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1. INTRODUCCION

El programa Promentor, pionero en las universidades espafolas, es un referente de buenas
practicas en el marco del Espacio Europeo de Educacién Superior. Tiene como objetivo la
formacidn para la inclusion de jovenes con discapacidad intelectual en el empleo ordinario.

El Titulo Propio que ofrece la Universidad Autdonoma a los jovenes con discapacidad intelectual, es
Unico en nuestro pais y se lleva a cabo desde 2006, en el marco de la Catedra de Patrocinio UAM-
Fundacidn Prodis. A lo largo de los siguientes anos, el programa, se somete a varios proyectos de
investigacion competitivos, financiados por la Comunidad de Madrid que evaluaron su eficacia y
ofrecieron indicadores de mejora. En Febrero de 2009 la Universidad otorga una Catedra de
Patrocinio a la Fundacion Prodis, patrocinadora del programa Promentor, por su trabajo a favor de
la investigacion sobre la inclusion sociolaboral de las personas con discapacidad intelectual.

Los graduados en el curso de formacién pasan al programa de "Empleo con Apoyo" de la
Fundacidn Prodis que les proporciona los apoyos necesarios para incorporarse al mercado laboral.
Asimismo, los trabajadores contindan su formacién en la universidad a través del programa de
formacién a lo largo de la vida: “Actualizacion y mejora en competencias socio-laborales”.

En anteriores Jornadas, nuestra participacion girdé en torno a la exposicidén y presentacion de la
tipologia de acciones relativas a la actividad del Programa Promentor, en su vertiente mas
formativa. En la presente edicidn, exponemos los primeros resultados de la investigacion realizada
en los entornos laborales. Ambos momentos evaluativos se ordenan secuencialmente en funcién
del ciclo de intervencidn particular de cada programa.

2.- ESTUDIO SOBRE LA CALIDAD DE LA INCLUSION LABORAL DE LOS JOVENES CON D.I UNA VEZ
FINALIZADA SU FORMACION EN LA UNIVERSIDAD AUTONOMA DE MADRID

2.1 - PARTICIPANTES EN EL ESTUDIO

La tasa de graduados de las 5 primeras promociones (n= 75) ha sido del 97%. El 43% son hombres
y el 57% mujeres. El 69% tiene menos de 25 afios y el 31% mdas de 25, actualmente el 92% de los
egresados estan trabajando.

El tipo de contrato es indefinido para el 76% de la poblacién y temporal para el 25%. La
antigliedad en el puesto transcurre desde menos de un afio el 39%, mas de un afio el 24%, mas de
dos afios el 28% y mas de tres el 19%.

La jornada laboral es media en un 94% y completa para un 6% de la poblacién estudiada.

Tal y como se puede comprobar en la siguiente grafica, los sectores empresariales son muy
variados: Administracion publica, agencias de viajes, alimentacidn, automoviles, bancos, centros
comerciales, centros especiales de empleo, clinicas dentales, colegios, comunicaciones, congreso
de los diputados, construccién e inmobiliaria, consultorias, despachos de abogados, farmacéuticas,
Optica, prensa, publicidad, seguridad, seguros, servicios auxiliares.

Cuadro 1: Grdfica de los sectores empresariales en los que trabajan



Servicios auxiliares
Seguros

Seguridad

Publicidad

Prensa

Optica 11,1%

Farmacéutica
Despachos de abogados
Consultoria
Construccién e inmobiliaria 13,0%
Congreso de los Diputados
Comunicaciones

Colegios

Clinicas dentales

Centros ocupacionales
Centros especiales de empleo
Centros comerciales
Bancos

Automoviles
Alimentacion

Agencias de Viajes
Administracion Publica

15% 20% 25%

Respecto a los niveles salariales, teniendo en cuenta que el 94% tienen media jornada, el 21%
cobra menos de 8.000 € al afio, entre 8.000 y 10.000 € el 45%, entre 10.000 y 12.000 € el 24 % y
mas de 12.000 € al afio el 10%.

