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La Convencion de Naciones Unidas sobre los Derechos de las Personas con Discapaci-
dad, que entr¢ en vigor en Espana el 3 de mayo de 2008, recoge en su articulo 27 "... el
derecho de las personas con discapacidad a trabajar, en igualdad de condiciones con las
demds; ello incluye el derecho a tener la oportunidad de ganarse la vida mediante un tra-
bajo libremente elegido o aceptado en un mercado y un entorno laborales que sean
abiertos, inclusivos y accesibles a las personas con discapacidad”. Este principio es reflejo
de una demanda del colectivo de personas con discapacidad fundamentado en la ne-
cesidad de que las empresas tengan en cuenta que para que una persona con discapa-
cidad pueda trabajar no basta unicamente con la voluntad de contratacién, hecho de
por sf importante, sino que es necesario poner en marcha un proceso que garantice que
en la entidad se dan las condiciones adecuadas para que pueda desarrollar su trabajo
cualquier persona.

Repsol es un buen ejemplo de coémo una entidad, tras asumir el compromiso de incor-
porar la diversidad y la igualdad de oportunidades en su politica de actuacién, ha dado
ese paso de reflexion y revision de sus instalaciones y procesos con la idea de potenciar
que las personas con discapacidad se puedan incorporar a su plantilla.

Para la Fundacion ONCE, entidad que tiene entre sus objetivos promover la insercion labo-
ral de las personas con discapacidad como paso necesario para su plena inclusion social,
el Libro Blanco de la Contratacién de Personas con Capacidades Diferentes de Repsol es
una actuacion digna de reconocimiento, que cobra un valor mayor si tenemos en cuenta
el importante numero de personas con discapacidad que trabajan en la plantilla de esta
entidad.

Para que las personas con discapacidad tengan las mismas oportunidades que el resto
de los ciudadanos son necesarios la implicacién y el compromiso de la administracion
publica y de todos los agentes sociales, entre ellos las empresas. Repsol es ejemplo de
ese compromiso, convirtiéndose asi en un aliado imprescindible para el colectivo de
personas con discapacidad.

Hemos querido estar cerca de Repsol en este y en otros proyectos porque han tenido
el acierto de conseguir algo muy valioso para el colectivo de personas con discapacidad:
hacernos visibles ante la sociedad y dar normalidad a los procesos de integracion labo-
ral. Estamos seguros que este camino serd seguido por otras empresas y estaremos al
lado de todas aquellas que quieran incorporarse.

Alberto Duran Lopez
Vicepresidente 1¢ Ejecutivo
F. ONCE
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Como parte de la Politica de Diversidad y de Igualdad de Oportunidades de Repsol y
con el fin de sistematizar la experiencia de la Compania en la integracion de personas con
capacidades diferentes, tengo el orgullo de presentar el Libro Blanco de la Contratacion
de Personas con Capacidades Diferentes.

Uno de los principales objetivos de la publicaciéon de este Libro Blanco es recopilar los pro-
cedimientos que nos han permitido la estandarizacién y mejora de los procesos de contra-
tacion y gestion de la diversidad de los empleados con algun tipo de discapacidad, y ponerlos
a disposicion de cualquier otra empresa que quiera aprovechar nuestra experiencia.

Entre los principales resultados, cabe destacar los datos objetivos de plantilla que mues-
tran un dinamismo en la generacion de empleo, contando en la actualidad con mds de
340 empleados con capacidades diferentes que representan un porcentaje ampliamente
superior al 2% de la plantilla. A esta cifra hay que sumar 75 empleos equivalentes por
compras y contrataciones a Centros Especiales de Empleo.

Esta promocion de la diversidad y la no discriminacién a través de la incorporacion de per-
sonas con discapacidades fisicas (incluidas las sensoriales) o psiquicas, se inscribe en el
marco de valores de la compania, y es coherente con su visién corporativa. El Plan refleja
nuestro compromiso con la sociedad, pero también enriquece y transforma nuestra Com-
pania, en beneficio de empleados, clientes, etc. Un ejemplo claro son las actuaciones
orientadas a la accesibilidad universal (arquitecténica y web).

Este resultado se ha conseguido partiendo de la decision de la direccion, pero gracias a
la coordinacion de todas las dreas implicadas, con el apoyo de distintas organizaciones ex-
pertas, y gracias a la concienciacion y conviccion de todos los que nos sentimos parte de
Repsol. Nuestra experiencia queda resumida en la "Rueda del éxito de la integracion” que
se describe en el Libro, que esperamos sea de utilidad también a otras organizaciones.

Quisiera dar las gracias a todas las Organizaciones y especialmente a la Fundacién Once
y empresas pertenecientes a su grupo empresarial que nos han ayudado y que han sido
nuestros aliados estratégicos a la hora de conseguir que la integracién de personas con
capacidades diferentes sea hoy una realidad en nuestra Compania. Igualmente, agradezco
a todos los empleados y a la representacion sindical el impulso y apoyo a esta iniciativa,
ya que, gracias a su compromiso, hemos conseguido gestionar la diversidad como ele-
mento favorecedor de la competitividad y del respeto por lo derechos de la persona.

Cristina Sanz Mendiola
Directora General de Personas y Organizacion Repsol
Repsol
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Resumen ejecutivo

En consonancia con sus valores y proyecto corporativo, Repsol emprendié en 2005 un
Plan de Integracion de Personas con Capacidades Diferentes con distintas vertientes de
actuacion. Como resultado més tangible del Plan, se ha pasado de 131 empleados con
discapacidad en plantilla en diciembre de 2004, esto es, el 0,80 por ciento de la misma,
a 423 personas (348 por contratacion directa, 75 por medidas alternativas) en diciembre
de 2008, lo que supone el 2,31% de la plantilla total. Este logro ha sido posible gracias a
un conjunto de actuaciones en distintas vertientes, desde la accesibilidad arquitectonica
al andlisis de puestos de trabajo, que en un impulso sostenido ano a ano, acercan la com-
pania a la sociedad en que desenvuelve su negocio, en la cual la discapacidad, las capa-
cidades diferentes, es un hecho mds del panorama de su diversidad.

El objetivo del Libro Blanco consiste en ofrecer una guia de procedimientos que permita
la estandarizacion y mejora de los procesos de contratacion y gestion de la diversidad de
los trabajadores con capacidades diferentes.

El informe se basa en el diagndstico realizado a través de una metodologfa plural de in-
vestigacion social, del aprendizaje de prdcticas en paises de nuestro entorno y en otras
empresas comprometidas con la inclusion laboral de los trabajadores con capacidades di-
ferentes. Sus propuestas recogen el conocimiento y experiencia, a través del didlogo con
técnicos de Repsol, en especial del drea de Recursos Humanos.

Entre sus principales resultados cabe destacar como los datos objetivos de plantilla indi-
can el dinamismo en la generacion de empleo tanto directo como por contratacion de
servicios a otros Centros Especiales de Empleo (CEE) de personas con capacidades dife-
rentes, con diferentes contribuciones por parte de las sociedades del Grupo. La experien-
cia adquirida por las empresas pioneras ofrece aprendizajes que pueden servir de estimulo
a otras en el momento presente.

El impulso de la Alta Direccion de Repsol ha resultado determinante en el logro de los
objetivos del Plan, en la aplicacién de sus distintas vertientes y en la incorporacion efec-
tiva de trabajadores en las distintas sociedades. El apoyo claro y la firmeza de la Direccion
es apreciado por los distintos actores de la empresa con percepciones diferenciadas:
cuenta con la completa aprobacion de los sindicatos representativos y de su compro-
miso a través de los Acuerdos Marco; los responsables en distintas Areas consultados asu-
men la iniciativa que parte "de arriba abajo", y la hacen propia, adquieren conciencia de
su acierto y necesidad, la ponen en préctica en su dmbito; los jefes de equipo de distin-
tas dreas y sociedades, si bien la valoran en términos positivos, la asumen con frecuencia
de forma voluntaria, sin las medidas de acompanamiento necesarias.
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Respecto a las actuaciones en las distintas vertientes que han posibilitado el avance en la
inclusion (accesibilidad universal -arquitecténica y Web-, andlisis de puestos de trabajo, for-
macion y concienciacion, ademds de acuerdos con entidades publicas y privadas, como
las mds destacadas), se observa coordinacion y convergencia entre las mismas, asi como
una pauta de continuidad y mejora en cada ejercicio, completando etapas y extendiendo
su alcance. Estas actuaciones, saberes adquiridos y avances sittan a la compania en con-
diciones de fortaleza de cara al afianzamiento de la inclusiéon, de mayor proximidad a las
necesidades de los clientes, y con capacidad para alcanzar nuevos objetivos de mejora.
Repsol alcanza, asimismo, un reconocido posicionamiento como lider en la gestion de la
diversidad por capacidades diferentes, confiabilidad y compromiso con este colectivo.

A pesar de la coordinacién e impulso continuado en las actuaciones, el estudio identifica po-
sibles ausencias en distintos puntos del ciclo o itinerario de la inclusion. En cuanto a los acto-
res, del diagndstico se desprende la necesidad de prestar apoyos complementarios de distinto
orden a los jefes de equipo, que ven como positiva la decision de la Alta Direccién, pero a la
que le faltan medidas de acompanamiento consecuentes. La mejora en la comunicacién y en
los procedimientos de seguimiento forma parte de estas medidas. En cuanto al ciclo o itine-
rario de inclusion, el punto critico del actual sistema de gestion se sitda en el paso de la asig-
nacion de trabajadores a los centros de trabajo y el momento de la acogida (que incluye
decisiones previas como la ratio por equipo y ritmo de incorporacion). Esta transicion desde
el contrato y la formacion ocupacional al centro de trabajo presenta ausencias que generan
disfunciones en el proceso de incorporacién y consolidacién en el empleo. Por otro lado, una
vez alcanzada la incorporacion efectiva de una proporcion notable de trabajadores con capa-
cidades diferentes en la compania, el afianzamiento en su practica laboral y a la aportacion de
su talento a través del desarrollo profesional son los focos que requieren mayor atencion.

El Plan supone un cambio significativo en las practicas y en la cultura de la empresa y sus
gentes: se vive un momento de transicion. Comporta la inclusion de un colectivo vulne-
rable, una minorfa sobre la que, a pesar de las mejoras experimentadas, todavia recaen
fuertes prejuicios. Las actitudes y estereotipos influyen en los procesos de incorporacion
laboral, con una tendencia a girar hacia percepciones individualizadas y mds favorables
mediante el trato directo continuado con los trabajadores con capacidades diferentes.

El Libro Blanco realiza en su primera secciéon un acercamiento a los origenes, contexto e
impulsores del Plan, los datos de incorporacion en plantilla, asi como las principales actua-
ciones que han posibilitado los logros actuales, que sitdan a la compania en una posicion

favorable para afianzar la inclusion y gestion de la diversidad por capacidades diferentes,

La segunda parte sigue el itinerario légico de la insercion, combinando diagnéstico y pro-
puestas de cara a la mejora del actual sistema de gestion.

Por ultimo, se enuncia una serie de conclusiones y consideraciones de cardcter transversal y final.
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Introduccion y objetivos

"Las empresas de mds éxito en el futuro serdn aquellas que creen las condiciones necesa-
rias para que todos los individuos puedan canalizar sus habilidades, experiencia y energia,
hacia el éxito de la empresa, y que ademds reconozcan, se preparen para recibir y reciban,
a una diversidad de clientes; con ello atraerdn a unos inversores cada vez mds exigentes.
Las empresas de mds éxito en el futuro serdn aquellas que gestionen, de manera mds efi-
caz, los retos de la cohesion social y de la competitividad econdmica”.

Zadek, Simon y Scott-Parker, Susan (2002): La Llave del Potencial. La nueva causa em-
presarial de la discapacidad. OIT. Employers Forum on Disability. Londres.

Repsol, empresa internacional integrada de petréleo y gas, con presencia en mds de 30
paises, es lider en Espana y Argentina, siendo una de las mayores companias energéticas
privadas del mundo y la mayor compania privada energética en Latinoamérica en tér-
mino de activos. Su plantilla en Espana ascendia a 18.229 personas en diciembre de
2008, comprendiendo desde la actividad petroquimica a la distribucién comercial en su
red de estaciones de servicio.

De acuerdo con sus compromisos publicos y proyecto estratégico, Repsol observa el prin-
cipio de igualdad de oportunidades y no discriminacion y “entiende la diversidad como
fuente de ventaja competitiva, que permite a la compania incorporar a sus proyectos a
personas con puntos de vista y percepciones distintas, lo que le ayuda a tomar mejores
decisiones". (Informe de Responsabilidad Corporativa, 2006: 72).

En consonancia con estos valores y con el proyecto corporativo, el crecimiento empre-
sarial y de contratacion de los ultimos anos ha venido acompanado por la puesta en mar-
cha en 2005 de un Plan de Integracion de Personas con Capacidades Diferentes. Como
resultado mads tangible del Plan, se ha pasado de 131 trabajadores con discapacidad en
plantilla en diciembre de 2004, esto es, el 0,80 por ciento de la misma, a 423 personas
(348 por contratacion directa, 75 por medidas alternativas) en diciembre de 2008, lo que
supone el 2,31% de la plantilla total.
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Para alcanzar esta incorporacion de las capacidades diferentes, se ha llevado a cabo un
conjunto de actuaciones que incluyen:

* Seleccion, formacién y apoyo a la incorporacién laboral de trabajadores con discapaci-
dad fisica, psiquica y sensorial.

* Aplicacion de criterios de Diseno Universal, en el entorno arquitectdnico e informativo.
(portal Web: http.//www.repsol.com/)

* Andlisis ergonémico de puestos de trabajo en las distintas dreas y sociedades de la
compania.

* Acciones de concienciacion y sensibilizacion del personal de la compania, en sus dis-
tintos niveles de responsabilidad, dreas funcionales, territorios y empresas.

* Acuerdos de colaboracion con distintas entidades del movimiento asociativo y con las
Administraciones Publicas orientadas hacia la inclusion laboral. Merece destacar la ad-
hesion de Repsol al programa "Empresa y Discapacidad” de la Fundacién Empresa y So-
ciedad asi como la firma de un convenio Inserta con la Fundaciéon ONCE con el
proposito de impulsar la contratacion de personas con discapacidad y eliminar las ba-
rreras arquitectonicas de las estaciones de servicios.

* La busqueda de transversalidad en las actuaciones, con apoyo del "Grupo de Trabajo de
Discapacidad" en el que estan integradas distintas dreas de la companfa (RRHH, Gestion
Patrimonial, Prevencion y Seguridad, Responsabilidad Social, etc).

Repsol solicitod a Technosite apoyo técnico para la elaboracion de un Libro Blanco de la
Incorporacion de personas con Capacidades Diferentes, firmando un contrato para ello en
junio de 2008. El proposito consiste en sistematizar el conocimiento que ha generado esta
experiencia, identificar y evaluar sus factores de éxito y aprender de los posibles errores,
con vistas a elaborar un conjunto de recomendaciones y procedimientos que faciliten la
extension de estdndares orientativos a las distintas dreas y departamentos de la compa-
nfa, asi como afianzar y mejorar las politicas de recursos humanos en esta materia.

El avance en estos cuatro anos muestra como es posible traducir la afirmacion de valores
en prdcticas y resultados, a través del camino empresarial que aina competitividad y co-
hesion social. Las actuaciones aplicadas en este tiempo se han basado en el aprendizaje
a partir de otras iniciativas, el asesoramiento y apoyo por parte de entidades expertas y la
propia innovacion, basada en el conocimiento, por parte de los distintos departamentos
y profesionales en la empresa.

Libro Blanco de la Incorporacién de personas con Capacidades Diferentes en Repsol Espana
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El aprendizaje continuo, la introduccion de medidas correctoras ante fallos o carencias de-
tectadas en los procedimientos, su adecuacion a la nueva realidad de la compania, son una
constante. El presente libro representa un paso mds en esta voluntad de mejora, y ofrece
una gufa o sistema de gestion de la diversidad por capacidades diferentes.

El presente Libro Blanco ofrece elementos diagnoésticos y un conjunto de propuestas y
guia de procedimientos en materia de inclusion y diversidad de trabajadores con capa-
cidades diferentes. Nace como herramienta, en otros términos, para un mejor diseno del
Sistema de Gestion Laboral de la compania del que las capacidades diferentes formen
parte integrada.

Para alcanzar su propdsito, este Libro Blanco se basa en un acercamiento de investiga-
ciéon que combina la atencidn a los datos objetivables del Plan y sus resultados en las dis-
tintas vertientes de actuacion, en la dindmica de las incorporaciones en plantilla, asi como
a las experiencias, percepciones y actitudes de sujetos prioritarios en la incorporacion la-
boral en el plano mds cotidiano y extendido de la actividad laboral: jefes de equipo, com-
paneros y trabajadores con capacidades diferentes. También registra y aprende de la
perspectiva de un conjunto de directivos y gerentes, cargos intermedios, sindicatos y enti-
dades mediadoras. Se visitaron, asimismo, dos estaciones de servicio de la red abanderada.

El andlisis de unos y otros datos, a la luz del conocimiento disponible en materia de in-
clusion de personas con capacidades diferentes y gestion de la diversidad, asi como del
debate con equipos de Recursos Humanos y la Direccion de Repsol permite identificar y
sopesar posibles errores cometidos, acierto en las actuaciones asi como iniciativas de me-
jora, que se plantean en los distintos capitulos.

La aproximacion conto con los puntos de vista de distintos departamentos, sociedades,
puestos de trabajo, asi como una muestra significativa de ubicaciones territoriales.

El informe se estructura en las siguientes secciones:

Capitulo 3: El Plan de Inclusién: impulsores y contexto,
datos de plantilla y principales actuaciones

Capitulo 4: Itinerarios de insercion: pasos, aprendizajes
y pautas de acierto

Capitulo 5: Consideraciones finales y transversales

El liderazgo de hombres y mujeres en distintos dmbitos de la compania, desde la Direc-
cion a los profesionales de Recursos Humanos, hasta gestores de estacion de servicio, han
dado la medida de establecer la cohesion social y el reconocimiento de la diversidad hu-
mana como ejes de un negocio con sentido y viabilidad en el siglo XXI. Los cambios en
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la cultura de empresa requieren constancia y mejora continua en las prdcticas, aspectos
que enmarcan y a los que busca contribuir el presente Libro Blanco.

Nos adentramos con Repsol en territorio pionero, al menos en nuestro pais, en el que
por otra parte son cada vez mds las PYMES, como grandes empresas quienes, no sin difi-
cultades y respuestas innovadoras también, integran el talento de las personas con disca-
pacidad. Como afirman Pin y Gallifa (2008: 20) respecto al aprendizaje y acierto en la
gestion de la diversidad, "La tarea no es sencilla: se trata de un fenémeno muy reciente y
no existe un cuerpo teodrico y empirico acumulado suficientemente consolidado como
para ofrecer recetas generales de aplicacion. Es necesario acudir al ejemplo y las buenas
practicas de empresas que han decidido de forma mds o menos consciente dar ese paso
hacia la diversidad como fuente de eficacia, de generacion de riqueza y de reputacion”

'En el momento en que concluye la elaboracion del presente Libro Blanco, Repsol obtuvo el Premio Empresa y Socie-
dad 2009, cuyo proposito es reconocer las mejores actuaciones empresariales en el dmbito de la integracion social de
las personas desfavorecidas. En la modalidad de Discapacidad, el galardon recae en Repsol por el trabajo que lleva ha-
ciendo desde 2005, siendo la compania del Observatorio de Empresa y Sociedad que mas empleo directo ha creado
en términos absolutos, ademds de contar con dos estaciones de servicio certificadas en Accesibilidad Global. (Servime-
dia, 13/02/2009).
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_El Plan de Inclusion de trabajadores con
capacidades diferentes: impulsores y contexto,
datos de plantilla y principales actuaciones

Trabajador de Repsol Lubricantes y Especialidades en su puesto de trabajo

“La magia del proyecto es que las grandes barreras se han convertido ahora en los
grandes motores”.

(Pérez-Picarzo, Marisol, entonces RRHH Campsared).

Los inicios del Plan de Integracién de personas con capacidades diferentes en Repsol par-
ten de la inquietud y voluntad comprometida de un conjunto de directivos en el dmbito
de RRHH y de Marketing Europa y mds concretamente Campsared, cuyo conocimiento
directo de la discapacidad en el entorno familiar les llevo a considerar la posible incor-
poracion exitosa de trabajadores con capacidades diferentes en estaciones de servicio.
Esta voluntad, en sintonia con otros factores, ha posibilitado la puesta en marcha de un
conjunto de actuaciones que en el espacio de tres anos han incrementado de forma sus-
tancial la plantilla de trabajadores con capacidades diferentes.
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Gracias a ese proceso, la incorporacién de trabajadores con capacidades diferentes es ya
una realidad patente en Repsol, aunque con diferencias entre las empresas del Grupo. Se
trata de un proceso que corresponde evaluar para afianzar y mejorar la prdctica, identifi-
cando errores, aciertos y oportunidades.

En el presente apartado se tratardn los puntos de partida del Plan con un sentido tanto
cronologico como de fundamentacion. Se plantean dos contextos del Plan: el hecho de
la diversidad en nuestra sociedad, que incluye las capacidades diferentes, y las exigencias
legislativas en materia de insercion laboral e igualdad de oportunidades. De la atencién a
los inicios se desprende el valor de aprender de las experiencias afianzadas y con trayec-
toria. Entonces fue, entre otras, el Centro Especial de Empleo GUREGAS. Hoy Repsol
cuenta con dreas de negocio y enclaves especificos que pueden servir como referente de
aprendizaje en la integracion y gestion de la diversidad en los funcionamientos. Por su
parte, la elaboracion del Proyecto Social Hortaleza, con el asesoramiento de entidades ex-
pertas como Fundosa Social Consulting, significé un didlogo y aplicacion de soluciones
concretas de integracion y accesibilidad universal. Se apunta asimismo la estrategia del
Plan en el marco de valores de Repsol y en su atencién a “la manera” de alcanzar los ob-
jetivos, esto es, en los procedimientos éticos en la gestion de negocio y en el contexto de
la sociedad actual.

El capitulo analiza, por otra parte, los resultados efectivos de incorporacion en plantilla de
trabajadores con capacidades diferentes, destacando las principales tendencias y caracte-
risticas del proceso. Asimismo, se ofrece una sintesis de las actuaciones que han posibili-
tado el alcance de las incorporaciones en estos ultimos anos.

El compromiso y determinacion del equipo directivo, la conviccion en la posibilidad de incor-
porar a personas con capacidades diferentes en Repsol, se basa en los siguientes principios:

* La busqueda de una empresa que sea reflejo de la sociedad del siglo XXI.

* El marco ético de Repsol y el valor que la compania atribuye a la manera en que se al-
canzan los objetivos.

* La exigencia legislativa en materia de incorporacion laboral de personas con capacida-
des diferentes (cuota de reserva de puestos de trabajo prevista en la LISMI).

El proyecto auna la voluntad de combinar en todo momento rentabilidad y responsabilidad

corporativa. Supone una apuesta firme por la gestién de la diversidad en la empresa, como
elemento favorecedor de la competitividad y del respeto por los derechos de la persona.
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3.2.1_¢éPor qué apostar por la inclusion?: el hecho de la diversidad en las capacidades

“Cada vez mds compardiias europeas estan adoptando estrategias de diversidad e igualdad,
no sélo por motivos éticos y legales sino también por los beneficios de negocio que espe-
ran alcanzar. Entre los mds importantes de estos beneficios se encuentran una capacidad de
contratacion y retencién de empleados mejorada entre un rango mds amplio de trabajado-
res con alta cualificacién, mejoras en la imagen y reputacién corporativas, mayor innova-
cién y oportunidades de marketing mds amplias”.

European Commission (2005): The Business Case for Diversity. Good Practices in the Work-
place. Directorate-General for Employment, Social Affairs and Equal Opportunities: 3.

La diversidad es una condicién inherente a la humanidad, pues cada persona es un ser ori-
ginal y unico. La diversidad es un valor importante, que enriquece a la sociedad y a sus
organizaciones, pues aporta diferentes puntos de vista, experiencias, conocimientos, sen-
sibilidades y formas de resolver los problemas. La diversidad estimula la innovacion y la
creatividad, y permite tomar mejores decisiones, con una vision mds completa. La diver-
sidad es, por tanto, un valor competitivo, una realidad y un desafio de cohesién, que toda
empresa responsable y consciente debe potenciar y aprender a gestionar.

La discapacidad forma parte de las diferencias que se dan entre las personas: capacida-
des diferentes, diferencias en los "funcionamientos”, en las habilidades y en las formas de
acceder y usar los bienes, servicios y entornos.

Las capacidades diferentes tienen una importante presencia en nuestra sociedad. De
acuerdo con los datos mas recientes

* El numero de personas con discapacidad en Espana asciende aproximadamente a
4,12 millones de personas (aproximadamente el 9% de la poblacion), de las que 3,85
millones viven en hogares y 0,27 millones en residencias, centros y hospitales. En uno
de cada cinco hogares vive una persona con discapacidad.

* Hay alrededor de 1,47 millones de personas con discapacidad en edad de trabajar, lo
que supone un 4,9% de la fuerza potencial de trabajo de nuestro pais.

* EI 40,7 % de la poblacion espanola tiene mds de 45 anos, la edad a la que Ia incidencia
de la discapacidad comienza a crecer significativamente.

2Encuesta de Discapacidad, Autonomia personal y situaciones de Dependencia (EDAD, INE, 2008). Avance de Resulta-
dos. Elaboracion propia.
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* El 16% de los espanoles en edad de trabajar tiene mds de 55 anos, y el 11,4% de los
espanoles en edad de trabajar de mds de 55 anos tiene discapacidad. Ello implica que
es cada vez mds probable que una empresa tenga empleados con discapacidad o que
sus empleados adquieran algun tipo de discapacidad durante su estancia en la empresa.
Muchos de estos empleados tienen habilidades y experiencia que no tiene sentido
perder.

* El numero de personas mayores de 65 anos supera ya los 7,5 millones. Conforme avanza
la edad, crece la proporcién de personas que presentan discapacidad.

* Segun el Plan Nacional de Accesibilidad, al menos un 40% de la poblacién se beneficia
directamente de la accesibilidad universal de los entornos.

La enorme diversidad en las capacidades funcionales de las personas es una realidad
que ha de ser tenida en cuenta en todo el ciclo de produccion de bienes, prestacion
de servicios y construccion e implementacion de entornos, tanto en su concepcion,
como en su desarrollo y en su mejora. Esta exigencia de pensar en esta diversidad como
un eje en los procesos de disefo se basa en criterios de:

* Derechos fundamentales de la persona. Cumplimiento normativo en materia de "igual-
dad de oportunidades y no discriminacion”.

* Alcance de mercado (personas con discapacidad y mayores), combinando los enfoques
convergentes de "diseno para todos" y respuesta a necesidades especiales.

La consideracion de la diversidad como factor competitivo supone un importante cam-
bio en la cultura empresarial. Una estrategia empresarial respetuosa con la diversidad

y orientada a ponerla en valor tiene los siguientes efectos positivos:

» Permite aprovechar la ventaja competitiva de la diversidad: creatividad, innovacion,
estimulo y aprendizaje mutuo.

* La experiencia en accesibilidad y adaptaciones que requieren los trabajadores con ca-
pacidades diferentes preparard a la organizacién para responder a todos como personas
individuales.

* Mejora del clima laboral y orgullo de pertenencia a la empresa.

* La empresa conocerd mejor las necesidades de sus clientes con diversidad en los fun-
cionamientos, con discapacidad.

* Mejora en la imagen de la organizacion como empleador y como proveedor de servicios.
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+ Contribuye, en suma, a construir una empresa mejor y mds rentable: mds accesible, mas
humana, mds eficiente, ante la plantilla, los clientes y la sociedad.

En este sentido, cabe afirmar con Pin y Gallifa (2007), que "el gran reto radica, sin duda,
en ser capaces de pasar de la aceptacion a la gestion. La primera etapa en el camino hacia
la gestion de la diversidad ha sido bdsica y esencial: luchar contra la discriminacion, esta-
bleciendo un suelo legal que determine unos minimos y que promueva la inclusion de
diferentes colectivos en el mercado laboral en condiciones de igualdad. El trabajo en esta
linea, aunque debe ser constante, estd en gran parte completado. Una vez conseguida la
insercion, la siguiente etapa del camino se refiere a la gestion, es decir, al desarrollo e im-
plantacién de nuevas culturas organizativas que no soélo toleren la diversidad, sino que
cuenten con las herramientas adecuadas para extraer el maximo beneficio de esta diver-
sidad". El presente Libro Blanco pretende contribuir a un mejor sistema de incorporacién
y gestion de la diversidad vinculada a las capacidades diferentes en Repsol.

3.2.2_Inclusion laboral: la exigencia legislativa

Las personas con discapacidad son iguales en derechos, y a los poderes publicos corres-
ponde velar por la igualdad de oportunidades ante el empleo y el apoyo a la inclusion
laboral. La Constitucion espanola establece en su articulo 49 que “Los poderes publicos
realizardn una politica de previsién, tratamiento e integracion de los disminuidos fisicos,
sensoriales y psiquicos, a los que prestardn la atencién especializada que requieran y los
amparardn especialmente para el disfrute de los derechos que este titulo otorga a todos
los ciudadanos’, dentro de los cuales debe situarse, entre otros, el derecho al trabajo, a la
libre eleccién de profesion y oficio, y a la promocion a través del trabajo.

Esta garantia legal se traduce en dos normas de referencia:

* La Ley 13/1982 de Integracion Social de los Minusvélidos (LISMI), que regula las obli-
gaciones de las empresas en relacion con el empleo directo de personas con discapa-
cidad (empleo de un numero de personas con discapacidad no inferior al 2% de la
plantilla para todas las empresas de mas de 50 trabajadores).

« El Real Decreto 364,/2005, por el que se regula el cumplimiento alternativo con cardc-
ter excepcional de la cuota de reserva en favor de los trabajadores con discapacidad
(medidas alternativas al cumplimiento de la cuota de reserva del 2%).

La LISMI establecio en su articulo 38.1 que "las empresas publicas y privadas que empleen
un numero de trabajadores fijos que exceda de 50 vendran obligadas a emplear un nimero
de trabajadores minusvdlidos no inferior al 2 por 100 de la plantilla”. Esta cuota redunda en
la generacion de empleo directo de las personas con capacidades diferentes en la empresa.
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Por su parte, la aplicacion de medidas alternativas se producird cuando se reconozcan situa-
ciones de excepcionalidad por parte de la Administracién que motiven una especial dificul-
tad para incorporar trabajadores con discapacidad a la plantilla de la empresa. Para la obtencion
del certificado de excepcionalidad, se debe presentar la solicitud de medida alternativa ante
el INEM o los Servicios Publicos de Empleo de las CCAA, adjuntando un contrato con un Cen-
tro Especial de Empleo. También se admite un compromiso de prestacion de servicios.

La Administracion expedira un certificado acreditativo cuando:

* Los Servicios Publicos de Empleo no puedan atender a las ofertas de empleo para traba-
jadores con discapacidad presentadas o bien sean éstos los que renuncien a esta oferta.

* Las empresas acrediten la existencia de razones organizativas, técnicas o econémicas
que dificulten la incorporacion de con discapacidad a sus plantillas.

Las medidas alternativas contempladas por la ley comprenden:

1. Compra de bienes a un centro especial de empleo o a un trabajador auténom con dis-
capacidad.

2. Contratacion de servicios a un Centro Especial de Empleo o a un trabajador autbnomo
con discapacidad.

3. Donacion o patrocinio de actividades de insercion laboral y creacion de empleo a favor
de personas con discapacidad a fundaciones o asociaciones de utilidad publica cuyo
objeto social sea, entre otros, las formacion profesional, la insercion laboral o la creacion
de empleo de las personas con discapacidad.

4. Constitucion de un enclave laboral.

Posteriormente la disposicién adicional trigésima novena de la Ley 66/1997, de 30 de diciembre (RCL 1997, 3106 y
RCL 1998, 1636), de Medidas fiscales, administrativas y del orden social, y mds tarde la disposicion adicional undécima
de la Ley 50/1998, de 30 de diciembre (RCL 1998, 3063 y RCL 1999, 1204), del mismo titulo que la anterior, dieron
nueva redaccién al articulo 38.1 de la Ley 13/1982, de 7 de abril (RCL 1982, 1051; ApNDL 9798), de Integracion So-
cial de Minusvdlidos, introduciendo como novedad:

- Que la reserva de un 2% de puestos de trabajo a favor de las personas con discapacidad resulta de aplicacién a las em-
presas con mas de 50 trabajadores, sin la necesidad de que éstos sean fijos.

- La posibilidad de que, excepcionalmente, sea autorizable el cumplimiento de la reserva con la adopcién de medidas
alternativas.
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Ademds de estas disposiciones, existe un amplio catdlogo de textos que se refieren a la re-
lacion entre la discapacidad y el trabajo. Los poderes publicos disponen, ademds, un con-
junto de facilidades y apoyos, en especial de tipo fiscal, hacia los empleadores, incluyendo
deducciones en la cotizacion de la Seguridad Social, o subvenciones de distinto tipo, tanto
cara a la contratacién como a la adaptacion, si fuera preciso, de los puestos de trabajo.

Por otra parte, la Ley 51/2003, de 2 de diciembre, de Igualdad de Oportunidades, Accesi-
bilidad Universal y No Discriminacion de las personas con discapacidad (LIONDAU) in-
corpora a nuestro ordenamiento juridico el principio de accesibilidad universal, entendida
como la condicion que deben cumplir los entornos, procesos, bienes, productos y servi-
cios, asi como los objetos o instrumentos, herramientas y dispositivos, para ser compren-
sibles, utilizables y practicables por todas las personas en condiciones de seguridad y
comodidad y de la forma més auténoma y natural posible. De acuerdo con la ley, el prin-
cipio de accesibilidad universal presupone la estrategia de «diseno para todos» y se en-
tiende sin perjuicio de los ajustes razonables que deban adoptarse.

3.2.3_"“La manera de hacer las cosas": marco de valores y visién estratégica de Repsol

“Los beneficios éticos de la responsabilidad con la discapacidad (disability confidence) son
el componente central de la accién de negocio. El comportamiento ético no es un afiadido
y no deberia entrar en conflicto con la estrategia, aspectos comerciales y otros del negocio.

