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Resumen

La inclusion de las personas con discapacidad en el entorno laboral es una cuestion social que ha ganado relevancia en
los ultimos afios. Existen datos generales sobre la empleabilidad de las personas con discapacidad, pero no hay infor-
macion sobre la situacidn en el sector de la Comunicacion. Esta investigacion tiene como principal objetivo conocer la
situacion laboral de las personas con discapacidad en el ambito comunicativo. Se ha optado por aplicar la triangulacion
metodoldgica a través de la creacién de un estado de la cuestidn, la encuesta online (técnica cuantitativa) y el grupo
de discusion (técnica cualitativa). Los resultados muestran opiniones contrapuestas que llevan a concluir que todavia
existen muchos prejuicios y barreras para conseguir una verdadera inclusion. Los profesionales de la comunicacién con
discapacidad reclaman la normalizacién de su situacion, donde mads alla de la accesibilidad, se apuesta por la plena in-
clusion.
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Barreras; Frenos; Retos; Espafia.
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Abstract

The inclusion of people with disabilities in the work environment is a social issue that has become increasingly relevant
in recent years. General data exist on the employability of people with disabilities, but there is a lack of information
within the communications sector. The main objective of this investigation is to determine the working situation of
people with disabilities in the field of communication. Methodological triangulation is applied based on the current
status of this issue, an online survey (quantitative technique), and a discussion group (qualitative technique). The results
demonstrate opposing opinions that lead to the conclusion that there are currently many preconceptions and barriers
that prevent true inclusivity. Communication professionals with disabilities require normalization of their situation, en-
compassing not only accessibility but also a commitment to full inclusivity.

Keywords

Inclusion; Disability; Diversity; Communication; Sectors; Companies; Profession; Training; Employability; Jobs; Labor;
Barriers; Hindrances; Deterrents; Challenges; Spain.

Financiacién

Este articulo es un resultado de los siguientes proyectos: Nuevos escenarios de vulnerabilidad digital: alfabetiza-
cion medidtica para una sociedad inclusiva. Provuldig2-CM. Ref.: H2019/HUM5775, cofinanciado por la Comuni-
dad de Madrid y el Fondo Social Europeo. El estudio ha estado impulsado por Dircom, Cermi, Fundacion ONCE,
Down Espaiia, Universidad CEU San Pablo y ha contado con el apoyo del Ministerio de Trabajo, Migraciones y
Seguridad Social.

1. Introduccidn

El concepto de discapacidad ha evolucionado de una perspectiva paternalista y asistencial, que miraba a la persona
como un ser “dependiente y necesitado”, hacia un nuevo enfoque, que contempla a la persona con discapacidad como
un individuo con habilidades, recursos y potencialidades, acompafiada de avances paralelos tanto en el tratamiento
médico como en la insercidn social de este colectivo (CAM, 2020).

La definicion de discapacidad depende de cada cultura y el compromiso de cada pais. Segun la Organizacion Mundial de
la Salud (OMS, 2001) es un

“término genérico que incluye déficit, limitaciones en la actividad y restricciones en la participacién. Indica los
aspectos negativos de la interaccion entre un individuo (con una condicién de salud) y sus factores contextuales
(factores ambientales y personales)”.

Se reconocen diversos tipos de discapacidad. En Espafia se recogen en el Real decreto 1972/1999, de 23 de diciembre,
donde se determina el procedimiento para el reconocimiento, declaracién y calificacion del grado de minusvalia: fisica,
sensorial y psiquica. A nivel internacional, el 22 de mayo de 2001, en la 542 Asamblea de la OMS (Cruz Roja, 2010) se
aprobd la nueva version de esta clasificacién con el nombre definitivo de Clasificacion internacional del funcionamiento,
la discapacidad y la salud (CIF). Toda discapacidad tiene su origen en una o varias deficiencias funcionales o estructu-
rales de algun érgano corporal, y en este sentido se considera como deficiencia cualquier anomalia de un érgano o de
una funcion propia de ese drgano con resultado discapacitante. Se considerara que una persona tiene deficiencia fisica
cuando padezca anomalias organicas en el aparato locomotor o las extremidades, las deficiencias del sistema nervioso,
referidas a las paralisis de extremidades y a los trastornos de coordinacién de los movimientos, o las alteraciones viscera-
les. En la categoria de deficiencia mental el espectro del retraso mental en sus grados severo, moderado y leve, ademas
del retraso madurativo, las demencias y otros trastornos mentales (p. ej. autismo, esquizofrenias, trastornos psicéticos,
somaticos y de la personalidad, entre otros). La categoria ‘deficiencias sensoriales’ incluye trastornos relacionados con
la vista, el oido y el lenguaje, aunque se incluyen, colectivos afectados por trastornos de distinta naturaleza.

1.1. Discapacidad y empleo

La inclusidn de las personas con discapacidad en la vida laboral resulta vital no solo para su desarrollo personal y profesio-
nal, sino para toda la sociedad. No existen datos especificos de empleo de las personas con discapacidad en el sector de
la comunicacién en Espafia, pero los datos globales indican que en 2018 el 34,5% de las personas con discapacidad oficial-
mente reconocida eran activos, 0,5 puntos menos que en 2017 (INE, 2019). Es decir, existe un alto nimero de personas
inactivas: 1.208.900 (Observatorio de las Ocupaciones, 2019), sin embargo, mientras la poblacion en edad laboral en Espa-
fia presenta una tendencia descendente en los Gltimos cinco afios, las personas con discapacidad muestran un aumento
continuado, 0,44%, alcanzando el 6,19 % del total. Se produce, por lo tanto, un aumento en el nimero de activos ocupados
(aumenta la tasa de empleo), pero las cifras todavia se mantienen lejos del de las personas ocupadas sin discapacidad.

El perfil del trabajador con discapacidad esta empleado en actividades de servicios por cuenta ajena, habitualmente en
el sector privado con un contrato indefinido —aunque perdiendo terreno afio a afio con respecto a los temporales— y
desempefia una jornada completa, aunque se detecta que estan aumentando los contratos a tiempo parcial.
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En los ultimos afios ha aumentado, por tanto, la afiliacién a la Seguridad Social. En 2018 se registré el mayor numero de
afiliados del colectivo desde 2014. Las mujeres y los mayores de 45 afios son mas beneficiados, al contrario de lo que su-
cede con el resto de afiliados. El mayor incremento se registra en los sectores agricola e industrial, pero el mayor nimero
se concentra, dentro de los servicios. Aunque la afiliacién ha aumentado en todos los regimenes, lo ha hecho con mayor
intensidad en los sistemas especiales agrario y de empleados de hogar. Segun datos de la Universidad Complutense de
Madrid y del Ministerio de Empleo y Seguridad Social (Ancos-Franco, 2015), los datos no son muy optimistas: de los cua-
tro millones de personas con discapacidad el empleo se centra en ocupaciones elementales como servicios a edificios
o trabajos de jardineria, el 71,8% de los contratos especificos de trabajadores se lleva a cabo en centros especiales de
empleo y la tasa de paro del 35% en larga duracidn.