Los perfiles laborales en los que trabajan también son muy diversos ya que la formacién que
reciben es generalista y cuando comienzan el trabajo, la metodologia del empleo con apoyo les
posibilita aprender la realizacion adecuada de las tareas por ello, se encuentran realizando
funciones de administrativo, auxiliar de &ptica, auxiliar de clinica dental, auxiliar de
mantenimiento en centros comerciales, auxiliar en colegios, auxiliar en tiendas de coches, auxiliar
en camara de seguridad y auxiliar en aula de medio ambiente.

Cuadro 2: Grdfica de los perfiles laborales

Auxiliar de Aula de Educacion Medioambiental
Auxiliar de camara de seguridad

Auxiliar de tienda de automoéviles

Auxiliar de colegio

Auxiliar de centros comerciales

Auxiliar de clinica dental

Auxiliar de optica

Administrativo 70%

0% 25% 50% 75% 100%

En concreto, la muestra del estudio estaba compuesta por la siguiente tipologia de unidades y
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participantes: 18 jovenes con edades comprendidas entre los 18 y los 30 afios que componen la
primera promocion del Programa Promentor (y que iniciaron su vida laboral en el curso 2007-2008
en 16 empresas y organismos de la Comunidad de Madrid), 18 compafieros de trabajo, 16
empleadores y directivos de empresas y organismos publicos y privados de la Comunidad de
Madrid, un equipo de 5 mediadoras laborales.

2.3.- OBJETIVOS

El estudio tenia como objetivo la evaluacion de las competencias laborales de los alumnos
egresados con discapacidad intelectual del curso de “Formacion para la Inclusion Laboral” del
Programa Promentor y la identificacién de indicadores de calidad en los diferentes puestos de
trabajo, con el fin de elaborar un catdlogo de competencias profesionales y estdndares de calidad
gue pudieran ser generalizados a diferentes empresas, tanto de dmbito publico como privado..

2.4.- METODO

El estudio se enmarcd dentro de la metodologia no experimental basado, en un grupo Unico que
fue medido y analizado. En funcidn de las hipdtesis planteadas, en su contraste se utilizaron dos
tipos de disefo, uno de caracter cuantitativo para describir y correlacionar las variables y otro de
tipo cualitativo a través de un analisis documental, para identificar la eficacia en los puestos de
trabajo. Los instrumentos y técnicas de recogida de informacion fueron :

-Cuestionarios de competencias.

-Cuestionarios de satisfaccion.

-Cuestionario para identificar las caracteristicas relevantes de las empresas.
-Cuestionario para identificar las habilidades y destrezas de los mediadores laborales.
-Analisis documental para averiguar:

[IPerfiles sobre puestos de trabajo.

[IPerfil del Mediador Laboral

-Analisis de contenido

[IVivencias de los trabajadores.

[Experiencias de los directivos de recursos humanos.

[IExperiencias de los apoyos naturales.

Una vez elaborados los instrumentos se sometieron a comprobacion en una muestra reducida de
sujetos cuyas caracteristicas coincidian con la muestra productora de datos, con el fin de
garantizar la validez de la informacion recogida. Con esta documentacion se comprobd su
adecuacidn al publico y la comprensidn de los elementos basicos que los configuraban. A partir de
este andlisis se procedid a la reelaboracion de los instrumentos principales del trabajo de
investigacion, incorporando todas aquellas aclaraciones e items que fueron precisos. Elaborados
los instrumentos, se aplicaron a un grupo piloto con el fin de comprobar su adecuacién al publico
al que iban dirigidos. Asi mismo, se procedi6 al juicio de profesionales especialmente cualificados.
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Para ello se constituyd un grupo de discusién con profesores expertos en metodologia de
investigacion y en empleo con apoyo.

La fiabilidad de los instrumentos se calculd mediante el coeficiente de Cronbach a fin de hallar Ia
concordancia entre los diferentes conjuntos de puntuaciones. Se optd por un nivel de significacién
de 2.5 sigmas, lo que ofrecié un nivel de confianza del 95%, que es lo usual en este tipo de
estudios y permite una gran credibilidad de los resultados.

Para el andlisis y tratamiento de los datos de la primera parte del estudio descriptivo se utilizé el
paquete SPSS por considerarlo especialmente adecuado para este trabajo, ademas de los
programas ATLAS y NUDIST para el tratamiento de los datos cualitativos.