Algunos argumentardn que tratar a la gente con claridad y ética (fairly) es por si mismo
fundamental para el negocio -a menos que la gente se sienta valorada, su compro-
miso puede verse afectado de manera que puede resultar en un desempefio insufi-
ciente- asi, en muchos sentidos, los argumentos de justicia social y negocio pueden ser
complementarios”.

(Chartered Institute for Personnel Development, The business case for diversity, 2005
Keeping pace with changing societal values).

(Employers' Forum on Disability, Realising potential: Disability Confidence builds better
business http.//www.realising-potential.org/six-building-blocks/ethical/).

El Plan de Integracion de Personas con Capacidades Diferentes impulsado desde 2005
se encuentra en plena sintonia y coherencia con el marco de valores de Repsol, con su
vision estratégica como empresa. Cabe encontrar la expresion publica de estos compro-
misos en su portal repsol.com, que destaca en el drea “Nuestra Vision", el siguiente reto:

“Ser un referente en la Sociedad, fomentando un nuevo modelo de convivencia social com-
prometido y solidario, apostando por la igualdad de oportunidades”.
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Asi como:

“Queremos ser una empresa admirada en los dmbitos en los que actuamos: Reconocida en
ellos, por el alto valor afiadido, la excelencia en la gestion empresarial, la cultura organi-
zacional y la calidad de su management".

A su vez, se exponen cuatro valores éticos como guia de las acciones y comportamien-
tos, un camino para construir la confianza mutua tanto dentro de la compania y como
hacia todos los stakeholders:

* Integridad: Comportamiento intachable, alineado con la rectitud y la honestidad.

* Transparencia: Informacion adecuada y fiel de lo que se hace. Una informacién veraz y
contrastable.

* Responsabilidad: Asumir responsabilidades y actuar conforme a ellas.

* Seguridad: Alto nivel de seguridad en procesos, instalaciones y servicios, prestando espe-
cial atencion a la proteccion de los empleados, contratistas, clientes y el entorno local.

Tal y como queda reflejado en sus compromisos publicos, Repsol se compromete a
evitar posibles practicas discriminatorias en sus modelos de gestién y a favorecer la di-
versidad en todas sus actividades. Los informes de Responsabilidad Corporativa refle-
jan asimismo esta orientacion hacia el reconocimiento, la incorporacion en plantilla y
gestion de la diversidad, incluyendo las capacidades diferentes:

“Repsol YPF entiende la diversidad como una fuente de importantes ventajas competitivas,
dado que enriquece capacidades y proporciona perspectivas innovadoras en los procesos de
toma de decisiones, en los modelos de gestion de la compadiia y en el modo en que ésta se
enfrenta a los nuevos retos sociales y del negocio.

Promover la diversidad y la no discriminacion a través de la incorporacién de personal local,
de la contratacidn de personas discapacitadas o de la igualdad entre hombres y mujeres,
permite también a Repsol YPF mejorar su reconocimiento en la sociedad y en los merca-
dos y sirve para reforzar el compromiso y el orgullo de pertenencia de todas las personas
que trabajan para la compariia.

Repsol YPF sigue avanzando en la implantaciéon de medidas para asegurar la igualdad de
oportunidades en toda la organizacién”.

(Repsol, Informe de Responsabilidad Corporativa, 2006).
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Desde la Direccion de Repsol se plantea con claridad la insuficiencia de alcanzar objeti-

vos, para destacar la relevancia que adquiere la manera en que se obtienen. Pascual
Olmos, Director de Marketing Europa indicaba ya en las jornadas de concienciacion y
sensibilizacion celebradas en 2006 bajo el lema "Capacidades diferentes, energias diferen-
tes" como son soélo sostenibles las sociedades, incluyendo la empresa del siglo XXI, que
llegan a encontrar el equilibrio entre Ia justicia y la eficacia. La sociedad contempordnea
es diversa, en términos étnicos, religiosos, y también, de capacidades o funcionamientos.
El acierto en la incorporacion de esta diversidad de las capacidades en la empresa es un
requisito para su viabilidad e interaccion con el entorno. En este sentido, la cohesién so-
cial y la inclusion de la diversidad se convierten en valores fundamentales para Repsol.

Para pasar de los valores a la préctica, la perspectiva desde la cual "lo importante no es
qué consigues en tu negocio sino cdmo lo consigues” (Entr. Pérez-Picarzo, M. entonces
Gestora RRHH Campsared), se integra en el método de Gestién por Compromisos. Este
metodo, aplicado a los profesionales y cargos fuera de convenio, considera en los proce-
dimientos de retribucion no sélo los objetivos alcanzados sino los aspectos de responsa-
bilidad social y enfoque ético de la compania. La incorporacion de la diversidad en las
capacidades se convierte asi, a través de este método de gestion, en un objetivo para un
conjunto de profesionales y responsables en Repsol, quienes a su vez han de transmitir
dichos criterios a sus equipos de trabajo.

Con vistas a promover estos valores en la practica profesional de responsables y cargos
intermedios, en consonancia con el método de Gestion por Compromisos, se celebraron
las jornadas de concienciacion "Capacidades diferentes, energfas diferentes” en 2006.

Aunque los criterios de gestion de la diversidad se aplican ya en el método de gestion y
retribucion, y la Direccién cuenta con un compromiso firme en la materia que es apre-
ciado en todos los niveles de responsabilidad de Repsol, puede resultar oportuno evaluar
la consideracion efectiva de estos valores de manera efectiva a través de este sistema.

Aun contando con la conviccion personal de la Direccién General de RRHH y de Marke-
ting Europa y las exigencias legales correspondientes, la incorporacion de trabajadores
con capacidades diferentes a la légica ordinaria de la organizacion suponia en 2005 un
cambio importante, por la novedad e inexperiencia en la inclusion y gestion con este per-
fil de trabajadores. Por la sensibilidad del negocio y con vistas a plantear una estrategia fun-
damentada y de acierto, los primeros pasos consistieron en una toma de contacto y
aprendizaje de experiencias en funcionamiento en el sector de las estaciones de servicio
gestionadas por trabajadores con capacidades diferentes, el asesoramiento por expertos
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a la hora de formular el Proyecto Social Hortaleza, asi como el seguimiento de las prime-
ras incorporaciones de trabajadores con capacidades diferentes, a través de empleo con
apoyo, en las tiendas Sprint ciudad.

3.3.1_Aprender de estaciones gestionadas por
trabajadores con capacidades diferentes: GUREAK

En el cuarto trimestre de 2005 se visitaron experiencias en marcha en el campo de las
estaciones de servicio gestionadas por trabajadores con capacidades diferentes. En con-
creto, se tom¢ contacto con las estaciones atendidas por GUREGAS, una seccion del Cen-
tro Especial de Empleo GUREAK las cuales demostraban en la practica cémo personas
con capacidades diferentes podian desempenar con éxito las funciones laborales que de-
mandaba Repsol, en concreto en su red de estaciones de servicio. Como afirma Gloria
Iglesias, parte del equipo de RRHH de Campsared: ‘Lo primero que hicimos fue intentar
conocer el mundo en que nos ibamos a mover [.] Gureak para mi ha sido un referente
porque ha sido un espejo para ver que hacen ellos. Es otro tipo de negocio porque es un
CEE.. hay algunas diferencias.. pero bueno, la similitud, lo que es el trabajo, el equipo, es
lo que cuenta [.] Vimos, in situ, que era una realidad que personas con capacidades dife-
rentes pueden desempenar el trabajo” (Entr. Iglesias, G, RRHH Campsared). En esta misma
perspectiva se visitaron estaciones de lavado atendido en Barcelona (APDSH).
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GUREGAS vy el Grupo GUREAK:

El Grupo GUREAK, Centro Especial de Empleo, fue creado en 1975
por iniciativa de Atzegi, Asociacion guipuzcoana en favor de las per-
sonas con discapacidad intelectual. El objetivo de Gureak fue y
sigue siendo la integracion social de este colectivo a través de la in-
sercion laboral. Su plantilla ha pasado de cerca de 300 operarios en
el inicio de su actividad hasta mas de 3.500 en la actualidad. Este
crecimiento paulatino ha sido posible a través de la diversificacion
de productos y servicios, la distribucion de centros de trabajo en
distintos puntos del territorio y la incorporacion de distintos perfi-
les de personas con discapacidad, fisica y sensorial, ademas de cog-
nitiva. Los primeros pasos de GUREAK en el mundo empresarial se
dieron en la subcontratacion industrial en el sector de la automo-
cion, electronica e inyeccion de plastico. Hoy GUREAK comprende
cinco empresas y mds de 20 plantas industriales, que incluyen dreas
tecnolodgicas de innovacion.

GUREGAS atiende cinco estaciones de servicio en Gipuzkoa y co-
labora en el funcionamiento de otras tres en Bizkaia y Navarra.
Ofrece servicios integrales que incluyen hotel, tuneles de lavado,
lavado a mano de interiores, lava-mascotas, tienda, cafeteria, etc.

GUREGAS Carburantes S.L. tiene una plantilla de mas de 100 per-
sonas trabajando de lunes a domingo y ofreciendo en muchos de

sus centros un servicio de 24 horas.

http://www.grupogureak.com/index.php
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Las gasolineras gestionadas por GUREGAS cuentan con una tradicion historica. La toma de
contacto permitio asimismo un primer andlisis de puestos de trabajo y adecuaciones (por
ejemplo, contar con sistemas de alarma luminosos para trabajadores con limitaciones au-
ditivas) que se aplicarian luego en Campsared.

Este aprendizaje inicial a partir de experiencias afines en negocio y consideradas exitosas
es sin lugar a dudas una de las prdcticas que conducen a la mejora de la propia organi-
zacion. Hoy dia Repsol cuenta con experiencias internas que ilustran caminos de acierto
para la incorporacion y gestion de las capacidades diferentes entre unas y otras dreas de
negocio. El presente Libro incluye, como botén de muestra, un acercamiento concreto a
la estacion de servicio de Alberto Aguilera, que ofrece, desde la pequena escala, lineas de
aprendizaje en la voz de sus protagonistas.

La comparacion de précticas ("benchmarking’) con otras empresas y planes de inclusion
constituye una de las actividades que garantizan la innovacion y mejora continua.

3.3.2_El Proyecto Social Centro Hortaleza y las estaciones accesibles:
aplicacion de soluciones en colaboracién experta

Un punto de arranque en la integracion de las capacidades diferentes en Repsol fue ela-
boracion, en 2005, del Proyecto Social Centro Hortaleza, en colaboracion con Fundosa So-
cial Consulting y WORK POINT, para la creacion de un Proyecto Social concursado por
el Ayuntamiento de Madrid. Como proyecto preliminar incluirfa un Centro de Formacion,
una estacion de servicio en un entorno protegido y un Centro de Lavado.

La preparacion del proyecto Centro Hortaleza supuso una relacion estrecha de asesora-
miento con entidades especializadas y lideres en este dmbito, que permitio plantear cues-
tiones e interrogantes prdcticas acerca de la integracion efectiva de las capacidades
diferentes en la empresa y disefnar soluciones concretas y adecuadas a Repsol, incluyendo
asuntos como la accesibilidad universal y la adaptacion de puestos de trabajo.

La estacion de servicio Hortaleza prevé la contratacion de trabajadores con distintos per-
files de discapacidad, fisica, sensorial o psiquica. Se plantea, de acuerdo con la filosofia
de los CEE, como un primer paso, a través del empleo protegido, para la integracion pos-
terior de estos trabajadores en las estaciones de servicio de la red, en trabajo ordinario
y normalizado.

La estacion de servicio protegida plantea asimismo una gestion de la estacion en la que
el 100% de los expendedores vendedores son trabajadores con capacidades diferentes.
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Centr

Estaci

Plano del Centro Social Hortaleza

El Proyecto incluye un Centro de Formacion/EESS, con las siguientes caracteristicas:

» Formacion para la integracion laboral de personas sin y con alguna
discapacidad fisica, psiquica o sensorial.

* Plantilla compuesta por personas sin y con alguna discapacidad.

« Utilizacion por parte de Asociaciones/ONGs dedicadas
a la formacién de personas con capacidades diferentes.

Las instalaciones estardn exentas de barreras arquitectdnicas, tanto para empleados como
para potenciales clientes.

La combinacién de la estacion de servicio "protegida’ y del Centro de Formacion se han
concebido como un paso de aprendizaje y prdcticas para una mejor integracion y desem-
peno en el negocio de las estaciones de servicio de la red normalizada.

El proyecto fue adjudicado por el Ayuntamiento de Madrid en 2006, aunque todavia se
encuentra en espera de licencias para el inicio de las obras.

Desde esta linea y enfoque se han construido y puesto en funcionamiento el Proyecto so-

cial Mostoles y Eco Zaragoza (Valdespartera). Ambas son las dos Unicas estaciones de
servicio de Espana Certificadas por AENOR en "Accesibilidad Global” UNE 170.001.
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Los expendedores-vendedores que gestionan
ambas estaciones tienen capacidades diferen-
tes y han participado en un curso de formacion
ocupacional de 155 horas sobre como trabajar
en equipo y relacion con clientes con movili-
dad o comunicacién reducida.

Las estaciones de Mostoles y Valdespartera con-
cretan un “"saber hacer" en materia de accesibili-
dad adquirido en la compania, una preparacion
para acometer con solvencia proyectos similares:

"Asi Repsol aprende a construir gasolineras adap-
tadas, nos permitird hacer Hortaleza y construir
las que queramos emprender” (Herrero Tapia, C,

Certificado AENOR "Accesibilidad Global" i . . o
UNE 170.001-2 Subdirector de Planificacién y Evaluacién).

3.3.3_Recapitulacion

La Direccion de Repsol inicié en 2005 los primeros pasos del Plan de Incorporacion de
personas con capacidades diferentes, en consonancia con su marco valorativo y vision
estratégica global.

A través de los conocimientos adquiridos a partir de la visita al CEE GUREGAS/GUREAK
y de otros centros de entidad mas limitada situados en Barcelona y dedicados al lavado au-
tomdtico en tunel, y de la concepcién y preparacion del Proyecto Social Hortaleza, con ase-
soramiento de interlocutores expertos, se contrasto la viabilidad de integrar las capacidades
diferentes desde una vision empresarial, mas alld de la mera responsabilidad corporativa.

Esta comparacion de précticas, incluyendo tanto la propia experiencia como la de otras

organizaciones se presenta como una de las garantias para el afianzamiento de la incor-
poracién y gestion de la diversidad de capacidades en la compania.
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3.4_Las capacidades diferentes en la plantilla de Repsol:
dinamismo global y diferencias por sociedad

La incorporacién de personas con capacidades diferentes en plantilla ha experimentado
un incremento sustancial desde la puesta en marcha del Plan de Inclusion. Ofrece el dato
mas objetivable y directo del avance en este propdsito. Se constata el dinamismo global,
en el que adquieren especial impulso un conjunto de sociedades. El presente apartado
expone y analiza esta tendencia y composicion de la plantilla.

3.4.1_Evolucién 2004-2008: una incorporacion que supera el 2%

La plantilla de Repsol ha aumentado en los ultimos cuatro anos de manera sustancial en
lo que a trabajadores con capacidades diferentes se refiere, tanto en términos absolutos
como en proporcion de las nuevas contrataciones.

En el periodo transcurrido desde diciembre de 2004 a diciembre de 2008, se ha pasado de
131 trabajadores con discapacidad en la plantilla global, el 0,80 por ciento de la misma, a 423
personas (348 por contratacion directa, 75 por medidas alternativas), que suponen el 2,31%
de la plantilla actual. En este periodo, la plantilla global de Repsol se ha incrementado en
1.813 nuevos trabajadores (un 11,04% respecto a los datos de diciembre de 2004), de los
cuales 292 cuentan con capacidades diferentes, lo que supone el 16,10% de las nuevas con-
trataciones. De los 292 nuevos trabajadores con capacidades diferentes cabe diferenciar que
217 provienen de contratacion directa (74,3%) y 75 de medidas alternativas (25,7%).

Si el numero de trabajadores con capacidades diferentes se ha duplicado en estos tres
anos, la generacion de empleo a través de Medidas Alternativas, impulsada por la Direc-
cion de Compras y Contrataciones, ha registrado un crecimiento también elevado, te-
niendo en cuenta que con anterioridad a 2005 apenas se aplicaba este recurso.
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Gréfico 1: Evolucion del niumero de trabajadores con capacidades diferentes
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Fuente: Repsol, Documentacion interna. Elaboracién propia

En cuanto al cumplimiento legal de contratacion de trabajadores con capacidades dife-
rentes, como cabe observar en el grdfico anterior, fue al finalizar 2007 cuando el Grupo
Repsol Espana supero el 2% establecido en Ia legislacion. Tal porcentaje de cuota que en
el ano 2004 se situaba en el 0,80%, fue incrementdndose con una tendencia claramente
positiva, que si bien durante el primer semestre de 2008 ha permanecido estable, a
partir del segundo semestre ha vuelto a activarse.

18.229 personas integraban la plantilla total equivalente (fija mds temporal) en Repsol
Espana en diciembre de 2008. Con este numero total de trabajadores en plantilla, de
cara al cumplimiento del 2%, existe la obligacion de contratar a 365 personas con dis-
capacidad. Sin embargo, el numero total de trabajadores con capacidades diferentes en
el conjunto del Grupo Repsol Espana asciende a 423, lo que supone un 2,31% de la
plantilla total.
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3.4.2_Contribucién y proporcién de Trabajadores con
Capacidades Diferentes segun las Sociedades del Grupo

Al desglosar la asignacion interna de los 423 trabajadores con capacidades diferentes a
fecha de diciembre 2008, destacan las diferencias que se muestran en la contribucion a
este dato de las diferentes sociedades que componen el Grupo Repsol Espana. Como se
aprecia en el siguiente grafico, mds de la mitad de estos trabajadores (200 trabajadores
que suponen el 47,3%) provienen de Campsared. En términos absolutos, Repsol Petréleo,
RYTTSA y Repsol, SA. realizan una contribucién también relevante, con 57, 46 y 35 tra-
bajadores respectivamente, que suponen el 13,5%, 10,9% y 83% del total de trabajado-
res con capacidades diferentes de todo el Grupo. El resto de sociedades del Grupo hacen
una aportacion inferior al 6% del total de trabajadores con capacidades diferentes.

Gréfico 2: Contribucién de cada sociedad segun el numero de trabajadores con capa-
cidades diferente
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(*) Resto de sociedades con una contribucion inferior al 1% de contribucién al Total de trabajadores con Capacidades
Diferentes contratados en Grupo Repsol (Espana): Rylesa, Solred, Repsol Exploracion, General Quimica, Repsol Directo,
Polidux, Solgas, Dynasol Gestion, RIPSA, Sesema, Noroil, Asfalnor y Cogesa.

Fuente: Repsol, Documentacién interna. Elaboracion propia

Teniendo en cuenta el total de plantilla equivalente en cada sociedad, hoy son nueve
(sobre 22) las empresas en las que el porcentaje de personas con capacidades diferentes
supera el 2% de la plantilla: RYTTSA, Dynasol Elastomeros, Dynasol Gestion, Solred, Camp-
sared, Sesema, Noroil, Polidux y Repsol Comercial. En 2005, tan sélo RYTTSA superaba
este minimo legal.
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Tabla 1. Proporcién y Evolucion de trabajadores con capacidades diferentes en las so-

ciedades del grupo

2005 2008
Sociedad Plantilla  TCD* % Plantilla TCD* %
Total Total
RYTTSA 91 3 330% 102 46 4499%
Dynasol Elastémeros 170 1 0,59% 188 15 7.97%
Dynasol Gestion 0 0 0,00% 13 1 7,69%
Solred 82 1 123% 111 4 361%
Campsared 5891 95 161% 5836 200 343%
Sesema 0 0 0,00% 40 1 250%
Noroil 0 0 0,00% 41 1 244%
Polidux 152 2 132% 129 3 233%
Repsol Comercial 685 7 1.02% 632 13 2.06%
Repsol SA. 1686 7 042% 2092 35 167%
Repsol Petroleo 3262 36 1.10% 3624 57 157%
Petronor 902 2 0.22% 1038 14 1.35%
Repsol Quimica 1426 7 0,49% 1600 17 1.06%
Solgas 161 1 062% 97 1 1.03%
Repsol Directo 0 0 0.00% 226 2 0.88%
Rylesa 452 2 044% 436 3 069%
Repsol Butano 1243 6 048% 997 6 060%
Repsol Exploracién 496 5 1.01% 723 4 0,55%
Asfalnor 0 0 0,00% 5 0 0,00%
Cogesa 0 0 0,00% 4 0 0,00%
Estasur 52 1 191% 0 0 0,00%
Gasolube Madrid CLM 58 0 0,00% 0 0 0,00%
General Quimica 267 0 0.00% 214 0 0,00%
Hiniasa 59 0 0,00% 0 0 0,00%
RIPSA 68 0 0,00% 81 0 0,00%

Fuente: Repsol, Documentacién interna. Elaboracion propia

Los datos anteriores revelan la evolucion positiva global de la incorporacién de trabajado-
res con capacidades diferentes de Repsol como Grupo, con especial impulso por parte
de distintas empresas en el mismo, tanto en términos cuantitativos como cualitativos. Las
empresas que aportan un mayor nimero de trabajadores con capacidades diferentes en
términos absolutos son Campsared, RYTTSA, Repsol Petroleo y Repsol SA, sin embargo,
en términos relativos, sélo Campsared y RYTTSA superan el minimo legal del 2%. Otras
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empresas de menor tamano han experimentado una incorporacion apreciable, en térmi-
nos relativos, de trabajadores con capacidades diferentes en su plantilla.

Aun considerando las diferencias de negocio, la experiencia adquirida por las empresas
del Grupo mds dindmicas en la incorporacion y gestion de la diversidad de capacidades
puede servir de estimulo a otras en el momento presente.

3.4.3_Datos por perfiles

Segun datos facilitados por Repsol, a fecha de junio 2008, en términos de género, la gran
mayoria de trabajadores con capacidades diferentes contratados son hombres (86%),
frente al 14% de mujeres.

En cuanto a la tipologia de puestos, seis de cada diez trabajadores con capacidades dife-
rentes son expendedores o vendedores, dada la alta aportacion de empleo a trabajado-
res con capacidades diferentes proveniente de Campsared. En segundo lugar se encuentra
el puesto de administrativo, que es ocupado por uno de cada diez trabajadores con ca-
pacidades diferentes dentro del grupo. El resto de profesiones, como técnicos, operado-
res, encargados, conserjes, alcanzan una presencia inferior al 7%.

En términos globales del grupo, el tipo de contrato revela gran estabilidad entre estos tra-
bajadores, pues en torno al 75% disfrutan de un contrato fijo, frente al 25% de eventua-
les. Este dato varia significativamente entre las diferentes empresas. Concretamente la
proporcién de contratos fijos es inferior respecto a la media del grupo en CAMPSA Esta-
ciones de Servicio, SA, Petréleos del Norte, SA, R. COMERCIAL DE P. P. SA, Repsol Directo,
S. Ay Repsol SA. En el resto de companias todos los trabajadores con discapacidad estdn
contratados con la modalidad indefinida.

3.4.4_"Afloracion” y contratacion

A raiz de la campana llevada a tal efecto, un numero significativo de trabajadores de Rep-
sol han "aflorado” como trabajadores con discapacidad, tramitando y/o presentando el
certificado administrativo correspondiente. De manera especifica, entre la plantilla actual
de trabajadores con capacidades diferentes en Campsared, consta que 25 trabajadores,
uno de cada diez, formaba parte de la empresa ya con anterioridad. La gran mayorfa de
ellos (21 trabajadores) afloraron en 2005 con la campana de concienciacion, el resto han
sido casos de afloracion sobrevenida durante estos anos.

3.4.5_La generacion de empleo a través de Medidas Alternativas

La generacion de empleo de trabajadores con capacidades diferentes a través de la contra-
tacion de servicios a Centros Especiales de Empleo (CEE) es una iniciativa relativamente re-
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ciente en Repsol y, al igual que la contratacion directa, ha registrado un avance notable en
este periodo. Concretamente, es en diciembre de 2005 la primera vez que se registran datos
de plantilla procedentes de Medidas Alternativas: en aquel momento ascendian a 13 los em-
pleos equivalentes generados a través de compras y contrataciones a Empresas calificadas
CEE. Un ano después ese dato se duplico, alcanzando los 26 trabajadores, y a finales de
2007 se volvio a duplicar el nimero de trabajadores en plantilla llegando a los 57 emple-
ados. El ano 2008 se ha cerrado con un total de 75 empleos equivalentes de trabajadores
con capacidades diferentes procedentes de compras y contrataciones a Empresas CEE.

El importe de las compras realizadas por Repsol a CEE asciende a mds de un millon de
euros. Los 75 puestos de trabajo cubiertos a través de las Medidas Alternativas en este ano
representan el 18% sobre el total de los 423 empleados con capacidades diferentes con-
tabilizados por la compania.

Desde la Direccion de Compras y Contrataciones se fomenta la contratacion de servicios
a CEE para todo el negocio que Repsol gestiona en Espana. Dicha estrategia implica un
amplio abanico de Unidades de Negocio en las que se materializa la accion de estas
Medidas Alternativas, como Refino, Quimica, Marketing Europa, GLP, Corporacion (Entr.
Pedraza, J. J., Gerente Compras Generales Espana).

El tipo de actividad que se demanda a los CEE puede dar respuesta a distintas necesida-
des planteadas por los diferentes negocios. Entre estas actividades y productos se cuen-
tan servicios y puestos laborales de ordenanza, recepcionista, teleoperador, servicios de
limpieza, jardinerfa, manipulacién de documentos, articulos promocionales, consumibles
de informdtica, etc.

Las compras y contrataciones de bienes y servicios a Empresas CEE suelen realizarse,
generalmente conjugdndose el binomio importe y dmbito geogréfico:

* Adjudicacion directa.
* Adjudicacion mediante concurso, invitando Unicamente a Empresas CEE (al menos a 3).

Esta forma de trabajar en la funcién de Compras y Contrataciones del Grupo Repsol pone
de manifiesto su responsabilidad en la contribucion, a través de medidas alternativas, al
cumplimiento de la LISMI.

3.4.6_Recapitulacion

En suma, la plantilla de Repsol ha experimentado un aumento sustancial de los trabajadores
con capacidades diferentes, pasando del 0,8% en diciembre de 2004 a un 2,31 por ciento
en diciembre de 2008. Como parte de este dinamismo global, 9 sobre 22 de las socieda-
des que integran el Grupo superan la cifra del nimero 2% (tan s6lo una cumplia este minimo
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legal en 2004). Las empresas que cuentan con mayor numero de trabajadores con capaci-
dades diferentes en plantilla (Campsared, RYTTSA, Repsol Petréleo y Repsol SA) también al-
canzan porcentajes notables en términos relativos, aunque también otras empresas de menor
tamano han conocido un impulso destacable en la contratacion de estos trabajadores. La
generacion de empleo indirecto a través de la compra de bienes y servicios a Centros Espe-
ciales de Empleo ha registrado también un crecimiento notable en las prdcticas de la com-
pania en estos anos, pasando de 13 empleos equivalentes en 2005 a 75 en 2008.

El principal reto actual consiste en la consolidacién en el empleo, no tanto en el creci-
miento en numero. Se ha dado una incorporacion efectiva, en especial en determinadas
sociedades del Grupo. La idea de la Direccion y de los responsables —cargos interme-
dios—, asi como de los representantes sindicales, consiste en que la experiencia forme
parte normalizada de la gestion de recursos humanos de la compania, parte integrada del
negocio. Entre las iniciativas puestas en prdctica para la incorporacion de estos trabajado-
res se cuentan los contratos a tiempo parcial y, todavia en fase piloto, férmulas de flexibi-
lidad organizativa que facilitan la conciliacion, como el teletrabajo.

El afianzamiento en el empleo y desarrollo profesional, asi como la extension a distintas
dreas de negocio, destacan entre las necesidades percibidas por los responsables entre-
vistados en Repsol.

El siguiente apartado sintetiza los hitos de actuacion que han posibilitado este logro en in-
corporacion laboral.

3.5.1_Introduccion

La incorporacion de trabajadores con capacidades diferentes requiere un conjunto de
acciones de soporte, tanto en materia de accesibilidad de entornos como en los pro-
cesos de seleccion, formacion y concienciacion de la plantilla para responder a la ges-
tion de la diversidad funcional. Como parte del Plan de Integracion e incluso ya desde
2004, se han puesto en practica actuaciones en distintas vertientes, que en su mayor
parte ofrecen resultados objetivables de mejora ano tras ano. Las lineas de actuaciény
avance se han impulsado en las siguientes areas principales:

* Accesibilidad Web.
* Accesibilidad Arquitectonica.
* Andlisis de puestos.
* Formacion y concienciacion.
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Las actuaciones del Plan, asi como los procesos de contratacion de trabajadores con ca-
pacidades diferentes han sido posibles y se han llevado a cabo a través de acuerdos con
diferentes organizaciones, tanto publicas como privadas, empezando por la representa-
cion sindical de Repsol. A continuacion se exponen acciones de especial relevancia e
hitos alcanzados en las distintas vertientes. El capitulo siguiente plantea un acercamiento
a parte de estas actuaciones, desde la perspectiva de su papel en el proceso de insercion.

3.5.2_Accesibilidad Web

La accesibilidad a los contenidos y servicios que ofrece el portal corporativo de Repsol
comporta ventajas entre las que cabe destacar:

+ Garantia de que la comunicacion llega al publico mds amplio, sin discriminaciones por
motivos de discapacidad. El diseno pensado para las circunstancias mds dificiles facilita,
ademds, la consulta para la mayorfa (por ejemplo, no exige especial destreza motriz o
agudeza visual, lo que favorece a parte de la poblacién mayor que, sin llegar a ser dis-
capacitada, puede tener un pulso vacilante o vista cansada), en otros términos, “disefio
para todos".

Estabilidad de consulta desde dispositivos diferentes al ordenador. Al basarse en estadn-
dares, los contenidos resultan mds estables de cara a la consulta por dispositivos en auge
diferentes al ordenador: la pantalla de teléfonos moviles y PDA, con implantacion en
auge, asi como, a medio plazo, navegables desde la Television Digital (Io que se viene a
denominar "las tres pantallas”).

Mayor rapidez en la descarga de los contenidos, al evitar codigo innecesario.

Compatibilidad con equipos tecnolégicos obsoletos o de menor potencia. Al poder
acceder a los contenidos, por ejemplo, sin necesidad de descargar imdgenes.

Mejor posicionamiento en buscadores, al indexar texto y enlaces correctos.

Mejor preparacion ante cambios tecnolégicos, de portal o plataforma, al basar la progra-
macioén en estandares.

Cumplimiento con las disposiciones legales en materia de accesibilidad universal, que
obligan a las entidades privadas a medio plazo.

Entre el compromiso social y la identificacion de la mayor robustez y competitividad que
supone una Web accesible, las actuaciones de Repsol en esta materia han sido constan-
tes y sostenidas en el dltimo cuatrienio, pasando de una Web no accesible a alcanzar gra-
dos de cumplimiento mds que aceptables en el nuevo portal, sobre el que se mantiene
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un plan de auditorfa y mejora para el ano 2009. La siguiente tabla apunta los principales
hitos en este periodo.

Tabla 2. Principales actuaciones en materia de Accesibilidad Web

Ano

Actuaciones

2004

2005

2006

2007

2008

Auditoria de Accesiblidad al Portal web de Repsol, que incumple los estdndares generalmente
reconocidos, y es calificado como "no accesible”.

El equipo multimedia de Repsol inicia el rediseno de las principales paginas del portal de
acuerdo a criterios de accesibilidad, para hacer posible su visualizacion desde distintos
navegadores y plataformas.

Contacto con el Consorcio World Wide Web (W3C) para recibir asesoramiento en materia de
accesibilidad web, consulta desde distintos dispositivos (pda's, moviles), configuraciones, navega
dores de voz y otras tecnologfas.

Desarrollo de un nuevo portal. Se incorporan por primera vez en el proceso de desarrollo las pau-
tas de diseno web conforme a estandares del W3C, que son las bases de un diseno
accesible. Un ejemplo de estas medidas es la programacion con XHTML y CSS2 que separa los
contenidos de su capa de presentacion. Asimismo, a nivel editorial, también se introducen me-
didas para dotar de mayor accesibilidad al portal, como el etiquetado de imagenes mediante tex-
tos alternativos.

En el marco de los tests periddicos con usuarios que realiza repsol.com, se presento el portal a
personas con capacidades diferentes. La investigacion establecié que los resultados de la nave-
gacion por el portal eran "Parcialmente Satisfactorios".

Se intensifican los contactos con W3C para obtener apoyo cara a la mejora en los niveles de
accesibilidad web. Reunion de representantes de Comunicacion Online y la DSI con el CEO del
W3C, Steve Bratt

Durante 2008 se realiza un plan de accion y una nueva auditoria para evaluar los avances en el
nuevo portal.

Los niveles de cumplimiento son:
* A 2668%

* AA: 31.22%

* AAA 3293 %

Las conclusiones de la auditoria son:

« El portal presenta un fuerte trabajo en la adaptacion de aquellos puntos
bdsicos de accesibilidad (principalmente puntos técnicos, maquetacion
con capas, etiquetado de imagenes, etc).

« El trabajo mds costoso ya se ha llevado a cabo, actualmente faltaria
afinar los aspectos mas vinculados con la accesibilidad real.
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3.5.3_Accesibilidad arquitecténica

La accesibilidad de los espacios consiste en su uso y aprovechamiento con la mdxima
autonomia personal y seguridad por todas las personas. El logro de espacios intuitivos, fa-
ciles de usar y seguros constituye una ventaja para todos. Las actuaciones de Repsol en
materia de accesibilidad arquitectonica piensan tanto en los trabajadores con capacida-
des diferentes y la plantilla como en los clientes que acuden a sus espacios publicos, en
especial a las kones de servicio.

