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RESUMEN

Este Trabajo de Fin de Grado analiza la inclusion laboral de las personas con
discapacidad en Espafia y su impacto en el desempefo organizativo y el clima
laboral durante el periodo 2014-2024. El objetivo es determinar si una mayor
inclusion esta relacionada con mejores resultados econdmicos y organizativos

en las empresas.

Para ello, se adopta un enfoque cuantitativo basado en datos oficiales (INE,
Eurostat y OCDE). La aportacion mas relevante de este trabajo es la creacion
del indice de Inclusién de Personas con Discapacidad (IID), que integra
indicadores de acceso al empleo, brecha laboral y estabilidad contractual.
Posteriormente, se analiza su relacion con la productividad laboral medida como

PIB real por persona ocupada.

Los resultados muestran una mejora progresiva de la inclusion desde 2021,
especialmente en términos de estabilidad en el empleo, aunque persiste una
brecha significativa respecto a la poblacion sin discapacidad. No se observa una
relacion clara entre inclusion y productividad en el conjunto del periodo, pero si

una asociacién positiva en los afnos posteriores a la pandemia.

Se concluye que la inclusion laboral no es solo una cuestion ética o legal, sino
que puede estar alineada con un mejor desempefio organizativo en

determinados contextos.

Palabras clave: inclusion laboral, discapacidad, productividad,
desempeno organizativo, clima laboral.

ABSTRACT

This paper examines the labour inclusion of people with disabilities in Spain and
its impact on organizational performance and workplace climate over the period
2014-2024. The objective is to assess whether higher levels of inclusion are

associated with improved economic and organizational outcomes.

A quantitative approach is adopted using official data (INE, Eurostat, and OECD).
The major contribution of this paper is the creation of a Disability Labour Inclusion



Index (DLII), which combines indicators of employment access, employment gap,
and job stability. The relationship between inclusion and labour productivity,

measured as real GDP per employed person, is then analysed.

Results show a progressive improvement in inclusion from 2021 onwards,
particularly in job stability, although a significant employment gap remains. No
clear relationship is found for the entire period, but a positive association appears

in the post-pandemic years.

The study concludes that labour inclusion is not only an ethical or legal issue but
may also be aligned with improved organizational performance under certain

conditions.

Keywords: labour inclusion, disability, productivity, organizational

performance, workplace climate.



1. Introduccién

1.1. Estado de la cuestion: contexto y relevancia del tema

En los ultimos anos, la inclusion laboral de las personas con discapacidad ha
dejado de ser un tema secundario para convertirse en un asunto central tanto en
la sociedad como en las empresas. Cada vez se habla mas de diversidad,
igualdad de oportunidades y responsabilidad social corporativa (RSC), pero la
realidad es que aun hay una gran diferencia entre lo que se dice y lo que se
hace.

En Espana, las personas con discapacidad todavia tienen mas dificultades
para encontrar trabajo que el resto de la poblacién. Las tasas de actividad y
empleo son mucho mas bajas, y la brecha laboral sigue siendo amplia. Esto
muestra que, aunque las leyes han avanzado en derechos y en la igualdad
formal, la inclusion real en el mercado laboral no se ha logrado por completo.

Al mismo tiempo, las empresas estan cambiando. Hoy en dia no solo se valora
el beneficio econdmico, sino también el impacto social, la sostenibilidad y la
gestion responsable del talento. En este contexto, surge una pregunta
importante: ¢la inclusiéon laboral es solo una obligacion legal y ética, o

también puede ser una ventaja para la empresa?

Este trabajo parte de esa idea. La inclusion de personas con discapacidad no
debe verse solo como una medida de justicia social, sino también como un
factor que puede influir en el ambiente laboral, el compromiso de los
empleados y, en ultima instancia, en el desempeino de la organizacion.
Analizar esta relacion es especialmente importante en un momento en que las

empresas buscan modelos de gestidon mas sostenibles y humanos.

Por eso, estudiar la inclusion laboral desde dos perspectivas (social y econdémica)
ayuda a comprender mejor su verdadero alcance e impacto en las

organizaciones.

1.2. Objetivos y problema de investigacion



Aunque la inclusion laboral recibe cada vez mas atencién, todavia no se sabe
bien como afecta al funcionamiento de las empresas. Muchas veces se piensa
que “incluir’ es algo positivo, pero no siempre se explica por qué ni se mide
su impacto en aspectos como la productividad o el ambiente laboral.

El problema de investigacion que plantea este trabajo es:

¢En qué medida la inclusién laboral de personas con discapacidad influye

en el desempeio organizativo y en el ambiente laboral en Espana?

A partir de esta pregunta general, se plantean varios objetivos especificos:

e Examinar la evolucién de la inclusion laboral de las personas con
discapacidad en Espafa durante el periodo 2014-2024.

e Medir el nivel de inclusién usando datos cuantitativos como la tasa de
empleo, la brecha laboral y la estabilidad en el empleo.

e Construir un indice de Inclusién Laboral (IID) que sintetice distintos
indicadores cuantitativos relacionados con acceso, estabilidad y calidad
del empleo.

e Estudiar la relaciéon entre la inclusion laboral y la productividad
econdmica.

e Reflexionar sobre como la estabilidad y la calidad del empleo pueden

afectar el ambiente laboral, apoyandose en la literatura existente

Este enfoque combina una vision social con un analisis econémico y organizativo

para dar una perspectiva mas completa.

1.3. Metodologia

Para responder a la pregunta de investigacion, este trabajo usa un enfoque
cuantitativo y descriptivo. Se basa en estudios empiricos realizados y
recientes (publicados desde 2018) a nivel mundial, asi como en fuentes
internacionales como la OCDE y Eurostat, y en lo que se refiere a Espana, en
datos oficiales del Instituto Nacional de Estadistica (INE).

Los informes utilizados se obtuvieron mediante una busqueda sistematica en



internet, principalmente a través de Google (www.google.es) y Google Scholar

(Google Académico), utilizando palabras clave relacionadas con el tema en

espanol e inglés. Las palabras clave utilizadas en la busqueda fueron: tasa de
actividad, tasa de empleo, inclusion laboral, mercado de trabajo, discapacidad y
empleo, barreras de acceso al empleo, politicas de empleo, integracion laboral,

y exclusion social.

También se buscaron sus equivalentes en inglés, como: labour force participation
rate, employment rate, labour inclusion, employment of people with disabilities,

labour market barriers, active labour market policies y social inclusion.

Se aplicaron criterios de seleccién basados en la actualidad de los documentos
(desde 2018) y en la fiabilidad de la fuente, priorizando informes de organismos

oficiales, instituciones reconocidas y consultoras especializadas.

Tras una revision preliminar, se seleccionaron unicamente aquellos documentos
que aportaban datos y analisis directamente relacionados con los objetivos del
estudio.