El mayor numero de ocupados asalariados se concentra en el régimen general. Este régimen representa mas del 90%
de toda la afiliacion del colectivo. El porcentaje de afiliados discapacitados sobre el total en 2018 fue del 1,43%, cifra
muy similar a lo que suponen en el volumen de contratos realizados, donde firman el 1,52%. El peso del colectivo en
la contratacidn no ha parado de subir de forma continuada, y lo ha vuelto a hacer este afio. Los contratos, de nuevo,
han aumentado mas que en cualquier otro colectivo de interés para el empleo y muy por encima de la media nacional
llegando al nimero mas elevado de todos los afios registrados (Observatorio de las Ocupaciones, 2019).

Los datos constatan que estamos lejos de los minimos que marca la Ley, como refleja el estudio llevado a cabo por Pro-
dis (2015) sobre la ley Discapacidad y la empleabilidad en las personas con discapacidad. Tal y como se establece en el
articulo 42 del Real decreto legislativo 1/2013 (2013), de 29 de noviembre, por el que se aprueba el texto refundido de
la Ley general de derechos de las personas con discapacidad y de su inclusion social (en adelante Lgdpd); existe la obli-
gacion para las empresas con 50 o mas trabajadores de realizar una reserva del 2% de la plantilla a personas con algun
tipo de discapacidad. Solo en Madrid, esta cifra seria de 98 personas contratadas, frente a las 33 que realmente lo son.

“La integracidn social de las personas con discapacidad es un derecho constitucional, y corresponde a estos po-
deres publicos llevar a cabo politicas que eliminen las barreras que la impiden o dificultan” (Servicio Publico de
Empleo Estatal, 2019, p. 4).

En Espafia, como se ha indicado, se regula la contratacidn de este colectivo a través del Articulo 42 del Real decreto
legislativo 1/2013, de 29 de noviembre, por el que se aprueba el Texto refundido de la Lgdpd; el Real decreto-legislativo
5/2015, de 30 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del estatuto bdsico del empleado publico, |a
Ley 30/1984, de 2 de agosto, de medidas para la reforma de la funcion publica y el Real decreto 364/2005, de 8 de abril.

Este Real decreto legislativo 1/2013, de 29 de noviembre, reconoce su vulnerabilidad y la necesidad que tienen de tener
una vida plena donde el trabajo es un requisito fundamental. En su Articulo 35, sobre las garantias del derecho al traba-
jo, recoge que las personas con discapacidad tienen derecho al trabajo, en condiciones que garanticen la aplicacién de
los principios de igualdad de trato y no discriminacion. Las empresas publicas y privadas que empleen un nimero de tra-
bajadores que exceda de 50 estardn obligadas a emplear un nimero de trabajadores con discapacidad no inferior al 2%,
salvo convenio colectivo o voluntad del empresario, siempre que se apliquen medidas alternativas. En las ofertas de em-
pleo publico se reservard un cupo no inferior al 7% de las vacantes para ser cubiertas entre personas con discapacidad.

Las Naciones Unidas aprobaron en 2006 una convencién y un protocolo sobre los derechos de las personas con discapa-
cidad, ratificado por 100 paises, asi como la Unién Europea en 2015 sobre los derechos fundamentales. En el escenario
de la Agenda 2030 (Gobierno de Esparfia, 2019), el Cermi (Laloma-Garcia, 2018) desarrolla el estudio “ODS y discapaci-
dad” donde defiende su insuficiente presencia. La Fundacion Adecco (2019) resalta la importancia del trabajo para estas
personas. No solo es un derecho, sino un deber para todos los ciudadanos espafioles. Ademas del aspecto econdmico, el
trabajo permite relacionarse con otras personas, sentirse mejor, ser mas independientes, aprender, sentirse orgulloso.
Desde Plena Inclusion (Gonzalez-Sosa, 2018) se da un paso mas y se apuesta por un Modelo de competencia de empleo
personalizado, que atienda cada caso tanto a nivel personal como empresarial.

1.2. Discapacidad y educacion

Una de las claves —y variable de este estudio— para la integracion social de las personas con discapacidad es la educacién
y la formacion, estrechamente relacionada con el empleo y la renta. Desde el punto de vista educativo se considera a la
familia como el primer y mas vigoroso recurso natural y sostén para los hijos (Gallegos, 2017, p. 23). El estilo de crianza
de los padres de las personas con discapacidad es muy importante, de él depende que la familia se constituya en el
principal apoyo del crecimiento personal de su hijo y alcance un proyecto de vida propio o, al contrario, se convierta en
la primera barrera. La aceptacidn de la condicion de discapacidad de un miembro de la familia requiere de un proceso
que lleve a afrontarlo con éxito para no sumergirse en la culpa e inconformidad:

“Algunos se bloquean y no saben cémo reaccionar, otros entran en un estado de shock y desencadenan emocio-
nes que los acompafaran el resto de sus vidas” (Buscaglia, 1983, p. 27, citado en Gallegos, 2017, p. 21).
Las familias inclusivas, en cambio, buscan normalizar la discapacidad de sus hijos para lograr los mayores niveles de
autonomia, con los mismos derechos que los demas:

“a caerse, a fracasar, a sufrir, a censurar, maldecir, a desesperarse. Si los protegemos de estas experiencias, les
impedimos vivir su propia vida” (Buscaglia 1983, p. 95, citado en Gallegos, 2017, p. 21).
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Los procesos de socializacidn y educacion se inician en la familia, pero se complementan, fortalecen o reconfiguran en la
escuela. En las sociedades actuales, el sistema educativo es mucho mas que una herramienta para impartir conocimien-
to, es un agente de socializacién clave y, por lo tanto, un

“elemento fundamental para facilitar la inclusién social adaptada, productiva, relevante, significativa, realizada
en sociedad” (Huete-Garcia, 2017, p. 94).

Desde el punto de vista legal se trabaja por una educacién inclusiva. La Convencidn internacional sobre los derechos de
las personas con discapacidad reconoce el derecho de las personas con discapacidad a la educacién sin discriminacién y
sobre la base de la igualdad de oportunidades. En Europa, las necesidades educativas del alumnado en centros ordina-
rios de educacidn infantil, primaria y secundaria (Eurydice, 2019) cuenta con las medidas para atender a las necesidades
educativas de la totalidad del alumnado escolarizado. Espaia establece que las personas con discapacidad tienen de-
recho a una educacion inclusiva, de acuerdo con el modelo de atencidn a la diversidad del sistema educativo espafiol,
segun la Ley orgdnica de educacion (LOE) de 2006, modificada por la Ley orgdnica para la mejora de la calidad educativa
(Lomce) de 2013. La educacidn inclusiva, que permite una insercién plena de los nifios y nifias con discapacidad, pero al
mismo tiempo favorece el desarrollo de actitudes inclusivas en el resto del alumnado previniendo la exclusion social en
el medio y largo plazo (De-Asis, 2005).

Si se habla de perfiles profesionales en comunicacidn se encuentra un gran nimero de tipos y posibilidades de forma-
cién. La propia Universidad establece esta versatilidad, con tres grados diferentes o incluso cuatro: Periodismo, Comuni-
cacion Audiovisual, Publicidad y Relaciones Publicas y Comunicacion Digital. Si se analiza la formacidn profesional apa-
recen numerosos titulos asociados, a lo que habria que afiadir profesiones ligadas al disefio, marketing, sonido, imagen,
produccion, y en los Ultimos afios, por ejemplo, todas aquellas fruto del desarrollo tecnoldgico.