El contar con trabajadores con discapacidad es, en este sentido, una garantia para co-
nocer en la préactica las necesidades y soluciones en materia de accesibilidad univer-
sal y ofrecer a los clientes instalaciones amigables en este sentido. Este desafio, y en la
medida en que se dan pasos, constituye sin duda una ventaja competitiva tanto en tér-
minos de negocio como de imagen social para la empresa (si es que pueden escindirse
ambos aspectos).

“Seguir haciendo estaciones de servi-
cio con accesibilidad, pero al final, la
cuestion es que esto tiene que acabar,
y acabard en que esto no sea noticia,
que sea lo normal, un entorno norma-
lizado. Al final es la integracion plena
normalizada, y en las estaciones de ser-
vicio lo mismo, queremos adaptarnos
para que puedan venir clientes que no
pueden ir a otras y en el fondo pode-
mos pensar que es una oportunidad de
negocio dando servicio a unos clientes
que se puedan sentir mds cémodos en
nuestras estaciones de servicio que en
otras. [...] Una rampa beneficia a cual-
quier persona que un dia pueda tener
un accidente y tenga que utilizar mu-
letas, gente que venga con el carrito de
un nifio”.

(Carlos Herrero Tapia — Subdirector
de Planificacion y Evaluacién).

Ejemplo de puerta accesible en una estacién de servicio
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La siguiente tabla recoge una sintesis de los principales hitos recorridos en los ultimos anos.

Tabla 3. Principales actuaciones en materia de Accesibilidad arquitecténica

Ano Actuaciones

2005 Se establece como objetivo a 3 afos que los edificios de Repsol en Madrid cumplan los criterios
de accesibilidad universal.

2006 Auditorfa de accesibilidad de las instalaciones de los siguientes centros: Edificios Castellana
278/280 (sede social), CTR Méstoles, y Centro de Proceso de Datos. Aplicacién de las reco
mendaciones.

Puesta en marcha de un sistema de gestién de la accesibilidad global para la nueva torre de
Castellana, aunque finalmente se procede a su venta.

El Ayuntamiento de Madrid adjudica a Repsol el proyecto concursado para la construccion del
"Proyecto Social Hortaleza"

2007 Construccién de las estaciones de servicio de Mostoles (Madrid) y Valdespartera (Zaragoza) con
el certificado AENOR 170001 de Accesibilidad Universal y una plantilla compuesta en su tota
lidad por trabajadores con capacidades diferentes.

Aplicacion de las recomendaciones indicadas en las auditorfas realizadas en 2006 de los dos edi-
ficios propiedad de Repsol (Tres Cantos y CTR) y la sede social (Castellana, 278-280).

Repsol tiene alquilado el EDIFICIO TUCUMAN, considerado 100% accesible.

2008 Se realizan las obras para la nueva sede de Repsol (Méndez Alvaro), contemplando criterios de
accesibilidad universal en la construccion del edificio.

3.5.4_Andlisis de puestos

Una de las oportunidades para la incorporacion de trabajadores con capacidades dife-
rentes es la amplitud y variedad de puestos de trabajo en las distintas dreas de negocio
del Grupo Repsol. El andlisis de los puestos de trabajo, a través de un enfoque y método
ergonomico, permite conocer bien sus requerimientos de competencia, conocimiento,
capacidad, permite orientar y acertar en los procesos de seleccién, acogida del nuevo tra-
bajador o trabajadora, asi como en la gestion cotidiana y seguimiento de su desempeno
laboral.

En 2006 Repsol concret6 un proyecto de colaboracién con Fundosa Social Consulting
(Fundacion ONCE) en el que se incluia el analisis de puestos de trabajo en todas las di-
visiones de negocio presentes en Espana, comenzando por las de Madrid. El andlisis del
puesto de trabajo sigue, en lo bdsico, los siguientes pasos:
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* Realizacion de reuniones informativas con los responsables de las dreas de actividad de
cada division.

* Entrevistas con gestores y jefes de equipo para conocer la actividad realizada en cada drea.
* Observacion de la actividad.

Como resultado se genera una ficha descriptiva del puesto de trabajo, sus requerimien-
tos y perfil funcional necesario por parte del candidato (por ejemplo, hay puestos de tra-
bajo que requieren del sentido de la vista, como el lavado de coches, o determinadas
capacidades cognitivas, como la contabilidad o el simple manejo de dinero). El sentido de
la ficha es apoyar la seleccion para el puesto, servir al jefe de equipo para adecuar las ta-
reas asignadas al candidato y efectuar el seguimiento. Ofrecen, pues, una herramienta pre-
cisa para objetivar todo este itinerario.

“Lo que procuramos es que las fichas de lo que puede y no puede hacer un trabajador
fueran muy sencillas, muy directas y de apoyo, que luego ya sobre la marcha te van a sur-
gir muchas dificultades, y tienes que ir a la realidad de la persona, pero sirven como
orientacion”.

(Entr. Alvarez, F, FSC y Dir. Accesibilidad Fundacién ONCE).

El andlisis de puestos de trabajo permite identificar vacantes y preparar ofertas de trabajo
que pueden desempenar personas con capacidades diferentes. Como aspecto comple-
mentario, se elaboran, desde el departamento de Prevencion de Riesgos Laborales fichas
de los candidatos seleccionados con el perfil de las actividades que puede realizar sin
restricciones y aquellas otras que no debe realizar. La prevision es que esta ficha acom-
pane al trabajador en su vida laboral y pueda servir a sus responsables de cara a orientar
desde el conocimiento su incorporacion, asignacion de tareas y seguimiento.
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La siguiente tabla recoge las actuaciones y resultados en la linea de andlisis de puestos de trabajo.

Tabla 4. Principales actuaciones en andlisis de puestos de trabajo

Ano Actuaciones

2006 Arranque del proyecto de andlisis de puestos de trabajo, que prevé la elaboracion de fichas de
requerimientos para los distintos puestos en el conjunto de las divisiones de Repsol en Espana,
comenzando por las de Madrid.

Se analizan los puestos de las siguientes divisiones:

* Repsol YPF Tecnologia (CTR).

* RYLESA (CTR).

* Repsol YPF Quimicas (CTR).

* Repsol YPF Quimicas (Castellana 280).

* Repsol YPF (Servicios Generales).

« Estaciones de Servicio (Edificio Pértico).

* Direcciones Corporativas, Direc. Econémico Administrativa.
y Direccion de Tesoreria (Avda. Burgos).

* Marketing Europa (Staff Edificio Tucuman).

* RYLESA (Edificio Tucuman).

* RYTTSA

* Marketing Europa. Ventas directas y Aviacion Mundial.

2007 Continta el anlisis de puestos de trabajo en las siguientes divisiones:
* Marketing Europa (Edificio Alvento).
* Marketing Europa Estaciones de Servicio.
* Repsol YPF Sistemas de Informacion (Edificio Tres Cantos).
« Repsol YPF Direccion de Ingenierfa (Edificio Albasanz).
* Auditorfa Corporativa (Edificio Agustin de Foxa).
* Repsol Direcciones Corporativas (Castellana 278-280).
* Repsol YPF. Servicio de Atencion al Empleado (Edificio Cerro Castanares).
* Repsol YPF (Servicios Generales) Castellana 278-280 (y resto de edificios).

2008 Queda analizado el 100% de los puestos en:
* Marketing Europa.
* Quimica (Oficinas Centrales y Centro Tecnoldgico).
* Direcciones Corporativas.
« Continta el andlisis de puestos de otras divisiones.

Libro Blanco de la Incorporacion de personas con Capacidades Diferentes en Repsol Espana



3.5.5_Formacion ocupacional y concienciacion

La formacion relacionada con la inclusion de las capacidades diferentes en la empresa
comprende dos vertientes:

* Formacién ocupacional para trabajadores con capacidades diferentes. Su finalidad es
prestar la preparacion para el desempeno de las tareas requeridas. En el caso de traba-
jadores con discapacidad de tipo fisico o sensorial, esta formacién no difiere en lo bd-
sico respecto a las necesidades de otros trabajadores. En el caso de trabajadores con
discapacidad intelectual, requiere adecuaciones de comprensién, apoyo por formado-
res laborales y un periodo de précticas como transicién al empleo (protegido u ordina-
rio). El curso de formacion ofrece también una oportunidad para que los candidatos
preseleccionados conozcan el puesto de trabajo y sus exigencias, y por parte de la em-
presa, para conocer sus aptitudes y actitudes, como parte del proceso de seleccion.

Concienciacién del resto de la plantilla. La incorporacion de trabajadores con capaci-
dades diferentes supone para buena parte de la plantilla un cambio. Como tal, requiere
una transformacion en la cultura corporativa, en el reconocimiento del esquema de va-
lores y vision empresarial, la toma de contacto con el dmbito de las capacidades dife-
rentes y sus distintos perfiles, adquirir las claves adecuadas a cada responsabilidad
profesional de cara al trato con las personas con capacidades diferentes. La toma de
conciencia, ante un colectivo que para parte de la plantilla puede resultar ajeno (otros
lo conoceran bien por la relacion con familiares y amigos), y sobre el que penden pre-
juicios sociales que dificultan una apreciacion equilibrada de Ia realidad, es por ello mds
necesaria. Esta formacién y concienciacién incluyd asimismo al equipo directivo.

Hay puntos en que estas dos lineas de accion formativa se cruzan, abriendo una oportu-
nidad para preparar mejor la transicion al empleo y la organizacion del equipo. La Direc-
cion de Recursos Humanos de Marketing Europa/Campsared descubrid, tras distintos
inconvenientes en procesos de incorporacion al trabajo, la necesidad de que los gesto-
res de estacion de servicio conocieran de primera mano a las personas con capacidades
diferentes antes de su asignacion bajo su responsabilidad. Para dar respuesta a esta nece-
sidad, desde 2006 los encargados y también companeros de trabajo participan, como
parte de las acciones de concienciacion, en médulos de formacion ocupacional del curso
"Vendedor-Expendedor”.

El médulo de concienciacion y habilidades para los gestores directos, denominado “Cémo
trabajar con personas con capacidades diferentes’, de una duracion de cuatro horas, per-
mite que estos encargados conozcan las vivencias de las personas con discapacidad, la po-
sicion de la compania con respecto a la contratacion de personas con capacidades
diferentes y, sobre todo, cémo integrarles en los equipos de trabajo conociendo experien-
cias similares en otros dmbitos. En el modulo participan los alumnos-candidatos con ca-

Libro Blanco de la Incorporacién de personas con Capacidades Diferentes en Repsol Espana

REPJOL

.

43



44

pacidades diferentes. Los mismos alumnos imparten un médulo semejante dirigido a una
seleccion de companeros de trabajo de las estaciones de servicio a las que son asigna-
dos. Esta toma de contacto facilita la asignacion y acogida por ambas partes: nuevos tra-
bajadores y encargados.

“Antes de finalizar el curso, la ultima semana, ya sabemos a qué estacion de servicio va a
incorporarse uno de los alumnos. Precisamente esa semana se organizan dos modulos for-
mativos, uno se denomina: ‘cémo trabajar con personas con capacidades diferentes' acu-
den los alumnos del curso y el encargado que va a tener a cada uno de ellos...y otro médulo
que dura 4 horas y se denomina: “trabajar con personas con discapacidad“este curso lo re-
ciben todos los chavales del curso y uno de los compafieros que trabajard con él en la es-
tacion de servicio"(que se va a ocupar de la acogida).

(Entr. Pérez-Picarzo, M., entonces RRHH Campsared).

Como se podrd observar en el capitulo siguiente, los integrantes de los grupos de discu-
sion de jefes de equipo y companeros manifiestan no haber participado en esta practica
formativa, que sin embargo demandan con claridad.

Curso de Formacion Ocupacional de Vendedores-Expendedores, Zaragoza
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Por otro lado, las entrevistas con interlocutores de Repsol en el dmbito de los RRHH y de
las entidades mediadoras indican que se aplica la metodologia de Empleo con Apoyo, me-
diante la cual los preparadores laborales informan a los companeros sobre cualquier cir-
cunstancia especial que pudiera implicar el trabajo con una persona con capacidades
diferentes. Sin embargo, los grupos de discusion manifiestan carencias en este tipo de
acompanamiento e informacion.

Entre las actuaciones de formacion y concienciacion, merece destacarse la celebrada en
2006 (Madrid) "Capacidades diferentes, energfas diferentes’, en la que participaron en
torno a 130 directivos y cargos intermedios de las distintas dreas de negocio y socieda-
des de Grupo. En la misma se expusieron las distintas vertientes del Plan por sus impul-
sores y expertos, asi como, a través de talleres, se facilité una formacién mas especifica a
los participantes sobre "adecuacion de puestos de trabajo, temas de accesibilidad y lo bé-
sico sobre lo que es el trato a las personas con discapacidad” (Entr. Alvarez, F, FSC y Dir,
Acesibilidad Fundacion ONCE).

Jornadas Internas de Concienciacion y Sensibilizacion sobre la integracion de las capacidades diferentes, Madrid, 2006

También se celebraron jornadas internas con gestores de estaciones de servicio con tra-
bajadores con capacidades diferentes a su cargo (por tanto, en el dmbito de Campsared),
para el intercambio de experiencias, exposicion de las dificultades encontradas y puesta
en comun de soluciones ante la nueva iniciativa. A la luz de la experiencia y necesidades
percibidas por jefes de equipo, este tipo de intercambio de practicas, dificultades y solu-
ciones, en un contexto formativo-de concienciacion, puede resultar muy favorable para la
cualificacion de los responsables ante la novedad que supone el trabajo con personas
con capacidades diferentes, en especial ante determinados perfiles. También, el conoci-
miento de la mejor praxis, las experiencias exitosas que ya cabe identificar en Repsol.
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Mds alla de conceptos determinados o habilidades, en palabras de Fefa Alvarez, el obje-
tivo de la formacion..

“...no es que sepan tratar a las personas con discapacidad o que aprendan ergonomia, sino
que se den cuenta de que las personas con discapacidad somos personas normales 'y que la
clave de un buen resultado es que haya una buena adecuacién del puesto a la persona en
funcion de las demandas del puesto y las capacidades”.

(Entr. Alvarez, F, FSC y Dir. Accesibilidad Fundacion ONCE).

El reclutamiento es percibido como uno de los puntos menos fuertes del proceso de in-
corporacion de trabajadores con capacidades diferentes, en especial en los momentos
iniciales del Plan. En este contexto, la formacion ocupacional, impartida por el Centro For-
mador de Repsol, ofrece una oportunidad para la toma de contacto con los candidatos,
su seleccion inicial y el conocimiento, a través de la formacién y la préctica, de sus cua-
lidades para la adecuacion a los puestos de trabajo convocados.

De hecho, los cursos de formacién ocupacional son un incentivo, oportunidad de contacto y
seleccion de candidatos y paso a la contratacion. Marisol Pérez-Picarzo observa el cambio de
actitud en los Delegados Territoriales de Campsared, que de las reticencias iniciales a la incor-
poracion pasaron a llevar la iniciativa y el liderazgo desde la conviccion que les aportd la prac-
tica, solicitando la celebracion de estos cursos en su dmbito territorial para proceder a nuevas
contrataciones. Combinar la viabilidad de negocio con la responsabilidad social que implica
la integracion de capacidades diferentes supone para estos responsables un incentivo, y su ini-
ciativa contribuye a la implantacién del sistema de incorporacion y gestion de las capacidades
diferentes como una pauta regular de la compania, més alld de liderazgos personales.

“Espafia estd dividida en 8 Delegaciones Territoriales. Los delegados eran la pieza clave
en este Proyecto, debiamos ir de la mano y caminar juntos para que el proyecto se pu-
siera en marcha, tenian que estar convencidos y los inicios para todos no fueron fdciles.
Entonces mirando hacia atrds, las grandes barreras son ahora grandes motores. Ahora te
dicen ‘progrdmame un curso para el mes de abril porque me hace falta gente en esta
época’. Ahora ellos son los que estdn muy proactivos. Es mds, han participado y liderado
explicando el proyecto, en muchas charlas. Creo que darles a ellos el liderazgo del pro-
yecto en cada delegacidn ha sido también muy importante. Ya no depende de las perso-
nas que inicialmente impulsaron el proyecto la actitud y convencimiento cada uno... Los
delegados en este camino han ido recogiendo los frutos de su trabajo y comparten con-
tigo situaciones entrafiables...en una ocasion te transmiten que reciben una carta de una
madre de un chaval con discapacidad intelectual que ya estd integrado, que ya es fijo y
[...] se sienten bien consigo mismos, ven que su trabajo tiene una repercusion social".

(Pérez-Picarzo, M., entonces RRHH Campsared).
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La siguiente tabla sintetiza las principales actuaciones en materia de formacion ocupacio-

nal y concienciacion de la plantilla.

Tabla 5. Principales actuaciones en formacioén ocupacional y concienciacion

Ano Actuaciones

2006 Se celebran 5 cursos de Formacion Ocupacional "Vendedor-Expendedor” en A Coruna, Valencia,
Madrid, Elche y Tarragona, en colaboracién con entidades expertas en insercién laboral (PAI-
DEIA, Fundosa Social Consulting-IVADIS, Fundosa Social Consulting -Atento-Manpower y Fun-
dosa Social Consulting -IVADIS y Fundosa Social Consulting, respectivamente). Todos los

asistentes que completaron el curso de formacion fueron contratados.

Se realizan asimismo acciones de concienciacion y sensibilizacion, entre las que destaca la jor-
nada "Capacidades diferentes, energias diferentes’, dirigida a directivos y cargos intermedios.

2007 Contintian las actividades de formacion ocupacional. Los cursos fueron impartidos por el Centro
de Formacion de Repsol Comercial con la colaboracion de distintas entidades publicas o/y

privadas para la preseleccion de candidatos.

Prosiguen las acciones de concienciacion y sensibilizacién, con 5 sesiones de concienciacion con
un total de 130 asistentes pertenecientes a RRHH, Sindicatos, ISE (Instituto Superior de la Ener-

gia) y personal de Campsared.

2008 Las actividades de formacion ocupacional mantienen un papel primordial en el plan de formacion.
En este ano se clausuro también el curso "Empleado de Gasolinera" para personas con discapa-
cidad intelectual, con el objetivo de posibilitar su incorporacion a estaciones de servicio de la

red abanderada.

Para 2009 se planea organizar una jornada de sensibilizacion y concienciacion dirigida a man-

dos intermedios y responsables de la organizacién de Marketing Europa.

3.5.6_Acciones complementarias

Repsol y su Fundacién+ llevan a cabo un conjunto de acciones complementarias a las
senaladas, que se sitian entre el compromiso y apoyo a las personas con capacidades
diferentes y la concienciacién, tanto interna como externa. Parte de ellas se situan en

el dambito de la formacién y el empleo:

4Segun se afirma en sus estatutos (2008), "La Fundacién Repsol es expresién de la vocacion de responsabilidad social
corporativa del grupo Repsol YPFy, en particular, de su compromiso con la mejora sostenida de las sociedades en las

que desarrolla sus actividades industriales y empresariales.

Con ese proposito la Fundacion perseguira fines de interés general de cardcter cultural, asi como otros de cardcter so-

cial, medioambiental y cientifico, educativo y de fomento de la investigacion”.
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« Fundacion TAMBIEN: Desde el ano 2002, Repsol junto con la “Fundacién También"
viene desarrollando el proyecto “Programa de Ciclismo Adaptado”, que tiene por obje-
tivo lograr que todas las personas con algtn tipo de discapacidad fisica, psiquica y/o sen-
sorial tengan acceso a la actividad deportiva del ciclismo junto a familiares y amigos. Es
un instrumento de integracion social y una herramienta que aporta dosis de diversion e
importantes beneficios fisicos y psicolégicos a personas con discapacidad. En 2009 la
Fundacion Repsol asume la gestion del proyecto.

BOBATH: Desde 2003, Repsol patrocina a la Fundaciéon Bobath en la puesta en funcio-
namiento de la Sala Snoezelen de estimulacion multisensorial para ninos con pardlisis
cerebral. A partir de 2006, Repsol apoya en una nueva iniciativa a esta Fundacion, a tra-
vés de un Convenio de Colaboracion Empresarial, con el objetivo de organizar y desarro-
llar actividades de formacion para la reinsercion laboral de un grupo de jévenes mayores
de 18 anos con pardlisis y dano cerebral sobrevenido, que han concluido la educacion
bdsica obligatoria en el colegio de la Fundacién Bobath o en la ESO, y que tienen capa-
cidad para proseguir su Formacion Profesional. Se trata de una experiencia innovadora
en el sector de la educacion y en el drea de esta discapacidad especifica, permitiendo
que las personas afectadas de lesion cerebral accedan a una formacion que les capacite
para |a reinsercion laboral, hecho que hasta ahora era inconcebible por su grado de
afectacion. Repsol también colabor6 con el proyecto Ruta Accesible para Todos, orien-
tado a la adquisicion de vehiculos adaptados a las necesidades de los ninos y jovenes
con pardlisis cerebral, necesarios para facilitar el acceso al colegio de los alumnos de la
Fundacion Bobath. Desde el ano 2009, este proyecto lo gestiona la Fundacion Repsol.

Labor Tres AFANIAS: Repsol patrociné en el ano 2006 el Il torneo benéfico de golf de
la Fundacion Labor tres AFANIAS.

Special Olympics: En el ano 2006, la Compania patrociné los juegos Special Olympics
que pretenden potenciar la integracion de las personas con discapacidad intelectual.

Calendario Solidario 2008 Repsol: Como una forma de rendir homenaje a los trabaja-
dores de la empresa con capacidades diferentes, se edit¢ el Calendario Solidario 2008,
donde empleados con discapacidad junto con los pilotos de Repsol, participaron en el
tributo "Campeones Repsol’, mostrando su lucha diaria para superar barreras, agregando
valor a la sociedad y desarrolldndose como personas libres e independientes.

* Arte Down: Repsol adquirié en 2007 15 obras de artistas con capacidades diferentes
provenientes de la galeria on line ArteDown.com, para decorar sus nuevas oficinas del

edificio Tucuman, en Madrid.

* Fundacion Claves de Arte: “"Grand Tour: Arte y movilidad para personas con capaci-
dades diferentes”. Repsol adquirio entre 2007 y 2008 24 obras de arte realizadas por
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personas con discapacidad intelectual. Durante el ano 2009 y con motivo de la Con-
vencion de Marketing Europa de Repsol se adquirieron 52 obras de pintura/collage de
trabajadores con capacidades diferentes que se utilizardn para decorar las oficinas.

* Fundacion Universidad Carlos Il Jornada de Empleo y Discapacidad: Con el objetivo
de compartir practicas y experiencias en la gestion de la diversidad en la administracion
de organismos y empresas, Repsol participé6 como patrocinador principal en la Il Jornada
de Empleo y Discapacidad, celebrada en marzo de 2007 en la Universidad Carlos I
(Madrid, Espana). Las jornadas constituyen un espacio de comunicacion y debate donde
se trataron las claves y lineas de accion, que desde diferentes ambitos (Administracién
Publica, organizaciones y empresas) se estdn poniendo en prdctica para una mejor in-
tegracion socio-laboral de personas con capacidades diferentes. Este ano 2009 se pa-
trocinardn las Il Jornadas desde la Fundacion Repsol.

* Acciones de sensibilizacién: Visitas a Repsol de la Fundacion Sindrome de Down. Vi-
sita al Centro Tecnolégico Repsol del CRMF (Centro de recuperacion de Minisvalidos
Fisicos). Realizacion de tres Exposiciones de la Fundacién Aprocor en nuestras oficinas.

* Becas de Formacion Superior: Repsol participd en el 2008 como entidad colaboradora
en un proyecto consistente en becar integramente a personas con discapacidad para
que cursen Programas Superiores en el Instituto de Empresa y ESADE, con el objetivo de
mejorar su formacion a los efectos de propiciar su empleabilidad y el desarrollo de una
exitosa carrera profesional.

 Cooperacién internacional: La Fundacion Repsol entregd en 2008 en las localidades de
Erfoud y Hassi Labiad, al sureste de Marruecos, sillas de ruedas, muletas y triciclos adap-
tados para 200 personas con discapacidades severas.

3.5.7_Acuerdos de colaboracién

El adelanto notable en la contratacién de personas con capacidades diferentes y las ac-
tuaciones de soporte vinculadas tanto al andlisis de puestos de trabajo y formacion como
a la accesibilidad universal (aplicada al entorno Web vy al arquitecténico) se han podido
llevar a cabo a través de acuerdos de colaboracion con entidades publicas y privadas.

En primer lugar merece destacarse el compromiso sindical adquirido a través de los
Acuerdos Marco firmados con los principales sindicatos con representacion en Repsol
(UGT y CC.OO0)), tanto en 2005 como en 2008. El acuerdo prevé la incorporacién de tra-
bajadores con capacidades diferentes como una de las lineas maestras en la gestion la-
boral de la empresa, contando para ello con el respaldo sindical. Ademds de este
compromiso expresado por los sindicatos, sus lideres aprueban el impulso de la Direc-
cion en la materia y el dinamismo que perciben en la practica de contrataciones, que
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cumple adecuadamente con los objetivos. En este sentido observan como desafios pre-
sentes la integracion de las personas con discapacidad en mds empresas (se citan el Re-
fino, Butano y Petroquimica) asi como el desarrollo profesional. Ademads, consideran la
iniciativa (tanto el Plan como el Libro Blanco) en estrecha afinidad con las politicas para
la inclusion de colectivos en dificultad y de promocién de la igualdad (como en el gé-
nero), como un aspecto mds de la diversidad que comprende la plantilla, con la atencion
especifica y actuaciones que requiere.

“Tenemos que ver qué pasa con las personas con discapacidad que llevan trabajando con
nosotros dos o tres afios, que son capaces y que no les hemos hecho desarrollo profesio-
nal. Igual que cualquier otro trabajador, les tenemos que preparar planes de carrera, pla-
nes de desarrollo para que pueda proyectarse”.

(Martinez Parras, R, Seccion Sindical CCOOQ).

Por otro lado, Repsol cuenta con la aprobacion por parte del Ministerio de Trabajo
para el cumplimiento de la cuota del 2% en inclusion de trabajadores con discapaci-
dad considerando el Grupo en su conjunto, en lugar de las empresas individuales que
lo integran.

Més alld de estos acuerdos principales o "marco’, Repsol ha establecido un conjunto de
acuerdos y convenios de colaboracion con distintas entidades mediadoras, tanto publi-
cas como privadas (empresas, fundaciones, asociaciones). Estos acuerdos se orientan en
lo fundamental al conjunto de acciones relacionadas con la contratacion de trabajadores
con capacidades diferentes: las entidades adquieren compromisos relacionados con la
preseleccion de candidatos, la formacion, el empleo con apoyo (en especial en el caso de
los trabajadores con discapacidad intelectual), la concienciacion de plantilla y empresa,
consultoria en materia de ayudas publicas, etc. El “Convenio Inserta” con Fundacion ONCE
comprende ademds actuaciones relacionadas con la accesibilidad universal de entornos,
bienes y servicios, las "Medidas Alternativas” o la difusion y comunicacion social.

Se menciona a continuacion una sintesis de estos acuerdos:

* Agencia para el Empleo del Ayuntamiento de Madrid (Madrid).

« Fundacion PAIDEIA (A Coruna).

* Centro de Recuperacion de Minusvalidos Fisicos de Madrid (CRMF, Imserso).
* VADIS (Instituto Valenciano de Atencion a los Discapacitados).

* APADIS (San Sebastidn de los Reyes, Madrid).

* Fundacion Privada Prevent (Barcelona).

* Labor 3 AFANIAS (Madrid).

* Fundacion Sindrome de Down de Madrid (Madrid), Proyecto Stela.

* Fundacion ONCE, a través de Convenio Inserta.
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La red de apoyo de personas con capacidades diferentes es variada, tanto en proposito de
las entidades como en especializacion en un colectivo determinado o radicacion territo-
rial. Esta heterogeneidad o dispersion en comparacion con los canales para contratar a po-
blacion general puede suponer una dificultad para la seleccién y contratacion de
trabajadores con capacidades diferentes, tal como se desprende de las entrevistas realiza-
das y de las declaraciones publicas de los directivos y responsables del Plan en Repsol.

Esta dificultad respecto a la dispersion en las redes de “reclutamiento” es percibida tam-
bién por otras empresas. Como aspectos favorables en la practica y momento actual de
Repsol cabe destacar:

* El “capital relacional” y actuacion coordinada de Repsol con las distintas entidades, tanto
de mayor alcance en funciones y territorio como, de manera simultdnea, con asociacio-
nes y organizaciones de cardcter local.

“Porque yo creo que también es importante (aunque con Fundosa siempre vamos de
la mano) no romper las redes locales. Es decir, si tu vas a hacerlo en Sevilla 'y en Sevi-
lla estd Fundosa, que la asociacion de sordos de Sevilla vea que también se cuenta con
ellos; que se sientan integrados en el proyecto de Repsol.... Yo creo que Fundosa ahi
también actua muy bien porque ella misma se nutre de asociaciones locales. Entonces
ahi andamos muy coordinados todos. Fundosa abre y hace que todas las asociaciones
puedan ser parte de esta seleccion”.

(Iglesias, G. RRHH Campsared).

El actual posicionamiento e imagen de Repsol como empresa reconocida en la inclu-
sion de la diversidad de funcionamientos, de capacidades. A esta imagen contribuyen
tanto la prdctica de contratacién como las campanas comunicativas.

Ordenanzas de Repsol
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Entre los factores que explican el éxito del Plan de Incorporacion de Personas con Ca-
pacidades Diferentes en el Grupo Repsol, destaca la iniciativa y determinacion con-
trastada de la Direccion, proactiva en la puesta en marcha en primer lugar de
aprendizaje a partir de experiencias afines y formulacion de proyectos estratégicos. La
colaboracion con entidades expertas permitié también entender la viabilidad de com-
binar responsabilidad social y negocio en la inclusién de trabajadores con diversidad
de los funcionamientos.

Los requerimientos legales en materia de inclusion laboral resultan convergentes con los
valores y la estrategia de la compania. Los datos objetivos de plantilla indican el dina-
mismo en la generacion de empleo tanto directo como por contratacion de servicios a
otros CEE de personas con capacidades diferentes, superando el minimo legal. Tal
avance de la inclusion no hubiera sido posible sin la aplicacién de un conjunto de ac-
tuaciones en distintas lineas convergentes que hacen de Repsol, ano a ano, un espacio
mds accesible tanto en el entorno digital como arquitectonico. La integracion efectiva
de trabajadores con capacidades diferentes en la plantilla garantiza, ademds de ser re-
sultado, buenas condiciones de accesibilidad universal, tanto para el conjunto de la plan-
tilla como para los clientes. El andlisis de puestos de trabajo, paso previo para el acierto
en la seleccion, asi como las acciones formativas, tanto ocupacionales como de concien-
ciacion ante distintos colectivos de la plantilla, resultan fundamentales para la implan-
tacion efectiva del cambio en la cultura organizativa, de los equipos y personas, que
implica la estrategia. Contempladas en conjunto, las actuaciones indican un sentido de
transversalidad, coherencia y continuidad que corresponde a la gestion exitosa de la di-
versidad en la organizacion.

El Acuerdo Marco con la representacion sindical de Repsol, que asume como propio el
Plan, vdlida y facilita la aplicacion del mismo en el conjunto de la plantilla. Los acuerdos
y convenios con otras entidades publicas y privadas han posibilitado contar con su ase-
soramiento y apoyo en funciones bdsicas como son la preseleccion, formacion y acom-
panamiento en el itinerario laboral de parte de estos trabajadores.

El desafio actual consiste en afianzar los resultados alcanzados mejorando el sistema de
gestion, a través de la identificacion de pautas de acierto y posibles errores. Aunque se
aprecia la sistematicidad y aprendizaje organizativo, a veces la celeridad en los cambios
supone desajustes en la inclusion de trabajadores con capacidades diferentes en los es-
pacios y equipos concretos de trabajo. Las actitudes sociales predominantes en torno a la
discapacidad, aunque han cambiado en los anos recientes, persisten como barrera en la
percepcion y recelo iniciales ante estas personas, ante estos trabajadores. Habiendo ob-
servado estos desajustes en las primeras etapas del estudio, se plante¢ un enfoque de
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grupos de discusion para detectar la experiencia de los actores principales en el desem-
peno del trabajo cotidiano de la compania: jefes de equipo, companeros y trabajadores
con capacidades diferentes.

La siguiente seccion expone con brevedad las imdgenes y percepciones respecto al
plan de inclusién por parte de los distintos actores, para establecer a continuacion el iti-
nerario de pasos, con las actuaciones y recomendaciones en cada uno de ellos, que
dan lugar a la inclusién y desarrollo laboral. Antes se plantea, como ejercicio de aten-
cion y reflexion, la "rueda virtuosa de la incorporacién de trabajadores con capacidades
diferentes’, esto es, el conjunto de factores de los cuales depende el logro del proyecto.

La “Rueda del éxito en la Integracion de personas con capacidades diferentes”

A partir del conocimiento de Repsol'y la propia investigacion para elaborar el Libro Blanco
se formula la “rueda del éxito en la Integraciéon de Personas con Capacidades Diferentes”,
esto es, la combinacién de factores y condiciones de posibilidad y logro de una inclusién
exitosa. Se aplica como modelo analitico del Plan, sus resultados, aciertos y fallos posibles
combinando tanto datos objetivables como la percepcién de los actores.

Aprendizaje continuo Impulso Direccién

Comunicacion
y Necesidades

(mercado y sociedad)

Acompanamiento
por expertos

- ~ Coordenacion

Seguimiento de Areas implicadas
Integracion el la
Estrategia de Repsol
Acogida (de la Responsibilidad Social a la
Gestion de la Diversidad-Transversalidad)
E(r)(;rcneasf)l?n Conviccién y
- Concienciacion

de Seleccion . _
(jefes y companeros)

perfil puesto

perfil personas

Rueda del Exito en la Integracion de Personas con Capacidades Diferentes

El diagrama presenta una rueda formada por un conjunto de factores que combinados
conducen al acierto en la incorporacion de trabajadores con capacidades diferentes en
la plantilla y afianzamiento de la iniciativa:

Libro Blanco de la Incorporacién de personas con Capacidades Diferentes en Repsol Espana

53



10.

11.

. El apoyo e impulso de la Direccion.