Por su parte, para el analisis empirico se han utilizado fundamentalmente bases
de datos del Instituto Nacional de Estadistica de los ultimos 10 afos disponibles
(2014-2024), en concreto:

e EPD: Empleo de Personas con Discapacidad
e SPD: Salarios de las Personas con Discapacidad

e VLPD: Vida laboral de las personas con Discapacidad

Asimismo, se han utilizado datos de fuentes internacionales: World Bank,
International Labour Organization (ILO) y Eurostat, asi como de la OECD (2025).

1.4. Estructura del trabajo
La estructura del trabajo es la siguiente:
e Marco tedrico (Capitulo 2): se presenta un marco tedrico que explica los

conceptos de discapacidad y de inclusion laboral en las empresas, tal

como se van a trabajar posteriormente. Este capitulo comprende también


https://scholar.google.com/

una revision de la literatura en la que se revisan diversos estudios
recientes que analizan la relacidn entre inclusion, productividad y
ambiente laboral. Se han buscado estudios cuantitativos y de analisis de
datos, y se han analizado un total de 9 articulos y 4 informes de
entidades publicas y universidades. Aun asi, es evidente la falta de
estudios en Espafna que relacionen la inclusion de personas
discapacitadas con el desempefio o el clima laboral (objetivo de este
trabajo).

e Analisis empirico (Capitulo 3): con objeto de aportar datos en esta falta
de estudios disponibles, este trabajo realiza un analisis empirico con datos
obtenidos de internet (fundamentalmente del INE) y para un periodo de 10
anos (2014-2024), que consiste en la creacién propia de un indice de
inclusion laboral de personas con discapacidad, a partir de varios
indicadores y estadisticas disponibles. Para relacionar la inclusion con el
desempefio organizacional, se realiza un analisis de correlacion de
Pearson entre este indice de inclusion y la productividad.

e E| Capitulo 4 (Resultados) elabora una sintesis de los resultados
empiricos a los que se ha llegado y se sacan conclusiones a partir de
estos resultados.

e Finalmente (Capitulo 5, Conclusiones y Recomendaciones), se analiza
hasta qué punto el trabajo responde a la pregunta de investigacion y al
objetivo perseguido, y se ofrecen algunas recomendaciones desde los

puntos de vista empresarial e institucional.

En conjunto, el trabajo busca dar una visidén clara y ordenada sobre la
inclusién laboral de personas con discapacidad, combinando teoria y datos

reales para entender mejor su impacto en las organizaciones.



2. Marco teoérico

Este capitulo tiene como objetivo realizar un repaso teérico de los principales
conceptos sobre la discapacidad y la inclusién laboral, asi como de su
relacion con el funcionamiento de las empresas. Se describen los conceptos
de discapacidad e inclusion, basicos para el desarrollo posterior de este trabajo.
Por ultimo, se presentan distintas teorias organizativas que ayudan a
comprender como la inclusion puede influir en el ambiente laboral, la motivacion

y el rendimiento en las organizaciones.

2.1. Definiciones: ;Qué es la discapacidad y qué es la inclusion laboral?

Concepto de discapacidad

La forma de entender la discapacidad ha cambiado mucho en las ultimas
décadas. Durante mucho tiempo, se enfocé casi exclusivamente en la persona.
Pero, poco a poco, se ha sumado una visidon mas amplia que también considera
el entorno social, organizativo y cultural en el que vive el individuo (Barnes &
Mercer, 2010). A continuacién, se detallan los tres modelos de entender la
discapacidad:

i. El enfoque tradicional fue el modelo médico o rehabilitador, que
predominé durante gran parte del siglo XX. En este modelo, la
discapacidad se veia como una deficiencia, enfermedad o limitacion
personal. Se pensaba que debia tratarse o compensarse con
intervenciones médicas, rehabilitacion o adaptaciones especificas
(Barnes & Mercer, 2010). Segun este modelo, el problema estaba
principalmente en la persona y el entorno tenia un papel menos

importante.

ii.  Encontraste con esta vision aparece el modelo social de la discapacidad,
desarrollado desde los afios setenta. Este enfoque sostiene que la
discapacidad no solo radica en la condicion individual, sino también en las
barreras que la sociedad impone. Estas dificultan que las personas
participen en condiciones de igualdad (Oliver, 1996). Desde esta

perspectiva, las barreras arquitectonicas, comunicativas, actitudinales u



organizativas son las principales causas de la exclusion social y laboral.

iii. Mas recientemente, se ha consolidado el modelo biopsicosocial, que
combina elementos de los modelos médico y social. Este enfoque
reconoce que la discapacidad es el resultado de la interaccion entre una
condicion de salud y el contexto fisico y social en el que se encuentra la
persona. Da importancia tanto a los factores individuales como a los
estructurales (Jurado-Carballo & Quintana-Garcia, 2025).

En Espana, este cambio en la forma de pensar se refleja en las leyes y las
politicas. La adopcion del enfoque social y de derechos humanos ha supuesto
una adaptacion legislativa progresiva. Por ejemplo, la Ley General de
Discapacidad (LGD)' y la ratificacion de la Convencion sobre los Derechos de
las Personas con Discapacidad de la ONU ha reforzado una visién basada en la
igualdad de oportunidades, la participacidon y la no discriminacion, alejandose de
un enfoque solo asistencial (Odismet>-Fundaciéon ONCE, 2024; INE, 2024).

A pesar de estos avances legales, los datos muestran que hay grandes
desigualdades en el trabajo. En Espaiia, la tasa de actividad® de las personas
con discapacidad es de alrededor del 35,5 %, frente al 78,5 % de la poblacion
sin discapacidad. La tasa de empleo* esta cerca del 29% en personas con
discapacidad, frente al 69,70 % del resto de la poblacion (INE, 2024). Estas cifras

evidencian el gran reto que existe todavia para lograr una inclusién laboral real.
Concepto de inclusion laboral

La inclusion laboral es el proceso de garantizar que todas las personas,
especialmente aquellas en situacién de vulnerabilidad o discriminacion,
tengan igualdad de oportunidades para acceder, permanecer y progresar en
el empleo en condiciones dignas y equitativas. También deben tener acceso a

1 Real Decreto Legislativo 1/2013, de 29 de noviembre, publicado en el BOE nim. 289, de 3 de diciembre
de 2013

2 0dismet: Observatorio sobre discapacidad y mercado de trabajo en Espafia

3 La tasa de actividad es el porcentaje de personas en edad de trabajar que estdn ocupadas o buscando
empleo activamente. Mds adelante en el trabajo se detalla cdmo se calcula esta tasa.

% La tasa de empleo es el porcentaje de personas en edad de trabajar que estan efectivamente
ocupadas.
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las adaptaciones necesarias para hacer bien su trabajo (International Labour
Organization, 2015). Este concepto se basa en principios como el trato igualitario,
la accesibilidad para todos, la eliminacion de obstaculos y el valor de la
diversidad en la empresa.