Los estudios reflejan que entre las personas con discapacidad, a mayor nivel de estudios, mayor oportunidad laboral, por
encima de la poblacién en general (Observatorio de las Ocupaciones, 2019; Odismet, 2019).

Segun el IV Estudio universidad y discapacidad (Fundacion Universia, 2018) el nimero de estudiantes con discapacidad
en el curso 2017-2018, el ultimo del que existen datos en el momento de escribir este articulo, era de 21.435, un 1,5%
del total del alumnado, nimero que ha aumentado desde 2015 cuando solo era un 0,5% (Ancos-Franco, 2015). Se com-
probd que la proporcidn de estudiantes que permanecen en la universidad va disminuyendo a medida que avanzan los
estudios universitarios, a pesar de los esfuerzos por crear programas para la inclusion (Ministerio de Ciencia, Innovacion
y Universidades, 2019). Desde las asociaciones se ofertan cursos que, si bien no son estudios oficiales, si suponen una
mejora en las capacidades y las habilidades de las personas. Respecto a la formacién profesional, en Espafia todavia
estamos lejos de los datos internacionales donde las personas con discapacidad tienen una gran oportunidad laboral.

Por otro lado, existe una atencién especial por la imagen de la discapacidad en los medios por parte del propio colectivo
(Cermi, 2011; Vega-Fuente; Martin, 1999) y en los Ultimos afios en los medios sociales (Fundacién a la Par, 2018). Los
medios de comunicacién determinan el discurso y las representaciones sociales en la opinidn publica y, por lo tanto, su
papel para conseguir visibilidad y sensibilizacidén se convierte en fundamental (Perujo-Serrano, 2002; Orero-Clavero et
al., 2017; Alvarez-Villa; Mercado-Saez, 2015). Las soluciones que proponen consisten en incorporar la discapacidad en
la agenda medidtica de manera plural, diversa y transversal; recordar que es una condicién de la persona, pero no es lo
que les define, y consideran imprescindible que los medios utilicen un lenguaje adecuado, que evite la discriminacién y
el paternalismo, pero también los eufemismos. También la formacidn especifica de los periodistas que cubren estas noti-
cias seria una buena forma de conseguir que la informacidn esté mas ajustada a la realidad de los hechos (Sanchez-Valle;
Vazquez-Barrio; Viiiaras-Abad, 2019; Vazquez-Barrio; Sanchez-Valle; Vifiaras-Abad, 2021).

1.3. Empleo y nuevas tecnologias

Un aspecto fundamental cuando se habla de empleo es la irrupcion de las TIC. Los estudios sectoriales se muestran ro-
tundos en cuanto a la importancia de las TIC en la empleabilidad de las personas con discapacidad, aunque todavia haya
que desarrollar politicas que promuevan este potencial beneficio (Informe Olivenza, 2017; Fundacion Adecco, 2019).
Desde la investigacidn cientifica varios estudios demuestran su relevante aportacion en el proceso de aprendizaje y en-
sefianza (Fernandez; Chipre; Vidal, 2016; Luque-Parra; Rodriguez-Infante, 2009; Prefasi-Gomar et al., 2010).

La Fundacion Adecco (2018) realizé un informe basado en una encuesta a 300 personas con discapacidades fisicas, sen-
soriales, intelectuales y psiquicas residentes en Espafia y con edades comprendidas entre los 18 y los 50 afios. El informe
examina el impacto de las TIC en la calidad de vida y en el acceso al empleo de las personas con discapacidad. En los
ultimos afios se ha incrementado el numero de personas con discapacidad contratadas, gracias a que las nuevas tecno-
logias permiten un desempefio profesional en igualdad de condiciones. El 71% de personas con discapacidad afirman
que las TIC les permiten desempenfiar sus funciones, frente al 64% del afio pasado. El 72% considera que gracias a este
avance se ha unido la inclusion social y laboral; el 66% considera que ha mejorado su calidad de vida global. Las redes
sociales se han convertido en impulsoras de inclusion, facilitando y fomentando la comunicacidn a un 65%, la busqueda
de empleo a un 64% o el ocio a un 47%.
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En conclusién, estamos en un momento en el que las tecnologias abren una oportunidad para la formacion y la emplea-
bilidad (Fundacion Vodafone Espafia; Cocemfe, 2015), las universidades trabajan por ser mas accesibles, y las personas
con discapacidad reclaman su lugar en el entramado empresarial. La comunicacién, un sector tan relevante en la econo-
mia, supone un reto para la normalizacion de la discapacidad.

2. Objetivos y método
El objetivo de este estudio es conocer la situacidn laboral de las personas con discapacidad en el sector de la comunica-
cion y detectar las barreras que encuentran para acceder y desarrollar su trabajo en este ambito.
El objetivo general se concreta en los siguientes objetivos especificos:
O1. Describir la situacion laboral de las personas con discapacidad en el sector de la comunicacidn.

02. Conocer la opinién de empleadores y trabajadores sobre el desempeiio de estos profesionales y los factores
que determinan su incorporacion al mundo laboral en el sector de la comunicacién.

03. Identificar las barreras y las motivaciones que existen tanto en la contratacion como en el propio desempefio
del trabajo.

Aunque la inclusion laboral de las personas con discapacidad ha sido estudiada, como se ha indicado anteriormente, la nove-
dad se encuentra en que se focaliza en el sector de la comunicacion. Los resultados de esta investigacion pretenden contribuir
a lainclusion, en condiciones de igualdad, de los profesionales con discapacidad y a potenciar su desarrollo profesional.

Para alcanzar estos objetivos se ha recurrido a la triangulacion metodoldgica: la construccion de un marco tedrico, el
cuestionario online como instrumento para la recogida de datos cuantitativos y cuatro grupos de discusion para los
datos de tipo cualitativo.

Para la construccion del marco teédrico se han encontrado principalmente informes del sector de personas con discapa-
cidad y otros organismos, pero apenas existen estudios académicos.

Para el analisis cuantitativo se realizé una Tabla 1. Objetivos y técnicas

encuesta online con un cuestionario de 17

preguntas. Ademas de las preguntas de cla- Ol VB DR
sificacién, se incluyeron cuestiones que me- 01 Estado de la cuestion. Encuesta online
dian las variables que analizan las razones y 02 Grupos de discusion. Encuesta online
circunstancias personales y profesionales de 02 Grupos de discusién. Encuesta online

estas personas y su entorno laboral. Desta-
can las preguntas sobre las percepciones de los encuestados de la aportacion, el desempefio y el valor afiadido de las
personas con discapacidad en el entorno laboral. Como es habitual en este tipo de investigaciones, esta técnica permitié
explorar la opinidn de los profesionales y cuantificarla, que se complementaria con una técnica cualitativa que permitie-
ra preguntas abiertas como fue el grupo de discusion.