A continuacion se presentan de forma resumida los resultados mas relevantes obtenidos
agrupados en tres apartados, el primero basado en la valoracién de los trabajadores por parte de
los empresarios, el segundo la valoracién de los "Mediadores Laborales" también por parte de los
empresarios y por ultimo la valoracion de las competencias de los trabajadores.

2.5.- RESULTADOS

Respecto a la valoracion general de los trabajadores con discapacidad intelectual del Programa
Promentor por parte de los empresarios, se puede afirmar que es altamente positiva ya que
manifiestan un alto grado de satisfaccién con sus empleados que tienen discapacidad intelectual al
analizar los siguientes aspectos:

_Conocimiento de sus funciones antes de incorporarse al trabajo.
_Contribucion a las tareas de la empresa

-Clima laboral

_Integracidn en el trabajo, actividades de convivencia y tiempo libre.
-Impacto en clientes y proveedores

_Formacion previa

_Adaptacioén a los requerimientos del puesto de trabajo.

-Imagen de la empresa

_Carga de trabajo

-Relaciones interpersonales

-Independencia emocional

_Iniciativa

-Exigencia en el trabajo

_Puntualidad



_Ordeny limpieza

-Adaptacién al cambio

-Autonomia en los desplazamientos
-Comunicacién de necesidades basicas
_Seguimiento de normas

-Imagen personal

_Seguimiento de instrucciones
_Constancia en el trabajo

Solo hay dos cuestiones que son susceptibles de mejora por haber alcanzado unas puntuaciones
relativamente bajas en relacion con todos los aspectos medidos, que son la “dependencia
emocional” y la escasa “iniciativa propia”. El hecho de que el empleador puntue relativamente
bajo estos aspectos pone de manifiesto que esta adentrandose con profundidad en el mundo de
las personas con discapacidad intelectual y ofrece orientacion a los Mediadores Laborales para
gue proporcionen pautas que guien el trabajo cuando falte la iniciativa, y con recursos que
permitan salir al paso de excesivas dependencias emocionales que vayan surgiendo.

Los dos aspectos mds valorados son los referidos a la mejora de la imagen de la empresa por
integrar un trabajador con discapacidad y la puntualidad y responsabilidad que manifiestan
diariamente los trabajadores. Parece que contratar personas con discapacidad es un motivo de
sano orgullo para las empresas y, en consecuencia, comunican a terceros esta iniciativa de
contratacidn. Es legitimo que uno de los motivos de la contratacion sea la “imagen”; sin embargo,
es preciso que la comunicacion a terceros de la contratacién dignifique al trabajador con
discapacidad. Se le dignificara presentandole esencialmente como lo que es: un trabajador de la
empresa que ocupa un puesto y que desarrolla unas tareas con competencia y profesionalidad.

Asi mismo, los empresarios valoran positivamente que los trabajadores con discapacidad
intelectual sean, ante todo, un empleado que cumple con sus obligaciones basicas, las que son
comunes a todos los trabajadores: estar puntualmente en su puesto a la hora prevista y cumplir
con su jornada.

El valor de “merecer la pena el hecho de integrar a un trabajador con discapacidad intelectual”
alcanza su maxima puntuacion en casi el total de los encuestados. Es la valoracién mas alta de
todos los cuestionarios y llena de satisfaccion al programa Promentor comprobar la magnifica
implicacion de las partes.

Cuadros 3 y 4: Nivel de satisfaccion de los empresarios con los trabajadores con discapacidad.



Desarrolla trabajo con autonomia creciente

Cumple adecuadamente con tareas

Relaciones con clientes y usuarios satisfactorias

Relaciones con personas del trabajo satisfactorias
Suintegracidn supone mayor carga de trabajo para compafieros
Integracidn positiva en imagen de la empresa

Buena adaptacion requerimientos del puesto

Formacién previa adecuada

Impacto positivo de |a presencia del trabajador (proovedores vy...

Buena integracion en actividades convivencia
Buena integracion en momentos de ocio
Buena integracion en momentos de trabajo

Mejora del clima laboral (desde incorporacion)

Contribuye con la realizacion de sus tareas al desempefio de la...