. La comunicacion e identificacion de necesidades con el entorno:

mercado y sociedad.

. La coordinacion de las dreas implicadas, en los distintos niveles de la compania.

. La integracion de la incorporacion y gestion de la diversidad por capacidades dife-

rentes en |a estrategia principal de Repsol: combina dimensiones de responsabili-
dad social y de negocio, y presenta una estrecha afinidad en requerimientos de
innovacion organizativa con los otros colectivos "minoritarios” (mujer, pertenencia
étnica, religiosa, etc). De ahi la légica de su inclusion actual en el Comité de Ges-
tion de la Diversidad.

. La conviccion y concienciacion de la plantilla, en especial de jefes de equipo y

companeros.

. Procesos de seleccion adecuados, basados en el conocimiento tanto de las deman-

das del puesto de trabajo, su adaptacion, como de las aptitudes y actitudes de los
candidatos. Se basa en redes de reclutamiento amplias y cualificadas. Ha de incluir
conocimiento del lugar de trabajo, ademds del puesto, para acertar en la asignacion
(tiempo vy ratio).

. Formacion, en las dos vertientes, ocupacional y de concienciacion-adquisicion de

habilidades.

. El acierto en la asignacion y acogida, con la preparacion de candidato, responsable

directo y entorno laboral proximo.

. El seguimiento, tanto de las trayectorias individuales y del equipo como del Plan de

actuaciones, en un sentido mas amplio

El acompanamiento por expertos en los distintos ambitos dinamizados (accesibili-
dad universal, empleo con apoyo, etc)

El aprendizaje continuo, tanto de la propia experiencia como a través de la compa-

racion de prdcticas ("benchmarking’), para mantener la creatividad, innovacion y me-
jora fundamentada de las actuaciones y el sistema de gestion organizativa.

Libro Blanco de la Incorporacién de personas con Capacidades Diferentes en Repsol Espana



REPJOL

. 1

ltinerarios de insercion:
pasos, aprendizajes y pautas de acierto

El presente capitulo plantea un re-
corrido por los distintos pasos del
ciclo de incorporacion laboral y de-
sarrollo profesional de una persona,
trabajador con capacidades diferen-
tes, en Repsol. La redaccion com-
bina elementos diagndsticos y
propositivos, que parten tanto de las
entrevistas, de los grupos de discu-
sién celebrados con jefes de equipo,
companeros y trabajadores con ca-
pacidades diferentes, de la observa-
cion y documentacién interna, el
conocimiento de las mejores practi-
cas en la materia y de la reflexién
con interlocutores de Repsol. Se ar-
ticula en los siguientes epigrafes:

Estacion de servicio Arturo Soria, Madrid

* Predmbulo:
Imdgenes del Plan de Integracion de Trabajadores con Capacidades Diferentes.

* Seleccion y contratacion de personal.

 Formacion ocupacional.

» Formacion de la plantilla: concienciacion.

* Transicion al centro de trabajo y sistema de acogida.
 Consolidacion en el empleo: seguimiento y apoyo.
 Promocion y desarrollo profesional.

* La influencia de las actitudes y estereotipos en la insercién laboral.
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A titulo de sintesis gréfica, el siguiente diagrama representa los pasos sucesivos del itine-
rario de insercion laboral, afianzamiento en el empleo y desarrollo profesional, asi como
los factores transversales del proceso.

 Factores de contexto
(valores, cultura, accesibilidad)

« Concienciacién y sensibilizacion

+ Coordinacion de dreas implicadas
(PRL, RRHH sindicatos..)

+ Consultor en capacidades
diferentes y accesibilidad

>
Integracion de
personas con
capacidades diferentes

Promocion y desarollo profesional g

Consolidacion en el empleo, seguimiento y apoyo g
Transicion al centro de trabajo y acogida

Formacion y concienciacion

Reclutamiento, seleccion y contratacion

Figura 1: Pasos del itinerario de insercion y factores transversales

Por ultimo, se incluye un caso de buena prdctica en la experiencia de Repsol: un acerca-
miento a la estacion de servicio de Alberto Aguilera, 9, Madrid, como ilustracion parcial
de los contenidos anteriores.

4.2_Preambulo: Imagenes del Plan de
Integracion de Trabajadores con Capacidades Diferentes

La decision de Repsol de apostar por la integracion en su plantilla de personas con capa-
cidades diferentes surgié en el ano 2005, a través de un impulso determinado desde la
Direccién, en especial en dreas de la compania como Marketing Europa y dentro de este
negocio, Campsared. Se promovi¢ la puesta en marcha de procesos de formacién y con-
tratacion de personas con diversos perfiles de capacidad diferente en colaboraciéon con
fundaciones y organizaciones orientadas hacia este objetivo, y un conjunto de actuacio-
nes en materia de accesibilidad y andlisis de puestos laborales, segin se indicé en el ca-
pitulo anterior.
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El cambio en la cultura organizativa y en las précticas laborales que supone la integracion
de trabajadores con capacidades diferentes desafia los conocimientos habituales hasta
hace unos anos, las rutinas asentadas en las distintas dreas, desde las direcciones de ne-
gocio o Recursos Humanos, a la Prevencion de Riesgos Laborales, o la misma organizacion
cotidiana en una estacion de servicio u oficina. Se trata de una novedad, de un proceso
dindmico en implantacion, ante un colectivo, ademds, objeto tradicional de desconoci-
miento y prejuicio. Con las cautelas que requiere el presente acercamiento cualitativo a
distintos profesionales y perfiles de responsabilidad en la plantilla, a través de un juego de
entrevistas, grupos de discusion y observacion participante, permite detectar valoraciones
coincidentes y también posiciones diferenciadas ante el Plan de Integracion.

Entre los aspectos coincidentes, el conjunto de la plantilla de Repsol reconoce Ia inicia-
tiva pionera de la Direccién y su decision firme de integrar a los trabajadores con capa-
cidades diferentes en la organizacion. Los profesionales en el plano de la coordinacién (de
RRHH, Prevencion de Riesgos Laborales, Planificacion) han asumido el impulso de esta in-
clusiéon en respuesta a la sociedad de la que Repsol forma parte. Por distintos motivos, las
percepciones del Plan y de los procesos de inclusion de trabajadores con discapacidad
tienen distintas visiones en la plantilla, en especial entre los jefes de equipo en estacio-
nes de servicio o en oficina.

Direccion
resentacion sindical
Responsables Representacion sindica
territoriales
(Campsared)

Entorno Cargos intermedios
administraciones, y especializados
fundaciones, otros

Companeros Jefes de equipos

Trabajadores con

Capacidades Diferentes

Figura 2: Actores involucrados en la integracién de trabajadores con capacidades diferentes
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4.2.1_Recursos Humanos: un giro copernicano en la légica de contratacion

Por su papel en la compania como puerta de entrada y coordinador laboral interno en la
organizacion, el departamento de Seleccion es uno de los que mds de cerca ha vivido y
estd experimentando, desde un sentido creativo e innovador, el Plan,

Desde su Direccion, la vision y percepcion del plan en el dmbito de la seleccion de
personas adquiere una valoracién claramente positiva, que transmite la actitud del
cambio en la organizacion. Un cambio motivado por Ia integracion de personas con
capacidades diferentes pero con un transfondo mayor, genérico: la diversidad en la
compania:

“La marca de Repsol como empleador en el mercado laboral: hay una serie de atributos que
nosotros desde el drea de empleo queremos reforzar, entre los que estdn la igualdad de
oportunidades, tal como estd publicado en nuestra Web y forma parte del espiritu general
de las personas que llevan a cabo la seleccién. Con lo cual, de manera permanente esta-
mos intentando lanzar mensajes a la sociedad de que Repsol es una empresa que favorece
la igualdad de oportunidades entre sexos, personas con capacidades diferentes, nacionali-
dades, y que apostamos por la diversidad como criterio general”.

(Entr. Rojas, P., Subdirectora de Seleccion).

Esta percepcion del plan viene apoyada por tres pilares fundamentales que lo sustentan:
1. Cumplimiento de Ia ley.

2. Responsabilidad social y viabilidad de negocio: "Ya somos mds parecidos a la sociedad
de lo que éramos antes" (Entr. Rojas, P, Subdirectora de Seleccién).

3. Estrategia de Recursos Humanos para el aprovechamiento del talento que proviene
de la diversidad, y la preparacion para los cambios personales en las capacidades que
todos podemos experimentar, considerando la plantilla actual de Repsol:

“No se puede en una situacién de mercado laboral, renunciar al talento que tiene el
10% de la poblacién, es un lujo que no nos podemos permitir”.

(Entr. Rojas, P., Subdirectora de Seleccién).

“Todo este esfuerzo da una perspectiva positiva porque a cualquiera de nosotros puede
sobrevenirnos una enfermedad”.

(Entr. Dabouza, S., Técnico de Seleccion).
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El plan ha sido asumido en el departamento, aplicado en la prdctica, significando un giro
de 180 grados en la légica de la contratacion: “ha sido un cambio de mentalidad enorme...
para ser un reflejo de la sociedad” (Entr. Rojas, P., Subdirectora de Seleccion). El plan su-
pone un giro en la "forma de seleccionar. Con anterioridad se procedia a seleccionar
segun un patrén estandar de perfil, filtrando para lograr la uniformidad:

“...estdbamos acostumbrados a incorporar lo mismo, por ejemplo, dentro del plan de nue-
vos profesionales, gente de la misma edad, todos altos, rubios, guapos, con todo tipo de ha-
bilidades, con un potencial estupendo...".

(Entr. Rojas, P., Subdirectora de Seleccién).

Este proyecto ha supuesto “abrir la mente para enriquecernos de la diversidad” (Entr. Rojas,
P., Subdirectora de Seleccion) y ha implicado también la coordinacién con otras dreas,
como servicios médicos, que antes seguia la prdctica inversa: detectar y descartar preci-
samente a estas personas.

Esta percepcion y préactica del plan incluye la preocupacién por la dificil contratacion
de personas con capacidades diferentes con un nivel formativo alto que puedan ocu-
par puestos de mayor cualificacién, segun se observard en el epigrafe acerca del re-
clutamiento:

“Lograr que las personas con discapacidad se incorporen a una variedad mds amplia de
puestos, la identificacion de personas con un nivel de estudios mayor, yo creo que es algo
en lo que tenemos que seguir trabajando”.

(Entr. Rojas, P., Subdirectora de Seleccion).

4.2.2_Prevencion de Riesgos Laborales, Seguridad e Higiene Industrial

Desde el departamento de Prevencion de Riesgos Laborales, el plan de integracion de
personas con capacidades diferentes ha significado un reto notable desde el punto de
vista técnico y social. Se ha acogido como una aventura nueva que requeria de aprendi-
zaje continuo dada la inexperiencia anterior en la adaptacion de la prevencion a posibles
riesgos laborales en el colectivo de trabajadores con discapacidad.

“Nosotros no estdbamos acostumbrados a la integracién de personas con capacidades
diferentes y hemos tenido que ir aprendiendo sobre la marcha todo lo referente a ello.
Ha sido un proyecto muy ilusionante, ha sido una gozada, hemos tenido nuestros proble-
millas como siempre, algtin problema de coordinacién en algun momento dado, pero
creo que el fruto estd siendo francamente bueno [...] hemos aprendido mucho... ;qué su-
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pone esto al servicio de prevencion?, primero es una experiencia nueva, estupenda... ;en
qué nos hemos equivocado? Posiblemente en temas de coordinacién. Por un afdn volun-
tarista, todo el mundo tiraba para adelante para que saliese el proyecto pero nos faltaba
engarzarnos un poquito”.

(Entr. Candeal, J., Coordinador de Seguridad e Higiene Industrial y Prevencién de Ries-
gos Laborales).

Desde Prevencion se muestra el convencimiento de que lograr la integracion de personas con
capacidades diferentes necesita de dos claves: organizacion y sensibilizacion de la plantilla. Es
algo que hasta ahora se estd llevando a cabo, pero requiere continuar con esta linea de trabajo:

“si una cosa he aprendido, la integracion de personas con capacidades diferentes tiene un
coste en organizacion y mentalizacion. Muchas veces, el coste econdmico es minimo com-
parado con unas medidas muy bdsicas organizativas y de sensibilizacién y de formacion, es
que arreglas cualquier tipo de pequefio problema que puedas tener”.

(Entr. Candeal, J., Coordinador de Seguridad e Higiene Industrial y Prevencion de Ries-
gos Laborales).

4.2.3_Planificacién y Evaluacion

Otros departamentos tienen una participacion menor, en comparaciéon con Recursos
Humanos, en la aplicacion del plan. Sin embargo, se han descubierto sus valores y
puesto en prdctica sus requerimientos. Desde el departamento de Planificacién y Eva-
luacién, se observan dos facetas:

* Un necesario impulso de la Direccion, que actia como motor principal del plan: “Aqui
hay una cosa que estd clara. Salieron adelante porque habia mucha implicacién de la Di-
reccién, fomentado de arriba a abajo”.

(Entr. Herrero Tapia, C, Subdirector de Planificacion y Evaluacion).

» Una implicacién y responsabilidad clara con la sociedad que resulta estimulante: “/a in-
tegracion plena, normalizada, que a las personas se les valore por sus capacidades pro-
ductivas, no por sus limitaciones [...] tiene una implicacién social muy positiva para la
sociedad, y lo tomas con mds carifio”.

(Entr. Herrero Tapia, C, Subdirector de Planificacion y Evaluacion).

Este proyecto de integracion ha significado configurar estructuras mds complejas de trabajo coor-
dinado entre diferentes dreas y departamentos, algo anteriormente no tan definido. La integracién
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de capacidades diferentes ha supuesto por tanto un reto anadido en la organizacion: “el
trabajo en equipo a gran escala”.

“(Refiriéndose a las estaciones con accesibilidad universal de Mdéstoles y Valdespartera)
Aqui hay una cosa que estd clara. Salieron adelante porque habia mucha implicacion de la
Direccién, fomentado de arriba a abajo... ;por qué no penséis el hacer un proyecto de ac-
cesibilidad en alguna otra estacién de servicio? Por eso hubo mucha implicaciéon de muchas
unidades... aunque éramos departamentos muy distintos, con intereses distintos, pero se
hizo un buen trabajo en equipo”.

(Entr. Herrero Tapia, C., Subdirector de Planificacion y Evaluacion).

4.2.4_Representantes sindicales

Desde la seccion sindical, el Plan se percibe como parte de una estrategia global que
apuesta por la diversidad en la plantilla y se preocupa de colectivos mds vulnerables en
el dmbito laboral.

“La iniciativa de una parte importante de todo este impulso que hay en el grupo, que me
parece que estamos siendo una avanzadilla interesante en lo que es una buena experien-
cia en el dmbito de la integracion de personas con dificultades, bien sea con discapacidad
o en el dmbito de las mujeres en el tema de la igualdad..."

(Entr. Martinez, R, Seccion Sindical CCOO).

El Plan se percibe como algo propio, a través del compromiso firmado en los Acuerdos Marco.

“Fue en el 2005 cuando fuimos a negociar el Acuerdo Marco que estd vigente ahora y
que finaliza ahora su vigencia, cuando desde los sindicatos preparamos una propuesta
donde pretendiamos incluir en nuestros puestos de trabajo a personas que tuvieran ca-
pacidades diferentes... Es un tema en el que nosotros teniamos bastante inquietud por-
que desde la confederacion sindical de CCOO, lo que son nuestros mayores, nos habian
alertado sobre las dificultades que habia en el mercado de trabajo para las personas que
tenian capacidades diferentes, hasta el punto que aun existiendo la LISMI, la inmensa
mayoria de los empresarios lo que hacia normalmente es entrar a través de las medidas
alternativas y pagar a fundaciones que se encargaban de la formacién, de la insercidn de
estas personas...”

(Entr. Martinez, R, Seccion Sindical CCOO).

Pero a su vez se identifican otros actores con gran relevancia en la puesta en marcha del
plan. Concretamente identifican el drea de Marketing Europa como pionero del plany a la
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Direccion del Grupo como pilar que desde su perspectiva ha respondido adecuadamente
ante tal proyecto. “la Direccién del grupo que posteriormente ha asumido este reto
con un nivel de seriedad, de firmeza y de compromiso del que realmente nos senti-
mos satisfechos”.

(Entr. Martinez, R, Seccioén Sindical CCOO).

Cabe destacar, que aunque la disposicion de la companifa y de la direccion es siempre po-
sitiva para llegar a acuerdos, y por tanto la buena imagen que trasmite el plan y todo lo
acordado en torno a él, parece detectarse una dificultad a la hora de llevar a cabo los
acuerdos: “es mds dificil hacer cumplir los acuerdos que hacer los acuerdos”.

(Entr. Prendes, G., Seccién Sindical UGT).

La buena disposicion de la empresa, en este y otros asuntos, es lo que hace que Repsol mar-
que la diferencia entre las empresas espanolas “Repsol ha querido ser pionero en casi todo
en lo que la ley nos iba a dar en un tiempo determinado”. Esta actitud ha llevado a la com-
pania a tratar de ir por delante de la ley. Sin embargo, la saturacion de acuerdos y propuestas
lleva en algunos casos a perder intensidad en los proyectos y la ejecucion de los mismos para
aplicar lo acordado “Estamos tan saturados que al final se nos van aparcando los temas, no
es que se olviden, y no somos capaces de desarrollarlos todos. Al final, habiendo siendo pio-
neros, la ley nos adelanta. Entiendo que deberiamos ser mds ejecutores de los acuerdos”.

(Entr. Prendes, G., Seccion Sindical UGT).

4.2.5 _Perspectiva del grupo de jefes de equipo

En general, los participantes en el grupo de discusion perciben la incorporacion de perso-
nas con capacidades diferentes como una decision corporativa orientada por dos objetivos:

» Cumplir la reserva legal de puestos de personas con discapacidad.
* Transmitir a la sociedad una imagen solidaria de la companfa.

Pese a que en un principio, los jefes de equipo percibfan que no eran participes en la toma
de decisiones con respecto a sus departamentos, se consideré mds adelante que esta
forma impositiva de iniciar el proceso ha podido favorecer a su puesta en marcha. La re-
ticencia previa aparecia como un elemento relevante; sin embargo, una vez incorporadas
las personas con capacidades diferentes, se aprecia satisfaccion respecto a este hecho:

“Entonces quizd lo que hace falta es una politica global de empresa hacia esto. No sé si la
tiene, pero los que estamos metidos en el dia a dia no la vemos".

(GD jefes de equipo).
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Se considera gratificante trabajar para una compariia con estas inquietudes de integracion,
y que ahora se percibe como algo positivo:

“Por otro lado si que es cierto que muchas veces tienes una reaccién contraria y dices ‘oye,
qué miedo coger a esta persona’. Y si no te empujan y te fuerzan un poco, no lo habrias
hecho nunca. Yo desde luego a mi si de verdad en ese momento libre y voluntariamente
me dicen ¢ Quieres a esta persona? Yo desde luego habria dicho que no. [...] y sin embargo,
ahora que llevamos ya medio afio funcionando con ella, [...] y los buenos resultados que
estd dando”.

(GD jefes de equipo).

Esa reticencia inicial hacia el trabajador con limitaciones importantes, sin embargo, se
transforma en aceptacion, incluso en respeto y admiracion, una vez que la persona con
capacidades diferentes se integra en la dindmica laboral.

Sin embargo, se considera necesario que este proceso de integracion se lleve a cabo de
forma mds ajustada, de manera que la adecuacion entre el perfil de la persona y los re-
querimientos del puesto de trabajo sea la apropiada, antes que en respuesta al propésito
de cumplir con la ley.

También se demanda que la integracion no suponga una merma de la competitividad
de los equipos. Los mandos intermedios se encuentran sometidos a una doble presién:
la exigencia de rendimiento por parte de sus superiores y la necesidad de mantener un
clima laboral adecuado en el que todos los empleados encuentren su lugar. Y en esta
situacion, tienen que manejarse intentando lograr un equilibrio entre ambas exigen-
cias, reto ante el cual perciben la necesidad de recibir mayor informacion, formacién

y apoyo.

“[...] yo creo que todo este cambio que estd realizando la compariia (si) hubiera generado
previamente una cultura, pues lo llevariamos mejor, estaria mejor y se disfrutaria [...] Pri-
mero porque tu tienes gran responsabilidad y tu tienes que rendir cuentas arriba, y segundo,
porque también tienes una responsabilidad del clima laboral de la gente que tienes contigo.
[...] Y yo creo que ahi nos queda mucho que aprender”.

(GD jefes de equipo).

En conclusion, los jefes de equipo reclaman mayor posibilidad de implicacion a través
de diversas medidas que se explicitardn en los apartados siguientes. Por otra parte, acep-
tan sin embargo que ese inicio impuesto ha sido quizds necesario ante el rechazo pre-
vio que provoca el desconocimiento de las posibilidades reales de las personas con
capacidades diferentes.
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4.2.6_Perspectiva del grupo de companeros

El grupo de discusion integrado por companeros de trabajadores con capacidades di-
ferentes no expresa de forma tan clara un analisis de la politica de integracion empren-
dida por la compania. Ninguno de los participantes se cuestiona en ningin momento
el derecho de las personas con capacidades diferentes a integrarse laboralmente en
condiciones de igualdad con el resto de los trabajadores, lo cual supone una acepta-
cion tdcita de esa politica. Sin embargo, si se plantea el modo en que la misma se ha
llevado a cabo, en la misma linea de adecuacion persona/puesto que planteaban los
jefes de equipo:

“Es decir, yo creo que hay que orientar a cada persona a lo que puede desarrollar, para que
se sienta bien también. Porque si tu pones una persona en un ordenador, [...] y se lo esta-
bas explicando; se lo contabas, se lo contabas y no se enteraba.... Es decir, no es llegar alli
y poner un nimero de personas con capacidades diferentes, sino poner todas las que sean
necesarias y que se integren lo mejor posible”.

(GD companieros).

Se considera, por tanto, que se ha introducido un cambio importante en la compania, que
ha sido positivo pero que no ha venido acompanado de un cambio en la cultura de la em-
presa. Por ello, se reclaman como necesarias ciertas acciones orientadas a la creacion y
consolidacion de una mentalidad integradora en la cultura corporativa.

Es necesario apuntar la presencia de estereotipos y prejuicios que influyen en la incorpo-
racion de estos trabajadores, que van cambiando con el trato directo continuado. Es un as-
pecto fundamental a tener en cuenta al lado y como parte de las medidas para la inclusién
y afianzamiento en el empleo, para la gestién productiva de este tipo de diversidad.

4.2.7 Perspectiva del grupo de trabajadores con capacidades diferentes

Para los participantes en el grupo de trabajadores con capacidades diferentes, la poli-
tica emprendida por Repsol de integracion laboral es percibida como un beneficio ge-
neral para el conjunto de la sociedad:

“[...] es una politica que sigue la empresa, a mi me parece una politica estupenda [...] es
por el bien de todos yo creo, el bien de la sociedad y por el bien de todos".

(GD trabajadores con capacidades diferentes).

En algunos casos, ha supuesto un cambio radical en sus vidas, en términos de autoestima
y crecimiento personal:
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“Yo por experiencia personal, desde que he empezado a trabajar tengo autoestima, antes
no tenia ninguna, y si tenia algo era la minima, y desde que he entrado a trabajar la tengo,
[...]. Para mi, entrar en Repsol, ya me ha tocado la loteria".

(GD trabajadores con capacidades diferentes).

El cambio de politica de la compania es percibido con mayor claridad por la participante
que ya era empleada de la compania antes de adquirir la discapacidad, cambio que ob-
tiene un elevado reconocimiento:

“He visto, porque llevo 20 afios y he pasado la época en que esto estaba mal visto y la
época que esto ha empezado a ser cultura de empresa, y me ha parecido un cambio tan fa-
vorable que estoy muy agradecida a la empresa. [...] cuando entré en Repsol, yo no tuve
problema porque no tenia la minusvalia, pero al contrario, la empresa buscaba a personas
que fueran maravillosas y que tuviesen todas sus capacidades maravillosas, y eso era lo
que buscaban las empresas y como habia mucha gente podian elegir y buscar trabajo no era
fdcil. Gracias a Dios esa politica ha cambiado en la empresa [...]. Antes la gente lo ocul-
taba, y de hecho yo lo oculté mucho tiempo, el problema no me impedia el trabajo, y no
lo solicité sabiendo que me lo podian dar (el certificado de discapacidad). Tenemos mucho
que agradecer a nuestra empresa”.

(GD trabajadores con capacidades diferentes).

Desde la perspectiva de una trabajadora con discapacidad adquirida después de traba-
jar en la compania, el Plan de Integracién, y en concreto la posibilidad de acogerse a la
modalidad de teletrabajo que surgi¢ a raiz del mismo, ha supuesto mantener la presta-
cion laboral anterior a su enfermedad: en concreto ha significado poder mantener la
jornada completa, evitando asi la reduccion de salario que supuso su incorporacion tras
la enfermedad.

“el teletrabajo ha significado para mi volver a la jornada intensiva [...] si no es teletraba-
jando, yo no hubiese vuelto a la jornada completa, te garantizo que no hubiese vuelto [...]
para mi la experiencia es muy buena, y para las personas con una minusvalia deberia serlo,

para todo el mundo que tenga una minusvalia".

(Entr. Cuesta, R, Administrativa Campsared).

Se aprecia un alto grado de motivacion y compromiso con el empleo entre los trabaja-
dores con capacidades diferentes con quienes se tratd en el estudio.
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4.2.8_Recapitulacion

Desde las diferentes areas implicadas en el Plan de Integracion de Personas con Capaci-
dades Diferentes, la percepcion del proyecto resulta claramente positiva, no sélo para la
organizacion si no para la sociedad. Todas las divisiones destacan el hecho de haber te-
nido que aprender sobre la marcha todo lo que el Plan implicaba, por lo que reconocen
el gran aprendizaje adquirido durante esta primera etapa, que beneficiard la consolida-
cion en el futuro.

Existe un alto grado de aceptacion por parte de los trabajadores de la compania partici-
pantes en los grupos de discusion respecto a la politica de integracion de personas con
capacidades diferentes en la plantilla. El rechazo inicial provocado por el desconocimiento
de las capacidades reales de estos trabajadores se ha visto sustituido, por regla general, por
una vision mds ajustada de sus posibilidades, especialmente entre aquellos que tienen
contacto directo con este tipo de trabajadores.

Los jefes de equipo expresan una mayor tensién, al haberse visto emplazados a incorpo-
rar a trabajadores con capacidades diferentes sin percibir medidas de acompanamiento
acordes o ante la necesidad de afrontar el cambio deben de responder a la doble exigen-
cia de rendimiento econémico y buen clima laboral. Estas percepciones se desplegardn
al tratar distintos pasos del itinerario de insercion.

El acierto en la seleccion y contratacion de trabajadores con capacidades diferentes es una
de las bases fundamentales para su adecuada incorporacion a los entornos y puestos de
trabajo, para que puedan responder correctamente a la actividad a la que son asignados.

La marca y apuesta especifica de Repsol como empleador ante el mercado laboral vie-
nen definida por el compromiso con la igualdad de oportunidades. El plan incorporacién
de personas con capacidades diferentes supuso un paso mds en esta estrategia asi como
un cambio radical en las politicas de contratacién, tal como expresan tanto los profesio-
nales de RRHH como quienes han vivido una trayectoria lo suficientemente dilatada en
la compania.

En el dmbito de la seleccion de personal, Repsol, como muchas otras organizaciones
acostumbraba a incorporar, conforme a la orientacion predominante en RRHH, nuevos
trabajadores que se ajustaban a un patron comun de, segun se apunté con anterioridad.
La sustituciéon de este modelo de reclutamiento por otro mds abierto a la diversidad ha
inducido mayor dinamismo y creatividad a los departamentos de RRHH, una labor inter-
disciplinar con campos y departamentos como Prevencion de Riesgos Laborales y Salud,
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con vistas a situar a la empresa en una posicion de ventaja competitiva basada en la
combinacion de objetivos de negocio y responsabilidad acorde a la diversidad existente
en nuestra sociedad.

El plan dispuso estrategias para la "afloracion” de trabajadores que tuvieran discapacidad
en la plantilla. Sin embargo, la via principal para incorporar trabajadores con capacidades
diferentes ha supuesto nuevas contrataciones. La seleccion y contratacion de estos traba-
jadores requiere de los siguientes pasos, que a su vez estructuran los contenidos del pre-
sente apartado:

* Disponer de un andlisis ergonémico de puestos de trabajo, que identifique sus requeri-
mientos en términos de capacidad y competencia.

* Deteccion de ofertas y oportunidades de empleo.

* Proceso de reclutamiento (contactacion y preseleccion de candidatos).

* Seleccion.

* Disponer modalidades alternativas de contratacion y conciliacion laboral.

Para fundamentar y mejorar el actual sistema de gestion en estos momentos y condicio-
nes se observardn en primer lugar las percepciones de jefes de equipo y companeros de
trabajadores con capacidades diferentes para presentar a continuacion las actuaciones
emprendidas por Repsol, asi como aportar sugerencias y procedimientos que puedan dar
respuesta a las dificultades actuales y optimizar los aciertos.

4.3.1_La percepcion de jefes de equipo y companeros de trabajadores con capaci-
dades diferentes

La decisién de contratacion no es llevada a cabo por los jefes de equipo, lo cual no
merma su implicacion de cara a integrar en su dmbito de responsabilidad a las perso-
nas seleccionadas.

Se apunta, sin embargo, la necesidad de que los procesos de seleccion de este tipo de
trabajadores con capacidades diferentes sigan las mismas pautas que los del resto de tra-
bajadores. Ello significa que se utilicen los mismos criterios de capacidad, conocimientos
y posibilidad de rendimiento, de forma que los perfiles para puestos iguales sean los mis-
mos en ambos tipos de trabajadores. La repercusion negativa de no hacerlo asi se consi-
dera doble: en primer lugar, la falta de integracién de la persona con capacidades
diferentes en el equipo de trabajo; en segundo lugar, la disminucién del rendimiento glo-
bal del equipo, con las repercusiones salariales que ello implica en determinados casos y
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que puede conducir a un rechazo de la persona con capacidades diferentes por parte del
resto del equipo.

Se plantea también la necesidad de una mejor adecuacién de los perfiles de los trabaja-
dores con capacidades diferentes a las tareas que van a tener que desarrollar, ya que esta
falta de adecuacion implica que, para conseguir los objetivos, otros trabajadores sin esa
condicién tengan que asumir tareas adicionales. Ello conlleva, por una parte, una sobre-
carga para estos trabajadores, y, por otra, la percepcion de un enrarecimiento del clima la-
boral debido a este trato desigual.

F:

Gonzalo Custodio. Ordenanza en la sede social de Repsol

Por ello, sugieren que serfa oportuno realizar estudios previos que analicen la adecuacion
del perfil concreto de la persona a contratar, en funcion del tipo de capacidad diferente
que presente, a cada uno de los puestos de trabajo ofertados. De esta forma, no se aten-
derd unicamente al nimero de personas con capacidades diferentes contratadas por la
compania para cubrir el porcentaje legalmente exigido de personas con discapacidad,
sino al correcto ajuste entre capacidades personales y puesto de trabajo.

Los companeros de los trabajadores con capacidades diferentes coinciden con los jefes

de equipo en la necesidad de analizar de forma detallada las caracteristicas de la persona
con capacidades diferentes y el perfil de requerimientos de cada puesto de trabajo, de
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manera que la adecuacion entre ambos sea lo mds ajustada posible. Esta necesidad se ma-
nifiesta mucho mds claramente cuando se refieren a companeros con capacidades dife-
rentes por limitaciones intelectuales ubicados en oficinas.

En sintesis, jefes de equipo y companeros de trabajadores con capacidades diferentes ob-
servan inadecuaciones en el proceso de seleccién, adaptacién de la persona al puesto de
trabajo y ritmo de incorporacion. Plantean la necesidad de utilizar los mismos criterios
para la seleccién que hacia otros trabajadores, en lo que se refiere a capacidad, conoci-
mientos y competencia para el puesto de trabajo, para mantener el rendimiento global del
equipo. Los gestores demandan un proceso de seleccion mds depurado para soslayar el
riesgo de que otros companeros tengan que asumir tareas adicionales.

Estas valoraciones se pueden ver influidas por carencias en la informacion y orientacion
en el momento de acogida o en el seguimiento.

4.3.2_Andlisis ergonémico de puestos de trabajo

Una de las oportunidades para la incorporacion de trabajadores con capacidades di-
ferentes, es la amplitud y variedad de puestos de trabajo en las distintas dreas de ne-
gocio del Grupo Repsol. El andlisis de los puestos de trabajo, a través de un enfoque
y método ergondmico, permite identificar sus requerimientos en términos de com-
petencias, conocimiento y capacidades. Las fichas descriptivas de estos requerimien-
tos aportan una referencia para la orientacién y el acierto en los procesos de
seleccion de candidatos y ajuste de demandas y capacidades de cara a la asignacion
al puesto de trabajo.

En 2006 Repsol concreté un proyecto de colaboracién con Fundosa Social Consulting
(Fundacion ONCE) en el que se incluia el analisis de puestos de trabajo en todas las di-
visiones de negocio presentes en Espafia, comenzando por las de Madrid. El andlisis del
puesto de trabajo sigue, en lo basico, los siguientes pasos:

* Realizacion de reuniones informativas con los responsables de las dreas de actividad de
cada division.

* Entrevistas con gestores y jefes de equipo para conocer la actividad realizada en
cada drea.

» Observacion de la actividad.
Como resultado se genera una ficha descriptiva del puesto de trabajo, sus requerimien-

tos y perfil funcional necesario por parte del candidato: por ejemplo, la actividad de la-
vado de coches requiere del sentido de la vista, la atencién en tienda, incluye
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actividades como la contabilidad o el simple manejo de dinero, requiere determinadas
capacidades cognitivas. Estas fichas dan respuesta a las siguientes dimensiones de cada
puesto de trabajo:

» Formacion y conocimientos requeridos.
* Actividad principal que implica el puesto de trabajo.
* Equipos utilizados en el desarrollo de la actividad.

* Capacidades requeridas para el desempeno, asi como nivel de capacidad requerido (a:
Alta; b: Media; ¢: Baja).

* Riesgos que entrana el puesto.