Se invito a participar en la encuesta a 3.100 contactos de la base de datos de la Asociacion de Directivos de Comunicacion
y de personas interesadas del ambito de la comunicacion a través de un correo electrdnico. La encuesta estuvo activa
desde el 2 hasta el 19 de octubre de 2019 y fue contestada por 211 personas. El andlisis estadistico de los datos se realizd
con el programa Excel, suficiente para llevar a cabo un analisis univariante (distribucién de frecuencias). Ha sido contes-
tado por personas con y sin discapacidad, de todo tipo de organizaciones.

El 56,87% de los encuestados desarrollan su labor profesional en departamentos compuestos por mas de una y menos
de cinco personas. El 18,48% forman parte de departamentos con un equipo superior a 20 empleados, mientras un
15,17% de las personas encuestadas declaran que el departamento al que pertenecen cuenta con mas de seis y menos
de 10 personas y un 9,48% desarrollan su actividad en departamentos de entre 11 y 20 empleados.

Se considerd fundamental el uso de una técnica cualitativa que recogiera las opiniones de los colectivos involucrados.
Por ello, se estimd el grupo de discusion como la técnica de investigacion mas idonea para recoger las percepciones
sobre este objeto de andlisis (Krueger, 1991) de un nimero de personas relativamente elevado en poco tiempo (Va-
llés-Martinez, 1997). Se realizaron cuatro grupos de discusion de entre siete y diez participantes de ambos sexos, resi-
dentes en Madrid, que desempefian su actividad profesional en el sector de la comunicacién y con diferentes cargos. La
muestra elegida es de conveniencia y pretende abarcar las distintas profesiones que pueden desarrollarse en el ambito
de la comunicacion. Las variables que se consideraron para la eleccién de los miembros son las siguientes:

- Empleados en el sector de la comunicacion.

- Con o sin discapacidad, tratando de reflejar los diferentes tipos de discapacidades. Se garantizé que las personas sin
discapacidad tuvieran una relacién con esta realidad debido a que estaban o habian trabajado con personas con dis-
capacidad o porque su puesto de trabajo tenia relacién con aspectos relacionados con la discapacidad.

- Heterogeneidad de los puestos de trabajo desarrollados tanto en los medios de comunicaciéon como en las agencias
de comunicacidn y los departamentos de comunicacién de empresas e instituciones y del nivel jerarquico en el orga-
nigrama de la empresa.

- Reflejo de diferentes tipos de organizaciones: empresas, fundaciones, asociaciones y organismos oficiales.
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Cada grupo fue moderado por dos de investigadoras que cuentan con experiencia en la conduccion de estas dinamicas.
Como indican las recomendaciones de Morgan (1996), se procedié a la homogeneizacién de preguntas y procedimientos
utilizados con el fin de sistematizar el desarrollo de todos los grupos y permitir la comparabilidad entre ellos. El argu-
mentario de los grupos de discusion se estructurd en torno a cuatro grandes ejes de estudio: la formacion académica, la
incorporacion laboral, cargos y funciones laborales desempefiados y, por ultimo, barreras y soluciones para la inclusion.
Una vez transcritos se ha agrupado el contenido para analizarlo y compararlo, buscando puntos comunes y discrepancias
en las diversas lineas tematicas que se abordaron y que permiten, de este modo, explorar la relacién entre las variables
dentro de la poblacion estudiada (Onwuegbuzie et al., 2009).

La ultima fase del proceso de andlisis cualitativo ha consistido en inferir, a partir de los elementos mas significativos
extraidos de los discursos obtenidos, una serie de conclusiones vinculadas a los objetivos de la investigacion y categori-
zadas por criterios tematicos. Para ejemplificar aspectos relevantes del contenido discursivo de los diferentes grupos de
discusion se han incluido extractos de declaraciones de los participantes en los resultados.

Tabla 2. Ficha técnica de los grupos de discusién

Items Grupo A Grupo B Grupo C Grupo D
- 9 participantes (5 mujeres, | 7 participantes (4 muje- 9 participantes (5 mujeres, | 10 participantes (7 muje-
(s
N° de participantes 4 hombres) res, 3 hombres) 4 hombres) res, 3 hombres)
Residencia Madrid Madrid Madrid Madrid
T . Heterogéneo (6 personas Homogéneo (r.unguna. Heterogéneo (4 personas Heterogéneo (5 con disca-
Con o sin discapacidad . } persona con discapaci- . ; .
con discapacidad) dad) con discapacidad) pacidad)
2 fisica 1 sensorial 2 fisica
Tipo de discapacidad 1 organica 2 acondroplasia 2 sensorial
3 sensorial 1 psiquica 1 adquirida
Dlrgonr) (3) D"FOH.] 3 Dircom (6)
. Periodistas (3) ) Periodistas (2) P L
Perfil profesional - Dircom (7) P L Técnico comunicacién (3)
Becaria (1) Técnico Comunicacion (1) Otros (1)
Otros directivos (2) Otros puestos (3)
Empresgs 2) Empresas (1)
Fundaciones (1) Asociaciones (4)
Asociaciones (2) . . Grupo ONCE (4)
. L . . Empresas (5) Universidad (1)
Tipo de organizacién Organismos oficiales (1) . . . Empresas (3)
. . Asociaciones (2) Organismos oficiales (1) -
Agencia de noticias o me- R L Fundacion (2)
; o Medios de comunicacion
dio de comunicacion (1) @
Grupo ONCE (1)
s .. Profesionales de la Profesionales de la Profesionales de la Profesionales de la
Criterio de seleccién o o s s
comunicacion comunicacién comunicacién comunicacién

3. Resultados de la encuesta a profesionales

Solo un 24,64% de los encuestados ha trabajado con personas con discapacidad. Las razones sefialadas para explicar esta
situacion se fundamentan en que no se reciben curriculums de personas con discapacidad (54,08%) o que la formacion
y experiencia de los candidatos no se correspondia o no se ajustaba al puesto (8,18%); solo uno de los encuestados
indica que no se produjo la contratacion porque los costes de adaptacion del puesto de trabajo eran muy altos. El resto
de los motivos para no contar con personas con discapacidad resultan mas vagos, como que no se ha considerado esa
posibilidad o se desconocen cuales son los motivos ya que el encargado de las contrataciones es el departamento de
recursos humanos (grafico 1).

60%
50%
40%
30%
20%
10%
0% I ‘ ‘
No se reciben CV Laformaciény Los costes de Las personas con Otros
de personas con experienciade adaptacion del discapacidad no (especifique)
discapacidad loscandidatosno puestode darian buena
seajustabanal  trabajo eran imagenala
perfil del puesto excesivos organizacion

Grafico 1. Causas de no contratacidn de las personas con discapacidad
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Situacion de las personas con discapacidad en el sector de la Comunicacion en Espafia:

En el caso de los organismos publicos, la razén
principal es que no han obtenido una plaza en un
proceso competitivo o no se ha presentado ningun
candidato a las plazas convocadas. En cuanto a las
empresas pequefias se reconoce que hay menos
posibilidades para contratarlos porque el nimero
de puestos es muy bajo. En ningln caso se ofrece
como argumentacion para no proceder a la contra-
tacion de una persona con discapacidad que daria
una mala imagen para la organizacién.