Informacion sobre el puesto suficiente (antes incorporacion)

Satisfaccion 1de 2

Aprende tareas nuevas con facilidad
Sabe trabajar sininterrupcion durante un periodo de tiempo...
Es constante en el trabajo
Responde adecuadamente tras recibir instrucciones
Adecuada apariencia personal y buena higiene
Se ajusta a reglas y normas establecidas
Sabe comunicar sus necesidades basicas
Se desenvuelve con soltura por el local
Se adapta a cambios y tareas en tiempo adecuado
Mantiene zona de trabajo limpia y ordenada
Es puntual
Abandona puesto sin causa justificada
Realiza tareas coninciciativa propia

Se muestra emocionalmente dependiente de algunos...

3,3
3,2
3,5
3,6
0,7
3,7,
3,1
3,4

3,3

3,3

3,6

3,4

2,8

2,7

3,1

3,2

3,6

3,3

2,9

3,4

2,8

3,4

3,8

0,6

2,6

2,0

Satisfaccion 2 de 2 0

1

En cuanto a la valoracion realizada por parte de los empresarios sobre los "Mediadores Laborales'
es altamente positiva. Los "Mediadores" del Programa Promentor, son los profesionales que
disefian, programan, desarrollan y evalian las actividades necesarias destinadas a la insercidn
laboral, teniendo en cuenta las caracteristicas personales, familiares, sociales del trabajador y
aplican las estrategias y técnicas mas adecuadas para la consecucidon y mantenimiento del puesto
de trabajo a lo largo de su vida laboral.

Respecto a los resultados obtenidos en la valoracién que realizan los empresarios sobre los
"Mediadores Laborales" una vez mas, se obtiene una altisima valoracion una media de 3,6 sobre 4.
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Los aspectos valorados fueron los siguientes:
-Informacidn ofrecida sobre el trabajador con D.I. a la empresa
-Adecuacion del puesto de trabajo

_Secuenciacion de tareas

_Contribucion a la mejora del clima laboral

-Apoyo ofrecido al trabajador en:

-El desempeno de sus tareas

-Las relaciones interpersonales con los compaieros
-La integracién en la empresa

-La gestion del tiempo

-La autonomia

Los directivos o personas que en su dia contrataron a un trabajador con discapacidad intelectual
preparado por el Programa Promentor, han manifestado una alto grado de satisfaccion general
con el trabajo del "Mediador Laboral” (3.92). Concretamente, han entendido que este profesional
ha evitado esfuerzo de la empresa para integrar al trabajador (3.83) y ha facilitado esa misma
integracion de la persona con discapacidad en la empresa (3.83), mientras ha contribuido a la
creacién de un ambiente de cooperacién propicio (3.33). Los datos de los empleadores informan
de una buena valoracion final de los "Mediadores Laborales" (3.6). Concretamente, se destaca que
el mediador ha desarrollado bien o muy bien lo esencial de su trabajo, tanto por su propia
insercion en el sistema de la empresa, porque se ha relacionado con fluidez con los trabajadores
(3.88), ha facilitado la integracién laboral de la persona con discapacidad en la empresa y en su
puesto de trabajo (3.81), el trabajador ha contado con su apoyo (3.81), y concretamente le ha
ayudado a gestionar su tiempo (3.63) y a graduar las tareas que debe realizar seguin su dificultad
(3.63). Los aspectos mas positivos de los "Mediadores laborales" descritos por los empresarios se
pueden agrupar en las siguientes categorias:

_Empresa y trabajadores: el mediador es imprescindible, da seguridad tanto al empleador como al
empleado, porque quita tiempo de explicacion de las tareas y porque lleva el peso de la formacién
lo lleva la mediador, por la claridad de su asesoramiento y pautas a compafieros y apoyo natural,
contribuye a la mejora del resto de los compafieros, ayuda a concienciar a la plantilla del nuevo
apoyo que la empresa tiene, ayuda a enfocar el trato diario con el trabajador.

- "Mediador Laboral" del Programa Promentor: por su formacién y conocimiento sobre la
persona con discapacidad, y por su experiencia y conocimiento sobre y para mejorar la integracion
laboral y las relaciones interpersonales.

_Trabajador con discapacidad: facilita la incorporacion del trabajador al mundo laboral. Supone un
apoyo para la superacion de las dificultades, porque le ayuda a determinar sus tareas y le ayudan a
tener mas confianza en si mismo



Respecto a los aspectos en que los "Mediadores Laborales” del Programa Promentor han de
mejorar, ha llamado la atencidn la practica unanimidad en no responder o en responder “ninguno”
0 “nada que mejorar”.