Los beneficios de la inclusion laboral se observan en distintos niveles. Desde
un punto de vista social, contribuye a que las personas con discapacidad sean
mas independientes, mejoren su calidad de vida y participen activamente
en la sociedad (Jurado-Carballo & Quintana-Garcia, 2025). Desde la perspectiva
de las empresas, la inclusion aporta una mayor variedad de talento, un mejor
ambiente de trabajo y una mayor capacidad para innovar. Algunos estudios
muestran que las empresas inclusivas tienen empleados mas comprometidos y
menor rotacion de personal (Odismet-Fundacion ONCE, 2024), lo cual se

analizara mas adelante en este trabajo.

En Espana, la inclusidén laboral de las personas con discapacidad en las
empresas esta respaldada por leyes especificas. Entre las mas importantes
estan la Ley 13/1982°% (LISMI), la Ley 51/2003° sobre igualdad de oportunidades
y accesibilidad universal, y la Ley 26/20117, que fortalece el derecho al empleo
de este grupo. Ademas, entidades como el Real Patronato sobre Discapacidad,
la Fundacién ONCE y el CERMI® han promovido iniciativas y documentos que
ayudan a las empresas a aplicar politicas inclusivas (Odismet-Fundacion ONCE,
2024; INE, 2024).

Sin embargo, los datos muestran que la presencia de personas con
discapacidad en el empleo sigue siendo baja. En 2022, solo el 1,72 % de los
contratos firmados fueron para este colectivo, aunque las personas con

discapacidad representen cerca del 6,31 % de la poblacion total (INE, 2024).

5 Ley 13/1982, de 7 de abril, de integracidn social de los minusvalidos, publicada en el BOE no. 103 de 30
de abril de 1982

6 Ley 51/2003, de 2 de diciembre, de igualdad de oportunidades, no discriminacién y accesibilidad
universal de las personas con discapacidad, publicada en el BOE no. 289 de 3 de diciembre de 2003

7 Ley 26/2011, de 1 de agosto, de adaptacidn normativa a la Convencidn Internacional sobre los
Derechos de las Personas con Discapacidad, publicada en el BOE no. 184 de 2 de agosto de 2011

8 Comité Espafiol de Representantes de Personas con Discapacidad
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Esto indica que, aunque la legislacién parece avanzada en aspectos de inclusion,

su aplicacion en las empresas todavia presenta carencias importantes.

Desde el punto de vista de la empresa, avanzar hacia la inclusién laboral
requiere politicas internas claras, formacion y sensibilizacion de los
equipos, adaptacion de los espacios de trabajo y la creaciéon de puestos
inclusivos. También es clave brindar apoyo personalizado y revisar de forma
continua las medidas para asegurar que funcionen bien (International Labour

Organization, 2015).

2.2. Revision de la literatura

A continuacion se revisan diversos estudios sobre la inclusion laboral de las
personas con discapacidad y su impacto en las empresas. La idea es analizar
qué dicen las investigaciones publicadas entre 2018 y 2025, tanto a nivel
internacional como en Espafa, y comprobar si la inclusion influye realmente en
aspectos como la productividad, la rentabilidad o el clima laboral. También se
sefalan las principales conclusiones y los temas que todavia necesitan mas

investigacion, sobre todo en el contexto espafiol.

Durante los ultimos afos, la investigacion sobre la inclusion laboral de las
personas con discapacidad ha evolucionado significativamente. Al principio, los
estudios se enfocaban en el acceso al empleo y la insercién basica en el
trabajo. Sin embargo, los estudios mas recientes también analizan cémo la
inclusién afecta aspectos de las organizaciones, como la productividad, la
rentabilidad, la reputacion corporativa y el ambiente laboral (Shore et al.,
2011; Findler et al., 2007; Schur et al., 2005).

Entre 2018 y 2025, ha aumentado notablemente el numero de publicaciones que
examinan cuantitativamente la relacion entre la diversidad funcional y el
rendimiento empresarial. Estos estudios muestran que la inclusion no solo es un
valor ético o legal, sino que también tiene un papel estratégico y econdmico
importante para las empresas (van Berkel & Breit, 2025).

Esta tendencia se debe a varios factores:

12



e La consolidacion del enfoque de derechos humanos tras la
Convencién de la ONU sobre los Derechos de las Personas con
Discapacidad y su aplicaciéon en las politicas europeas y nacionales.

e La mayor importancia de la responsabilidad social corporativa (RSC)
como estrategia en la gestidon empresarial.

e La disponibilidad creciente de bases de datos y métodos
cuantitativos ha permitido analizar con mayor detalle variables como la
productividad, la satisfaccion laboral o el desempefio organizativo en

relacion con la inclusion (Schur et al., 2005).

En Espania, la evidencia se ha fortalecido gracias a los informes periodicos del
INE, y los estudios de la Fundaciéon ONCE.

Inclusién laboral y desempeiio organizativo

Los articulos analizados sugieren la idea de que la inclusién laboral de
personas con discapacidad puede tener efectos positivos en los resultados
empresariales, siempre que se implemente bien y se acompane de politicas de
gestion inclusiva (Finder et al., 2007; Shore el al., 2011).

En Espana, los datos del INE (2024) muestran que, aunque las tasas de empleo
de este grupo siguen siendo bajas, las empresas que cumplen la Ley General
de Discapacidad o tienen programas de empleo protegido presentan mayor
estabilidad laboral y menos absentismo. Ademas, el Observatorio sobre
discapacidad y Mercado de Trabajo en Espafa (Odismet-Fundacion ONCE,
2024) la productividad media en los Centros Especiales de Empleo ha subido
un 14% en diez afos, gracias en gran parte a la incorporaciéon de tecnologia y a

una gestion mas profesional.

Desde un punto de vista comparativo, van Berkel y Breit (2025) sefialan que las
empresas europeas que incluyen la inclusiéon en su estrategia de recursos
humanos logran mejoras constantes en la eficiencia operativa y en la

reputaciéon corporativa.

Ademas, el estudio de Jurado-Caraballo y Quintana (20254), hecho con

13



empresas espafnolas, muestra que las que empresas que tienen politicas
inclusivas efectivas tienen una rentabilidad econémica mayor. E| ROA sube
un 2,3% en comparacion con las empresas que no tienen estas medidas, incluso

cuando se controla el tamario y el sector.

En resumen, existen varios factores que explican como la inclusion mejora el

desempefio organizativo:

e El clima organizativo inclusivo, que aumenta el compromiso y reduce

conflictos internos (Shore el al., 2011);
e Elliderazgo inclusivo, que fomenta la confianza y la cooperacién
(Boekhorst, 2021); y

e El apoyo organizacional percibido, que mejora la satisfaccion laboral y

las ganas de seguir en la empresa (Kulkarni & Lengnick-Hall, 2014).