3.1. Perfil de las personas con discapacidad
que trabajan en comunicacién

El 69,23% de los encuestados con discapacidad
que trabajan en comunicacién son personas con
discapacidad fisica. El 32,46% tiene una discapaci-
dad sensorial y un 13,46%, intelectual. Solo cinco
presentan una discapacidad organica y otros cinco,
psicosocial.

En cuanto al nivel de cualificacidn, algo mas de la
mitad (57,6%) cuenta con estudios superiores, un
22,7% no supera los estudios primarios y el 19,7%
ha cursado formacién profesional. La posicion mas
repetida es técnico cualificado o redactor (42,5%),
seguido de personal auxiliar (21,2%) y becario o
personal en practicas (20%). A una distancia consi-
derable, el puesto menos habitual es director o res-
ponsable, que solo se ha mencionado en un 16,3%
de los casos.

En una pregunta abierta se pidi6 a los participantes
que indicaran cuales eran las principales funciones

aspectos laborales, profesionales y académicos

m Estudios primarios ® Estudios superiores ® Formacién profesional

Grafico 2. Nivel de formacién

u Director/responsable m Técnico cualificado o redactor

= Personal auxiliar Practicas/becario

Grafico 3. Posicion en el organigrama

y responsabilidades que realizan en sus empresas. Las menciones mas repetidas son las siguientes: asesoria de comu-
nicacion y/o marketing, consultoria de comunicacion digital, funciones directivas, técnico de comunicacidn corporativa,
redactor, relaciones con los medios de comunicacion, edicion y produccion de audiovisual, apoyo en disefio grafico y
fotografia, asistente, documentacién, comunicacion interna, disefio y publicidad, gestién de bases de datos y gestidn de

redes sociales y canales de comunicacién.

3.2. Inclusién de las personas con discapacidad en el entorno laboral de la comunicacién

En esta bateria de preguntas se pregunta por los los aspectos de incorporacion al puesto de trabajo y la consiguiente

adaptacion.
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Grafico 4. Adaptaciones en el puesto de trabajo
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El 59,24% manifiesta que su empresa ha realizado adaptaciones en el puesto de trabajo para favorecer la incorporacién
de las personas con discapacidad. Entre las acomodaciones que mas se han llevado a cabo se encuentra la eliminaciéon
de las barreras fisicas (84,92%), la adaptacién del mobiliario (57,14%), la instalacidn de sefialética adecuada en las zonas
de uso comun (32,54%), la disposicion de lectores de pantalla en dispositivos electrénicos (27,78%), el apoyo de intér-
pretes de lengua de signos (11,90%) y la instalacién de bucle magnético (11,11%). En el apartado de otros, contestado
por 18 personas, se incluyen disefio de webs y aplicaciones adaptadas y accesibles, programas digitales asi como dispo-
sitivos de voz para soportes digitales.

El 87,32% de las personas encuestadas sefialé que no encuentra dificultades en el proceso de inclusién de las personas
con discapacidad. El 12,68% manifiestd que si ha tenido dificultades. Entre los problemas destacados se hallan las barreras
fisicas (48,48%), rechazo por parte de los compafieros (15,15%) o por los clientes y otras personas relacionadas (9,09%)
y barreras de comunicacién. Algunas personas mencionaron que perciben que estas personas piden mas bajas médicas.

3.3. Valoracion del desempefio y aportacion de la persona con discapacidad

La mayoria de los encuestados considera que la aportacion de las personas con discapacidad a sus equipos es muy
valiosa, prueba de ello es que el 44,23% la califica como excelente o sobresaliente. Solo una persona considera que la
aportacion de una persona con discapacidad es 5, siendo ésta la puntuacién mas baja que ha recibido este item. El 42,3%
restante considera que la contribucién de las personas con discapacidad es buena o notable.

De los 52 encuestados que han trabajado con personas con discapacidad, el 78,85% considera que su desempefio es
igual que el de las personas sin discapacidad, siete piensa que es mayor y solo cuatro que es menor al de las personas
sin discapacidad.

Complementariamente a esta cuestion, el 76,92% opina que disponer de personas con discapacidad en su equipo ha
aportado un valor afiadido. El 67,5% piensa que ha facilitado una comunicaciéon mas inclusiva y ha ayudado a relativizar
los problemas a los que se enfrentan (57,5%). La mejora del clima laboral y el orgullo de pertenencia son los aspectos
que consideran que han influido de manera positiva con un 60% y un 52,5%, respectivamente. También se indica que
ha servido para cohesionar equipos (35%) y solo dos personas indican que no ha aportado nada ni negativa ni positiva-
mente.

Tabla 3. Aportacidon personas con discapacidad en el puesto de trabajo

Especifique en relacion con el valor aiiadido de las personas con discapacidad.

Puede elegir una o varias respuestas

Si, ha mejorado el clima laboral 60,0% 24
Si, ha mejorado el orgullo de pertenencia 52,5% 21
Si, ha servido para cohesionar los equipos 35,0% 14
Si, ha servido para relativizar los problemas a los que nos enfrentamos 57,5% 23
Si, ha facilitado que nuestra comunicacién sea mas inclusiva 67,5% 27
No ha aportado ni positiva ni negativamente 5,0% 2
No han aportado ninguin valor afadido 0,0% 0
Total de respuestas 40

Se observa que, si bien la presencia de personas con discapacidad es baja, el grado de satisfaccién con su desempefio
es alto. Se revela un esfuerzo por adaptar los espacios y hacerlos accesibles, sin embargo se detectan problemas en los
procesos de seleccidn.

4. Analisis de los grupos de discusion

La informacion obtenida en los grupos de discusidon ha sido muy valiosa para la consecucién de los objetivos planteados.
Dicha informacién se ha ordenado y agrupado por los temas que han aparecido en los grupos, el grado de consenso
asi como algunas citas literales para ejemplificar las opiniones. Los temas son coincidentes con las variables de estudio
recogidas en los objetivos y se presentan en dos bloques: cuestiones sobre la situacion laboral y posibles soluciones.

4.1. Situacion de la inclusién laboral de las personas con discapacidad
En este subepigrafe se relacionan los temas abordados en los grupos que recogen los rasgos distintivos de la realidad
laboral de las personas con discapacidad en comunicacidn.

Incumplimiento de la cuota de reserva del 2% de la contratacién obligada. Las empresas publicas o privadas con 50 o
mas personas en plantilla estdn obligadas a que al menos el 2% de ella, sean personas con discapacidad. Esta obligacidén
facilita su integracion laboral, sin embargo los participantes en los grupos aseguran que no se cumple.

“Hay mucho trampeo y mucha precarizacion y la realidad es que con personas formadas exactamente igual que
personas sin discapacidad estdn pagando menos” (Grupo A).

“No hay cultura social de la integracién de las personas con discapacidad” (Grupo C).
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“La alta direccidn se lo tiene que creer” (Grupo B).

“La alta direccion dentro de las organizaciones tiene que estar totalmente implicada para que no sea simplemen-
te un cumplimiento legal, o sea, tiene que estar en el ADN de la empresa” (Grupo A).

Si eso es asi en grandes empresas, en las pymes y empresas pequefias el reparo a las contrataciones de personas con
discapacidad es auin mayor. El motivo que aluden los dircoms de estas empresas es la necesidad de ser muy competitivos
y expresan prejuicios sobre la menor productividad y capacidades de las personas con discapacidad.