Cuadro 5: Valoracion de los empresarios sobre el "mediador laboral.

Satisfaccion general con mediador/a 3,9
Influencia positiva de su presencia en funcionamiento habnitual... 3,7
Relaciones fluidas con trabajadores empresa 3,9
Facilitado que la ibntegracidn del trabajador no suponga una... 3,6
Ayuda a graduar las tareas que debe realizar el trabajador segun.. 3,6
Ha sabido hacerse cada vez menos imprescindible 3,4
Facilita la autonomia del trabajador 3,4
Ayuda a que trabajador acuda al trabajo indumentaria apropiada 3,6
Ayuda a que el trabajador gestione tiempo de forma eficaz 3,6
Ha facilitado integracién del trabajador en empresa 3,8
Ha facilitado desarrollo buen ambiente de trabajo 3,6
Apoyo al trabajador suficiente 3,8
Informacion aportada sobre el trabajador suficiente 2,8
1 T T T T i
0 1 2 3 4 5

Por ultimo, la valoracion de las competencias de los trabajadores se ha realizado en base a las
siguientes categorias:

-Gestidén y organizacion del tiempo

-Apariencia personal e higiene en el trabajo.

-Flexibilidad, control emocional y resistencia a la frustracion
-Responsabilidad, autonomia y motivacién.

-Competencias interpersonales.

-Competencias comunicativas

-Orientacion en la empresa

-Competencias laborales especificas.

Se puede afirmar que las competencias con mayor valoracion son las referidas a la apariencia
personal e imagen personal en el trabajo (la Unica que supera 3,5) y a mas de 0,5 puntos de
distancia del resto. En un segundo grupo de valoracién (entre 2,5 y 3) estan las competencias
referidas a la gestién y organizaciéon del tiempo, responsabilidad, autonomia y motivacion,
competencias comunicativas y orientacion en la empresa. Los tres valores que estan por debajo
del 2,5 y por tanto los mds bajos son los que hablan de competencias laborales especificas y
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competencias interpersonales. El valor minimo es el de la flexibilidad, control emocional y
resistencia a la frustracion.

El grupo de competencias mejor valorado en su conjunto es el de apariencia e higiene, con valores
desiguales (altos todos) y en el que destacan el aseo personal y la ropa como los valores maximos
(superiores a 3,8 sobre 4), lo que refuerza el importante papel de la apariencia personal exterior.
Algo inferior son las notas referidas a la zona de trabajo, lo que evidencia una menor preocupaciéon
por lo que no es estrictamente su persona. La desviacidn de valoraciones es muy pequeiia, lo que
hace que sea un bloque de valoracion muy compacto, con un rango de variacién de menos de
medio punto. La gestion del tiempo es el siguiente de mayor valoracion, y se ven un bloque de
competencias de mayor cumplimiento que son las relacionadas con la puntualidad (de entrada, de
salida, de atenciodn).

Igualmente hay un bloque de menor valoracidn, que son las relativas a la realizacion simultdnea de
actividades y en la canalizacion de estas situaciones, lo cual se erige como una de los aspectos a
mejorar en la formacion. El de la responsabilidad es un bloque muy homogéneo de valoracién con
muy poca desviacién de valores. Si se elimina el menor valor, todos los items se mueven en un
rango de una décima. El valor menor es el que hace referencia a la necesidad de aprobacién en la
realizacion de las tareas. Es sin duda un elemento caracteristico de estos trabajadores, que se hace
especialmente intenso y significativo en situaciones con mas de un trabajador.

Las habilidades comunicativas tienen una dispersion media de valores y destacan por su alto
reconocimiento el respeto del turno de palabra, lo cual resulta especialmente valorable, y la
escritura legible. En el lado menos valorado se encuentra la expresion oral, en contraposicion con
la expresion escrita.