Estos resultados muestran que la inclusion, por si sola, no garantiza mejores
resultados. Debe ir acompafiada de una buena gestion y una cultura organizativa

coherente.

Inclusién laboral y clima laboral

Investigaciones como las de Shore et al. (2011) y Findler et al. (2007) muestran
que la diversidad bien gestionada esta relacionada positivamente con el
compromiso laboral y la satisfacciéon general de los empleados. En la misma
linea, el Libro Blanco sobre Empleo y Discapacidad (Ministerio de Derechos
Sociales y Agenda 2030, 2023) sefiala que los ambientes laborales inclusivos
tienen menos rotacion y absentismo, y un clima organizativo mas positivo

tanto para empleados con discapacidad como para quienes no la tienen.

Ademas, la inclusion laboral no solo influye en el clima laboral, sino también en
el bienestar psicolégico de los trabajadores. Zhou et al. (2017) concluyen que
el sentido de pertenencia y la autonomia percibida son mediadores clave entre

la inclusion y el bienestar psicologico.

Estudios de la Universidad de Deusto (2022) y la Universidad Oberta de
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Catalunya (2024) muestran que las personas con discapacidad que trabajan en
entornos inclusivos tienen niveles mas altos de satisfacciéon y menos estrés

laboral, gracias al apoyo organizacional y a la aceptacion social que perciben.

El caso espaiiol: Politicas y cumplimiento normativo

El caso espaniol tiene caracteristicas especificas que permiten estudiar cémo
interactuan las politicas publicas, la cultura empresarial y los resultados

organizativos.

La Ley General de Discapacidad® obliga a las empresas con mas de 50
trabajadores a reservar al menos el 2% de sus puestos a personas con
discapacidad. Sin embargo, segun los datos del informe “lbex y Discapacidad”
de la Fundacion Bequal (Fundacién Bequal, 2024), s6lo el 49% de las empresas
del IBEX manifiesta cumplir con esta obligacion. Aun asi, el numero de contratos
ha crecido y supero los 120.000 en 2024 (Odismet-Fundacion ONCE, 2024).

Las empresas que cumplen la norma suelen tener politicas de recursos
humanos mas avanzadas y ambientes de trabajo mas colaborativos. Segun
la Odismet (Fundacion ONCE), (2024), el 63% de las empresas con
programas inclusivos notan mejoras en su reputacion y en el compromiso

de sus empleados.

Los Centros Especiales de Empleo siguen siendo importantes en Espania,
empleando a mas de 100.000 personas con discapacidad y logrando altos
niveles de estabilidad laboral y satisfaccion (Odismet-Fundacion ONCE, 2024).

Entre las investigaciones mas destacadas en Espafia estan los trabajos ya
mencionados de Jurado-Caraballo y Quintana (2025), que confirman una
relacion positiva entre inclusion y rentabilidad, y Cortés et al. (2020), que
muestran mejoras en el compromiso y la satisfaccién en el sector publico tras

aplicar politicas inclusivas.

9 Real Decreto Legislativo 1/2013, de 29 de noviembre, publicado en el BOE nim. 289, de 3 de diciembre
de 2013

15



Ademas, el Observatorio de Discapacidad de la UOC (2023) aporta datos a

largo plazo sobre la mejora del bienestar y del ambiente laboral en empresas que

mantienen programas de inclusion.

Autor / Aino

Tabla 1 — Resumen de literatura analizada

Aplicacién

éQué

analiza?

Principales aportaciones

Schur, Kruse y

Inclusion laboral y

desempeiio

Cultura corporativa

Las culturas inclusivas se asocian con
mayor compromiso y menor conflictividad

interna; la inclusion puede favorecer el

Blanck (2005) L e inclusion - o ) L
organizativo desempefio organizativo si esta bien
gestionada.
.. Diversidad, La inclusién mejora satisfaccion vy
. Inclusién laboraly N ) ) .
Findler et al. - inclusion y compromiso, variables relacionadas
desempeiio o o
(2007) L resultados indirectamente con el  rendimiento
organizativo o )
organizativos empresarial.
Jurado- o . ” N
Inclusién laboraly Inclusion, Las empresas con politicas inclusivas
Caraballo &

Quintana-Garcia

desempeiio

rentabilidad y

estructuradas presentan mejores resultados

organizativo reputaciéon economicos y reputacionales.
(2025)
Inclusion laboraly Inclusiéon Integrar la inclusibn en la estrategia
Van Berkel & ) . . L )
) desempeiio estratégica en empresarial mejora eficiencia operativa y
Breit (2025) L o . )
organizativo RRHH posicionamiento corporativo.
Inclusion laboral y El liderazgo inclusivo es clave para
Boekhorst . ) . . .
(2021) desempeiio Liderazgo inclusivo transformar la diversidad en resultados
organizativo organizativos positivos.
Kulkarni & Inclusion laboraly  Apoyo El apoyo organizacional percibido mejora la
Lengnick-Hall desempeiio organizacional y integracion, satisfaccion y permanencia en
(2014) organizativo barreras laborales la empresa.
. Inclusion laboral y o ) . . » . )
Cortés y Politicas inclusivas La implementacion de politicas inclusivas

Cisterna (2020)

desempeiio

organizativo

en sector publico

mejora compromiso y satisfaccion laboral.

Concepto de La inclusion implica pertenencia vy
Shore et al. Inclusion laboraly . . )

inclusion y valoracién; aumenta el compromiso
(2011) clima laboral ] o

pertenencia organizacional.
Zhou et al. Inclusion laboraly  Justicia La percepcion de justicia media la relacion

16



¢ Qué
Autor / Aho| Aplicacion Principales aportaciones

analiza?

(2017) clima laboral organizativa y entre inclusion y bienestar emocional.
bienestar
Universidad de Inclusién laboral y El acompafiamiento profesional reduce
. Empleo con apoyo . . .
Deusto (2022) clima laboral estrés y mejora integracion laboral.

. El caso espafiol: . .
Odismet- . Programas Las empresas con programas inclusivos
) Politicas y ) . ) .
Fundacion L. empresariales de  perciben mejoras en reputaciébn |y

cumplimiento . N o
ONCE (2024) inclusiéon compromiso interno.
normativo

El caso espafiol:

Politicas y Discapacidad y Sefiala la necesidad de reducir barreras
OECD (2010) L. . .

cumplimiento mercado laboral estructurales y mejorar calidad del empleo.

normativo

El caso espaiiol: . -

. . La calidad y estabilidad del empleo son

Politicas y Trabajo decente e o ) . N
OIT (2015) . ] condiciones necesarias para una inclusion

cumplimiento inclusion

real.
normativo

Algunas conclusiones para el analisis empirico posterior

La revision de los articulos realizada en este capitulo permite extraer varias
conclusiones importantes que sirven de base para el analisis empirico posterior
de este trabajo. En general, los estudios revisados coinciden en que la inclusiéon
laboral de las personas con discapacidad debe abordarse no solo desde
una perspectiva social o legal, sino también considerando sus posibles
impactos econémicos y productivos, tanto a nivel microeconémico (empresa)

como macroecondmico (economia en general) (OECD, 2010; OIT, 2015).