” o«

“Las pymes algunas veces tienes que encontrar el rol justo, no te vale”, “crear una nueva empresa para tener la
capacidad de ser competitivo en ese sector que es hipercompetitivo y todos los empleados que tengas tienen
que ser top, si no estas...” (Grupo A).

Un caso muy particular es el de los centros especiales de empleo, como Servimedia, o el de la Administracidn Publica,
que se erigen como los principales empleadores, consecuencia de la escasa contrataciéon en empresasy, por lo tanto, son
la Unica alternativa en muchos casos:

“Yo eché [solicitudes] a todo el mundo y s6lo me cogieron en Servimedia, esto es una realidad, en igualdad de
condiciones, como lo que decia, cuando tienes dos curriculos no se coge la persona con discapacidad, esto nor-
mal y lamentablemente es asi” (Grupo A).

Recursos Humanos como filtro. Los dircoms afirman que no reciben curriculum de personas con discapacidad y aluden
a dos motivos: una posible autocensura, es decir, que las personas con discapacidad no se postulan para evitar que les
rechacen y se decantan por lugares mas amables como los centros especiales de empleo y que no pasan el filtro de Re-
cursos Humanos. Esta ultima posibilidad es avalada por la experiencia de varios de los profesionales con discapacidad
que reconocen haber tenido experiencias negativas en los procesos de seleccion

“He hecho entrevistas de trabajo, en el que a lo mejor me han hecho una entrevista primero por teléfono, les he
encantado y cuando ya les he contado lo de la discapacidad, pues me han dicho: bueno, es que mejor no vengas
a esta entrevista, porque para nosotros es un marrén” (Grupo C).

Ante la falta de candidatos con discapacidad, los dircoms hacen autocritica y afirman que se lo tienen que plantear y que
deben tener una actitud proactiva sensibilizando a los CEO y solicitando a Recursos Humanos que incentive la contrata-
cion de personas con discapacidad en sus equipos.

“Creo que somos nosotros también un poco los que estamos en comunicacidn los que tenemos que decir a nues-
tros CEO o presidentes: no, es que yo quiero en mi equipo personas con discapacidad” (Grupo B).

Los dircoms de centros especiales de empleo, que si tienen experiencia trabajando con personas con discapacidad, re-
conocen que gestionar la discapacidad no es facil:

“Gestionar a personas con discapacidad es dificil y muy dificil, y lo digo yo que soy una persona con discapacidad”
(Grupo A).

Esta afirmacidn no se plantea como un argumento en contra de la contratacion, sino como una realidad que los dircoms
deben conocer y sobre la que se tienen que formar para ser capaces de liderar equipos diversos. Son necesarios “lideres
inclusivos”.

Discapacidad no aflorada. Muchos prefieren no dar a conocer su discapacidad en su CV y aquellos que tienen una
discapacidad no visible tampoco lo hacen posteriormente, una vez que son contratados, para evitar posibles discrimi-
naciones.

“No sé si incluir en el curriculum que tengo discapacidad o no, porque creo que lamentablemente te pones una
barrera”, “ha habido entrevistas en las que yo no lo he dicho y ha habido situaciones en las que yo lo he escon-
dido” (Grupo C).

“En toda mi trayectoria no he aflorado la discapacidad; cuando pertenecia al comité de diversidad en una empre-
sa energética y ya era directiva intenté aflorarlo y una persona de recursos humanos que yo creo que me queria
bien me recomendd no hacerlo, precisamente porque era directora (...) yo doy fe que no estaria hoy aqui si hu-
biera aflorado en el afio 2000 o en el afio 2001 que tenia discapacidad, estoy segura” (Grupo D).

Miedo y prejuicios. Los prejuicios, el miedo y el desconocimiento es comun entre los empleadores, compafieros y per-
sonas con discapacidad demandantes de empleo. En un ejercicio de autocritica reconocen las limitaciones que suponen
sus propios recelos.

“Todas las limitaciones o la parte de desinformacion, eso es lo que hace que una persona con discapacidad pueda
incluso tener miedo a enfrentarse a un suefio que tiene que es trabajar en un medio de comunicacién delante o
detrds de las cdmaras” (Grupo C).

“En el momento en que sales de casa hasta que te acuestas nosotros vivimos con discriminaciones... y eso nos
acompaiia durante todo el dia” (Grupo A).
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“El topicazo siempre de que las personas con discapacidad estamos peor formadas y que eso era una rémora para
la incorporacién al mercado laboral y demds” (Grupo D).

En el grupo de dircoms se recogieron actitudes contrapuestas a la contratacién de personas con discapacidad: los mas
reticentes argumentan el miedo a las complicaciones, el coste de las adaptaciones necesarias en el puesto de trabajo, el
temor al absentismo y la expectativa de una menor productividad.

“Hay miedos (...) tengo que ponerle medios, y qué va a necesitar, y no va a poder, y se va a poner enfermo y en-
tonces va a faltar” (Grupo A).

Discapacidad e imagen. Este tema aparecié de forma espontdnea en algunos grupos. Se refieren a la importancia de la
imagen en la comunicacién y cdmo la discapacidad influye negativamente.

“La discapacidad no es cool” (Grupo B).
“Te resta valor excepto cuando ya eres un profesional consolidado, que te da un plus” (Grupo C).

Sin embargo, tampoco hay un consenso, y aseguran que contratarian, aunque vuelven a sefialar la falta de candidatos
para los puestos ofertados en sus empresas.

Diferencias segun la discapacidad. Uno de los consensos es que no todas las discapacidades son iguales para la integra-
cion laboral. Desde la perspectiva de los dircoms algunas son inhabilitantes para algunos puestos. Mientras la discapa-
cidad fisica no puede ser limitativa si cuentan con las adaptaciones necesarias, la discapacidad intelectual supone otras
dificultades que les impiden alcanzar puestos de responsabilidad.

“Es dificil pensar que una persona con sindrome de Down vaya a llevar un departamento de comunicacion”
(Grupo C).

“Un clipping lo puede hacer una persona con discapacidad intelectual. ¢ Qué mas cosas puede hacer? Apoyo al
departamento. Si tienes, por ejemplo, una parte del departamento que hace eventos una persona con discapa-
cidad intelectual también lo puede hacer, pero yo creo que hay que ser realistas en este caso, yo creo que si han
llegado mas personas con otro tipo de discapacidad que la intelectual es por algo” (Grupo D).

” o«

También las personas con discapacidad que participan en la investigacidon consideran necesario “ser realistas”, “ser ho-
nestos” y saber lo que pueden y lo que no pueden hacer y en qué condiciones y con qué recursos, aunque en general
prevalece la opinion de que con los medios necesarios casi todo es posible. Uno de los participantes sefiala que “la
mentalidad es: éy por qué no lo pueden hacer?”

De las experiencias narradas en los grupos emanan diferencias importantes entre las discapacidades fisicas y las intelec-
tuales y entre las discapacidades visibles y las invisibles. Todos estan de acuerdo en que las primeras, si se cuenta con
los apoyos necesarios, no suponen una limitacién objetiva para el desempefio profesional, pero no ocurre lo mismo en
el caso de las discapacidades intelectuales: Por otro lado, las discapacidades visibles no se pueden ocultar y suelen ser
el freno para obtener una primera oportunidad, con las invisibles esto no sucede, pero reconocen sus problemas para
explicar su enfermedad y reconocen sentirse incomprendidos y cuestionados.