En cuanto a las competencias referidas a la orientacion, no tiene sentido la desviacion de valores
puesto que cuatro son muy homogéneos y el otro es de valoracién inversa, con lo que seria
homogéneo también por su escaso valor. En general tienen una buena orientacion y en caso de
tener dificultades evidencian recursos para subsanarlos

Las competencias interpersonales, tienen todas valores muy positivos, y lo mas destacable es
precisamente la ausencia de un valor significativamente diferente que remarque alguna
deficiencia a este respecto. Aunque comparativamente con el resto de competencias éstas son
menos valoradas. Los valores con menor calificacidn y que se erigen como competencias a reforzar
son las del “control emocional” y las de “persistencia ante las dificultades”, ambas con valores
inferiores a 2,5. El resto de valores menos a 2,5 son valoraciones inversas, cuya acepcién es
positiva por ser pequefia.

I”

Cuadro 6: Valoracion de las competencias de los trabajadores con discapacidad intelectual
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Gestidny organizacién del tiempo

Apariencia personal e higiene en el trabajo

Flexibilidad, control emocional, resistencia a la
frustracion

Responsabilidad, autonomia y motivacion

Competencias interpersonales

Competencias comunicativas

Orientacion en la empresa

Competencias laborales especificas

3. FUTURAS LINEAS DE INVESTIGACION

La consecucion de empleo no puede ser, por si mismo, un objetivo final en si mismo, el derecho al
trabajo de las personas con discapacidad intelectual implica un sistema de apoyos que garantice
su permanencia y promocion. Por tanto, las futuras lineas de investigacion que planteamos se
encuentran dirigidas hacia la identificacion de los factores que inciden en la permanencia en un
puesto de trabajo.

Pretendemos realizar un acercamiento metodoldgico y conceptual al contexto de la insercidon
sociolaboral de las personas con DI de la Comunidad de Madrid.

3.1. OBJETIVOS DEL ESTUDIO

A partir de las ideas o cuestiones clave descritas en el apartado anterior, los objetivos del estudio
se plantean desde tres ambitos o fines complementarios, todos ellos contextualizados dentro de la
Comunidad de Madrid:

1.1.Identificacion de los principales factores de éxito y de riesgo que inciden directa o
indirectamente en el mantenimiento o permanencia en el puesto de trabajo de las personas con
DI.

A.Factores personales relativos a las necesidades concretas del colectivo de trabajadores con DIy
de su nivel de competencias.

[IDeterminar los factores que mds valoran los empresarios de los trabajadores con DI que se
incorporan a sus empresas.

[IDeterminar sielnivel de estudios es un factor relevante en la permanencia de un trabajador en la
empresa (écuanto mayor sea la formacion: Transicion a la Vida Adulta, Programas de Cualificacidon
Profesional Inicial o Formacion Ocupacional, mayor posibilidad de que consiga un contrato fijo?).

[Identificar las competencias de los trabajadores con DIy comprobar su relacion con losfios que
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lleva en la empresa’.

[JFactores relativos a las relaciones interpersonales y a la comunicacion dentro del trabajo, tanto
en las relaciones horizontales como en las verticales.

B.Factores relacionados con el desempeiio laboral y con las necesidades de ajuste y adaptacién al
puesto de trabajo.

[ldentificar puntos débiles en la formacion de los trabajadores que deben de ser reforzados a
través de la formacion y apoyo personal.

[IComprobar si el disefio del puesto de trabajo para la persona con DI inflye en que mejore su
permanencia en la empresa.

C.ldentificacion de perfiles de empresas (sector de actividad, tamafio, forma juridica, etc.) que
resulten éptimos para la insercion laboral de personas con DI, asi como de nichos de empleo para
este colectivo.

[ldentificar las razones que llevan a una empresa a renovar un contrato de trabajo. Conocer las
causas que favorecen la transformacién de un puesto temporal de un trabajador en indefinido.

[ 1Descripcion de puestos de trabajo susceptibles de ser cubiertogpor este perfil profesional en la
Comunidad de Madrid.

[JConocer si el entorno laboral del que procede el trabajador con DI (Centro ocupacional, Centro
Especial de Empleo, Empresa ordinaria) influye en su permanencia en la empresa.

[JAnalizar sila presen@ del Mediador Laboral a lo largo de la vida laboral favorece la permanencia
en el trabajo.

[JAndlisis del impacto de la crisis econdmica.