En cuanto a la evidencia empirica, la mayoria de los estudios analizados
identifican efectos positivos relacionados con la estabilidad laboral, la
reducciéon del absentismo o el aumento del compromiso organizacional
(Schur, Kruse y Blanck, 2005; Schur).

Un aspecto clave de la revision es la falta de datos comparables y uniformes.
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Esto hace especialmente complicado ver como la inclusion laboral afecta la
productividad a grandes niveles, como a nivel sectorial, regional o
nacional. Muchos estudios usan encuestas especificas, muestras pequenas o
contextos muy concretos. Esto dificulta aplicar sus resultados de forma general
(OECD, 2010; OIT, 2015). También faltan estudios que unan datos de
discapacidad con indicadores macroecondémicos comunes, como el PIB por

trabajador o el valor anadido por empleado.

Por eso, este trabajo busca aportar datos reales usando fuentes oficiales. Como
el analisis debe ser cuantitativo, se usara bases de datos nacionales e
internacionales. La meta es encontrar relaciones claras y, si es posible,
asociaciones estadisticas entre la inclusiéon laboral de personas con
discapacidad y la productividad de las empresas.

El analisis empirico tendra dos partes. Primero, se realizara un analisis
descriptivo con tablas y graficos para mostrar la situacion del empleo de las
personas con discapacidad: tasas de empleo y desempleo, brecha laboral,
porcentaje de contratos indefinidos entre el colectivo de personas con
discapacidad, porcentaje de contratos a tiempo completo y su evolucion en el
tiempo (INE, 2023). Segundo, se estudiara la relacién entre estos datos y

variables econdmicas de productividad.
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3. Analisis empirico

Basado en el marco tedrico de los capitulos anteriores, en este apartado se

desarrolla un método empirico que incluye la creacién propia de un indice de

inclusién de personas con discapacidad (que llamaremos IID), cuyo objetivo

es buscar qué relacion existe entre una mayor o menor inclusion laboral de

personas con discapacidad y una mayor o menor productividad en la empresa.

Adicionalmente, se buscara la relacién entre la inclusidén y el clima laboral, lo
que dara una respuesta completa a la pregunta planteada, que recordamos aqui:
¢En qué medida la inclusion laboral de personas con discapacidad influye en el

desemperio organizativo y en el ambiente laboral en Espara?

El analisis se realiza a nivel nacional (Espafia) y utiliza unicamente fuentes
estadisticas oficiales, lo que asegura la fiabilidad, la uniformidad y la

comparabilidad de los datos.
Las principales fuentes usadas son:

¢ Instituto Nacional de Estadistica (INE): datos sobre el empleo de
personas con discapacidad, basados en la Encuesta de Poblacion Activa
(EPA).

e Eurostat y OCDE: datos sobre la productividad laboral, medidos

mediante el PIB real por persona ocupada.

El periodo analizado va de 2014 a 2024, lo que permite estudiar la evolucion de
la inclusién laboral antes, durante y después de la crisis causada por la COVID-
19, asi como los posibles cambios estructurales y diferencias entre etapas

econdmicas.
El analisis empirico se realiza en tres etapas:

1. Medir la inclusion. No existe una medida especifica de la inclusién de
personas discapacitadas, pero si variables que influyen: brecha
salarial, nivel de contratacién indefinida vs. contratos temporales en

personas con discapacidad, y contratacién a jornada completa vs.
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jornada parcial. Utilizando estas variables y su evolucién en el periodo
2014-2024, se ha creado un indice de Inclusiéon de Personas con
Discapacidad (lID) que nos servira como indicador numérico para medir

la inclusion de este colectivo.

2. Medir la productividad laboral. El indice de productividad, que segun la

literatura revisada, puede inferirse del PIB por empleado.

3. Relacionar inclusion con productividad. Para ello se ha utilizado el
coeficiente de correlacion de Pearson entre el indice de inclusién y la
productividad laboral.

Etapa 1l

indice de Inclusién

Etapa 2 Etapa 3

indice de Correlacion

de personas con
discapacidad (1ID)
2014-2024

productividad inclusién —
2014-2024 productividad
(Pearson)

3.1. Cémo medir la inclusién de personas con discapacidad: indice de
Inclusion (Etapa 1)

Para medir el nivel de inclusién laboral de las personas con discapacidad, como
se ha comentado anteriormente, en este trabajo se crea un “indice de Inclusion
de Personas con Discapacidad” que llamaremos IID, que integra varios
indicadores cuantitativos que reflejan distintos aspectos de su integracion en el
mercado laboral:

1. Brecha de empleo de la poblacién con discapacidad’®. Este indicador

muestra la desigualdad relativa en el mercado laboral entre las personas con
discapacidad y las personas sin discapacidad. Se calcula como:

Brecha de empleo poblacion con discapacidad
= Tasa de empleo de poblaciéon SIN discapacidad
— Tasa de empleo de poblacién CON discapacidad

10 para la elaboracion de estadisticas, el INE define poblacidn con discapacidad aquellas personas con un
grado de discapacidad superior o igual al 33% y asimilados seguin el RD Legislativo 1/2013
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Definamos bien a qué se refieren y como se calculan estas tasas de empleo:

e Tasa de empleo de personas sin discapacidad'': porcentaje de
personas sin discapacidad en edad de trabajar que estan empleadas.

La formula utilizada es:

Tasa de empleo personas SIN discapacidad

Numero de personas SIN dispacidad ocupadas

= 100
Total nimero de personas SIN discapacidad en edad laboral x

e Tasa de empleo de las personas con discapacidad: mide el acceso
al empleo de las personas con discapacidad. Se mide como el
porcentaje de personas con discapacidad en edad de trabajar que

estan empleadas. La férmula utilizada es:

Tasa de empleo personas CON discapacidad

Numero de personas CON dispacidad ocupadas 100
= X
Total nimero de personas CON discapacidad en edad laboral'?

2. Porcentaje de contratos indefinidos entre personas con discapacidad, que

refleja la estabilidad laboral.

3. Porcentaje de empleo a jornada completa, usado como indicador de

calidad del empleo.

Estos indicadores permiten analizar diversos aspectos clave de la inclusién de
las personas discapacitadas, como la participacion laboral, o la estructura y
estabilidad de sus empleos.