“Tenias que dar muchas explicaciones, no es lo mismo que si vas con tu silla de ruedas” (Grupo C).

“Se les percibe como persona que no es capaz de desarrollar una determinada funcién y a lo mejor en mi sector,
en la comunicacién, no hay funciones que pueda hacer una persona con discapacidad intelectual, entonces si
vamos ya con esa vision desde el primer dia pues nunca va a haber una persona con discapacidad desarrollando
una tarea de comunicacién” (Grupo C).

Barreras para ocupar puestos directivos. Las barreras aumentan cuando se trata de dar el salto y pasar a liderar equipos.
Esto es asi tanto en empresas privadas como en centros especiales de empleo:

“Yo he conocido sélo a un jefe de seccidn con discapacidad, y no ha habido ninguno de mi seccién con discapaci-
dad, y han pasado muchos buenos profesionales con discapacidad” (Grupo D).

Se destacan dos manifestaciones muy concretas que aluden a la capacidad de gestionar equipos para frenar este ascen-
so:

“...entonces en ese caso la decision esta tomada al 50% por las dos cosas, su discapacidad hace que luego no vaya
a ser capaz ella de gestionar un equipo y eso le ha frenado” (Grupo C).

“Yo estoy viendo aqui dos temas, uno es las capacidades técnicas y los conocimientos, que parece que no estan
en duda, que las tienen, que pueden..., pero luego entra la variable gestién de personas, que como todos sabe-
mos es lo mas complejo del trabajo cuando eres manager de un equipo (...) (cudntas personas con discapacidad
estamos conociendo que gestionen equipos? (Grupo B).

Familia, escuela y formacion. La familia fue una de las cuestiones a la que mas atencidn dedicaron las personas con dis-
capacidad por su influencia en su desarrollo. Familias que no protejan en exceso, una escuela inclusiva y una formacion
especifica, ya sea formacion profesional o universitaria, son cuestiones basicas para favorecer la inclusion.
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“No todos los padres tienen por qué tener el mismo conocimiento, la misma cultura, los mismos recursos para
acceder a otras oportunidades” (Grupo D).

4.2. Soluciones propuestas para mejorar la inclusién laboral

Una vez recogidas las circunstancias que rodean el objeto de estudio, se abordaron las posibles soluciones y mejoras
para la inclusion. Se planted una serie de consideraciones generales para mejorar la percepcion social de la discapacidad
y consideraciones especificas para mejorar la inclusion laboral.

a) Consideraciones generales

Normalizacion. A pesar de las muchas barreras que todavia existen, todos los participantes en el estudio estan de acuer-
do en que la situacién ha mejorado mucho,

“Las cosas han cambiado, aunque por desgracia no encuentro a personas senior con discapacidad que trabajan
en comunicacién, estamos encontrando muchas personas junior que van entrando y con mucho potencial” (Gru-
po A).

Visibilizar y normalizar la discapacidad es la principal reivindicacién de las personas con discapacidad. Reclaman su de-
recho a la normalidad y rehtdyen los privilegios, quieren que se les evalle por sus capacidades, no por la discapacidad, y
para conseguirlo apuntan en dos direcciones: la escuela y los medios de comunicacion.

Modelos de familia. En los grupos de discusion emergen dos tipos de familias de acuerdo con el estilo de crianza: las
sobreprotectoras y las inclusivas. Las segundas favorecen la inclusién. Una educacion inclusiva es el primer paso para
conseguir mejorar la empleabilidad de las personas con discapacidad.

“La base es la familia, la familia es la que al final hace que te hagas un bicho bola o que quieras salir (...) mi madre
me educd para ser una bestia parda” (Grupo C).

Escuela inclusiva. Los procesos de socializacién y educacion se inician en la familia, pero se complementan, fortalecen
o reconfiguran en la escuela. La percepcion de las personas con discapacidad que participan en la investigacion es que

” o«

“el sistema estd fallando”, “esta fallando porque el sistema esta concebido para personas estandar y todo lo que
no se ajusta a ese estandar se queda fuera”.

Consideran que es necesario abordar una estrategia desde la atencién temprana. Se posicionan claramente a favor de la
educacion inclusiva, frente a la educacion especial.

“En los colegios y cuando somos pequefios esa sensibilizacion y esa oportunidad que se le puede dar a los nifios
de tener companieros con capacidades diferentes es fundamental porque ya de mayores nadie tiene que andar
manddandoles campafias de sensibilizacion y de todos somos iguales o no, realmente cuando tu convives con una
persona con discapacidad es verdad que aprendes a valorarlo” (Grupo D).

Mejorar la formacidn y adecuarla a las necesidades del mercado. Ha mejorado sensiblemente la alfabetizacion de las
personas con discapacidad, pero todavia son muy pocas las que hacen estudios superiores, que son los que les capaci-
tan para ocupar puestos cualificados. Se proponen dos areas de actuacion para mejorar la inclusion laboral: continuar
profundizando en las adaptaciones, no solo fisicas, sino también curriculares de los grados en comunicacién e informar
de otras oportunidades laborales que existen para desarrollarse en este ambito, ofreciendo formacidon habilitante para
poder acceder a puestos donde hay mas oferta de empleo. Ademas de los nichos generales de empleo, se sugiere la
utilidad de buscar nichos especificos.

“En tecnologias se necesita mucha gente, las consultoras grandes estan buscando gente como sea y es una opor-
tunidad también de inclusidn, pero hay que darles formacion” (Grupo A).
b) Consideraciones especificas

Formacion especializada como oportunidad. Todos los integrantes de los grupos tienen estudios universitarios. La ma-
yoria de los puestos de trabajo que se ofertan en medios y departamento de comunicacion requieren formacion supe-
rior. Conseguir que haya mas egresados en Periodismo, Comunicacion Audiovisual o cualquier otra rama de la Comuni-
cacion favoreceria la inclusion laboral en este campo de las personas con discapacidad.

Los participantes en la investigacion recuerdan barreras arquitectdnicas y fisicas asi como personales, aunque también
se recogieron experiencias positivas.

“Hay personas a las que les echa atras desarrollar sus capacidades profesionales, educativas o de formacion por
una cosa tan simple como una escalera o no poder ir en autobus o en metro (...) se ha adaptado mucho pero no
lo suficiente” (Grupo D).

“...se va mejorando..., pero todavia hay muchas barreras tanto arquitecténicas como no arquitecténicas, como
prejuicios, estereotipos, dificultades” (Grupo A).

Otros, en cambio, tuvieron mejores experiencias y estan muy agradecidos al personal docente:
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Monica Vifiaras-Abad; Tamara Vazquez-Barrio; Maria Sanchez-Valle

“Para mi el camino ha sido facil, es verdad que la universidad creo que era la primera vez que tenian un alumno
con una discapacidad; yo aparte de que no tengo brazos me falta una pierna, pero yo si que noté incluso como el
agradecimiento de que yo les abriera un poco la visiéon de qué hacia falta” (Grupo D).

