
de reserva obligatorias, incentivos econdémicos, empleo con apoyo, centros
especiales de empleo) y potenciar acuerdos entre empresas para fomentar la
contratacion de personas con discapacidad con especial atencion a los
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sectores del futuro. Segun Montala, M. D., Fité, M. L., & Bars, I. S. (2013) el
principal factor que facilita el acceso al mercado laboral ordinario seria que, por
parte de las empresas, hubiera un mayor conocimiento y aplicacion de la
legislacion sobre el empleo de las personas con discapacidad

Trabajo y técnicas de reclutamiento flexibles: Los procesos de seleccion
deben modificar las técnicas de reclutamiento para adaptarse a cualquier
persona. No pueden existir actividades o pruebas de reclutamiento donde haya
barreras de accesibilidad (fisicas o cognitivas) que limiten sus oportunidades.
Una vez incorporado en el entorno laboral, todas las areas de trabajo también
tienen que ser evaluadas para determinar si existen limitaciones que dificulten
desempefar alguna tarea por parte de la persona con discapacidad.

Ademas, la empresa debe ofrecer a sus trabajadores la maxima flexibilidad
posible en el desarrollo de sus tareas, en relacién con las vias de
comunicacion, espacio, tiempo, materiales y elementos.
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