El sentido de la ficha es apoyar la seleccion por parte de RRHH para el puesto, servir al
jefe de equipo para adecuar las tareas asignadas al candidato y efectuar el seguimiento.
Ofrecen, pues, una herramienta indispensable para objetivar todo este itinerario.

Como aspecto complementario, se elaboran, desde el departamento de Prevencién ries-
gos de Laborales por el momento en Campsared, fichas de los candidatos seleccionados
con el perfil de las actividades que pueden realizar sin restricciones y aquellas otras que
no debe realizar. La prevision es que esta ficha acompane al trabajador en su vida laboral
y pueda servir a sus responsables de cara a orientar desde el conocimiento su incorpora-
cion y asignacion de tareas seguimiento.

4.3.3_Deteccion de ofertas y oportunidades de inclusion

La configuracion del Grupo Repsol y la amplia variedad de empresas que componen
el grupo constituye una ventaja de cara a la deteccién de vacantes y nuevas ofertas de
empleo susceptibles de ser cubiertas por trabajadores con capacidades diferentes. Las
ventajas actuales se concretan en:

* La extensa variedad de puestos que comprende el Grupo en sus distintas dreas de
negocio.

* La amplitud de la plantilla, con la consecuencia de vacaciones y bajas por maternidad
o enfermedad, que posibilitan incorporaciones eventuales que a posteriori pueden con-

vertirse en contrataciones indefinidas.

* Los avances alcanzados en la implantacion de la accesibilidad arquitectdnica en las ins-
talaciones de Repsol.
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* Las fichas de andlisis de puestos de trabajo, que permiten la identificacion de vacan-
tes y la preparacion de trabajo que pueden desempenar personas con capacidades
diferentes.

Campsared es una de las companias pioneras en la inclusion de trabajadores con ca-
pacidades diferentes, alcanzando una cuota destacable. Entre los factores comple-
mentarios a los anteriores, que suponen oportunidades para la contratacion se
incluyen:

* La estacionalidad del negocio, que requiere incorporaciones temporales en una amplia
escala en distintos periodos del ano y en localidades determinadas.

* La juventud de la plantilla y un alto porcentaje de mujeres que asciende a mds del 30%
favorece la contratacion para la cobertura de bajas por maternidad.

* Un 5% de rotacion en la plantilla potencia las sustituciones laborales.

* Prima la cualificacién en el puesto frente a la cualificacion técnica, facilitando a través de
la formacion ocupacional un rdpido aprendizaje de las tareas en la estacion de servicio.

* Ventaja competitiva en términos de accesibilidad respecto a la competencia, puesto
que Repsol ya cuenta con estaciones de servicio completamente accesibles como la
de Mostoles (Madrid) y la de Valdespartera (Zaragoza) y otras en proceso de mejora en
este aspecto o con adaptaciones especificas.

Como empresa pionera en la incorporacion de trabajadores con capacidades diferentes,
Campsared cuenta con un recorrido y experiencia en las practicas de seleccion y contra-
tacion que incluye la autoevaluacion y aprendizaje de los propios errores, la introduccion
de medidas correctoras. El departamento de Recursos Humanos de Campsared ha impul-
sado la contratacion de trabajadores con capacidades diferentes en las distintas dreas te-
rritoriales, involucrando a los responsables en las mismas.

Por su parte, desde la Subdireccién de Seleccion de Repsol se llevan a cabo los procesos
de identificacion y cobertura de vacantes para todos los perfiles (excepto directivos) y
para todos los negocios, salvo para las estaciones de servicio. La Unidad actia como
‘puerta de entrada” de trabajadores desde el exterior y como coordinacion interna de
movilidad en la organizacion.

En este sentido, los distintos negocios presentan las vacantes a cubrir, y en la misma so-
licitud se plantea la posibilidad de que el candidato sea una persona con capacidades di-
ferentes. Esta es la prioridad para las vacantes a cubrir mediante seleccién externa (Entr.
Pilar Rojas, Subdirectora de Seleccion, y Silvia Dabouza, Técnico de Seleccion).
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4.3.4_Actuaciones por preservar y recomendaciones
1. Las fichas de andlisis de puestos son un instrumento aplicado y reconocido por su utilidad.

2. La participacién conjunta y colaboracion de los profesionales de RRHH y expertos en
salud laboral, con el apoyo de las fichas de andlisis de puestos de trabajo, facilitard el
acierto en identificacion de ofertas de puestos de trabajo susceptibles de ser desem-
penados por trabajadores con capacidades diferentes.

3. De acuerdo con la informacion disponible, es probable que se hayan producido des-
equilibrios en determinados dmbitos especificos de trabajo (como una estacion de ser-
vicio o un departamento administrativo) en la incorporacién de trabajadores con
capacidades diferentes, ya sea por incorporaciones un tanto repentinas o en un nu-
mero que puede descompensar, a falta de otros apoyos, la dedicacion de los equipos
de trabajo. Conviene considerar desde el momento en que se identifican las oportuni-
dades y vacantes, el entorno laboral inmediato, para corroborar su capacidad para la
nueva incorporacion y disponer las medidas y previsiones necesarias para mantener el
equilibrio: sobre todo en el ritmo posterior de incorporacion.

4. Por tanto, se trata de mantener de una manera regular, parte integrada del sistema de
contrataciones, los procedimientos de identificacion de vacantes y oportunidades de
nuevo empleo susceptibles de ser desempenado por trabajadores con capacidades di-
ferentes, aprovechando el conocimiento adquirido, los instrumentos disponibles y las
ventajas alcanzadas por la compania.

5. Parte del desafio actual consiste en la posibilidad de ampliar la practica en dos direcciones:

a) continuar el andlisis de puestos en aquellas divisiones en que todavia no se haya com-
pletado. La division de Complejos Industriales puede significar, en concreto, un ambito de
oportunidad para la incorporacién de trabajadores con capacidades diferentes.

b) diversificar los puestos de trabajo y cualificaciones identificados.

4.3.5_Reclutamiento

Una vez identificada la oferta de empleo, el reclutamiento es el proceso a través del cual
contactar un conjunto de candidatos cualificados para el puesto. Comprende tanto la con-
vocatoria y busqueda de candidatos como la recepcion de solicitudes de empleo.

El reclutamiento de trabajadores con capacidades diferentes ha supuesto un replantea-

miento e innovacion creativa en los procedimientos de Recursos Humanos. En cuanto a
la seleccion externa, se enumeran las acciones y pasos actuales, se acude a cauces gene-
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rales asi como a la intermediacién con entidades especializadas. Entre las actuaciones que
entran en el primer renglén, se cuenta la publicacién de las plazas vacantes, principal-
mente via web: en el mismo portal de Repsol y en otros portales de empleo.

En el proceso de reclutamiento de trabajadores con capacidades diferentes, desde Rep-
sol se valora cémo la relacion con entidades colaboradoras, expertas en intermediacion
laboral, resulta primordial para canalizar las ofertas de trabajo y recibir un conjunto de
candidatos y candidatas en correspondencia a los perfiles solicitados.

Vanesa Dominguez. Ordenanza en la sede social de Repsol

Entre las distintas entidades expertas en intermediacién laboral, Fundosa Social Consul-
ting (FSC) es por regla general la primera referencia, por dos motivos: por el Convenio In-
serta firmado con Fundacién ONCE, y por ser en la prdctica la entidad que mads
candidatos suele facilitar en respuesta a las convocatorias. Se mantienen también acuer-
dos de colaboracién con Fundacion Universia, Labor 3 AFANIAS, entre otras organizacio-
nes. Entre ellas, Fundacion Universia destaca por remitir candidatos con un nivel de
formaciéon mds elevado.

Al recibir la oferta, FSC lleva a cabo una primera preseleccion de candidatos que es valo-
rada muy positivamente desde el departamento de Seleccion de Repsol, aportando fiabi-
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lidad en este paso selectivo previo. Una de las condiciones que explican esta fiabilidad es
el conocimiento del negocio y los requerimientos de actividad por parte de FSC, al haber
realizado esta entidad los estudios de puestos de trabajo en colaboracion con Repsol (Entr.
Pilar Rojas, Subdirectora Seleccién).

Se destaca asimismo el valor de los cursos de formacion que FSC imparte para saber como
acogery entender a personas con capacidades diferentes en la entrevista, asi como las se-
siones de sensibilizacion para la compania.

Aunque desde Recursos Humanos la satisfaccién en el trabajo con las entidades media-
doras en el dmbito del reclutamiento es elevada, se senalan sin embargo carencias y li-
mitaciones notables, que dificultan la agilidad y sencillez de los procedimientos. En
concreto:

* La dispersion y fragmentacién de las bolsas de empleo y ambitos informativos. Las
bolsas de empleo existentes, con frecuencia especializadas en algunos tipos de discapa-
cidad o de alcance territorial limitado son por ello fragmentarias, con escasa integracion
entre si. En este sentido, se echa en falta |a existencia de un portal (presencial y/o sobre
plataforma Web) que facilite la canalizacion de las ofertas y contactacion de candidatos.

* La diversidad de métodos y procedimientos requeridos para la captacion de candida-
tos entre unas y otras entidades. Esta diferencia de criterio dificulta la agilidad de los
procedimientos: “Cada asociacion tiene su método, a uno le tiene que enviar la oferta en
un formulario con un sello, a otro por un fax, a otro por teléfono, a otro via web, enton-
ces hay veces que tienes tiempo, pero otras veces que no”.

(Entr. Pilar Rojas, Subdirectora Seleccion).

La dificultad planteada por la dispersion en las redes de "reclutamiento” es percibida tam-
bién por otras empresas. Como aspectos favorables en la prdctica y posicionamiento ac-
tual de Repsol cabe destacar, segun se apunto¢ en el capitulo anterior, el “capital relacional’,
es decir, la red de colaboracién y confianza con distintas entidades publicas y privadas ex-
pertas en inclusion laboral en distintos territorios, asi como el reconocimiento de la em-
presa por su responsabilidad con la diversidad, con las capacidades diferentes.
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La inclusion de trabajadores con discapacidad y el acierto en la ges-
tion de la diversidad contribuyen a proyectar una imagen social de la
empresa responsable y confiable para estos candidatos. De esta
forma, la misma practica retroalimenta y amplia las posibilidades de
reclutamiento de un conjunto mds amplio de profesionales, tanto para
cubrir determinados puestos de trabajo como ofertas de empleo en
distintas localidades.

A este respecto, el spot publicitario "Repsol: Discapacidad y Accesibi-
lidad", emitido en television en mayo de 2008, ha supuesto un antes
y un después en la comunicacion de la imagen publica por parte de
la compania. El spot ha recibido el reconocimiento del movimiento
asociativo de personas con discapacidad, al presentar una imagen po-
sitiva de estas personas y la normalizacién de su desempeno laboral.

Segun se reconoce desde distintas secciones de RRHH en Repsol, a
raiz del anuncio ha aumentado la afluencia de curriculum vitae en
distintos territorios antes de dificil cobertura, con diferentes perfiles,
asi como la propuesta para la gestion de estaciones de servicio aban-
deradas por parte de Centros Especiales de Empleo: Repsol afianza
una imagen como compania atractiva en la que trabajar, por su com-
promiso con la igualdad de oportunidades y la diversidad.

Los argumentos comunicativos que incluyan la diversidad y la inclu-
sion de trabajadores con discapacidad, mostrando el proyecto estra-
tégico y la realidad de inclusién laboral por parte de la empresa,
constituyen por si mismas acciones de marketing que refuerzan esta
linea y las opciones para el reclutamiento de candidatos con capaci-
dades diferentes.
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Resulta necesario apuntar la especificidad de la inclusion laboral de los trabajadores con
discapacidad, que para resultar exitosa puede requerir con frecuencia el asesoramiento es-
pecializado y personalizado, que entidades intermediadoras con experiencia y conoci-
miento de estas necesidades pueden desempenar, tanto en el momento de la
preseleccion como, cuando es preciso, en el empleo con apoyo.

Desde Repsol se constata como los perfiles de las vacantes que habitualmente suelen
ocupar personas con discapacidad requieren una baja cualificacion o menor nivel de for-
macioén. En concreto, se trata de puestos laborales en estaciones de servicio, ordenanzas
0 administrativos, siempre que estos Ultimos no tengan el requisito de tener conocimien-
tos de inglés. La disposicion de estas ofertas de empleo es una ventaja a la hora de incor-
porar el talento de un colectivo que en parte presenta niveles de formacion bajos.

Desde el departamento de Seleccion se constata como los idiomas son una barrera muy
notable para el reclutamiento de personas con discapacidad: es escaso el nimero de can-
didatos con competencias linglisticas mds alld del idioma materno. Esta situacion juega
en contra de la evolucion del mercado laboral en que cada vez se exigen perfiles mas cua-
lificados, donde los idiomas juegan un papel esencial en la seleccion de candidatos, in-
cluso en los puestos de menor nivel de cualificacion. Mds de la mitad de las plazas de
administrativo actualmente tienen como requisito el conocimiento de inglés.

Se encuentra, en este mismo sentido, dificil el reclutamiento de candidatos con discapa-
cidad con alto nivel formativo para cubrir plazas mds cualificadas en la plantilla.

Las personas con discapacidad que tienen un nivel formativo superior habitualmente utilizan
los medios normalizados para la busqueda de empleo, por lo que no es ficil encontrarlas en
las bolsas de empleo especificas del colectivo de personas con capacidades diferentes.

En cuanto a los procesos de reclutamiento y entrevista, hay perfiles que suscitan a los
expertos y técnicos en Seleccion incertidumbre o cierta desorientacion, especialmente
la discapacidad intelectual y la enfermedad mental. Aunque diferentes entre si, ambas
son percibidas como mds complejas y desde luego menos conocidas comparativa-
mente que otros tipos de discapacidad, como la fisica o sensorial. Dos consideraciones
al respecto:

* Ante la discapacidad intelectual, la via adecuada es contar con los profesionales de em-
pleo con apoyo como fuente de orientacion complementaria tanto en la preseleccion

como en las sucesivas entrevistas.

* Respecto a la enfermedad mental, comprende un conjunto de situaciones diferentes. La
preseleccion y asesoramiento con entidades especializadas en intermediacion laboral
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facilita el acierto en la seleccion. En otros casos, su curriculum puede llegar de modo
directo. Cuando estdn preparadas para el empleo, por regla general estas personas no
necesitan otros apoyos.

4.3.6_Actuaciones por preservar y recomendaciones

Ademas de las observaciones ya senaladas, cabe apuntar en relacién con los procesos
de reclutamiento:

1.

En tanto se alcanza una mayor simplicidad y unificacién en los procedimientos por
parte de las distintas entidades mediadoras, Repsol pone en prdctica las siguientes ac-
tuaciones para hacer mas eficiente el reclutamiento:

» Cambio en el objetivo y la prdctica en materia de reclutamiento: supone el paso
de acciones puntuales o especificas para una vacante o una serie de puestos de
trabajo a mantener una linea de informacién continua con las entidades mediado-
ras y asociaciones, con vistas a disponer de una base de datos actualizada con po-
sibles candidatos y de esta manera adelantarse a las necesidades de contratacion.

* Se prepara, junto con el departamento de Marketing de Empleo un boletin electro-
nico de empleo para distribuir de manera perioddica a todas las entidades y asocia-
ciones con quienes se colabora. Este boletin se caracteriza por ser online, de facil
lectura, rdpido y sencillo de gestionar.

Cabe sugerir como recomendaciones complementarias:

» Garantizar que la comunicacion de las ofertas de empleo es accesible, incluyendo la
plataforma Web vy el boletin electrénico.

* Garantizar, ya sea con el mismo candidato si es que llega de modo directo su curri-
culum, o bien con la entidad mediadora, que se dispone de informacion suficiente
como para preparar los ajustes razonables que puedan ser necesarios en el paso si-
guiente, la entrevista de seleccion.

Para mejorar el reclutamiento de profesionales con mayor cualificacién, cabe su-
gerir, como apunta el Center for Worforce Preparation y U.S. Department of Edu-
cation’s Office of Special Education and Rehabilitative Services (2003), una
busqueda proactiva por parte de la organizacion en relacion con los centros edu-
cativos y universidades, para que éstos puedan actuar como canal con los estu-
diantes con discapacidad con altos niveles educativos. Una posibilidad consiste en
articular acuerdos de précticas:
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“Los educadores juegan un importante papel, para poner en relacion a personas con dis-
capacidad con empresarios. Colaborando con escuelas para ofrecer experiencias de apren-
dizaje basadas en el trabajo para estudiantes con discapacidad, las empresas puede ayudar
a crear un cauce con futuros empleados que posean conocimientos y formacién para tra-
bajar en los distintos negocios”.

(Center for Worforce Preparation y U.S. Department of Education’s Office of Special
Education and Rehabilitative Services (2003: 9)).

Fruto de la colaboracién con la Fundacion ONCE a través del Convenio INSERTA fir-
mado en noviembre de 2006, Repsol participa como entidad colaboradora en un pro-
yecto consistente en becar integramente a personas con discapacidad para que cursen
Programas Superiores en el Instituto de Empresa y ESADE, con el objetivo de mejo-
rar su formacion a los efectos de propiciar su empleabilidad y desarrollo de una exitosa
carrera profesional.

Cabe sugerir, por tanto, el reforzamiento de la estrategia basada en ofrecer oportunidades
de précticas, que pueden vincularse a becas de formacién en Educacion Superior y espe-
cializada. El establecimiento de férmulas de colaboracién con entidades lideres en empleo
y discapacidad, como Fundacién ONCE, puede favorecer la eficacia de esta via de capta-
cion de candidatos altamente cualificados.

1. Dentro de las estrategias de marketing y comunicacion relacionadas con el recluta-
miento en niveles de cualificacién superiores cabe apuntar las siguientes lineas com-
plementarias de actuacion:

* Presencia de Repsol en Foros y encuentros publicos de empleo y discapacidad, de
celebracion periodica en distintas localidades. Esta modalidad permite contactar con
un conjunto de candidatos en busqueda de empleo entre los que se incluyen aque-
llos con mayor cualificacion.

» Comunicacion de la politica de inclusion laboral de Repsol en dmbitos universitarios
y de Formacion Profesional, en concreto:

- Oficinas de Atencion al Estudiante con Discapacidad. La disposicion, por ejemplo, de
tripticos, puede ser una difusion comunicativa que alcance a estudiantes con disca-
pacidad a las distintas asociaciones en este medio.

- Centros de Orientacién en Informacioén al Estudiante. Consisten en oficinas, habitual-

mente dependientes de un campus universitario, y centralizan recursos de consulta
habitual para los estudiantes en la transicion al empleo.
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4. La disposicion de tripticos y otros materiales de difusion que presenten el compromiso
de la empresa con la diversidad, los criterios internos de equiparacion de oportunida-
des son argumentos de motivacion para posibles candidatos.

5. El actual posicionamiento e imagen publica de Repsol como compania compro-
metida con la diversidad como parte del negocio, ademds del "capital social" que
supone la colaboracién con un conjunto de entidades expertas, supone un camino
adelantado para la contratacion y reclutamiento de candidatos variados en perfil y
territorio.

4.3.7 _Entrevistas de seleccion

Seguin apuntan Pilar Rojas y Silvia Dabouza (departamento de Seleccion, Repsol), una vez
recibidas las solicitudes y curriculum vitae, se analizan todos los perfiles, tengan o no dis-
capacidad, para el proceso siguiente de entrevistas.

Puesto que determinados perfiles de discapacidad (por ejemplo, las dificultades de comu-
nicacion ante la discapacidad auditiva) pueden afectar al proceso de seleccién, se consi-
dera este aspecto antes de convocar al candidato.

En caso de que los candidatos no cuenten con una experiencia previa se les convoca a
la realizacion de un conjunto de pruebas psicotécnicas. Las pruebas al uso son protoco-
los estandar. En estos casos, cuando es preciso se busca adaptar lo mejor posible las di-
ferentes pruebas (psicotécnicos, dindmicas de grupo..).

La practica seguida, en este sentido, es adecuada. Conviene prestar atencion a los si-
guientes puntos:

1. Seguir criterios objetivos en el proceso de reclutamiento y contrataciéon: “No se
sienta tentado a animar a un candidato a asumir un puesto de trabajo poco ade-
cuado solo por hacer que el proyecto tenga éxito. Estd en el interés de todos re-
clutar personas capaces de contribuir al negocio” (Employers' Forum on Disability,
2007:13).

2. Verificar con la entidad mediadora o con el candidato si precisa algun tipo de ajuste o
medida especial ante la entrevista o las pruebas psicotécnicas.

3. Mantener un trato normal en las entrevistas de seleccion con las personas con disca-
pacidad, descartando actitudes paternalistas y desenvolviendo la entrevista con natura-
lidad, incluso a la hora de preguntar abiertamente por aquellos aspectos de la
discapacidad que puedan ser pertinentes para el puesto de trabajo.
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4. Comunicar de inmediato a las personas si han sido seleccionadas para el trabajo y ofre-
cer feedback acerca de su actuacion en la entrevista. Recordar a los solicitantes que no
sean seleccionados que las oficinas de empleo estatales y otros intermediarios labora-
les pueden ayudarles en su busqueda de empleo.

(Employer's Forum on Disability, 2007).

4.3.8_Alternativas de conciliaciéon

De cara a una mejor integracion de personas con capacidades diferentes, resulta nece-
saria la incorporacién de algunas alternativas que combinan flexibilidad organizativa y
Tecnologias de la Informacion y la Comunicacién con vistas a facilitar la integracion y
consolidacion del empleo. En ese sentido Repsol ya ha implantado alguna de estas me-
didas o estd en proceso de implantacion:

* Flexibilidad horaria de entrada y salida (una hora y media de margen).
* Jornadas reducidas.

* La modalidad del teletrabajo.

* El trabajo a tiempo parcial.

En el caso del teletrabajo, en abril de 2008 se puso en marcha una prueba piloto en la
que se ofrecio a algunos trabajadores de Marketing Europa y determinados departamen-
tos del drea corporativa, la posibilidad de probar durante una temporada provisional esta
modalidad de trabajo a distancia.

Para acogerse a esta modalidad era necesaria una antigiedad en la compania de al menos
2 anos, contrato indefinido y la aprobacion del responsable que justifique un desempeno

correcto de las funciones del trabajador.

Se dispuso una serie de medidas necesarias para la adaptacion del puesto de trabajo,
entre las que destacan:

* Facilitar un movil, portatil y conexién ADSL a Internet.

» Medidas de prevencion como un andlisis ergondémico del lugar de trabajo en el domi-
cilio (esta medida iniciard proxima aplicacion).

* Dotacién de un extintor de emergencia.

» Un conjunto de recomendaciones para el desempeno adecuado del teletrabajo: ponerse
un horario, una rutina, una agenda, vestirse con prendas que recuerden el ejercicio laboral.
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Se ofrecen, asimismo, distintas modalidades de teletrabajo, segun tiempos y espacios de
actividad. De esta manera existe la posibilidad de trabajar por las mananas en la oficina y
por las tarde en el domicilio, o bien, dias concretos de trabajo en la oficina o otros desde
casa. El acogimiento de una u otra modalidad viene definido con participacion de los res-
ponsables de trabajador, y depende también de las necesidades puesto y funciones de la
persona, buscando la alternativa 6ptima para un mejor desarrollo del trabajo, por parte del
mismo empleado y del equipo en su conjunto.

La prueba piloto finalizé en octubre de 2008, ha concluido con resultados positivos vy sa-
tisfactorios en términos personales y del equipo, asi como del entorno més amplio. Estas
conclusiones avalan por tanto la viabilidad de esta modalidad de trabajo como alternativa
de conciliacion laboral, especialmente en el colectivo de capacidades diferentes, “el te-
letrabajo es fundamental... son beneficios para todos".

(Pilar Rojas, responsable RRHH).

En linea con estas conclusiones, sélo cabe sugerir la ampliacion y disponibilidad de esta
formula de conciliacion laboral, que puede resultar en especial favorable para trabajado-
res con dificultades ante los desplazamientos en la ciudad, siempre que sea compatible
con la actividad desempenada. Por otro lado, el planteamiento de férmulas mixtas, que
combinan trabajo presencial y telematico, contribuye a evitar los riesgos conocidos del te-
letrabajo, en especial el aislamiento, aprovechando sus ventajas.

Las necesidades de formacion ocupacional son diferentes entre los trabajadores con limi-
taciones funcionales de tipo fisico/sensorial y cognitivo. Los primeros no presentan, en tér-
minos generales, requerimientos distintos a los de otros trabajadores de plantilla. Por lo
que se refiere a los trabajadores con discapacidad intelectual, en especial los jefes de
equipo insisten en la necesidad de mejorar su preparacion para el empleo, sobre todo
desde el punto de vista practico. En el presente apartado se consideran las necesidades
percibidas en plantilla, y a la luz de las actuaciones en materia de formacion ocupacional,
se plantean sugerencias para la mejora de la incorporacion al trabajo.

En un capitulo anterior se observé la practica de modulos formativos, en especial impar-
tidos por Marketing Europa para la atencion de estaciones de servicio. En el presente epi-
grafe se ofrecen las apreciaciones de la plantilla, tanto de estacion de servicio como de
oficina, acerca de la formacién ocupacional.
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4.4.1 _Percepciones de jefes de equipo, compaieros y trabajadores con capacida-
des diferentes

Respecto a la formacion de las personas con capacidades diferentes, tanto jefes de equipo
como companeros observan, en primer lugar, una clara diferenciacion de este tipo de tra-
bajadores segun el tipo de limitacion funcional que presenten, sea fisica o sensorial, por
un lado, o de tipo intelectual, por otro.

En el caso de las personas con limitaciones fisicas o sensoriales, se estima que son su-
jetos que ya tienen una preparacion suficiente cuando ingresan en la compania y que
aprenden, a un ritmo adecuado, las peculiaridades de su puesto de trabajo. Ademads, se
adaptan correctamente al ritmo de grupo de trabajo y no precisan supervisién mas alld
de las primeras jornadas laborales, como cualquier otro trabajador:

“... hacen el trabajo como cualquiera de nosotros, fenomenal [...]. Le ensefidbamos uno
de nosotros, que ya nos sabemos el trabajo. Pero éstos en dos o tres dias ya sabian qué
era la funcién”.

(GD companeros).

Sin embargo, en lo que se refiere a las personas con limitaciones funcionales de tipo
intelectual, si se hace hincapié, en especial entre los jefes de equipo en la necesidad
de una formacion previa adecuada, no solo tedrica sino también practica:

“A ellos les dieron un curso [...] de 3 semanas. Lo unico que cuando abrimos la estacion,
los soltaron directamente. Entonces claro, tu a una persona que ha recibido un curso de 3
semanas, [...] no puedes con una plantilla [...] sin ningun tipo de experiencia, abrir una es-
tacion de servicio. [...]. Entonces yo creo que aparte de un curso tedrico, deberian realizar
una integracioén previa en otra estacion de servicio [...] por lo menos para coger unos co-
nocimientos bdsicos durante un mes por lo menos”.

(GD jefes de equipo).

Ademds, en esa formacion prdctica ya inserta en el mundo real, se considera imprescin-
dible la participacién de personas especialmente cualificadas para ello, ya que los jefes de
equipo consideran no tener la preparacion adecuada para realizar esta labor.

Se resalta la importancia de la labor de los preparadores laborales para el desempeno
en el propio puesto de trabajo, tanto de cara a la correcta realizacion de las tareas asig-
nadas, como para trabajar las actitudes. De hecho, el observar la actuacién de los pre-
paradores laborales, y el que éstos puedan prestar adecuada orientacion a los jefes de
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equipo, resulta necesario desde el primer momento, para evitar malentendidos en la re-
lacion laboral.

“Pero claro, habia que corregir todo lo que yo habia hecho mal durante muchos meses.
Porque precisamente le habia tutelado mal, le habia tratado de forma diferente, habia
sido mds permisivo [...]. Entonces vino una persona de su propia Fundacién que me
descubrié otro mundo. Me dijo ‘no, ni se te ocurra, él es uno mds'. Entonces le dije
‘bueno, pues fijate, ahora tenemos que recorrer mucho camino’y esto se podria haber
evitado".

(GD jefes de equipo).

Aligual que los jefes, los companeros de trabajadores con capacidades diferentes consi-
deran necesario llevar a cabo un proceso de formacién mds intenso que incluya no soélo
el desempeno de tareas, sino también las actitudes y la adquisicion de sentido de la res-
ponsabilidad respecto a las tareas encomendadas. Ahora bien, diferencian respecto a los
trabajadores asignados a estaciones de servicio y oficina. Respecto a los primeros consi-
deran que, con los cursos previos que reciben y la formacién en el propio puesto me-
diante un monitor, suele ser suficiente para un adecuado desempeno del trabajo, si bien
se estimaria oportuno un mayor seguimiento periédico por parte de dicho preparador la-
boral externo a la compania, asi como una mayor relacion de éste con los companeros
de la persona con capacidades diferentes. También precisan formacién para evitar actitu-
des equivocadas, en especial la sobreproteccién.

“[...] al principio muy bien, porque vienen con un monitor [...] Les ensefiaban las funcio-
nes que tenian que hacery estaban con ellos dos meses o asi y muy bien. Ya luego cuando
se va su monitor o monitora ya es que hay que tener mucha paciencia con ellos. Muchas
veces a la gente les da pena. Yo pienso que no deberia ser asi, que por su capacidad dife-
rente les dé pena y no les pidan lo que tengan que hacer, el trabajo”.

(GD comparieros).

Se plantea en estos casos la necesidad de un seguimiento permanente, de que el moni-
tor externo no se limite a hacer un seguimiento esporddico mediante comunicacion con
el jefe del equipo, sino que todos los companeros participen en ese didlogo para solven-
tar las cuestiones que vayan surgiendo en el dia a dfa.

En otro orden de cosas, también se percibe la necesidad de trabajar con las personas con
capacidades diferentes para que sean capaces de reconocer abiertamente cudles son sus
limitaciones, de forma que, tanto ellos como los que los rodean, puedan conocer clara-
mente los limites de su desempeno y los obstdculos a superar.
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También se propone que se nombre a una persona de la propia compania como “responsa-
ble" de la supervision del desempeno cotidiano de estos trabajadores, que actie de media-
dor con el que el resto de companeros puedan comentar los problemas que puedan surgir.

Los empleados con capacidades diferentes que accedieron a la compania a través de cur-
sos obtuvieron una formacién general en los mismos, que se vio complementada, en al-
gunos casos, seglin expresan, con periodos de prdctica en la propia empresa. Otros
trabajadores con capacidades diferentes, sin embargo, accedieron directamente, sin cur-
sos de formacion para su puesto de trabajo y han aprendido el desempeno de las tareas
a través de las ensenanzas de sus propios companeros. De hecho, se percibe como fun-
damental el aprendizaje en el propio puesto de trabajo mediante el apoyo de los iguales
en el desenvolvimiento cotidiano:

“El problema de la formacidn [...] es que tienes que conocer cémo funciona el negocio
y cudles son nuestros programas informdticos. Al final tienes que conocer un poco todo.
Esta es una empresa muy grandel...] tratamos que cada persona entienda el negocio,
pero cada persona hace su trabajo, y los trabajos estan muy compartimentados, es muy
grande y no es como una empresa pequefia que todos hacen de todo, aqui la formacidn
especifica para el puesto tenemos que darla nosotros, a lo mejor en un curso te pueden
dar una informacioén general, pero para trabajar son tus compafieros los que te tienen que
ensefiar [...] nosotros realmente la formacién de la gente que se incorpora, ya sea gente
normal o con capacidades diferentes, la hacemos nosotros, puntualmente nosotros en-
sefiamos a la gente”.

(GD trabajadores con capacidades diferentes).

En resumen, los participantes en los grupos de discusion consideran que las personas con
capacidades diferentes por limitaciones funcionales de tipo fisico o sensorial reciben al en-
trar la formacion adecuada para el desempeno del puesto. Sin embargo, la formacién que
reciben las personas con limitaciones de tipo intelectual deberia complementarse con prac-
ticas tuteladas en el propio lugar de trabajo, asi como con un seguimiento mds constante.

4.4.2_Actuaciones por preservar y recomendaciones

La formacion ocupacional se orienta a facilitar la adquisicion de los conocimientos nece-
sarios y la formacion en actitudes de los nuevos trabajadores de cara a su labor concreta,
ya sea como expendedores en estaciones de servicio, atencion a clientes y mantenimiento
de tienda u otros.

La formacion sirvio, ademds, para mejorar el conocimiento técnico por parte de los pro-

fesionales de Recursos Humanos acerca de los procesos de reclutamiento, y a mejorar
esta prdctica.
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“Entonces a través de Fundosa empezamos a ver la importancia de la formacién ocupacio-
nal; cémo podemos reclutar a estas personas, que era nuestro punto super débil [...] Teni-
amos la evaluacién de cada uno, sus competencias acusadas, el puesto que mds se
ajustaria... entonces donde tenemos necesidades los ajustamos a cada uno".

(Iglesias, G. RRHH Campsared).

La formacién ocupacional ofrece, ademds, un contexto privilegiado para el conocimiento
de las aptitudes y actitudes de los candidatos, complementario a las entrevistas de se-
leccion. De hecho, en |a prdctica de Campsared, se lleva a cabo esta evaluacién de ma-
nera multidisciplinar, tanto con vistas a la asignacién en el puesto de trabajo como para
la elaboracion de una ficha acerca de las actividades y restricciones en las tareas del
candidato ante el puesto de trabajo que desempenard. Esta ficha, realizada por el depar-
tamento de Prevencion de Riesgos Laborales ha de jugar un papel de orientacion ante el
responsable de equipo en el momento de la acogida.

“Una semana antes de acabar el curso también acude al mismo servicio de preven-
cién nuestro y estd con cada uno de los chavales y les hace una ficha, con las tareas
que pueden realizar y las que no pueden realizar [...] “ El encargado que va a reci-
bir al candidato en su estacion sabe qué actividades no debe realizar esa persona.
Hay que respetarle porque le hemos contratado con esa discapacidad y con todas
sus habilidades y fortalezas. [...] el compafiero que va a acogerle y va a decir 'oye que
este no puede bajar los extintores porque tiene un problema de espalda pero en cam-
bio si puede hacer otra actividad distinta’. Aqui no lo dice, pero seria adaptacion
persona-puesto”.