1.2.Fomentar y potenciar la sensibilizacién del empresariado de la Comunidad de Madrid respecto
a lainclusién social y laboral de las personas con DI.

A.Difusion directa de Informacion a las empresas contactadas y participantes a través de las
operaciones planificadas durante la ejecucion del Estudio.

B.Difusion de los resultados del Estudio, con mencidon especial a las empresas y entidades
participantes, con el fin de promover los valores relacionados con la inclusién sociolaboral de las
personas con DI.

C.ldentificacion y difusion de Buenas Practicas de empresas participantes en el Estudio (y otras).
Elaboracion de distintos materiales: de caracter pedagdgico, orientaciones practicas para los
empresarios, etc.

D.Encuentros con empresarios y jornadas de difusion.

1.3.Profundizar en las necesidades formativas especificas de los Mediadores Laborales con el fin
de elaborar criterios y orientaciones para mejorar su competencia profesional y su capacitacion.
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A.Anilisis del proceso de mediacion laboral. Descripcion de las principales limitaciones practicas
con las que se encuentran los Mediadores Laborales en su desempefio profesional (formativas,
recursos disponibles, actitud del empresariado, etc.).

B.Conocer la valoracion que realizan los empresarios de los mediadores laborales: puntos fuertes y
débiles.

C.Fomento de la Metodologia de Empleo con Apoyo (ECA).

D.Disefio de un Plan de Estudios (impartido por institucién universitaria) para la formacién
especializada e integrada de Mediadores Laborales que desempefan su actividad con personas
con DI.

3.2.- METODOLOGIA

El estudio que se plantea realizar se llevard a cabo por medio de una triangulacion metodolégica
dado que la investigacidn se realizara mediante la aplicacidon de diversas técnicas de investigacion
cualitativa y cuantitativa, con el fin de proceder a una validacién cruzada de los datos obtenidos.
En otras palabras, se pretende la articulacién de diferentes técnicas de investigacion en la
observacion de las variables constitutivas de los factores que favorecen o dificultan la
permanencia (factores de éxito y de riesgo) de las personas con DI en las empresas de la
Comunidad de Madrid. Por medio de este procedimiento se paliardn las limitaciones de cada
técnica o método aplicado, contrarrestando tales limitaciones con las potencialidades de los otros
métodos. De este modo, cuando los datos puestos de manifiesto por medio de métodos
diferentes apunten en una misma direccion, la validez del estudio se vera fortalecida.

La puesta en marcha del Estudio se realizara mediante el analisis de fuentes documentales, tanto
propias como externas, ademas de realizar un proceso de captacion de empresas y personas
participantes. Los métodos y técnicas que proponemos disefiar y aplicar, dada su adecuacion a los
objetivos del Estudio, son los siguientes:

[Bntrevistas focalizadas a responsables de recursos humanos, directivos, empresarios...

[Bncuesta dirigida a empresas de la Comunidad de Madrid (drea de recursos humanos,
companferos/as de personas con DI, etc.), y encuesta dirigida a trabajadores con DI.

[Bncuestas o entrevistas dirigidas a familias de personas con DI.
3.2.1. Analisis de fuentes documentales y captacion

El uso de fuentes documentales constituira el punto de partida del estudio, el cual determinard en
buena medida los aspectos cuya indagacidén directa es necesaria para realizar la investigacion.
Asimismo, contribuird a delimitar con precisidon las unidades de observacion que habran de ser
analizadas. Se trata, por tanto, de una estrategia que contribuira a definir y completar el disefio
inicial de la investigacion planteado en esta propuesta, asi como al disefio de las herramientas de
recogida de informacion a utilizar (cuestionarios y entrevistas focalizadas).

En este sentido, se procedera a la revision de estudios e investigaciones de referencia sobre el
objeto de analisis, poniendo de relieve las conclusiones mas recientes relativas al objeto de
estudio y a sus objetivos.
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Dentro de este analisis documental, se llevara a cabo un analisis de las fuentes estadisticas mas
relevantes con el fin de acotar distintos niveles de indagacion (por ejemplo, tamafio de las
empresas, o variables relacionadas con las personas con DI contratadas, como la edad), asi como
permitir fijar el alcance que tiene el estudio dentro de la Comunidad de Madrid (acceso a listados
de empresas, distribucién geografica de las personas con DI, etc.).