11 Es preciso diferenciar la tasa de empleo de las personas sin discapacidad de la tasa de empleo total. La
tasa de empleo total se refiere al cociente entre el nimero total de personas ocupadas entre el nimero
total de personas en edad laboral. Para calcular la brecha laboral de personas discapacitadas se compara
por tanto la tasa de empleo de personas CON discapacidad y la tasa de empleo de personas SIN
discapacidad (no respecto al total de la poblacién en edad de trabajar)

12 El concepto "en edad laboral" se refiere a personas entre 16 y 64 afios
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El indice de Inclusién Laboral de personas con discapacidad (IID)

Para integrar la informacion de los distintos indicadores en un unico parametro

que mida la inclusion laboral, se ha creado, para alcanzar los objetivos de este

trabajo, el IID. Este indice combina las variables anteriores, que se normalizan

en una escala comun y se ponderan segun su importancia para medir la

inclusion.

Calculo del indice de IID - Inclusién de Personas con Discapacidad (2014-2024)

Tasa de Empleo personas con Desigualdad

discapacidad (%)

Brecha de empleo
personas con

T Empl . )
asa de Empleo personas M ———

sin discapacidad (%)

% contratos
indefinidos personas
con discapacidad

Estabilidad de
empleo

% contratos
temporales personas
con discapacidad

Calidad de empleo

Normalizacién y
ponderacion de
variables

La siguiente tabla 2 muestra los valores de las variables e indicadores que vamos

a utilizar para el calculo del IID en el periodo de estudio:

Tabla 2 - Indicadores de inclusion laboral de las personas con discapacidad en Espana

Tasa empleo Tasa empleo

% contratos % jornada

personas CON  personas SIN Brecha indefinidos completa
discapacidad discapacidad  empleo (*) personas con  personas con
(%) (%) discapacidad  discapacidad
2014 22,6 58,9 36,3 77,5 84,7
2015 234 60,9 37,5 77 83,4
2016 25,1 62,8 37,7 76,2 82,1
2017 25,9 64,4 38,5 74,4 81,8
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Tasa empleo Tasa empleo % contratos % jornada

personas CON  personas SIN Brecha indefinidos completa

discapacidad discapacidad  empleo (¥)  personas con  personas con

(%) (%) discapacidad  discapacidad
2018 25,8 65,9 40,1 73,3 83,1
2019 25,9 66,9 41 73,1 82,7
2020 26,7 64,3 37,6 75 82,2
2021 26,9 66,3 39,4 74,4 81,6
2022 27,8 68,1 40,3 77,7 81,9
2023 28,5 69 40,5 81,4 83,3
2024 28,9 69,7 40,8 83,8 82,5

Fuente: INE y elaboracion propia.
(*) Calculo de la brecha de empleo:

Brecha = Tasa empleo personas SIN discapacidad (%)
— Tasa empleo personas CON discapacidad (%)

Los datos muestran una mejora gradual en la tasa de empleo de las personas
con discapacidad, que aumenta en mas de seis puntos porcentuales durante el
periodo analizado. Sin embargo, la brecha de empleo de personas con
discapacidad muestra un empeoramiento, tal como refleja el Grafico 1.

Grafico 1 - Brecha de empleo respecto a la poblacion sin discapacidad en Espaia
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Fuente: INE y elaboracién propia
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Normalizacion de variables

Cada indicador se normaliza con en los afos analizados (2014-2024),
convirtiéndolo a una escala entre 0 y 1. En el caso de la brecha de empleo, como
valores mas bajos indican mayor inclusién, se invierte el indicador para que

valores mas altos reflejen mayor inclusion.

Siendo la férmula para “normalizar”:

Xt — Xmin
Xmax — Xmin

Xnorm =

Donde:

Xnorm es el valor normalizado que buscamos
Xt es el valor que queremos normalizar correspondiente a un afio determinado
Xmin es el valor minimo de la serie que pretendemos normalizar

Xmax es el valor maximo de la serie temporal que pretendemos normalizar

Salvo en el caso de la brecha de empleo, que sera:

Xt — Xmin
Xmax — Xmin

Xnorm=1-—

Asi, los indices normalizados son los indicados en la Tabla 4 a continuacion:
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Tabla 4 - Variables de inclusion de personas discapacitadas normalizada

Tasa empleo Tasa empleo % contratos % jornada
Aii personas con personas sin Brecha indefinidos completa

discapacidad discapacidad  empleo (¥)  personas con  personas con

) (%) discapacidad  discapacidad

2014 0,00 0,00 1,00 0,41 1,00
2015 0,13 0,19 0,74 0,36 0,58
2016 0,40 0,36 0,70 0,29 0,16
2017 0,52 0,51 0,53 0,12 0,06
2018 0,51 0,65 0,19 0,02 0,48
2019 0,52 0,74 0,00 0,00 0,35
2020 0,65 0,50 0,72 0,18 0,19
2021 0,68 0,69 0,34 0,12 0,00
2022 0,83 0,85 0,15 0,43 0,10
2023 0,94 0,94 0,11 0,78 0,55
2024 1,00 1,00 0,04 1,00 0,29

Fuente: Elaboracién propia

Férmula del indice de inclusién laboral de personas con discapacidad

El indice de inclusién laboral (IID) se calcula como la media simple de los
indicadores normalizados, asignandose diferentes pesos a cada
componente segun su importancia para la medicion del concepto de inclusion.

A continuacion, se asigna un peso a cada indicador y se justifica esa decision:

1. Brecha de empleo (peso 2,5)
Se le asigna el mayor peso por tratarse del indicador que refleja de forma
mas directa la desigualdad estructural entre personas con y sin
discapacidad. Los articulos analizados identifican la tasa de empleo y su
diferencial como el principal indicador de inclusién laboral (OECD, 2010;
International Labour Organization, 2015). Sin acceso al empleo, no puede
hablarse de inclusion, por lo que este componente constituye la principal
variable del indice.

2. Porcentaje de contratos indefinidos (peso 2)
La estabilidad en el empleo es un elemento central de la integracion
sostenible en el mercado laboral. La calidad del empleo y, por tanto, la

duracién de los contratos es determinante para medir una inclusién real

25



(International Labour Organization, 2015). Por tanto, aunque secundario
respecto a la brecha de empleo, este indicador refleja el grado de
consolidacion laboral y recibe un peso elevado.
3. Porcentaje de contratos a jornada completa (peso 1,5)

La jornada completa puede interpretarse como una aproximacion a la
intensidad de la participaciéon laboral y al nivel de ingresos
potenciales. Sin embargo, la literatura sefiala que la decision del tipo de
jornada depende mas de la naturaleza del empleo que de la discapacidad
o no del empleado (OECD, 2010). Por ello, se le asigna un peso inferior

en comparaciéon con los otros dos componentes.
Asi, resulta la siguiente formula:

2,5 * Brecha,pym ¢ + 2 * Indefinidos, orm e + 1,5 * Jornada, grm ¢
6

Indice_Inclusién; =

El resultado es el que se muestra en el siguiente Grafico 2.
Gréfico 2 - indice de inclusién laboral de personas discapacitadas (Espafa, 2018-2024)
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3.2. Como medir la productividad laboral (Etapa 2)

El desempeio econdmico se mide mediante la productividad laboral, definida
como el PIB real por persona ocupada. Este indicador se utiliza ampliamente en
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estudios macroeconémicos y comparativos y se considera una buena medida del

rendimiento promedio del trabajo en la economia.
La productividad laboral se analiza como una variable general que refleja la

combinacion de factores tecnoldgicos, organizativos y estructurales.