(Pérez-Picarzo, entonces M. RRHH Campsared).

A este respecto, uno de los aspectos negativos iniciales reconocidos por los responsables
de RRHH (Campsared) e impulsores de la inclusién laboral de trabajadores con capacida-
des diferentes fue el paternalismo en determinadas decisiones de contratacion y también
en el trato sobreprotector, indebidamente desigual y tolerante ante desempenos labora-
les inadecuados, lo cual pudo dar lugar (como dio, segun se observa en especial en el
grupo de jefes de equipo) a reticencias y desconfianza.

“Nos hemos dado cuenta de que no se puede pecar de paternalismo. Tenemos que dar un
tratamiento de normalidad porque si pecas de sobreproteccion (‘como tiene discapacidad
vamos a darle una oportunidad aunque haya hecho esto mal’) No, porque generas mal rollo
para el resto de compafieros, para el propio negocio... y estamos generando una reticencia
para que si yo mafiana quiero incorporar a otra persona..."

(Iglesias, G., RRHH Campsared).
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Desde entonces, a partir de casos fallidos en estas primeras experiencias, los cursos
de formacién ocupacional se entienden como parte del proceso de seleccion, en un
doble sentido:

* Una parte de los candidatos abandonan al conocer mejor las condiciones y exigencias
del trabajo.

» También los cursos han de permitir la confirmacién de las aptitudes y actitudes de ido-
neidad, como parte del proceso de seleccién y asignacion.

A partir del presente diagnostico, cabe observar las siguientes actuaciones por afianzar
y lineas de mejora:

1. El acercamiento a la experiencia de Repsol indica que las actuaciones de formacion
ocupacional resultan adecuadas en relacion con los trabajadores con capacidades di-
ferentes de tipo sensorial o fisico.

2. Respecto los trabajadores con discapacidad intelectual, se detecta la necesidad de cur-
sos previos de entrenamiento que incluyan précticas tuteladas en estaciones de ser-
vicio protegidas, prdcticas en situacion real, con apoyo de preparadores laborales.
Resulta fundamental, a través de los cursos y prdcticas, el hincapié hacia las habilidades
para el trabajo en equipo y el sentido de la responsabilidad. La aportacion que en este
sentido prevé el Centro Social Hortaleza, como Centro de Formacion y estacion ges-
tionada desde el empleo protegido, como transicion a la red de estaciones de la com-
pania, resulta un elemento fundamental en la estrategia de incorporacién de
trabajadores con capacidades diferentes.

3. Mantener y mejorar el actual criterio y practica que observa la formacion ocupacional
como parte del mismo proceso de seleccion: un momento idoneo para el mejor co-
nocimiento de los candidatos, también un filtro y oportunidad para verificar su idonei-
dad y adecuacion a los puestos de trabajo concretos.

4. El contexto de la formacion posibilita ademds elaborar fichas individuales de los can-
didatos con capacidades diferentes por parte del departamento de Prevencion de Ries-
gos Laborales, que describan, para un conjunto de tareas en el puesto de trabajo, las
posibles restricciones del candidato. Estas fichas, dirigidas fundamentalmente a sus fu-
turos responsables, han de llegarles a tiempo con vistas a un mejor conocimiento del
trabajador y la correcta orientacion de sus funciones.

5. La labor del preparador laboral es fundamental, desde la metodologia del Empleo con
Apoyo, no solo en relacion con los trabajadores con capacidades diferentes, sino en su
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asesoramiento en especial al jefe de equipo, también a los companeros. Este ase-
soramiento a la plantilla en el entorno de trabajo ha de realizarse en el momento
de la acogida, manteniendo la disponibilidad a lo largo del periodo de seguimiento
y apoyo al trabajador. Conviene revisar la practica de este método, a tenor de las ca-
rencias percibidas, para que alcance mayor efectividad en los procesos de incorpo-
racion laboral.

5. Se percibe la necesidad de formacion a las personas con capacidades diferentes acerca
de sus propias limitaciones, sobre qué pueden y qué no pueden hacer, que sean capa-
ces de reconocerlo abiertamente (especialmente en el caso de las personas con limi-
taciones sensoriales).

Aunque una parte de la plantilla puede conocer de manera directa a personas con disca-
pacidad por relaciones familiares o de amigos, para la mayoria se trata de un fenémeno
nuevo en su ambito laboral, lo cual supone un cambio en toda regla. Como tal suscita,
seglin se observa en los grupos de discusion celebrados, inquietudes y pre-ocupaciones
iniciales. Tanto mds cuanto se trata de la inclusion de un colectivo social vulnerable, mi-
noritario y sobre el que recaen un conjunto de prejuicios y estereotipos que dificultan una
apreciacion equilibrada de la realidad y actuaciones basadas en criterios objetivos y de
apego a los valores de la compania.

La relacion laboral a lo largo del tiempo tiende a sustituir los estereotipos por percep-
ciones mds ajustadas al desempeno personal de cada trabajador. Las actuaciones de
concienciacion han de ser una constante, desde la misma enunciacion de principios y
las comunicaciones habituales de la compania: como sefna de identidad de una em-
presa que asume los distintos talentos y capacidades, para ganar en creatividad e inno-
vacion, para conocer mejor y estar mds proxima a los clientes. La toma de conciencia
ha de ser también transversal en la plantilla: desde la direccion hasta los distintos gra-
dos y espacios de responsabilidad, labor de todos. Ahora bien, a juzgar por la expresién
de los jefes de equipo en especial, y también de los companeros, es antes del momento
inicial de las incorporaciones (la acogida) cuando la diddctica de la concienciacion se
vuelve mds necesaria.

Es en el momento de la nueva incorporacién cuando deben quedar despejadas las in-
certidumbres de la novedad y el desconocimiento, a través de dos vias y objetivos:

* Dotar al jefe de equipo y companeros de las habilidades de trato que puedan resultar
necesarias para el trabajo en equipo, cada cual desde su responsabilidad.
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» Sustituir en lo posible el desconocimiento, los temores y prejuicios iniciales por infor-
maciones claras, basadas en la realidad, acerca de las caracteristicas de las personas con
capacidades diferentes que integran sus equipos.

* En todo caso, enmarcar estas acciones en los valores de la compania.

Dado que por su relevancia se aborda el tema de las actitudes y su influencia en la incor-
poracion laboral en un apartado propio, en el presente se observardn necesidades perci-
bidas por los jefes de equipo y companeros, asi como actuaciones emprendidas por
Repsol aplicables al itinerario de insercion, ademds de sugerencias en esta materia.

4.5.1_La percepcion de jefes de equipo y companeros

En lo que se refiere a la formacion de companeros y jefes de las personas con capacida-
des diferentes, se plantea, en primer lugar, la necesidad de formacion (previa a la incor-
poracién) sobre las caracteristicas concretas de las personas con capacidades diferentes
que se van a unir al equipo, sus potencialidades y limitaciones y sobre como se les debe
tratar. Conviene recordar que no manifestaron haber participado en las sesiones de con-
cienciacion que lleva a cabo Campsared en el contexto de los cursos de formacién ocu-
pacional.

“[...] yo creo pues que nos deberian de formar a toda la plantilla, ya no sélo a la persona
que estd de responsable, sino a todos los compafieros. Cémo tratar a ese tipo de personas.
Porque lo desconocemos por completo”.

(GD jefes de equipo).

En incorporaciones de anos anteriores, cuando ain no habia previsiones de formacion-
concienciacion dirigidas al entorno laboral inmediato, en concreto a los jefes de equipo,
éstos expresan el valor que hubiera tenido contar con una base de este tipo, en especial
para el trato cotidiano en su labor como responsables. Entienden que esta carencia pudo
dar lugar a malentendidos que luego, con el tiempo y el aprendizaje autodidacta, se han
ido corrigiendo.

“Para mi era una experiencia totalmente nueva que me hubiera ayudado mucho, en vez de
realizar la labor de descubrir poco a poco o leer o instruirme por mi cuenta, pues haber te-
nido una pequefia formacién. Que alguien me diga: 'oye pues mira, los tienes que tratar
exactamente igual, que no pasa nada. No hay que ser mds permisivo ni menos, o sea, es una
persona mds'. Pues todo ese tipo de cosas que hemos tenido que ser autodidactas en el
descubrimiento, pues nos hubiera ayudado muchisimo, y a ellos también probablemente,
porque a lo mejor luego has tenido que corregir algo que es por culpa tuya. Porque lo has
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dejado que se vaya yendo y de repente pues lees en un libro que tiene que ser igual. Pues
tienes que hacer todo ese camino marcha atrds ;No?"

(GD jefes de equipo).

También se expone la necesidad de que el apoyo por parte del orientador laboral sea periodico,
con un seguimiento posterior que ayude a solventar dudas y proporcionar orientaciones:

“Al principio si estuvo alli una formadora los primeros dias con ellos para ver las tareas
que tenian que desempefiar [...] pero a lo mejor a nosotros no nos formaron debidamente
de cémo tenemos que tratarlos y, sobre todo, yo lo que mds echo en falta, hasta qué punto
se les puede exigir, si esa persona no puede realmente llegar a cierto punto o es que por el
trato que se le da no hace todo lo que pudiera”.

(GD jefes de equipo).

Se han identificado situaciones localizadas en que a falta de directrices sobre como orien-
tar la actuacion de trabajadores con discapacidad intelectual en oficina otros companeros
han asumido indebidamente sus labores, sin llegar a expresar a las instancias correspondien-
tes este desajuste.

También se solicita que se lleve a cabo una labor con los trabajadores con capacidades dife-
rentes que les permita asumir y manifestar abiertamente sus limitaciones reales, de manera que
tanto ellos mismos como sus companeros conozcan los obstdculos a superar y las formas ade-
cuadas de trato y apoyo. En concreto, se alude a las dificultades de comunicacion ante una
persona con discapacidad auditiva y los malentendidos mutuos por sobreentender mensajes.

4.5.2_Actuaciones por preservar y recomendaciones

Estas aspiraciones se situan, como se indicd con anterioridad, en linea con el enfoque
método que Campsared aplica desde 2006, consistente en incluir en los médulos de los
cursos ocupacionales de estaciones de servicio a gestores directos y a algunos de los
iguales de los equipos de las estaciones a que van asignados los candidatos con capaci-
dades diferentes. La toma de contacto y curriculum formativo se dirigen precisamente a
dar respuesta a esta necesidad de conocimiento directo y resolucién de temores inicia-
les. Las explicaciones, presentacion y didlogo las conducen, ademas, los propios parti-
cipantes del curso, personas con capacidades diferentes. El desajuste fue ya identificado
por Campsared, que aplico soluciones de concienciacion y adquisicion de habilidades,
aunque como se observa, parte de los jefes de equipo y companeros (probablemente,
por proceder de otras dreas de negocio o contar con incorporaciones previas a 2006) no
han pasado por estos espacios formativos u otros semejantes.
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También merece destacarse la practica que desde Marketing Europa se ha llevado a cabo
en el sentido de facilitar a los gestores formacion sobre el trato que puede resultar ne-
cesaria ante algunos perfiles, previa a la incorporacion del trabajador, y por parte de otros
técnicos (ellos mismos con capacidades diferentes en algunos casos) con competencias
para esta formacion:

“se fue alli y estuvo hablando con ellos antes de que fuera la persona para decirles ‘esta per-
sonas va a venir, tiene esta discapacidad y ni tenéis que tratarle asi, ni asi... tenia paralisis
cerebral...” entonces se llevd a un compariero de FSC con pardlisis cerebral, y el mismo
compafiero les estuvo explicando y riéndose con ellos de las tonterias que se nos ocurren
cuando vemos a una persona con pardlisis cerebral y creemos que les tenemos que ayudar
de manera especial".

(Entr. Alvarez, F, FSC y Dir. Accesibilidad Fundacion ONCE).

Por otro lado, Marketing Europa lleva a cabo jornadas dirigidas a responsables y cargos in-
termedios con un sentido tanto de reconocimiento y afirmacién de valores como de ad-
quisicion de técnicas para facilitar la inclusién de los trabajadores con capacidades
diferentes en sus entornos y equipos. Entre ellas destaca la ya senalada "Capacidades Di-
ferentes, Energias Diferentes’, celebrada en 2006. Se prepara, asimismo, un nuevo encuen-
tro de caracteristicas similares, enfocado a la concienciaciéon y prdctica, con un sentido
transversal que pueda implicar al conjunto de la plantilla, para 2009,

A partir del diagnostico, cabe proponer el afianzamiento de las siguientes actuaciones
asi como sugerencias de mejora:

1. Corroborar el valor atribuido por jefes de equipo y trabajadores a la participacion en los
modulos orientados a conocimiento de la discapacidad y adquisicion de habilidades de
los cursos de formacion ocupacional para trabajadores con capacidades diferentes im-
partidos por Marketing Europa.

2. Confirmar la participacion sistemdtica de jefes de equipo y companeros de estaciones de
servicio por los modulos previstos en los cursos de formacién ocupacional, como paso
previo a la incorporacién del trabajador con capacidades diferentes al centro de trabajo.

3. Extender la participacién en estos cursos o similares de jefes y trabajadores en otras
dreas funcionales (oficina, industria) y de negocio del Grupo Repsol.

4. Dedicar formacion-concienciacion previa por parte de personal de entidades de me-
diacién laboral o de Repsol a los equipos en que se integrardn trabajadores con capa-
cidades diferentes, en especial cuando se trate de discapacidad intelectual o presenten
dificultades para la comunicacion (articulacion del habla o discapacidad auditiva).
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5. Planificar el enfoque y alcance de los cursos y jornadas de formacion y concien-
ciacion en materia de capacidades diferentes destacando tres argumentos de con-
tenido:

* La afirmacion de valores de la compania: el reconocimiento e inclusion de la di-
versidad

* El conocimiento directo de experiencias logradas, dentro de la compania, en inclu-
sion de trabajadores con capacidades diferentes

* Adquisicion de técnicas sencillas de trato y despeje de dudas

6. La experiencia en distintas organizaciones y también presente diagnostico confirman
el valor de la comunicacion directa, basada en experiencias y testimonios, y con crite-
rios de afinidad entre iguales: protagonismo en la comunicacién por las mismas per-
sonas con capacidades diferentes, por jefes de equipo y trabajadores con experiencias
de buena prdctica, que han sido capaces de solventar las dificultades del cambio con
distintas herramientas.

7. Asegurar que los formadores laborales en el dmbito del Empleo con Apoyo, en el
caso de los trabajadores con discapacidad intelectual, presten apoyo y orientacion
desde el primer momento y queden disponibles a lo largo del tiempo, a jefes de
equipo y companeros.

8. Preparar también a los trabajadores con capacidades diferentes para que puedan asu-
mir y manifestar con claridad sus limitaciones reales vy, si se precisan, requerimientos
especificos de trato. Por ejemplo, el hablar mirando a la cara y sin tapar la boca ante
personas con discapacidad auditiva o sentarse para estar a la misma altura, al dialogar
con una persona en silla de ruedas.

9. Una actuacion que puede facilitar la comunicacion, y apoyar tanto los médulos de
toma de contacto y concienciacion, como el momento de la acogida, consiste en edi-
tar y distribuir folletos sencillos, disponibles para toda la plantilla, sobre el trato ante las
personas con capacidades diferentes de distintos perfiles en el contexto de trabajo.
Existen distintos modelos, y quizd sea aconsejable la preparacién y adecuacion uno
por parte de Repsol. Ademds de su edicion en papel, puede quedar disponible en
todo momento a través de su portal Web.

10. Resulta aconsejable la disponibilidad de un consejero, consultor o mentor especiali-

zado en capacidades diferentes en la compania, a disposicion de toda la plantilla. Un
epigrafe posterior considera este punto.
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Uno de los pasos en que, dentro del itinerario de incorporacion laboral, parecen detec-
tarse mayores desajustes en el actual sistema de gestion es en el momento de la acogida,
esto es, la transicion entre el periodo de seleccion/formacion, asignacion a un centro y
comienzo de la actividad en el mismo. El desconocimiento y desconfianza iniciales junto
a la demora en informacién y previsiones de apoyo a los jefes de equipo en especial,
pueden reducir el acierto de los pasos previos de reclutamiento, seleccion y formacion.

Practicas del Curso de Formaciéon Ocupacional de Zaragoza

El proceso de acogida requiere, también, al igual que en el resto de etapas del plan, la per-
fecta coordinacién de las diferentes dreas, con vistas a una incorporaciéon lograda tanto
para el nuevo trabajador, sus companeros y responsable. Se requiere de manera especi-
fica la coordinacion entre los departamentos de Recursos Humanos y Prevencion de Ries-
gos Laborales.

Cabe abordar esta transicion al puesto de trabajo y la acogida desde tres ambitos de
actuacion:

* La correcta planificacion de las incorporaciones: el ritmo, la proporcién, y la aplicacion
de herramientas especificas para el equilibrado global de tareas.

* Accesibilidad del puesto de trabajo y entorno laboral.

* Informacion a jefes y companeros.
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Para profundizar en estos tres aspectos del sistema de gestion, se observardn las percep-
ciones de jefes de equipo y companeros de trabajadores con capacidades diferentes, a
continuacion se identifican las acciones que actualmente se llevan a cabo en los proce-
sos de acogida y se apuntan, por ultimo, recomendaciones y sugerencias de mejora.

4.6.1 Prever la asignacion al entorno de trabajo: tempo, ratio y herramientas de apoyo

En terminologia musical, el tempo, movimiento o aire es la velocidad con que debe ejecu-

tarse una pieza de musica.

Wikipedia

Alumnos curso formacion ocupacional
realizando practicas en la ES.

El equilibrio en el ritmo de incorpora-
cién a un equipo y en la ratio de traba-
jadores con capacidades diferentes
destaca entre las inquietudes en especial
de los jefes de equipo, parece desenca-
denante de otros desajustes. En ocasiones
perciben una desproporcién en numero,
que dificulta el adecuado desarrollo de
todas las funciones que el equipo debe
llevar a cabo.

Se resalta la necesidad de que los jefes de
equipo conozcan, de manera previa a la
incorporacion de la personas con capaci-
dades diferentes al equipo de trabajo,
cudl es exactamente su perfil de capaci-
dades y potencialidades. A falta de este
conocimiento fundamentado, y sin haber
participado en cursos de habilidades y
toma de contacto con los trabajadores
con capacidades diferentes, los jefes de
equipo se encuentran ante la dificil tesi-
tura de asignar funciones y tareas sin
bases suficientes.

“[...] tampoco sabemos hasta qué punto esa persona puede realizar esa tarea, o si no es

capaz de realizarla o sabe que tiene que hacerla”.

(GD jefes de equipo).
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“[...] te hace sentir muy violento, porque yo no tengo por qué preguntar a una persona que
no sé si ese tema quiere abordarlo o no quiere abordarlo: ‘a ver, ;qué puedes hacer? ;Pue-
des coger el peso? ;No puedes coger el peso?’ hay que tener un tacto y una paciencia que
a lo mejor con un curso de formacién o con ayuda del equipo multidisciplinar que pre-
gunte y desarrolle las fichas previas y demds, pues eso ayudaria”.

(GD jefes de equipo).

Hay que destacar la importancia de facilitar a los gestores y jefes de equipo, formacién y
pautas, sobre el trato y actitud que hay que tener, ante la incorporacion de algunos per-
files, todo ello es necesario conocerlo previo a la incorporacion del trabajador.

Por otro lado, en Campsared se elaboran fichas individuales descriptivas del desempeno
del trabajador, indicando cuando es preciso las restricciones en tareas determinadas del
puesto de trabajo. La finalidad de estas fichas consiste en dar respuesta a la necesidad de
conocimiento del nuevo trabajador por parte del responsable, y facilitar su labor de orien-
tacion y seguimiento. Sin embargo, aunque se cuenta con tales fichas, se menciona en
ocasiones que llegaron al responsable meses después de la incorporacion del candidato.

Esta ficha, unica para cada trabajador, recoge un listado de tareas y los riesgos a prevenir segun
el caso para cada una de ellas y las actividades que puede o no realizar asi como las restriccio-
nes que se pueda encontrar. La idea de esta ficha es que complemente a las fichas realizadas
en los andlisis de puestos, y que pueda acompanar al trabajador en su trayectoria laboral den-
tro de la compania, facilitando asi la incorporacién a nuevas dreas o departamentos.

También los companeros de los trabajadores con capacidades diferentes solicitan
mayor informacién al conjunto de empleados ante la incorporacion, descripcion de las
peculiaridades que pudiera suponer su trato y presentacion formal. Hay que tener en
cuenta que la mayor parte de estos "iguales” que participaron en el grupo provienen del
sector "oficina”, y no habian asistido a los mdédulos de toma de contacto y familiariza-
cion que Campsared dispone para dar respuesta a esta necesidad. (Véase apartado
‘concienciacion”).

4.6.2_Actuaciones por preservar y recomendaciones

1. Resulta necesario aplicar criterios de incorporacion paulatina en un equipo cuando
se trata de un numero amplio de trabajadores con capacidades diferentes. El estudio
para la preparacion del entorno, fundamentalmente desde RRHH, ha de basarse en un
conocimiento de conjunto sobre las tareas a desempenar en la estacion de servicio,
turno o departamento, de manera que sea compatible la incorporacion de trabajado-
res con limitaciones en algunos de sus funcionamientos con el desempeno tanto de
su puesto de trabajo individual con la consecucion de los objetivos del equipo.
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2. Resulta fundamental que los jefes de equipo conozcan, de manera previa a la incorpo-
racion de la personas con capacidades diferentes al equipo de trabajo, cudl es exacta-
mente su perfil de limitaciones, capacidades y potencialidades. Este conocimiento
incluye los siguientes componentes:

* Descripcién objetiva de las restricciones de actividad y asignacion de tareas. Es ne-
cesario que las fichas individuales con este perfil, contempladas en el sistema de ges-
tion de Campsared, lleguen a tiempo a los jefes de equipo.

* Habilidades de trato con el nuevo trabajador, de acuerdo a su perfil. Se trata de des-
pejar proyecciones injustificadas basadas en el prejuicio, por un lado, y ofrecer, si es
necesario, determinadas claves para el trato especifico (por ejemplo, mirar a la cara
sin taparse la boca al hablar, ante una persona con discapacidad auditiva que utiliza
la lectura labial).

» Dada la utilidad del sistema de fichas de actividad y restricciones aplicado por
Campsared para los puestos de trabajo de estaciones de servicio, se sugiere valo-
rar la posibilidad de extender el sistema a otros puestos de trabajo de cualifica-
cion semejante, susceptibles de ser desglosados en un conjunto sencillo y
objetivable de tareas.

4.6.3_Accesibilidad del puesto de trabajo y Prevencion de Riesgos Laborales: proto-
colos de coordinacién

Antes de la incorporacion del trabajador al lugar de trabajo, y como parte también funda-
mental del proceso de acogida, se requiere confirmar si son precisas adaptaciones espe-
cificas en el puesto de trabajo y el entorno de actividad, y en su caso, aplicarlas. En la
mayor parte de los casos puede no ser necesario incluir especiales previsiones materia-
les (diseno arquitectonico, distribucion del entorno, productos de apoyo); en otras cir-
cunstancias corresponde realizar adecuaciones.

Entre los companeros de los trabajadores con capacidades diferentes se detectan inquie-
tudes en relacién con los apoyos que puedan requerir estas personas para el desempeno
de su puesto de trabajo. En el caso de las personas con limitaciones funcionales severas
de cardcter fisico o sensorial, consideran que seria necesario eliminar los obstdculos a la
accesibilidad y dotar de los medios técnicos necesarios para que estas personas alcancen
el maximo nivel de autonomia posible:

“Si hay alguien que esté en silla de ruedas, tendria él mismo poder abrirse la puerta; no
tener que esperar a que alguien le abra [...] Deberian abrirse automdticamente”.

(GD Companeros).
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Con vistas a facilitar el ciclo de la incorporacién laboral, desde el momento de la selec-
cion y el contrato, Ia asignacion y comienzo de actividad en un centro determinado, re-
cientemente se ha desarrollado un protocolo de coordinacion mediante el cual se
prevé la comunicacion al responsable, companeros, entorno, sindicatos, prevencion, ges-
tion patrimonial, en definitiva, a todas las dreas implicadas directa o indirectamente, la
incorporacion del nuevo trabajador con capacidades diferentes. Especialmente esta co-
ordinacion se requiere entre los departamentos de Seleccion y Prevencion de Riesgos
Laborales.

Este protocolo pretende dar respuesta a ciertos problemas de coordinacién que se han
producido en algunos casos, en los inicios de la experiencia, y requiere perfeccionamiento
y extension a todas las dreas implicadas.

Concretamente, tal y como estd estipulado, el protocolo debe seguir los siguientes pasos
(Entr. Candeal, J, Direccién Prevencién Riesgos Laborales):

* El departamento de Seleccion debe informar al de Prevencién en el momento en que
el nuevo trabajador con discapacidad se incorpora a la empresa. En el caso de un cam-
bio interno se debe informar de igual manera, pues supone la asignacién a un nuevo en-
torno laboral.

* Se realiza un estudio inicial para asegurar que el puesto asignado a la persona es facti-
ble de cara a garantizar su seguridad.

* Se adoptan las medidas adicionales necesarias (de sensibilizacion, organizativas). Por
ejemplo, en el caso de una persona con movilidad reducida se procede a la adquisicion
de unasilla de transferencia de ambulancia y nombramiento de auxiliares para los casos
de evacuacion.

* Andlisis ergonomico del puesto.
* Evaluacion de los riesgos del edificio en situaciones de emergencia.

» Adaptacion del entorno, como cuarto de banos, ascensores, asi como los mismos pues-
tos de trabajo.

Las situaciones de emergencia son un aspecto concreto que se debe analizar en la in-
corporacioén de un trabajador con capacidades diferentes por las actuaciones especifi-
cas que puede requerir su evacuacién en una situacién concreta en funcion de las
limitaciones de la persona. De esta manera, en el caso de situaciones de emergencia,
el protocolo conlleva las siguientes actuaciones:
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* Plan de emergencias para cada edificio.
* Designacion de los responsables de zona de evacuacion.

* En el caso de personas con capacidades diferentes se adaptan las medidas en funcién
del tipo de discapacidad:

- Visual: designacion de un companero encargado de acompanar al trabajador con discapacidad.

- Auditiva: los responsables de zona son los encargados de que estas personas se enteren
de la senal de alarma.

- Movilidad reducida o silla de ruedas: uso de la silla de transferencia de ambulancias y
auxiliares que ayudan a bajar a estos trabajadores hasta el punto exterior seguro.

El plan de evacuacion 6ptimo requeriria que los edificios fuesen completamente accesibles
y adaptados a los trabajadores con capacidades diferentes que requieren algun tipo de ayuda
para esta emergencia. Actualmente, se estdn encontrando medidas alternativas de evacuacion
que permiten adaptarse a las limitaciones que el edificio pueda ofrecer. Para ello y como se
comentaba anteriormente, se cuenta con el apoyo de los companeros de trabajo.

Consideraciones y recomendaciones

1. Antes de la incorporacion del trabajador al lugar de trabajo, y como parte también fun-
damental del proceso de acogida, se requiere confirmar si se requieren adaptaciones
especificas en el puesto de trabajo y el entorno de actividad, y en su caso, aplicarlas.
En la mayor parte de los casos puede no ser necesario incluir especiales previsiones ma-
teriales (diseno arquitectonico, distribucion del entorno, productos de apoyo); en otras
circunstancias corresponde realizar adecuaciones.

2. Perfeccionar el protocolo de coordinacion entre las diferentes dreas implicadas para
garantizar un proceso de acogida que permita una correcta adaptacion del trabajador
al puesto de trabajo.

3. Adaptar el puesto de trabajo y su entorno segun las limitaciones y potenciales que
pueda tener el trabajador en su vida diaria laboral. Ampliar al maximo la accesibilidad
universal de los entornos, y por tanto, el desenvolvimiento autbnomo de las personas.

4. En el ambito de prevencion de riesgos laborales, y de cara a las evacuaciones conven-
dria que los edificios estuviesen adaptados a situaciones especiales de evacuacion de
trabajadores por ejemplo con movilidad reducida. Mientras tanto resulta necesario man-
tener las adaptaciones realizadas a los protocolos de evacuacion.
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5. Sensibilizar a los companeros de trabajadores con capacidades diferentes de la nece-
sidad de su cooperacion en el caso de evacuaciones de emergencia para ayudar al tra-
bajador que sufra algun tipo de limitacion.

6. Conviene agilizar los trdmites relacionados con las cuestiones legales y contractuales. Se
aconseja a su vez informar al trabajador, antes de su incorporacion, acerca de como su
nuevo empleo pueda afectar a las ayudas que recibe del Estado u otra institucion. Esta
informacion puede facilitarse también a través de la entidad mediadora, si participa en
la preseleccion.

4.6.4_Informacion a jefes y companeros

Uno de los aspectos, que desde todos los dmbitos de la organizacién se considera clave,
es como una vez superado el proceso de seleccion y las adaptaciones y actuaciones de
prevencion, se requiere acciones de sensibilizacién con el equipo donde se incorporard
el trabajador (responsable de equipo y companeros), asi como con otras dreas con las que
vaya a tener un contacto directo el trabajador (clientes, proveedores).

Son precisas en este punto las acciones de concienciacién mencionadas con anterioridad,
en concreto, la participacion de los gestores y responsables en médulos formativos en el
contexto de los cursos de formacién ocupacional, las acciones formativas, la disposicion,
en suma, de habilidades, apoyos y afirmacion de valores que faciliten la incorporacién del
nuevo trabajador a su equipo.

Esta es una necesidad que todavia parece no estar completamente satisfecha entre los
companeros, pues todavia manifiestan como fundamental el tema de la integracion en
la empresa, en especial en el momento de la acogida. Se demanda una mayor informa-
cion al conjunto de empleados de la sede en la que la persona con capacidades dife-
rentes vaya a comenzar a trabajar, en lo que se refiere a la presentaciéon formal y en la
descripcion de sus peculiaridades que puedan suponer incidencias en el trato o en el
desempeno del trabajo.

Recomendaciones

1. Llevar a cabo procesos de informacion y formacién a los companeros sobre las carac-
teristicas de las personas con capacidades diferentes que se vayan a incorporar a cada
uno de los equipos de trabajo. Esta informacion y formaciéon deben hacerse extensivas
también al conjunto de companeros que vayan a tener trato indirecto con ellos, y no
limitarla a los miembros de sus respectivos equipos. Esta demanda es también mayor
en el caso de que el nuevo companero sea una persona con capacidades diferentes por
limitaciones intelectuales.
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2. Como se apuntaba anteriormente, parte de la informacion al responsable del trabaja-
dor consistird en las fichas del trabajador, que permitirdn un acercamiento previo a éste,
que facilitard su incorporacion.

Trabajador de la estacién de servicio de Méstoles en el drea de lavado

La politica de integracion laboral de personas con capacidades diferentes por parte de Rep-
sol incluye la apuesta por la estabilidad en el empleo y la igualdad de oportunidades. Por otra
parte, es linea de actuacion de la compania la promocién profesional de sus empleados, de
manera que se fomenta el progreso laboral en la medida de las capacidades y aspiraciones
de sus componentes. No obstante, al ser la incorporacién de personas con capacidades di-
ferentes un proceso tan reciente, una de las cuestiones planteadas a los grupos de discusion
fue la de las posibilidades de promocion laboral de este conjunto de trabajadores.

Como cabe observar a partir del diagnostico de los itinerarios de insercion en los pasos
anteriores, los jefes de equipo en especial, y también los companeros de trabajadores con
capacidades diferentes solicitan mayor seguimiento y orientacién de apoyo una vez se in-
corpora el trabajador con capacidades diferentes. Esta descompensacion entre el énfasis
que se ha venido prestando a los procesos de reclutamiento, formacion e incorporacion
y el momento de la acogida y posterior seguimiento y apoyo es también advertido desde
el drea de Seleccién: “donde mds fallamos es en, y después qué... la persona se incorpora
con un entorno que ya es sensible a esa discapacidad, con un puesto adaptado y ya le de-
jamos ahi... hemos llegado bien hasta ahi, pero falta continuar en esta direccion”.

(Entr. Rojas, P., Subdirectora Seleccion).

Por este motivo se detecta la necesidad de prestar atencion a la actividad laboral a lo
largo del tiempo, concebiry aplicar los apoyos y medidas que puedan resultar necesarias
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para afianzar el correcto desempeno y relaciones laborales asi como garantizar las mismas
oportunidades de desarrollo profesional a los trabajadores con capacidades diferentes
que deseen y cuenten con potencial para ello.

En el presente apartado se observan percepciones de la plantilla ante la actividad a medio
plazo, con las necesidades percibidas al respecto. A continuacién se incluye un conjunto
de sugerencias y procedimientos de mejora.

4.7.1_Percepciones de la plantilla

En lo que se refiere a la consolidacion en el empleo, y segun se desprende del debate
entre los jefes de equipo, éstos perciben una mayor tolerancia a la hora de prescindir de
los trabajadores con capacidades diferentes cuyo perfil no se adecue al puesto de tra-
bajo o cuyo desempeno no sea el correcto (por ejemplo, ante incumplimiento de hora-
rios en oficina o laxitud en el desarrollo de las tareas), a diferencia de lo que sucede con
el resto de trabajadores de la companfa.

Sin embargo, también manifiestan los participantes en el GD Jefes de Equipo que se pro-
duce un proceso de autorregulacion por bajas voluntarias que compensa en cierta forma
esta actuacion por parte de la compania, quedando los mds trabajadores.

“En la estacion mia, el tunel de lavado y la pista en un principio se contraté a gente con
discapacidades, y ha habido gente que bueno, pasando el tiempo si que pidié la baja vo-
luntaria. [...] Yo de la gente que sigue de cuando abrimos, no tengo ninguna queja. De
hecho es el niicleo central y trabajan como jabatos; pero es cierto que ha tenido que limarse
mucha gente para conseguir ese grupo central”.

(GD jefes de equipo).