Es necesario profundizar en las adaptaciones curriculares y en la eliminacién de barreras arquitecténicas en las faculta-
des de comunicacion.

Existe acuerdo en afirmar que la formacion profesional no es inclusiva y que no cubre la demanda formativa en el area
de la comunicacion. Se reivindica la necesidad de hacer accesibles los ciclos que ya existen, y sefialan la importancia de
ampliar la oferta a nichos profesionales en los que hay demanda formativa como la comunicacién.

Sensibilizacién de dircoms y empresas. Las personas con discapacidad inciden en la importancia de sensibilizar a los CEO
y a los dircoms de las empresas, no solo porque contratar a personas con discapacidad suponga “hacer el bien” y sea
una exigencia legal, sino porque también tiene efectos positivos desde el punto de vista econdmico. Las personas con
discapacidad rehuyen los paternalismos y denuncian la “discapacidad cosmética”. Defienden que su contratacién no es
solo justa y responsable, sino que también es rentable:

“Hay que ser competitivo y no hay que hacer favores” (Grupo A).

Por otro lado, y es donde ponen el acento las personas con discapacidad, ellos hacen sus aportaciones personales igual
que el resto de los trabajadores. Reivindican “la discapacidad como una condicion mas” y no la Unica o principal. Afron-
tar la contratacion de personas con discapacidad de este modo es lo que, bajo su punto de vista, permitiria “romper
estos techos de cristal que hay también en el mundo laboral”.

“Cada persona somos Unicos, afortunadamente somos todos diferentes y somos Unicos y tenemos unas necesi-
dades, sin mas” (Grupo C).

No se trata de buenismo, se trata de contratar a personas con discapacidad porque potencialmente pueden ser igual de
competentes que el resto de la plantilla. La experiencia de los dircoms con trabajadores con discapacidad en sus equipos
avala ese planteamiento porque, aunque han sido pocas, todas fueron muy positivas.

“El afio pasado a mi me contd la directora de recursos humanos de una gran multinacional que tenian una crack
de chica que era ciega y sordomuda” (Grupo A).

“El mejor periodista que tengo es una persona ciega y yo sé que para la gente que trabaja con él hay un antes y
después de conocerle por lo que él aporta a nivel humano, pero yo no pienso en él desde la discapacidad, para
mi es que es el mejor periodista que tenemos” (Grupo D).

Curriculum ciego. El curriculum ciego aparece como una solucion a la discriminacion en los procesos de seleccion. De-
fienden que es util para la inclusién porque los dircoms reconocen que muchas veces “el envoltorio no te deja ver el
caramelo”. Las experiencias narradas por las personas con discapacidad durante los procesos de seleccion en diferentes
empresas evidencian esta situacion.

“Para mi el curriculum ciego es maravilloso, hemos hablado con muchos responsables de seleccién y con gente
de recursos humanos y es donde hay que generar ese cambio, porque realmente el primer filtro, y es lo triste,
pero el primer filtro es visual” (Grupo A).

Tecnologia inclusiva. Usar la tecnologia de manera eficaz. Ha creado muchas oportunidades, como el teletrabajo o la
accesibilidad, pero no hay que olvidar el factor humano, y seguir trabajando para conseguir una tecnologia inclusiva.

“Hubo que hacer un esfuerzo muy grande por acercarnos a los tecnélogos de alguna manera para que esas tec-
nologias fueran inclusivas, porque con las tecnologias, como con todo, parten para personas sin ningun tipo de
discapacidad” (Grupo D).

Mas ayudas. Aunque no se trata de un tema prioritario en el discurso de los participantes de los grupos, si se puso de
manifiesto la necesidad del apoyo publico para la igualdad de oportunidades.

“Hace falta decir que la discapacidad es una faena, que no tenemos igualdad de oportunidades, que nos cuesta
muchisimo dinero, vivir con discapacidad cuesta mucho dinero, mucho tiempo y mucha dedicacién y mucha ayu-
da externa, porque ademas la discapacidad no es homogénea” (Grupo C).

5. Conclusiones

La inclusidn laboral de las personas con discapacidad en el ambito de la comunicacion es muy compleja. Si bien, por un
lado, se han hecho adaptaciones en el entorno fisico que permiten la accesibilidad, por otra parte, se detectan barreras
actitudinales respecto al desempefio y capacidad, fruto del miedo o el desconocimiento entre los empleadores. Desde
otra perspectiva, los profesionales con discapacidad manifiestan miedo al rechazo, y mientras ocultan su situacidn, re-
claman la normalizacién de la discapacidad.

La discapacidad intelectual es el gran reto de la inclusidn, tanto por lo incipiente de su desarrollo como por no saber
como puede llevarse a cabo. La formacion profesional o cursos especializados en la universidad parecen la mejor opcion
para formar a personal técnico.
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El papel del departamento de Recursos Humanos, asi como el curriculum ciego, resultan determinantes para favorecer
esta inclusion. Superar este primer filtro para el acceso al trabajo se revela como un paso fundamental para permitir a
personas con discapacidad llegar a los dircoms y poder demostrar sus competencias.

La falta de consenso en torno al desempefio de los profesionales con discapacidad refleja una realidad desigual fruto
experiencias escasas y puntuales que no permiten una opinidn rotunda respecto a las oportunidades y retos de estos
profesionales en el sector. Las principales barreras para la inclusién laboral de las personas con discapacidad son los
prejuicios, el miedo y desconocimiento. No hay una opinidn comun respecto al desempefio. Estos profesionales pueden
desarrollar trabajos como hacer clipping o apoyo en eventos, pero la gestion de personas y equipos se revela mas com-
plicado. El paso a puestos directivos es muy dificil. Es fundamental que mas alld de cumplir con los cupos, la direccion
asuma la inclusiéon como parte de la filosofia corporativa.

Las profesionales con discapacidad reivindican su derecho a la normalidad, a que se vea a la persona antes que la dis-
capacidad. Podria contribuir a esto visibilizar y normalizar la discapacidad en los medios de comunicacidn y apostar por
una educacién inclusiva.

Las personas con discapacidad huyen del buenismo, quieren que se les contrate y valores por sus capacidades: que no
se vea y valore la discapacidad, sino a la persona. La normalizacién es la clave de la inclusion. Hay que ver mas alla de la
discapacidad para ver a la persona y dejar que demuestre su desempefio en un sector tan vital para la sociedad como
es el de la comunicacién.

Como conclusidn, se plantean preguntas para la discusion, desde las mas generales, sobre las capacidades de estos
profesionales para incorporase a todo tipo de puestos en el sector de la comunicacidn, hasta las mas concretas, como
el papel de Recursos Humanos y el valor del CV ciego. La normalizacion que reclaman pasa por ver al profesional y no la
discapacidad, y dar su justo valor a ésta, en el desempefio global del profesional.

6. Nota

1. Este articulo se presentd en formato de comunicacion al VIl Congreso Internacional de la Asociacion Espafiola de In-
vestigacion de la Comunicacion (AE-IC), Valencia, 28-30 de octubre 2020. Por un acuerdo con la AE-IC fue seleccionado,
revisado por pares en doble anonimato, y aprobado para ser publicado en esta revista.
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