La tabla 5 a continuacion muestra el PIB real por persona ocupada en Espana.

Tabla 1 - PIB real por persona ocupada (Espaiia)

PIB real por

Aiio persona
ocupada (€)

2014 109.658
2015 110.848
2016 111.019
2017 111.040
2018 111.148
2019 110.743
2020 101.657
2021 105.019
2022 107.370
2023 107.701
2024 109.265

Fuente: World Bank, International Labour Organization (ILO), UN Population
Division, Eurostat, and OECD (2025) — processed by Our World in DataWorld

3.3. Correlacion inclusion-productividad (Etapa 3)

Con el objeto de responder a la pregunta de investigacion sobre hasta qué punto
la inclusion laboral de las personas discapacitadas mejora la productividad de las
empresas, este trabajo busca establecer una relacion entre inclusion y
productividad, calculando el coeficiente de correlacion de Pearson, que mide la
intensidad y la direccion de la relacion lineal entre dos variables continuas. Este

coeficiente se define como:

_cov(X,Y)
" O0x Oy

donde:
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e X representa el indice de inclusion laboral

e Y la productividad laboral.

Para ver posibles tendencias en el tiempo, y dada la relevancia en los datos de
observados que supuso en 2020 la crisis sanitaria, se han calculado dos lineas
de tendencia:

e un analisis para todo el periodo 2014-2024, y

e un analisis solo para el periodo post-COVID, 2021-2024.

El grafico de dispersion (Grafico 3) muestra una relacion claramente creciente
entre la inclusion laboral y la productividad, a diferencia de la alta dispersion
observada al analizar todos los afios. Esto indica que la relacién no es estable a

lo largo del tiempo y puede depender de las condiciones economicas
predominantes.

Grafico 3 - Relacion entre el indice de inclusion laboral de personas discapacitadas y la

productividad
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4. Resultados
4.1. Evolucidn del indice de inclusién laboral (2014-2024)

El analisis del indice de inclusion laboral de personas con discapacidad (IID)
(creado en este trabajo) permite observar cémo ha evolucionado la
integracion de este colectivo en el mercado laboral espaiiol entre 2014 y
2024. Al combinar acceso al empleo, estabilidad contractual, calidad del trabajo
y brecha respecto a la poblacion sin discapacidad, el indice ofrece una visidon

global del grado de inclusion.

La evolucion no es lineal, sino que presenta distintas etapas (se reproduce de

nuevo el Grafico 2);

Gréfico 4 - indice de inclusién laboral de personas discapacitadas (Espafa, 2018-2024)
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e En los primeros anos del periodo analizado (2014-2017), el indice
muestra una tendencia a la baja. Pasa de valores relativamente altos en
2014 a niveles claramente mas bajos en 2016 y 2017. Esta evolucion
indica un deterioro relativo en la inclusion laboral de las personas
discapacitadas. Esto se debe principalmente al aumento de la brecha
de empleo y a una pérdida gradual de la calidad del empleo, aunque la

estabilidad contractual se mantiene en niveles bastante altos.
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En el periodo 2018-2019, el indice alcanza su valor minimo. Esto refleja
un bajo grado relativo de inclusion laboral. La situacion se explica por la
combinacion de una brecha de empleo muy alta y un estancamiento
de la tasa de empleo de las personas con discapacidad. Esto limita los
avances en la convergencia con la poblacion sin discapacidad. En estos
afnos, las mejoras en la estabilidad contractual no son suficientes para
compensar las dificultades de acceso al empleo.

En 2020 se observa un repunte significativo del indice de inclusién. Este
comportamiento, que parece inesperado en medio de una crisis sanitaria,
puede interpretarse como resultado de un impacto distinto de la COVID-
19 sobre el empleo en general (la tasa de empleo de personas sin
discapacidad se reduce, mientras que la de personas con
discapacidad se mantiene estable). Esto reduce la brecha relativa y
mejora el valor agregado del indice mas que una mejora estructural en el
proceso de inclusion laboral.

A partir de 2021, el indice crece de forma constante y bastante rapida,
estabilizandose en 2024. Este avance se explica por varios factores:

(i) el aumento gradual de la tasa de empleo de las personas con
discapacidad,

(i) la mejora notable de la estabilidad contractual, reflejada en el
fuerte aumento del peso de los contratos indefinidos,

(iif)la mejora de la calidad del empleo, medida por el empleo a
jornada completa.

Estos elementos ayudan juntos a elevar el valor del indice, incluso cuando la
brecha de empleo sigue siendo alta en términos absolutos. En este sentido, los
resultados ponen de relieve avances significativos en la inclusién laboral,
pero también la necesidad de reforzar las politicas publicas orientadas a
reducir de forma efectiva la brecha de empleo y consolidar mejoras estructurales

a largo plazo.

4.2. Inclusién laboral y clima organizativo: evidencia indirecta
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Aunque el indice sintético esta pensado principalmente para medir la inclusién
laboral, su evolucidon también aporta informacion indirecta sobre el clima laboral.
En especial, el aumento de la contratacion indefinida y la mejora de la calidad
del empleo indican una mayor estabilidad y permanencia en el trabajo. Estos
son factores que la literatura relaciona con ambientes laborales mas
favorables, mayor satisfacciéon y menor rotaciéon (De Cuyper & De Witte,
2007; Schur et al., 2005).

En este sentido, el aumento del indice desde 2021 puede verse no solo como
una mejora en la inclusion laboral, sino también como una sefal indirecta de
avances en las condiciones laborales y en la integracién real de las personas

con discapacidad en las organizaciones.
4.3. Inclusién laboral y productividad: analisis correlacional

Para analizar la relacién entre inclusion laboral y desempeio econémico (o
productividad), se ha utilizado el coeficiente de correlacion de Pearson entre el
indice de inclusion (lID) y la productividad laboral, medida como PIB real por
persona ocupada. Para ilustrar los resultados se muestra a continuacion de
nuevo el Grafico 3:

Grafico 5 - Relacion entre el indice de inclusion laboral de personas discapacitadas y la

productividad
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Cuando se analiza el periodo completo 2014-2024, el coeficiente obtenido es

muy bajo (r = 0,06). Esto indica que no existe una relacion lineal significativa
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entre ambas variables en el largo plazo. La productividad agregada parece
estar mas influida por factores macroecondémicos como el ciclo econémico, la

inversion, la tecnologia o la estructura sectorial.