Los companeros de trabajadores con capacidades diferentes participantes en el grupo
de discusion no plantean en ningiin momento el tema de la mayor facilidad para la con-
solidacion en el empleo de las personas con capacidades diferentes a la que aludia el
grupo de jefes de equipo, aunque si se hace una breve referencia (como respuesta a una
pregunta directa del moderador) a la sensacion de que a estas personas hay menor pro-
babilidad de que las despidan aunque el desempeno no sea el adecuado; estiman que
como maximo se produciria un traslado, pero no expulsiones de la compania. Sin em-
bargo, no se detectan matices de animadversion por este hecho ni hacia estos trabajado-
res ni hacia la companfa.

Se plantea en estos casos la necesidad de un seguimiento permanente en el caso de la

discapacidad intelectual, a través del Empleo con Apoyo, que incluya a los companeros
para solventar las cuestiones que vayan surgiendo en el dia a dia.
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“Que lo importante es no estar dos meses el monitor nada mds ensefidndoles y luego
ahi te has quedado y ya estd, sino hacer un seguimiento para que continue el trabajo
como deberia ser”.

(GD comparieros).

Otro aspecto relativo a la preparacion del entorno y que preocupa especialmente a los
companeros, es la receptividad de los jefes inmediatos respecto a las dificultades o tra-
bajo adicional que para los companeros pueda suponer el apoyo a los trabajadores con
capacidades diferentes; aunque en ocasiones esta escucha es positiva, en otras ocasiones
se toma como una queja y se puede penalizar.

“Porque muchas veces lo que ocurre es que a lo mejor [...] el jefe no toma medidas. [...]
Y eso también crea problemas, porque luego ti vas, lo comentas, [...] y tienes proble-
mas con el jefe porque te has quejado. Y [...] dice: ‘mira chica, apdfiate que yo no quiero
saber nada”.

(GD companieros).

En cuanto a los apoyos que el trabajador pueda requerir en su proceso de acogida, y en
el caso especifico de las personas con capacidades intelectuales diferentes, los compane-
ros manifiestan mds claramente la necesidad de personas de apoyo, para supervisar y
orientar el desempeno de manera periodica. De hecho, se insiste en reiteradas ocasiones
en la necesidad de que la compania designe a una persona (se menciona como cualifi-
cacion apropiada la de psicologo) interna a la misma (y no de una Fundacién o entidad
mediadora externa, o por lo menos adicional a ésta) que realice un seguimiento cons-
tante, oriente las tareas y a la que el resto de companeros se pueda dirigir en caso de duda
o conflicto.

Todos los trabajadores con capacidades diferentes entrevistados cuentan con contrato
fijo en la compania, algunos directamente y otros tras algiin contrato temporal. Esto ha po-
dido provocar, en algunos casos, segun perciben, sentimientos de desigualdad por parte
de companeros sin capacidades diferentes que se han visto sometidos a largas tempora-
das de contratacién temporal antes de poder acceder a un contrato indefinido.

4.7.2_Actuaciones por preservar y recomendaciones

1. Uno de los errores reconocidos por la propia Direccion y el drea de RRHH es el pater-
nalismo para favorecer la incorporacion, en los inicios de la experiencia. La companifa
debe ser consciente de los agravios comparativos que determinadas formas de permi-
sividad pueden suponer para el resto de trabajadores. Se trata de un aspecto a estudiar
en lo que tiene de base real y de percepcién mediada por el prejuicio.
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2. Desarrollar un sistema de seguimiento que permita evaluar el desempeno de los tra-
bajadores con capacidades diferentes, observar el entorno de trabajo, detectando po-
sibles conflictos, asi como evaluar la satisfaccion de los mismos trabajadores y su
proceso de integracion en la plantilla. Marketing Europa inicia la aplicacion de cuestio-
narios evaluativos de la incorporacion laboral de trabajadores con capacidades diferen-
tes, a responder por ellos mismos y sus jefes directos, a cumplimentar mediante
entrevista telefonica o presencial.

3. La participacion del formador de Empleo con Apoyo resulta fundamental en el segui-
miento a medio plazo, a través de una prdctica que incluya la escucha y orientacion a
jefes y companeros.

4. Se propone trabajar con los responsables de equipo las posibles adaptaciones que
pueda implicar en el equipo la integracion de personas con capacidad diferentes, inclu-
yendo la receptividad hacia sus companeros en relacion con los posibles apoyos que
puedan necesitar. En todo caso, es preciso que junto al reconocimiento de los apoyos
se apliquen criterios objetivos para evitar actitudes equivocadas, como el paternalismo.

En lo que se refiere a la promocion profesional, hay consenso entre los distintos actores
consultados en que ésta es una cuestion que se trabaja adecuadamente en Repsol, con
criterios atentos a las capacidades de las personas. Los jefes de equipo manifiestan su res-
ponsabilidad e interés ante el desarrollo profesional de estos trabajadores. Por su parte, los
trabajadores con capacidades diferentes perciben el interés de la compania en su promo-
cién, en un contexto de igualdad de oportunidades, desde la misma formacion.

4.8.1_Perspectivas de la plantilla

Para los jefes de equipo, la carrera profesional estd estrictamente en funcion de las poten-
cialidades y capacidades de los trabajadores, por lo que la promocion es siempre posible
y, ademads, es una cuestion que les preocupa respecto a estos trabajadores en concreto.

Sin embargo, consideran que hay que tener en cuenta las caracteristicas personales de cada
individuo, por lo que las limitaciones deben ser evaluadas junto con las potencialidades.

Por ello, se sugiere que la promocion profesional deberfa contemplarse, para estos traba-
jadores con capacidades diferentes, teniendo en cuenta no solo el drea en la que estén
ubicados en ese momento, sino todo el resto de dreas de la compania. De esta forma, tra-
bajadores que por sus limitaciones tengan dificultades en progresar en su drea actual, po-
drian encontrar nuevos retos de desarrollo en otras dreas.
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“[...] en algunos casos la propia discapacidad [...] supone una cortapisa a la hora de la
promocién interna [...].Es muy complicado que esa chica llegue a ser jefe de equipo, por
los problemas para comunicarse [...] Yo creo que ahi ya hay un plan de carrera especial. Por-
que una vez que tienes a una determinada persona con una discapacidad integrada en el
puesto de trabajo, eres mucho mds capaz para valorar qué tipo de trabajo le va mejor a esta
persona en concreto, [...] quizd haya que plantearse el desarrollo de carreras de estas per-
sonas en el dmbito global de la compafdiia [...] No pensemos en que tiene que promocio-
nar dentro del drea en la que estd, sino [...] pensemos que en otra drea de la compafiia
pueda adaptarse muy bien y realizar tareas de mds nivel, pero mds en solitario y que re-
quiera menos de trabajo en equipo o de comunicacién con el exterior. Creo que habria que
plantearnos unos planes de carrera especificos”.

(GD jefes de equipo).

Les preocupa como jefes de equipo la promocién profesional de estos trabajadores, que a
su juicio tiene que tener en cuenta, en primer lugar, sus competencias y limitaciones rea-
les; en segundo lugar, las posibilidades en el conjunto de las dreas de la compania, y no sélo
en la que estos trabajadores estén insertos; y, en tercer lugar, al resto del equipo, de manera
que no se produzcan discriminaciones positivas que pueden interferir los intereses del resto
de miembros del mismo. Esta percepcién se refiere a los aspectos comunicativos.

Respecto a la promocién profesional, la opinién de companeros participantes en el
grupo de discusion es absolutamente favorable a promover que cada persona con ca-
pacidades diferentes desarrolle al maximo sus potencialidades dentro de la compania.
Sin embargo, no se considera que esa sea una labor que se esté realizando en la actua-
lidad a corto plazo.

Para ello se sugiere que el “responsable” de esa persona con limitaciones funcionales por
limitaciones intelectuales o de funcionamiento mental (que se ha mencionado como pro-
puesta anteriormente), al realizar un seguimiento del desempeno, lleve a cabo un perfil y
"tutele” la evolucién de la carrera profesional, para obtener el méximo rendimiento de las
potencialidades de cada uno de estos individuos.

No se menciona siquiera el tema respecto a personas con capacidades diferentes por li-
mitaciones fisicas o sensoriales, puesto que, a todos los efectos, se les considera como
unos companeros mds dentro de la compania a los que, por tanto, les son aplicables las
mismas reglas de promocion profesional que al resto de trabajadores.

Los trabajadores con capacidades diferentes que participaron en la investigacion manifies-
tan de forma undnime que no hay vetos al desarrollo profesional por parte de la empresa,
sino que dicha promocion estd en funcion de las capacidades, voluntad y potencialida-
des de cada uno individualmente:
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“Yo creo que lo importante es la persona, y da igual que la persona sea con capacidad nor-
mal o con capacidad diferente, lo importante es la persona y si la persona desarrolla bien el
trabajo, tiene las mismas posibilidades de desarrollo profesional que cualquier otra persona”.

(GD trabajadores con capacidades diferentes).

De hecho, parece ser que, en los cursos de formacion, se pregunta sobre el tema a los in-
teresados, lo que demuestra el interés de la compania por promover la promocién pro-
fesional de los trabajadores con capacidades diferentes.

“[...] pero lo que hace falta es tener capacidad para poder desarrollar el trabajo que te vas
a proponer superior a lo que tu tienes. Porque si no tienes capacidad es absurdo. Porque
ahora mismo en uno de los muchisimos cursos que yo he realizado venia una cldusula que
si teniamos aspiraciones para ascender en el puesto de trabajo que lo pusiéramos clara-
mente, si tenias aspiraciones o no, pero yo por ejemplo dije que no, porque no voy a tener
capacidad de ser encargado, no voy a ser capaz de manejar la tecla, pero por lo menos la
posibilidad si te la han brindado”.

(GD trabajadores con capacidades diferentes).

De hecho, algunos de los trabajadores con capacidades diferentes que participaron en
la presente consulta habian experimentado trayectorias de notorio desarrollo profesional.

Requiere senalarse que el grado de satisfaccion con el trabajo y compromiso percibido
en los trabajadores con capacidades diferentes entrevistados resulta muy elevado. La con-
tribucion a su autoestima, sentido de utilidad y contribucion social, el reconocimiento de
la apuesta de la empresa por la inclusién de trabajadores con capacidades diferentes, ex-
plican esta elevada satisfaccion y motivacion.

4.8.2_Actuaciones por preservar y recomendaciones

1. Existe un amplio consenso entre los distintos actores consultados respecto a la correcta
aplicacion de la promocion profesional en Repsol, basada en criterios atentos a las ca-
pacidades de las personas. Resulta preciso, en la valoracion de estos actores, una vez al-
canzado el logro de la incorporacién laboral, evaluar desempenos y disponer la
promocion profesional de estos trabajadores, de acuerdo a su vocacion y capacidades,
no solo en un centro de trabajo, sino también en distintas dreas de la compania.

2. Como para los demds trabajadores de la plantilla, el sistema ha de monitorizar su des-
empeno, identificar oportunidades de adelanto y las aspiraciones de estos trabajadores.
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3. Los trabajadores con capacidades diferentes perciben, por su parte, el interés de Rep-
sol en la promocion desde los mismos cursos formativos iniciales. Resulta preciso, man-
tener la atencion a sus talentos e inquietudes desde la misma formacion y dar
seguimiento a su desempeno para, a partir de sus capacidades y aspiraciones, facilitar
trayectorias de desarrollo profesional.

4. Conviene atender a la posible incomprension, expresada por jefes de equipo que por
los companeros, respecto a las medidas de discriminacion positiva en el desarrollo pro-
fesional de estos trabajadores.

Los responsables y jefes de equipo, también los companeros, expresan su inquietud o
desorientacion en determinadas situaciones en cuanto al trato hacia los trabajadores con
capacidades diferentes, concretamente con los trabajadores con discapacidad intelectual.
En algunos casos muestran dificultad en la forma de dirigirse a ellos o delegar tareas de
la misma forma que lo hacen con el resto de trabajadores sin discapacidad.

A partir de las necesidades expresadas por parte de jefes de equipo e iguales resulta con-
veniente que Repsol estudie y en su caso disponga una persona interna en la compania,
equipo o cargo, que pueda realizar un seguimiento continuo de los trabajadores con limi-
taciones funcionales de tipo cognitivo, que oriente sus tareas y desempeno, a la que el
resto de la plantilla se pueda dirigir en caso de dudas, consultas o resolucion de conflictos.

Esta persona, cargo o equipo podria también tener funciones de mayor alcance, una pers-
pectiva integrada en materia de capacidades diferentes: consultor en adaptacion de pues-
tos de trabajo y accesibilidad, ayudas publicas, asesoria de trabajadores con capacidades
diferentes y resto de plantilla, ademds de recibir sugerencias de mejora.

Para dar respuesta a una linea de necesidades muy semejante a las que se detectan en
Repsol, recientemente MRW ha puesto en marcha la figura del "tutor de los discapacita-
dos". que comprende contenidos de consulta y mediacion ante dificultades tanto con
empleados sin discapacidad en plantilla, como para asesorar y apoyar en las gestiones a
los trabajadores con capacidades diferentes.
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En noviembre de 2008 MRW dio a conocer la puesta en prdctica del "Tutor
de las personas con discapacidad” en la empresa. La iniciativa pretende
"Crear una figura para facilitar la acogida de las personas discapacitadas y re-
cién incorporadas a la empresa y la correcta adecuacion laboral de los nue-
vos trabajadores con discapacidad y de los antiguos”. A partir de esta
iniciativa se pusieron en marcha los mecanismos de MRW para dar formay
contenido a este tutor, que comenzo6 a ejercer sus funciones un mes después
de la formulacién de la propuesta.

Durante un mes, a la persona designada como tutor aprendié a desarrollar
Su nuevo cargo, que compagina con su puesto de trabajo en el 4rea de tec-
nologias de MRW. "El programa formativo esta estructurado en una parte
técnica -gestion de expedientes y como informar a otros departamentos y
superiores-; y en una formacion basada en como tratar con equipos, que
casos se podria encontrar en la nueva funcién y como actuar ante situacio-
nes dificiles que podrian exigir un cara a cara. Casos que el empleado no estd
acostumbrado a tratar por el rol técnico desempenado en la empresa’, ex-
plica Silvia Vilchez, directora de relaciones corporativas de MRW.

Una de las labores en las que mas ha profundizado el equipo que ha trabajado
en el proyecto ha sido el énfasis para que se conozca esta herramienta que fa-
cilita el trabajo y la adaptacion de los trabajadores con discapacidad, es decir,
la normalizacion del tutor "Se ha conseguido que los empleados identifiquen
esta figura como interlocutor valido para formular y transmitir las cuestiones e
inquietudes” (Vilchez).
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Asi se logra que el trabajador con discapacidad se dirija directamente al
tutor antes que a recursos humanos y que toda la plantilla conozca la exis-
tencia de esta figura y los canales para ponerse en contacto con ella.

Las cuestiones que recoge esta herramienta versan sobre aspectos muy liga-
dos a la discapacidad del empleado: la gestion de una plaza de aparca-
miento especial y reservada por problemas de movilidad; peticiones de
mobiliario de trabajo adecuado, como pantallas especiales para personas
con discapacidad visual o sillas adaptadas, etc..

La figura del tutor comprende dimensiones informativas importantes: desde
nuevas tecnologias hasta aspectos legales relacionados con la discapacidad
o informes que tratan temas referentes a este colectivo.

La presencia de esta figura en el portal del empleado ha contribuido, a jui-
cio de la directora corporativa, al conocimiento de la herramienta y facilitar
canales para la comunicacion directa.

Fuente: "MRW. Un tutor por los discapacitados’, El Mundo, 9 de noviembre de 2008

Esta figura, cuya designacion queda por determinar ((consultor o mentor?, {tutor?) puede
contribuir, en todo caso, a la necesidad de mejora en la comunicacién percibida desde
distintas instancias y actores en la compania.
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Al poner en prdctica un sistema de gestion de la diversidad de capacidades en la empresa,
con distintas medidas en el itinerario, desde los procesos de seleccion, formacion, acogida
a la consolidacion en el empleo, se ha de tener en cuenta que la integracion depende
también de las actitudes. En la sociedad persisten barreras sociales en la forma de prejui-
cios e imagenes de ambigtiedad y rechazo hacia la diferencia que significa la discapaci-
dad -o mejor, las diferentes discapacidades. Estas imdgenes han cambiado en el tiempo,
también con la incorporacién laboral y progresiva normalizacion de la presencia de las
personas con capacidades diferentes en los distintos ambitos, hacia disposiciones mds fa-
vorables. Ahora bien, estas imdgenes y actitudes, en buena medida inconscientes, influyen
en la percepcion de los trabajadores con capacidades diferentes, en sus potenciales labo-
rales y desempeno.

Cabe definir los estereotipos como imdgenes mentales simplificadas y poco detalladas
acerca de un grupo de personas que comparte ciertas condiciones especificas (en nues-
tro caso, las capacidades diferentes), y a las que se atribuyen ciertas caracteristicas comu-
nes (positivas o negativas), negando asi su individualidad.

Los prejuicios sociales son predisposiciones negativas de una persona hacia un grupo de
individuos, producto de la aceptacion sin evidencias de los estereotipos. Por ejemplo, el
prejuicio “todos los discapacitados son indefensos" o, segtin la palabra predominante en
la denominacién hasta hace unos anos, “invdlidos’, influird en la conducta futura de su
portador ante una persona con capacidades diferentes, de la que espera o supone inde-
fension y no ser vdlida para el trabajo.

Ambos parten de la diferencia entre una mayoria -o el patrén "normal” de la persona
media- y una minorfa, las personas con discapacidad, diferentes en sus habilidades (con
frecuencia también en su aspecto), con formas fuera del "estandar" para llevar a cabo un
acto. En la construccion diferenciada entre un "nosotros” y los “otros".

Uno de los sesgos estudiados en el campo de la gestion de la diversidad es el denomi-
nado "estigma de incompetencia’, que afecta a quienes son percibidos como beneficia-
rios de programas de igualdad de oportunidades, que puede dar lugar a la infravaloracién
de las capacidades reales de un trabajador (Brief, Arthur P, 2008: 20 y ss.). Hay que tener
en cuenta que la incorporacion laboral de las personas con discapacidad en entornos
normalizados es un hecho relativamente reciente.

Uno de los elementos fundamentales para apreciar esquemas conceptuales es el uso del
lenguaje, ya que la terminologia usada es reflejo de las construcciones simbdlicas presen-
tes en la mentalidad de los sujetos. Por ello, se ha procedido, en primer lugar, a realizar
un andlisis cuantitativo de la aparicion de diversos términos descriptivos de la situacion
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de capacidad diferente en los tres grupos de discusion celebrados, segiin se muestra en
el cuadro siguiente.

Tabla 6: Terminologia utilizada por los participantes

Términos usados Jefesde % jefes Companeros % companeros PCD % PCD
equipo

Discapacidad/es 98 69% 25 71% 15 56%

Discapacitado/s 20 14% 0 0% 0 0%

Capacidad/es

diferente/s 25 17% 10 29% 12 44%

Total 143 100% 35 100% 27 100%

A este respecto, se podrd observar que el proyecto de integracién laboral de Repsol que
es objeto del presente estudio, va referido por regla general a "personas con capacida-
des diferentes”. Podemos observar que, en general, esta terminologia ain no ha calado
entre los empleados de Repsol:

* Los jefes de equipo utilizan los términos “discapacidad”, "discapacidades”, "discapaci-
tado" o "discapacitados” en ciento dieciocho ocasiones a lo largo del debate (aunque
se ha de resenar que en algunas de ellas se refieren a las medidas legales de contra-
tacion, por lo que la utilizacién del término serfa correcta), esto es, en un 83%, en con-
traposicion con las veinticinco que usan el término “capacidad diferente” (en singular
o en plural).

Los companeros de las personas con capacidades diferentes usan menos la terminolo-
gia genérica, ya que a lo largo del didlogo suelen referirse mds concretamente a la de-
nominacion de la limitacién concreta (pardlisis cerebral, sordera, etc, aunque hay que
puntualizar que en todos los casos anteponen las palabras "persona con"). No obstante,
se decantan mayoritariamente por el uso de la terminologia "discapacidad” (y asociadas)
en un 71%, en tanto la utilizacién del término "capacidad diferente” (y su plural) sélo se
da en un 29% de las ocasiones.

Mds aun, las propias personas con capacidades diferentes participantes en el grupo de
discusion tienden a hacer uso de la terminologfa "discapacidad” en una proporcién
mayor que la de “capacidad diferente”, si bien la diferencia entre ambas es menor que
en el resto de grupos (y también en este caso se utilizan en ocasiones "discapacidad” e
incluso "minusvalia" de forma adecuada, ya que van referidas a las prescripciones lega-
les al respecto o a la calificacion de reconocimiento de tal condicion).
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La designacion "discapacidad’, al anteponer de manera habitual "la persona” es la mds fre-
cuente en el discurso actual y oficial para nombrar la diferencia, junto a otros términos
como “diversidad funcional" o "capacidades diferentes". Parece aconsejable, de acuerdo
con la estrategia de Repsol, mantener el énfasis hacia la persona y su diversidad en las ca-
pacidades, con vistas a asumir en la plantilla la idea de “capacidad diferente” como algo
inherente a todo ser humano y no sélo distintivo de aquellas personas que presentan li-
mitaciones funcionales que alcanzan un determinado nivel de severidad.

4.10.1 La diferente percepcion de unos y otros perfiles: transformacion de las acti-
tudes a partir del contacto

Se advierte una clara diferenciacion entre las limitaciones funcionales de tipo intelectual
y el resto. En este sentido, existe una mayor generalizacién de estereotipos respecto a
las personas con capacidades diferentes por limitacion intelectual que en el caso de las
que presentan limitaciones de tipo fisico o sensorial, respecto a las cuales se habla de
personas individuales, y no como colectivo homogéneo como ocurre con las primeras.

Por otro lado, se observa una tendencia a la transformacion de las actitudes a través del
trato continuo cotidiano, segln esta los estereotipos y generalizaciones se van sustitu-
yendo por apreciaciones mds individualizadas de las personas, con un giro hacia la acep-
tacion de las diferencias.

Sin embargo, hay actitudes y pautas de comportamiento, como la sobreproteccion o pa-
ternalismo, en especial ante trabajadores con discapacidad intelectual, que pueden per-
sistir y verse arraigadas a falta de orientacion adecuada por parte de formadores laborales
hacia jefes de equipo o companeros, como se observé con anterioridad.

Se apuntardn a continuacion, a titulo de ejemplo, estas actitudes entre los companeros de
trabajo participantes en el grupo de discusion, coherentes en lineas generales con las de
jefes de equipo.

Companeros sin contacto directo o cercano con personas con capacidades diferentes:

En el caso de estos trabajadores, suelen expresar ideas procedentes de su imaginario
social, asi como percepciones indirectas obtenidas a través de comentarios de otras
personas o contemplacion externa de situaciones. Se advierte que realizan una distin-
cién muy clara entre las personas con capacidades diferentes por limitaciones fisicas o
sensoriales y aquellas otras con limitaciones de cardcter mental. De esta manera, refle-
jan las siguientes percepciones:
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Para las personas con limitaciones de tipo mental:

Vulnerabilidad: “Pensad que para esta gente, tiene que ser muy importante la opinion
de su padre y de su madre, que son hasta ahora los que le estaban acogiendo, o los
que le han estado protegiendo. A estas personas los sacas y los dejas indefensos en una
empresa [...]".

(GD comparieros).
Sobreproteccion: “Yo entiendo que si que hay que ayudarles a que se integren, hay que

tener mucha paciencia y toda la ayuda que haga falta. Pero también hay que tener alguien
que se responsabilice de ellos y que sea el interlocutor”.

(GD companieros).
Para las personas con limitaciones fisicas o sensoriales:

Aceptacion: “Le tratas como uno mds. Te puedes meter como con cualquier otro porque
no le estds haciendo de menos, sino al revés. Si te metes con cualquier otro compafiero
por cualquier motivo, pues con él te tienes que meter y tratarle igual”.

(GD companieros).

Identificacion: “A mi me sale el instinto este que dices: ‘jolin, y si yo tuviera un hijo asi,

rm

me encantaria que lo aceptaran y esas cosas’".
(GD companieros).

Victimizacion: “Entonces ese lado estd muy cubierto y eso hace que dices: ‘bueno, vale.
Una persona no puede hablar por teléfono porque el pobre no puede..." Entonces tu le
coges el teléfono, le ayudas”.

(GD companeros).
Admiracion: “lo que te quedas es admirado de que con la minusvalia que tiene es capaz de

coger el ratdn o el teclado, se lo pone asi, y estd tecleando y dices: “joder, qué valor tiene".
Hasta te da fuerzas, es decir, segtin estds ti y los demds como estamos”.

(GD companieros).
Sobrevaloracion (heroica): “[...] y a lo mejor muy superior, con lo cual pues... Tiene

que estar por encima, porque para estar asi y verse uno todos los dias asi tiene que
estar por encima”.

(GD companieros).
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Companeros con contacto directo o cercano con personas con capacidades diferentes:

En este caso se aprecian dos etapas en la percepcion de las capacidades diferentes: la ini-
cial, en el momento de la incorporacion de estas personas al entorno laboral; y una vez
se ha establecido una relacion personal, en la cual como tendencia los estereotipos dejan
paso a apreciaciones individuales, en especial si se trata de personas con limitaciones de
tipo fisico o sensorial. También se distingue en el discurso una diferenciacion nitida de los
trabajadores con limitaciones funcionales de tipo fisico o sensorial respecto a los que pre-
sentan limitaciones intelectuales:

» Para los de tipo fisico o sensorial, en un primer momento se tiende a adoptar una acti-
tud protectora: “cuando ves a una persona con limitaciones fisicas de algtn tipo, eres
mds solidario, pero que tienes mucha precaucién en todo lo que dices o haces”.

(GD comparieros).

Sin embargo, esta tendencia se va modulando a requerimiento de la propia persona con
capacidad diferente: “en cuanto a la evolucidn, lo naturalizas, es cierto, dejas de prestar
atencion continuamente para ver si esta bien o ver si no estd bien o si necesita algo, es
una persona mas”.

(GD companeros).

* Para los de tipo intelectual, la actitud inicial sobreprotectora, paternalista, aun percibién-
dose como errénea, se mantiene en el tiempo.

Por lo que se refiere a las relaciones laborales, respecto a los trabajadores con capacida-
des diferentes por limitaciones fisicas o sensoriales, se describen en términos positivos.
Incluso se manifiestan sentimientos de admiracion y se declara una disposicién favora-
ble a apoyarlos en cualquier cuestion que sea preciso. Estiman, no obstante, que esta
predisposicion no tiene por qué ser generalizable al conjunto de los trabajadores de la
compania.

Respecto a las personas con capacidades diferentes con limitaciones intelectuales o de
funcionamiento mental, los companeros expresan que son favorables en las estaciones de
servicio, en las que se advierte un adecuado clima laboral respecto a estos trabajadores.
Sin embargo, la situacion varia también en este aspecto cuando se habla del trabajo en
oficinas. En este dmbito, aunque se verbalizan sentimientos positivos y de afecto, se tras-
lucen otras sensaciones incomodidad en relacion con el trato, que corresponde observar.

En general para los trabajadores con capacidades diferentes con problemas de movi-
lidad, se manifiesta que ciertas medidas positivas (y en concreto se cita pagarles los des-
plazamientos en taxi) pueden despertar sentimientos de agravio comparativo en
algunos companeros.
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La siguiente tabla expone de manera esquemdtica, como tendencias, las diferencias de
percepcion cuando se habla sobre personas con capacidades diferentes por limitaciones
funcionales de tipo fisico o sensorial respecto a aquellas que presentan capacidades di-
ferentes por rasgos de tipo intelectual o psiquico:

Tabla 7: Diferencias de percepcion de las personas con capacidades diferentes por perfil

PCD por limitaciones de tipo fisico o sensorial PCD por limitaciones de tipo intelectual
Individualizacion Vision estereotipada

Aceptacion Temor

Sentimiento de igualdad Paternalismo

Admiracion Vulnerabilidad

Sobreproteccion inicial Sobreproteccion permanente

Sobrevaloracion (heroica)

A modo de resumen, la siguiente tabla expone la diferencia de actitudes entre las perso-
nas que tienen contacto cotidiano con los trabajadores con capacidades diferentes y
aquellas que no lo tienen, es decir, la transformacion de las actitudes a través del trato,
segun se detecta en el momento actual de la compania.
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Tabla 8: Cambio en las actitudes a partir del contacto directo

Personas sin contacto directo con Personas con contacto directo con
trabajadores con capacidades diferentes trabajadores con capacidades diferentes
Apoyo sobreprotector no fundamentado Reconocimiento como igual

Atribucion negativa generalizada Individualizacion

Temor/recelo Aceptacion de la diversidad

Atribucion de intencionalidades negativas Distribucion equitativa de responsabilidades

en el comportamiento

Atribucion de vulnerabilidad Valoracion
Sobreproteccién/paternalismo Implicacién emocional

Admiracion y/o sobrevaloracién (heroica) Reconocimiento de su valia

Percepcion del otro como "extrano” Aceptacion de la diversidad
Atribucién/repeticion de imdgenes sociales espereotipadas Mantenimiento del paternalismo con los

trabajadores con capacidades diferentes

por limitaciones intelectuales

4.10.2_Recapitulacion y sugerencias complementarias

En primer lugar, es necesario resenar que el cambio terminolégico no ha supuesto, por lo
general, un cambio conceptual, por lo que, para referirse a las personas con capacidades
diferentes se siguen usando, de forma mayoritaria, los términos “discapacidad” y "discapa-
citado”. Se corresponde con la terminologia mds habitual y oficial de designacion. El én-
fasis en la diversidad de capacidades, aunque se puedan utilizar diferentes
denominaciones, resulta necesario para destacar esta idea como necesidad de inclusion
y valor de la plantilla.

Se advierte también una clara diferenciaciéon entre las limitaciones funcionales de
tipo intelectual y el resto. En este sentido, se advierte que existe una mayor genera-
lizacion de estereotipos respecto a las personas con capacidades diferentes por limi-
tacion intelectual que en el caso de las que presentan limitaciones de tipo fisico o
sensorial, respecto a las cuales se habla de personas individuales, y no como colec-
tivo homogéneo como ocurre con las primeras. Por ello, se deberia realizar una labor
de individualizacion y no categorizacion genérica de estas personas, para que sean
percibidas como individuos y no como miembros del grupo “personas con limitacio-
nes intelectuales".
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Ya se han senalado con anterioridad actuaciones emprendidas en materia de concien-
ciacién, asi como las medidas de tipo organizativo y productivo que pueden facilitar la
gestion de la diversidad en la compania. Ambas vertientes han de ir relacionadas. Cabe
sugerir a titulo complementario:

1. Las actuaciones de incorporacién han de enmarcarse en la afirmacion de valores de
la compania.

2. Se ha detectado que se produce una conversiéon notable de los estereotipos y prejui-
cios en el momento en que existe relacion personal, virando hacia imdgenes mds nor-
malizadas y, sobre todo, méds personalizadas y menos grupales. Por tanto, se ha de
fomentar el establecimiento de relaciones personales entre todos los tipos de trabaja-
dores, facilitando la ampliacion de las relaciones humanas mads alld del departamento
concreto en que cada persona con capacidades diferentes trabaje.

3. Sin embargo, este proceso de conversion cognitiva no es llevado a cabo en todos los
casos, ya que algunos de los participantes mantuvieron las actitudes negativas a lo largo
de todo el discurso, con generalizaciones descalificativas, por lo que se estima conve-
niente que estos casos concretos fueran analizados de forma individual para detectar
si efectivamente existen problemas de comportamiento y actitud entre los trabajado-
res con capacidades diferentes o si se trata de una posicion personal del jefe de equipo,
para trabajar con unos u otros.

4. Seria necesario que se trabajara con los miembros de la compania la diferenciacion de las
personas con capacidades diferentes como seres individuales, cada una con sus peculiari-
dades al igual que el resto de personas, de manera que se eliminaran los estereotipos ne-
gativos que niegan de forma implicita la individualidad de estas personas.

Con el proposito de identificar pautas de acierto que puedan inspirar y validar las medi-
das para una mejor incorporacion laboral en los lugares concretos de trabajo se acudio a
una de las estaciones de servicio que cuenta en su plantilla con los trabajadores con ca-
pacidades diferentes, con discapacidad intelectual: la estacion de servicio ubicada en Al-
berto Aguilera, 9. Se sigui¢ un esquema de observacién participante con los mismos items
que guiaron los grupos de discusion y el informe en su conjunto: seleccién, formacion y
acogida, organizacion y consolidacion en el empleo, promocion profesional. También se
atendio a la dindmica de las actitudes.

Libro Blanco de la Incorporacién de personas con Capacidades Diferentes en Repsol Espana

REPJOL

. 1

115



M Antonia Garcia:

Encargada general de la estacion de servicio (ES) de Alberto Aguilera
9. Lleva varios anos desarrollando estas funciones y gestionando equi-
pos de trabajo.

Margarita Rubio:
Encargada de turno de la estaciones de servicio de Alberto Aguilera,
en la actualidad se esta preparando para Encargada general.

Pilar Miguel:
Companera del trabajador con capacidades diferentes desde el ante-
rior destino de ambos en la ES. de Legazpi.

Laura Parmino:

Trabajadora de la ES. de Alberto Aguilera desde hace mas de tres
anos, en la actualidad trabaja medio turno. Es companera del trabaja-
dor con capacidades diferentes desde el me de julio de 2008.

Carlos Martinez Pérez:

Trabajador de la ES. de Alberto Aguilera desde hace unos meses, con
anterioridad ha trabajado en la ES. de Legazpi y en tienda Sprint, tiene
discapacidad intelectual.
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4.11.1_Inicios y valoracion del Plan de Inclusién de personas con capacidades diferentes

El acercamiento de la estacion de servicio de Alberto Aguilera al Plan de inclusion de tra-
bajadores con capacidades diferentes de Repsol arranca con la participacion de la encar-
gada general en el modulo de concienciacion y sensibilizacion impartido por Campsared
“Coémo trabajar con personas con capacidades diferentes”, dentro del curso de formacion
ocupacional dirigido a estos trabajadores. Esta Jornada tuvo como objetivo dotar de ha-
bilidades a las personas responsables de la integracion en un equipo de trabajo de per-
sonas con capacidades diferentes. En julio de 2008 se incorporan a la estacion de servicio
de Alberto Aguilera dos trabajadores con discapacidad intelectual en el contexto del Plan
de Integracion.