Por otro lado, se consultaran otro tipo de fuentes como registros de seguimiento de trabajadores
con DI (Fundacién PRODIS) y materiales elaborados hasta la fecha sobre el tema en cuestién, con
el fin de delimitar inicialmente cudles son las principales barreras de acceso laboral y de
mantenimiento del puesto de las personas con DI, asi como las necesidades formativas de los
Mediadores Laborales.

3.2.2. Entrevistas focalizadas a responsables de las empresas

Tras el proceso de captaciéon de empresas y personas participantes, se aplicard un conjunto de
entrevistas disefiadas al efecto que tendran como finalidad recoger las opiniones, criterios y
valoraciones existentes entre empresarios y responsables laborales sobre el estado de la cuestion.
También se plantea la posibilidad de utilizar esta herramienta con familiares de personas con DI.

Todas las entrevistas seran grabadas en soporte digital, tras el consentimiento informado de las
personas entrevistadas. El andlisis de la informacidén se realizara en funcidon de los objetivos
planteados del Estudio.

Durante el proceso de captacion se realizardn acciones de sensibilizacion dirigidas al
empresariado, especialmente mediante actividades informativas y de acceso a documentacion. Se
describiran de manera sintética los principios de la inclusién sociolaboral de las personas con
discapacidad, asi como de los principios de la Responsabilidad Social Corporativa en empresas
(RSC).

3.2.3.- Encuestacion

Dentro del conjunto de empresas captadas, se realizaran encuestas mediante cuestionarios
precodificado cerrados que iran dirigidos a diferentes trabajadores en funcién de su perfil o rol
dentro de las empresas y de su grado de relacion con trabajadores con DI. Para optimizar el
numero de encuestas recogidas se podra utilizar tanto la modalidad presencial como la telefdénica,
incluyendo la cumplimentacion a distancia y envio mediante correo electrénico.

Las encuestas dirigidas a trabajadores con DI serdn de caracter presencial y adaptado y serdn
realizadas por Mediadores Laborales y/o por encuestadores especialmente entrenados a tal
efecto.

El disefio muestral sera de caracter intencional ya que dependera del acceso a listas de empresas y
de trabajadores con DI del que se disponga durante la ejecucion del Estudio. En cualquier caso, en
la mejor de las situaciones no se dispondra de informacién poblacional acerca de las empresas de
la Comunidad de Madrid en las que trabajan personas con DI, por lo que otro tipo de disefios
muestrales (criterios estadisticos, afijacion, estratificacién, etc.) no son aplicables dentro del
ambito del Estudio.

Algunos criterios previos pueden ser seleccionados inicialmente a la hora de determinar el tipo de
muestra a componer a partir de empresas y trabajadores, con el fin de acotar estratégicamente el
universo optimizando, como son la selecciéon de empresas por su tamafo (mediana y gran
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empresa, por ejemplo), por su forma juridica o su sector de actividad (las que ofrezcan a priori mas
oportunidades de insercién).

Los datos obtenidos mediante las encuestas se explotaran siguiendo las directrices habituales en
el analisis estadistico de los datos, tanto a nivel descriptivo como exploratorio, tanto a nivel
univariado como bivariado.

3.3.- FASES

El Estudio tiene una duracién estimada de 10 meses. El tiempo estimado se ha calculado en base a
las siguientes fases:

FASE 1

-Arranque del Estudio: disefo definitivo de la investigacion.

-Analisis de las fuentes documentales.

-Elaboraciéon de herramientas de recogida de informacion (entrevistas y cuestionarios).
-Captacién de empresas y personas.

-Composicion de la muestra.

FASE 2

-Planificacion del trabajo de campo.

-Registros de seguimiento.

-Entrevistas en profundidad.

-Encuestacion.

-Disefio de BBDD.

-Grabacion de datos.

FASE 3

-Analisis de informacidn cualitativa (entrevistas en profundidad).

-Analisis estadistico de los datos de encuesta.

-Elaboracion de informe de resultados.

-Elaboracion de informe final con conclusiones del Estudio (informe ejecutivo).
FASE 4

-Encuentros con empresarios.

-Elaboracion de materiales, manuales y guias.
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-Difusion de los resultados.
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