Sin embargo, al analizar unicamente el periodo posterior a la pandemia (2021-
2024), la relacion cambia de forma notable. En este subperiodo, el coeficiente de
correlacion es alto (r = 0,8), lo que indica una asociacién positiva fuerte entre
inclusién laboral y productividad.

El grafico de dispersion (Grafico 3) muestra claramente esta diferencia. Mientras
que para el conjunto del periodo la nube de puntos es dispersa y sin tendencia
clara, en los afos posteriores a 2021 se observa una pendiente positiva marcada.

Este resultado sugiere que, en un contexto de recuperacién econémica, los
avances en inclusion laboral pueden estar alineados con mejoras en el
desempeino econémico general. No obstante, es importante subrayar que la
correlacion no implica causalidad. No puede afirmarse que la inclusidn cause

directamente un aumento de la productividad.

Sintesis de los resultados empiricos

El analisis realizado permite extraer varias conclusiones principales.

e Lainclusién laboral de las personas con discapacidad ha mejorado de
forma clara a partir de 2021, especialmente en términos de estabilidad
contractual.

e Persiste una brecha estructural importante en el acceso al empleo
respecto a la poblacion sin discapacidad.

e No se observa una relaciéon estable entre inclusion y productividad a
largo plazo. Sin embargo, en el periodo posterior a la pandemia aparece
una asociacion positiva fuerte.

e Los resultados indican que el impacto econémico de la inclusiéon
depende en gran medida del contexto macroeconémico y de la fase
del ciclo.
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En conjunto, la evidencia empirica sugiere que la inclusion laboral es
compatible con un buen desempeino econémico y puede estar asociada a él
en determinados contextos, aunque no puede establecerse una relaciéon

causal directa con los datos disponibles.
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5. Conclusiones y recomendaciones.

Este trabajo partia de una pregunta central:

¢(En qué medida la inclusion laboral de las personas con discapacidad

influye en el desempeno organizativo y en el clima laboral en Espana?

5.1. Resumen de conclusiones

A partir del analisis tedrico, la revision de la literatura y el estudio empirico

realizado para el periodo 2014-2024, pueden extraerse varias conclusiones

relevantes.

1.

3.

La inclusion laboral de las personas con discapacidad en Espafa ha
experimentado una mejora progresiva en los ultimos anos,
especialmente a partir de 2021. El indice de inclusion laboral (1ID) muestra
un avance sostenido impulsado principalmente por el aumento de la
contratacién indefinida y la mejora de la tasa de empleo del colectivo.
Sin embargo, persiste una brecha estructural significativa respecto a la
poblacion sin discapacidad, lo que indica que la inclusién plena todavia no
se ha alcanzado.

La relacion entre inclusiéon laboral y productividad no es lineal ni
estable en el tiempo. Para el conjunto del periodo 2014-2024, la
correlacion es practicamente inexistente (r = 0,06), lo que sugiere que la
productividad macroecondémica depende fundamentalmente de factores
estructurales como la tecnologia, la composicion sectorial o el ciclo
econdmico. No obstante, en el periodo posterior a la pandemia (2021-
2024) se observa una asociacion positiva fuerte (r = 0,8). Este resultado
sugiere que, en contextos de recuperacion econdémica y estabilidad
institucional, la mejora en la inclusién laboral puede estar alineada con
mejoras en el desempeino econémico general. Sin embargo, debe
subrayarse que la correlacion no implica causalidad.

Aunque no se ha medido directamente el clima laboral mediante
encuestas o indicadores especificos, la mejora en estabilidad contractual
y calidad del empleo constituye una evidencia indirecta de entornos
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laborales mas integradores. La literatura revisada respalda que la
seguridad en el empleo, la percepcion de justicia organizativa y el
liderazgo inclusivo estan asociados a mayores niveles de satisfaccion y

compromiso organizacional.

En conjunto, los resultados confirman que la inclusion laboral no es unicamente
una cuestion ética o legal, sino que tiene implicaciones organizativas reales. No
obstante, su impacto econémico depende del contexto y de la calidad de su

implementacion.

5.2. Recomendaciones para las empresas y politicas publicas

A la luz de Ilos resultados obtenidos, pueden plantearse varias
recomendaciones para las empresas:

e La inclusion debe integrarse en la estrategia de recursos humanos,
no limitarse al cumplimiento formal del 2% legal.

e La estabilidad contractual es un elemento clave: promover contratos
indefinidos favorece la integracion real.

e Es necesario invertir en adaptacion de puestos y apoyo
organizacional.

o Elliderazgo inclusivo es determinante para que la diversidad se traduzca
en mejoras reales de clima y desempenio.

Las empresas que gestionan la inclusién como un recurso estratégico, y no
como una obligacién administrativa, pueden obtener ventajas reputacionales
y organizativas a medio y largo plazo.

Desde el punto de vista institucional, las recomendaciones en el ambito de las
politicas publicas serian:

e Es necesario reforzar los mecanismos de supervision del cumplimiento

de la Ley General de Discapacidad.
o Deben impulsarse incentivos para la contratacion estable.

o Es importante mejorar la disponibilidad de datos que permitan analizar

la inclusién a nivel sectorial y empresarial.
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En sintesis, reducir la brecha estructural sigue siendo el principal reto.

5.3. Limitaciones del estudio y lineas futuras de investigacion

Este trabajo presenta algunas limitaciones que deben tenerse en cuenta al
interpretar los resultados.

a) Muchos de los estudios analizados en la revision de la literatura presentan
limitaciones metodolégicas. Normalmente se basan en muestras
reducidas o en sectores concretos, lo que dificulta generalizar los
resultados. Ademas, existe una gran variedad en las variables utilizadas
para medir tanto la inclusion como el desempefo organizativo, lo que
complica la comparacion entre investigaciones. También es frecuente que
los estudios utilicen disefios correlacionales, que permiten identificar
asociaciones, pero no establecer relaciones causales claras.

b) El propio analisis empirico de este TFG tiene limitaciones relevantes.
El uso de datos agregados a nivel nacional impide analizar diferencias
por sector, tamafio de empresa o tipo de organizacion. Asimismo, el
numero de observaciones es limitado (2014-2024), lo que reduce la
robustez estadistica, especialmente en el analisis del periodo posterior a
la pandemia.

c) Elindice de Inclusién (1ID) elaborado es una medida construida a partir de
indicadores disponibles, pero no recoge otras variables que determinan
la inclusién, como la cultura organizativa o la percepcion directa del
clima laboral. Por tanto, los resultados deben interpretarse como una
aproximacion cuantitativa y no como una medicion exhaustiva de la

inclusion.

En futuras investigaciones seria recomendable trabajar con microdatos
empresariales (y no con valores agregados por pais), ampliar el periodo
temporal de analisis y utilizar modelos econométricos que permitan explorar
relaciones mas causales. También seria interesante incorporar indicadores
directos de clima laboral y bienestar organizativo para complementar el

enfoque cuantitativo utilizado en este estudio.
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