Con anterioridad a la incorporacion de estos dos trabajadores, 1a estacion de servicio, ges-
tionada por la misma encargada general, habia contado en la plantilla con dos trabajado-
res con capacidades diferentes, por limitaciones de tipo fisico y de salud mental
respectivamente, aunque estas experiencias fueron previas al inicio del Plan.

En el momento de la acogida la encargada general no recibi¢ fichas con el perfil del can-
didato y su adecuacion al puesto de trabajo, sino la orientacion fundamental de los coor-
dinadores-preparadores laborales, que le dieron a conocer las caracteristicas de cada
nuevo trabajador y la manera adecuada de orientar su desempeno.

La valoracion que la responsable de la estacién de servicio realiza del Plan de inclusién
de trabajadores con capacidades diferentes es muy positiva y expone como factor de
éxito para esta integracion las experiencias previas en la incorporacion de trabajadores
con discapacidad a la ES. de Alberto Aguilera. Apuesta por una consolidacion en el em-
pleo de los trabajadores con discapacidad intelectual, aunque considera que la compa-
nia deberia redisenar, de cara al futuro, puestos de promocion alternativos a los que ellos
no puedan alcanzar por sus limitaciones. También considera que una vez consolidados en
sus desempenos actuales el Plan de inclusion deberia ampliar sus funciones para ser mas
rentables a la compania de lo que ya son en la actualidad.

4.11.2_Seleccién y formacion

La seleccion de candidatos para el Plan de integracion de trabajadores con capacidades
diferentes de Repsol se ha realizado a través de cursos impartidos en el Centro de For-
macion de Repsol Comercial en colaboracién con diversas entidades en la preseleccion
de candidatos. En el caso que nos ocupa, Carlos Martinez realizé una formacion a través
del curso de formacién ocupacional: "Expendedores-Vendedores para estaciones de ser-
vicio" dirigido a personas con capacidades diferentes y con especial dificultad en su inte-
gracion en el mercado laboral.
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La encargada general valora de manera positiva esta formacion previa, ya que facilita la in-
corporacion de los trabajadores con capacidades diferentes a sus puestos de trabajo aun-
que, en este caso, la ES. de Alberto Aguilera no haya sido su primer destino. En el
momento de la incorporacion de los trabajadores a esta estacion de servicio, la respon-
sable los ha formado como si partieran de cero, principalmente en lo que a medidas de
seguridad en la pista se refiere, senalando el cardcter disciplinado de los trabajadores con
capacidades diferentes.

Por lo que respecta a la concienciacién y adquisicion de habilidades de trato, resultd
clave, seglin se menciono con anterioridad, la participacion de la encargada general en la
jornada prevista por Campsared a tal efecto.

4.11.3_Organizacién y desarrollo del trabajo

La plantilla de la estacion de servicio consta de 8 trabajadores organizados en turnos de
manana, tarde y noche, con dos trabajadores por turno. Por tratarse de una estacion de ser-
vicio urbana la atencién se presta de lunes a domingo, existiendo medidas de conciliacion
y flexibilidad organizativa a la hora de trabajar media jornada o no realizar turnos por la
noche. En la actualidad, tres de los trabajadores de la plantilla tienen capacidades diferen-
tes y dos de ellos, trabajan media jornada lo que se valora como un acierto y la posibili-
dad misma para la incorporacion de trabajadores con capacidades diferentes, tal y como
afirma el trabajador de la estacion de servicio con discapacidad cognitiva “8 horas es
mucho, y no me gustaria trabajar por las noches porque es arriesgado”.

Dentro de la estacion de servicio, el trabajo estd diferenciado entre labores de pista:
limpieza de instalaciones y anejos, repostaje, mantenimiento, etc. y labores de tienda:
cobro en caja, cobro con tarjeta, limpieza de instalaciones, reposicion de articulos y
atencion al cliente. Las funciones de los trabajadores con capacidades diferentes en la
estacion se desempenan en pista, aunque paulatinamente se han ido incorporando nue-
vas tareas en funcion de sus competencias. Uno de los trabajadores ha adquirido una
mayor autonomia en los ultimos meses, se trata de que él no dependa tanto de las en-
cargadas o companeros y sepa que funciones son mas necesarias. En la actualidad, y si-
guiendo directrices de la compania, las unicas funciones que el trabajador no realiza
dentro de la estacion son las del punto de venta, aunque poco a poco se van introdu-
ciendo en la atencion al cliente.

La organizacion de la estacion y de sus recursos humanos corre a cargo de la encargada
general, con apoyo de la encargada de turno, aunque se hace bastante hincapié en el tra-
bajo en equipo de toda la plantilla, en la que todos asumen responsabilidades. Siguiendo
directrices de la compania realizan reuniones de equipo con cardcter trimestral en las
que se abordan temas de especial incidencia dentro del equipo, como la incorporacion
de trabajadores con capacidades diferentes.
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El seguimiento de tareas lo realizan cualquiera de las encargadas, o, en caso de no estar nin-
guna, cualquiera de los expendedores que estén en pista, aunque no se trata de un seguimiento
de tareas para su cumplimiento, sino mds bien de un seguimiento de la eficacia, eficiencia y se-
guridad en el trabajo. Se trata de un equipo en el que todos asumen responsabilidades.

Més alld del momento inicial de acogida, para la coordinacion, evaluacion, seguimiento y
promocion de los trabajadores con capacidades diferentes en los distintos puestos de tra-
bajo, la encargada general cuenta con el soporte de dos coordinadores-preparadores la-
borales (uno por trabajador) que aplican la metodologia del empleo con apoyo. Estos
coordinadores-preparadores laborales revisan junto a la encargada los desempenos de
los trabajadores con discapacidad intelectual realizando visitas a |a estacion y estando dis-
ponibles para cualquier duda o problema.

4.11.4_Consolidacion en el empleo y promocién profesional

Los trabajadores con capacidades diferentes estdn muy bien considerados entre sus com-
paneros, ambos poseen habilidades y competencias que se identifican y reconocen de
manera individual y personalizada: en este sentido se han superado los prejuicios o imé-
genes generalistas del colectivo. La encargada general afirma que “uno es un fantdstico
expendedor, otro posee genialidad a la hora de clasificar productos por fecha de ca-
ducidad, ambos son muy metddicos, responsables y respetuosos”.

La consolidacién en el empleo es una caracteristica de Ia politica de la compania, al igual
que la promocioén. “Me gustaria seguir trabajando aqui porque me encanta, en otros tra-
bajos por ahi no me lo he planteado” afirma Carlos.

Como se observo con anterioridad, se atiende a las limitaciones y capacidades individua-
les, a lo largo del tiempo se plantean nuevas tareas a algunos trabajadores, valorando la
disposiciéon y competencia.

A través del trato directo y acierto en los pasos del itinerario laboral inclusivo, se observa un
cambio en las actitudes de la plantilla, desde los estereotipos hacia la normalizacion y acep-
tacion de la diversidad en las capacidades de estos trabajadores, en un equipo que los re-
conoce Yy trata en términos personales, sabiendo de sus competencias y limitaciones: “Son
personas que pueden hacer bien las cosas. Yo personalmente no los veo como minusva-
lidos que no pueden hacer las cosas, porque conmigo las resuelven igual que cualquiera
de nosotros”, afirma una de sus companeras.

4.11.5_Aprendizajes de la experiencia: dificultades y pautas de acierto

La estacion de servicio alcanza, a través del acierto en los distintos pasos del itinerario, una
normalizacion de la experiencia, de la incorporacion en la plantilla, que expresa una com-
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panera de Carlos respecto al desempeno de sus tareas: “lo veo nada distinto a otro com-
pafiero, solo que no puede estar en caja”. Cabe desprender, a titulo de sintesis, las siguien-
tes pautas de acierto en la incorporacion de trabajadores con capacidades diferentes de
tipo intelectual, en la ES. de Alberto Aguilera:

* Experiencia y aprendizaje previo en gestion e integracion de la diversidad por parte
de la encargada, ademds de una dilatada trayectoria en gestion de equipos de trabajo.
La experiencia previa con trabajadores con limitaciones de tipo mental y fisico, con las
dificultades que hubo de resolver en algunos momentos, le aportd una base para inte-
grar a trabajadores con discapacidad intelectual. Le gusta su trabajo y eso se percibe en
la observacion participante.

La participacion por parte de la encargada general en la Jornada de concienciacion y
sensibilizacion impartida por la compania con el objetivo de dotar de habilidades a las
personas responsables de la integracién en un equipo de trabajo de personas con ca-
pacidades diferentes. Los companeros de los trabajadores con capacidades diferentes es-
timan que una jornada de este tipo serfa interesante también para ellos “estaria bien
cursos para estar mds familiarizado con este mundo, explicdndonos mejor.... yo no sé si
ellos estdan contentos con nosotros”.

El aprendizaje-concienciacion previa y el papel clave de los preparadores laborales en
el momento de la acogida asesorando a la encargada general, y prestando soporte en
la organizacion a lo largo del tiempo se han traducido en una organizaciéon y desem-
peno de tareas.

Desarrollo profesional: incorporacion de nuevas tareas en funcion de las capacidades
individuales de cada persona. Se realiza para ello una valoracion conjunta entre la en-
cargada de la estacion de servicio y el coordinador-preparador laboral asignado a cada
trabajador con capacidades diferentes: “Ellos tienen muchas potencialidades”.

Adecuacion y flexibilidad organizativa, a través de contratos a tiempo parcial y asig-
nacion de turnos. En el caso de estos trabajadores con capacidades diferentes cuenta
ademds con el apoyo e implicacion de la familia.

Conviccion y escala valorativa de la encargada general, proclive a la inclusién y empa-
tia, que puede llevar a la prdctica a través de las medidas de apoyo y acompanamiento
mencionadas. Esta mentalidad puede ser previa y (ademas)/o formarse tanto en los cur-
sos de toma de contacto y concienciacion como luego en la practica laboral. Segun
afirma: “tienen que trabajar, tienen que ser productivos, como todos, las personas tene-
mos que producir, todos tenemos que realizar funciones, no puedes estar en tu casa, la
gente no puede vivir solo de hacer talleres, la gente tiene que sentirse util y eso te lo da
el desempefio de un trabajo”.
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Consideraciones finales y transversales

En tan solo 4 anos, el Plan de Incorporacion de Personas con Capacidades Diferentes im-
pulsado por Repsol ha alcanzado logros muy notables en la participacion laboral de estos
trabajadores en la compania. Demuestra el paso de la afirmacion de valores a su decidida
puesta en prdctica. Ha supuesto un cambio en la mentalidad y operativa de los distintos
departamentos, en especial aquellos relacionados con Recursos Humanos y Prevencion de
Riesgos Laborales. El compromiso de la Direccion, determinado a combinar negocio y co-
hesion social como eje de la estrategia de la empresa, ha basado sus decisiones en el co-
nocimiento de otras iniciativas que demuestran la viabilidad de este camino, y en la
vocacion de mejora continua. Se trata de una experiencia pionera, y la determinacion por
aprender, con sentido critico, de los aciertos y errores se expresa también en el presente
Libro Blanco.

El Libro Blanco de la Incorporacion de Trabajadores con Capacidades Diferentes en el
Grupo Repsol Espana se ha elaborado partiendo de los datos de la compania y de las
percepciones de sus actores, en los distintos departamentos y planos de responsabilidad.
Sobre esta base, y a través de un enfoque atento al itinerario de insercion, se ha sistema-
tizado el conocimiento de la empresa, incluyendo un conjunto de consideraciones acerca
de las actuaciones por preservar asi como iniciativas o recomendaciones que pueden
contribuir a la mejora del Sistema de Gestion laboral.

A titulo de sintesis, se destacan las siguientes consideraciones de cardcter transversal, asf
como referidas a determinados aspectos del itinerario de gestion de la diversidad, de la
inclusion de las capacidades diferentes en la compania.

1. La Direccion de Repsol impulsa desde inicios de 2005 un Plan de Incorporacion de
Personas con Capacidades Diferentes, que implica distintas lineas de actuacion. Como
resultado de la aplicacion de este Plan se ha pasado de 131 trabajadores con discapa-
cidad en la plantilla global en diciembre de 2004, esto es, el 0,80 por ciento, a 423
personas (348 por contratacion directa, 75 por medidas alternativas) en diciembre de
2008, que suponen el 2,32% de la plantilla. La generacion de empleo indirecto a través
de la compra de bienes y servicios a Centros Especiales de Empleo ha registrado tam-
bién un crecimiento notable en las prdcticas de la companifa en estos anos, pasando de
13 empleos equivalentes en 2005 a 75 en 2008.

2. A través del Plan, el Grupo Repsol cumple y ha superado las exigencias legales en ma-
teria de contratacion de trabajadores con discapacidad, y adquiere también una posi-
cioén notable en materia de accesibilidad en entornos arquitecténicos, comunicacion
Web y prestacion de servicios.
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3. La diversidad en las capacidades es una condicién inherente a la humanidad, con una

presencia notable en una sociedad como la espanola. Integrar y gestionar esta diversidad
constituye un valor competitivo y de viabilidad, al facilitar a las empresas la comunica-
cion, innovacion, creatividad y una prestacion de servicios més adecuada al entorno. Las
distintas actuaciones que comprende el Plan sittan a la compania en condiciones de ser
‘reflejo de la sociedad" en que desempena sus actividades.

. La integracion efectiva de trabajadores con capacidades diferentes, los avances con-

seguidos y los proyectos estratégicos que se estan desarrollando en las distintas lineas
de actuacion (en especial en materia de accesibilidad), posicionan hoy a la compa-
hia como pionera y lider en materia de integracion de la diversidad por capacidades
diferentes. La relacion con entidades publicas y privadas para llevar a cabo el Plan asi
como las comunicaciones institucionales (entre las que se cuentan piezas de gran in-
cidencia en medios de comunicacién), dan a conocer a la sociedad el compromiso
y las realizaciones de Repsol. Los pasos y logros alcanzados se han traducido en re-
conocimientos institucionales (distintos premios y galardones), asi como en una ima-
gen publica de confiabilidad y compromiso con este colectivo. Uno de los beneficios
de esta imagen es que propicia una mayor fluidez en los procesos de reclutamiento
y en la presentacion de candidaturas para la gestion de la red abanderada.

. Entre los factores que explican el éxito del Plan de Incorporaciéon de Personas con Ca-

pacidades Diferentes en el Grupo Repsol, destacan la iniciativa y la determinacion con-
trastada de la Direccion, su actitud proactiva en el impulso de las distintas vertientes de
actuacion, la puesta en marcha de un proceso de aprendizaje a partir de experiencias
afines, y la formulacién de proyectos estratégicos, como el Centro Social Hortaleza.

. La colaboracién con entidades expertas permitié también entender la viabilidad de

combinar responsabilidad social y gestion empresarial en la inclusién de trabajadores
con capacidades diferentes, asi como la aplicacién e innovacién de soluciones en dis-
tintos dmbitos, que constituyen factores clave de éxito del Plan.

. El compromiso claro y la firmeza de la Direccion corporativa es apreciado por los distin-

tos actores de la empresa, aunque con percepciones diferenciadas. Por una parte, cuenta
con la completa aprobacion de los sindicatos representativos. Por otra, los responsables
consultados han asumido la iniciativa, que ha partido "de arriba a abajo", y la han hecho pro-
pia, adquiriendo conciencia de su acierto y necesidad y poniéndola en préctica en sus res-
pectivos dmbitos. El eslabon mds fragil se situa, hoy por hoy, entre los jefes de equipo de
distintas dreas y sociedades, que, si bien la valoran en términos positivos, la asumen como
una directriz no siempre fdcil de cumplir sin las medidas de acompanamiento necesarias.

. El Plan de Integracion se inscribe de manera plena en el marco de valores de la compa-

fia, en plena coherencia con su estrategia y vision corporativa (“Ser un referente en la So-
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ciedad, fomentando un nuevo modelo de convivencia social comprometido y solidario,
apostando por la igualdad de oportunidades"). Esta coherencia favorece la integracion de
la gestion de las capacidades diferentes como parte de la estrategia global de la empresa.

. El método de Gestion por Compromisos, aplicado a profesionales y cargos fuera de

convenio, que considera en los procedimientos de retribucion no solo los objetivos al-
canzados sino los aspectos de responsabilidad social y enfoque ético de la compania, ha
contribuido a impulsar el Plan de Incorporacién entre los profesionales y responsables
de este nivel, quienes a su vez han de transmitir dichos criterios a sus equipos de trabajo.

10. Ante la novedad en la cultura corporativa que supone el reto de la incorporacion de la

11.

diversidad de capacidades -un cambio radical respecto a modelos anteriores de gestion
organizacional- la toma de contacto y aprendizaje de experiencias de negocio afines (es-
taciones de servicio gestionadas por Guregas, empresa integrada en el Grupo GUREAK),
junto al seguimiento de las primeras incorporaciones de trabajadores en las tiendas Sprint,
permitié contrastar |a viabilidad de integrar las capacidades diferentes desde una vision
empresarial, mas alld de la mera responsabilidad corporativa, ademds de facilitar recur-
sos prdcticos. La comparacion de practicas (‘benchmarking”) con otras empresas y pla-
nes de inclusion se presenta como una de las garantias para el afianzamiento de la
incorporacion y gestion de la diversidad de capacidades en la compania. Hoy dia Rep-
sol cuenta con experiencias internas que ilustran caminos de acierto para la incorpora-
cion y gestion de las capacidades diferentes entre unas y otras dreas de negocio. Estas
experiencias también sirven como recurso para la red abanderada.

Los datos objetivos de plantilla indican el dinamismo en la generacién de empleo
tanto directo como por contratacion de servicios a otros CEE de personas con capa-
cidades diferentes, pasando del 0,80% en diciembre de 2004 al 2,32% de la plantilla
total del Grupo en diciembre de 2008.

12. Al desglosar la asignacion interna de los 423 trabajadores con capacidades diferen-

13.

tes a fecha de diciembre 2008, destacan las diferencias que se muestran en la con-
tribucién a este dato de las diferentes sociedades que componen el Grupo Repsol
Espana. Mds de la mitad de estos trabajadores provienen de Campsared. En términos
absolutos, Repsol Petroleo, RYTTSA y Repsol, SA. realizan una contribucion también re-
levante, con el 13,48%, 10,87% y 8,27% del total de trabajadores con capacidades di-
ferentes de todo el grupo.

Auln considerando las diferencias de negocio, la experiencia adquirida por las empre-
sas del Grupo mds dindmicas en la incorporacién y gestion de la diversidad de capa-
cidades puede servir de estimulo a otras en el momento presente. En concreto,
Marketing Europa y dentro de este negocio Campsared, como pioneros en la inicia-
tiva de incorporacion de trabajadores con capacidades diferentes, cuentan con un re-
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14,

15.

16.

corrido de aprendizaje especifico, han identificado parte de las dificultades encontra-
das entre los jefes de equipo en especial, y dispuesto medidas de mejora en su dm-
bito de negocio. La autoevaluacién y aprendizaje de los propios errores, introduciendo
medidas correctoras, ha sido una voluntad y prdctica por parte de estas sociedades.

Tal avance de la inclusion no hubiera sido posible sin la aplicacion de un conjunto de ac-
tuaciones en distintas lineas convergentes, entre las que merecen destacarse la accesibi-
lidad universal (arquitectonica y Web), el andlisis de puestos de trabajo y la formacion. Al
considerar en perspectiva las distintas vertientes de actuacion se observa coordinacion
entre las mismas, convergencia en la finalidad de crear condiciones para la inclusion y ges-
tion de la diversidad de capacidades en la plantilla y también en la disposicion de espa-
cios mds accesibles para los clientes y el entorno. Asimismo, la aplicacion de medidas
observa una pauta de continuidad y mejora en cada ejercicio, completando etapas, exten-
diendo las actuaciones (andlisis de puestos de trabajo, formacion, accesibilidad arquitec-
tonica) a distintas dreas de negocio, grupos profesionales y emplazamientos. Estas
actuaciones, saberes adquiridos y avances situan a la compania en condiciones de forta-
leza de cara al afianzamiento de la inclusion, de mayor proximidad a las necesidades de
los clientes y con capacidad para alcanzar nuevos objetivos de mejora.

Un factor necesario y exitoso a destacar es el compromiso sindical adquirido a través
de los Acuerdos Marco firmados con los principales sindicatos con representacion
en Repsol (UGT y CC.OO0)), tanto en 2005 como en 2008. Los sindicatos aprueban el
impulso de la Direccion y reconocen el dinamismo y logro que ha alcanzado la con-
tratacion de trabajadores con capacidades diferentes. Perciben como desafios presen-
tes la integracion de estos trabajadores en las distintas empresas del grupo asi como
su desarrollo profesional. Consideran las capacidades diferentes como un asunto de
gestion de la diversidad, en estrecha afinidad con las medidas relacionadas con otras
condiciones y colectivos como el género.

Repsol ha establecido un conjunto de acuerdos y convenios de colaboracién con dis-
tintas entidades mediadoras, tanto publicas como privadas (empresas, fundaciones,
asociaciones), para la contratacion de trabajadores con capacidades diferentes. Las en-
tidades adquieren compromisos de preseleccion de candidatos, formacion, empleo
con apoyo, concienciacion de plantilla y empresa, consultoria en materia de ayudas
publicas, etc. La dispersion territorial y heterogeneidad de las entidades relacionadas
con el mundo de la discapacidad plantea una dificultad a la gestion, en especial por
lo que se refiere al reclutamiento, también constatada por otras empresas. Repsol
cuenta con dos ventajas en el momento presente a este respecto:

* El "capital relacional” y actuacion coordinada con las distintas entidades, tanto de

mayor alcance en funciones y territorio como, de manera simultdnea, con asociacio-
nes y organizaciones de cardcter local.
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* El actual posicionamiento e imagen de Repsol como empresa reconocida en la in-
clusion de la diversidad de capacidades. A esta imagen contribuyen tanto la practica
de contratacion como las campanas comunicativas.

A pesar de la coordinacién e impulso continuado en las actuaciones, el estudio iden-
tifica junto a los aciertos, posibles carencias y fallos en distintos puntos del ciclo o iti-
nerario de la inclusion, o bien cometidos en los momentos iniciales del Plan. Parte de
ellos pueden no estar comprendidos actualmente en el sistema o no suficientemente,
otros estan previstos pero no han contado con aplicacién en tiempo, otros recursos se
aplican en algunas sociedades y pueden dar respuesta a necesidades globales. La ce-
leridad en los cambios, en un contexto en el que ademds intervienen las actitudes y
estereotipos hacia este perfil de trabajadores pueden explicar parte de estas carencias.

Respecto a la imagen global del Plan de Integracion, los jefes de equipo (representa-
tivos de distintas sociedades de Repsol, con y sin trabajadores con capacidades dife-
rentes a su cargo), la perciben como algo "de arriba", como un cambio estratégico
importante, positivo, pero sin las medidas adecuadas, tales como el conocimiento pre-
vio de los perfiles de los trabajadores, mejoras en formacion, asignacion, seguimiento
y preparacion propia para el trato con ellos. Como contexto que explica sus percep-
ciones, se encuentran ante un doble panorama: la exigencia de rendimiento y el man-
tenimiento de buen clima laboral. Los companeros de los trabajadores con
capacidades diferentes no cuestionan el derecho a la integracion laboral, valoran el
Plan como favorable y meritorio de mayor comunicacion publica, ahora bien, plantean
como necesidad percibida una mejor adecuacion entre la persona con capacidades
diferentes y el puesto de trabajo. Los trabajadores con capacidades diferentes ven en
el Plan un beneficio para la sociedad en su conjunto y, en algunos casos, supone un
cambio radical en su vida como oportunidad laboral. Las necesidades percibidas vie-
nen mediadas también por las actitudes y estereotipos presentes en la plantilla.

Uno de los pasos en que, dentro del itinerario de incorporacién laboral, parecen de-
tectarse mayores desajustes es en el momento de la acogida, esto es, la transicion
entre el periodo de seleccion/formacion y asignacién a un centro y el comienzo de
la actividad en el mismo. Se parte de una desconfianza y cierto rechazo (por desco-
nocimiento y prejuicio) previa a la incorporacion. Las fichas descriptivas de las capa-
cidades del trabajador y su adecuacion al puesto de trabajo, previstas en el sistema de
gestion, no llegan a tiempo a los responsables. Corresponde, pues, mejorar las previ-
siones actuales, y en concreto:

* El que los jefes de equipo conozcan de manera previa a los candidatos, su perfil de
limitaciones, capacidades y potencialidades en relacién con el puesto de trabajo. A
ello puede contribuir la ficha prevista a tal efecto, asi como (en el caso de la disca-
pacidad intelectual), la orientacion clara del preparador laboral.
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21.

22.

23.

24.

*» Toma de contacto y adquisicién de habilidades de trato: La participacion (por parte
de jefes de equipo y companeros) en cursos de concienciacion y habilidades de
trato, como los disenados para dar respuesta a esta necesidad por Campsared, den-
tro del ciclo de formacién ocupacional.

El desequilibrio en el ritmo de incorporacion a un equipo y en la ratio de trabajado-
res con capacidades diferentes destaca entre las inquietudes en especial de los jefes
de equipo, parece desencadenante de otros desajustes. Resulta necesario aplicar cri-
terios de incorporacion paulatina en un equipo cuando se trata de un numero amplio
de trabajadores con capacidades diferentes y, sobre todo, con conocimiento de con-
junto sobre las tareas a desempenar en la estacién de servicio concreta, turno o de-
partamento, de manera que sea compatible la incorporacién de trabajadores con
limitaciones en algunos de sus funcionamientos con el desempeno tanto de su puesto
de trabajo individual como con la consecucion de los objetivos del equipo.

Una de las necesidades percibidas consiste en que se produzca una mayor conexion
y comunicacion entre los directivos impulsores de este proyecto de integracion la-
boral y los equipos de trabajo en que se integran las personas con capacidades di-
ferentes. En este mismo sentido se plantea la necesidad de mayor coordinacién
entre el equipo médico, el servicio de prevencion de riesgos laborales y directivos
a la hora de adoptar decisiones con criterios coherentes, para un abordaje multidis-
ciplinar que favorezca la integracion, también en referencia a las medidas de discri-
minacion positiva.

Se han dado pasos fundamentales en la coordinaciéon entre Recursos Humanos, Pre-
vencion de Riesgos Laborales y los equipos médicos. Es el camino a seguir.

Los companeros de trabajadores con capacidades diferentes diferencian entre los
trabajadores con limitaciones de tipo "fisico” (incluidas las personas con discapacidad
sensorial) y las de tipo "psiquico”. Respecto a los primeros, la aceptacién de los pro-
cesos de inclusion es undnime, plantean inquietud por los apoyos que pueden reque-
rir las personas con limitaciones mds severas, solicitando la mayor accesibilidad que
favorezca su autonomia por una parte, y por otra, receptividad y reconocimiento de
sus responsables al apoyo cotidiano que pueden prestar en alguna de sus activida-
des (requiere formacion/conocimiento de los jefes de equipo en este sentido). Res-
pecto a los trabajadores con discapacidad intelectual, las actitudes iniciales son de
ambivalencia, en la incorporacion y trabajo perciben la necesidad de preparadores
laborales de apoyo continuado, en concreto, una persona/cargo en la empresa que
pueda realizar la supervision y resolver consultas de los companeros.

A partir de las necesidades expresadas por parte de jefes de equipo e iguales resulta
conveniente que Repsol estudie y en su caso disponga una persona interna en la com-
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pania, equipo o cargo, que pueda realizar un seguimiento continuo de los trabajado-
res con limitaciones funcionales de tipo cognitivo, que oriente sus tareas y desem-
peno, a la que el resto de la plantilla se pueda dirigir en caso de dudas, consultas o
resolucion de conflictos (relacionado sobre todo con la comunicacion). Esta persona,
cargo o equipo podria también tener funciones de mayor alcance, una perspectiva in-
tegrada en materia de capacidades diferentes (consultor en adaptacién de puestos de
trabajo y accesibilidad, ayudas publicas, asesoria de trabajadores con capacidades di-
ferentes y resto de plantilla).

Las percepciones y necesidades expresadas por la plantilla, ademds de basarse en los
aciertos y fallos de los procesos de incorporacion laboral al puesto de trabajo, vienen
mediadas por las actitudes. Asi, los casos de inadecuacion en la seleccion de perso-
nal entre trabajadores considerados “normales” respecto a aquellos con “capacidades
diferentes” o desempenos laborales incorrectos pueden recibir una valoracion dife-
rente por el resto de la plantilla.

Las necesidades de formacion ocupacional son diferenciadas entre los trabajado-
res con limitaciones funcionales de tipo fisico/sensorial y cognitivo. Los primeros
no presentan, en términos generales, requerimientos diferentes a otros trabajado-
res de plantilla. Por lo que se refiere a los trabajadores con discapacidad intelectual,
en especial los jefes de equipo insisten en la necesidad de mejora de su prepara-
cion para el empleo, sobre todo desde el punto de vista practico. En este sentido,
conviene evitar, en parte de estos trabajadores, la incorporacién directa a estacio-
nes de servicio sin el paso previo por prdcticas en situacion real, con apoyo de per-
sonal cualificado para ello (preparadores laborales). Es fundamental la adquisicién
de habilidades para el trabajo en equipo y el sentido de responsabilidad. En este
sentido el proyecto Centro Social Hortaleza resulta estratégico.

La labor del preparador laboral es fundamental, desde la metodologia del empleo con
apoyo, no soélo en relacion con los trabajadores con capacidades diferentes, sino en su
asesoramiento al jefe de equipo, desde el momento de la acogida. Conviene revisar la
practica de este método para que sea efectiva en el sistema de gestion,

En lo que se refiere a la promocion profesional, hay consenso entre los distintos gru-
pos en que ésta es una cuestion que se trabaja adecuadamente en Repsol, con crite-
rios atentos a las capacidades de las personas. Los distintos actores consultados en la
compania (Direccion, sindicatos, RRHH, jefe de equipo, companeros) observan que es
preciso, una vez lograda la incorporacion al empleo, evaluar desempenos y disponer
la promocion profesional de estos trabajadores, de acuerdo a su vocacion y capaci-
dades, no sélo en un centro de trabajo, sino también en distintas dreas de la compa-
ffa. Los trabajadores con capacidades diferentes perciben, por su parte, el interés de
Repsol en la promocién desde los mismos cursos formativos iniciales.
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31.

32.

33.

34.

El grado de satisfaccién con el trabajo y compromiso percibido en los trabajadores
con capacidades diferentes resulta muy elevado.

La prevencion de riesgos laborales es una de las preocupaciones expresadas en espe-
cial por los companeros de trabajadores con capacidades diferentes. Se conocen pro-
tocolos para la evacuacion, aunque se basa en gran medida en el voluntarismo y un
compromiso de cooperacion. El departamento de Prevencidn de Riesgos Laborales ha
mejorado los protocolos de actuacion ante emergencias considerando estos aspectos.
Resulta procedente dar respuesta a esta situacion y, comunicar tal procedimiento ade-
cuadamente a todos los companeros para que, en una situacién de emergencia, sepan
como actuar ante una cuestion que les resulta verdaderamente preocupante.

De cara a facilitar la incorporacion laboral y consolidacion en empleo conviene apli-
car formulas basadas en la conciliacion laboral. Entre ellas, los contratos a tiempo
parcial (que ya se aplican entre trabajadores con discapacidad intelectual) y medidas
de innovacion organizativa y basadas en la aplicacién de TIC, como pueden ser mo-
dalidades de teletrabajo. El teletrabajo ya se experimenta en fase piloto con trabaja-
dores que tienen movilidad reducida, con resultados altamente satisfactorios. La
formula ofrecida por Repsol, que combina actividad presencial y telematica, logra las
ventajas del teletrabajo, y tiende a evitar sus inconvenientes. Se trata de evaluar la ex-
periencia para ampliar esta opcién para la prestacion laboral en determinados pues-
tos de trabajo.

En el trato con la diferencia que suponen las personas con capacidades diferentes
entran en juego, ademas, los prejuicios y estereotipos que persisten en la sociedad.
En primer lugar, es necesario senalar que el cambio terminolégico del Plan no ha su-
puesto, por lo general, un cambio conceptual, por lo que, para referirse a las personas
con capacidades diferentes se siguen usando, de forma mayoritaria, los términos "dis-
capacidad" y "discapacitado”. Se corresponde con la terminologia mds habitual y ofi-
cial de designacion: discapacidad. El énfasis en la diversidad de capacidades, aunque
se utilicen diferentes denominaciones, resulta aconsejable para destacar esta idea
como necesidad de inclusion y valor de la plantilla.

Se advierte también una clara diferenciacién entre las limitaciones funcionales de tipo
intelectual y el resto. En este sentido, se advierte que existe una mayor generalizacion
de estereotipos respecto a las personas con capacidades diferentes por limitacion in-
telectual que en el caso de las que presentan limitaciones de tipo fisico o sensorial,
respecto a las cuales se habla de personas individuales, y no como colectivo homo-
géneo como ocurre con las primeras.

Se ha detectado que se produce una conversion notable de los estereotipos y prejui-
cios en el momento en que existe relacion personal, virando desde la desconfianza ini-
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cial, generalizaciones y sobreproteccion hacia imdgenes mds normalizadas vy, sobre
todo, mds personalizadas y menos grupales (no en todos los casos). Por tanto, se ha
de fomentar el establecimiento de relaciones personales entre todos los tipos de tra-
bajadores, facilitando la ampliacién de las relaciones humanas mds alld del departa-
mento concreto en que cada persona con capacidades diferentes trabaje. En este
sentido, una oportunidad aconsejable consiste en que los encargados/as con expe-
riencias exitosas de incorporacion de trabajadores con capacidades diferentes cogni-
tivas expongan ante sus iguales las claves de acierto, la manera de resolver dificultades
y los aspectos de gratificacion.

La afirmacion de valores de la compania, como parte de sus actuaciones en materia
de inclusion y diversidad ha de ir acompanada de medidas organizativas y de tipo
productivo, segun se ha senalado respecto a las distintas etapas del itinerario y las ac-
tuaciones transversales, para acompanar la actual transicion en la cultura de empresa.
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Metodologia

El método articula la elaboracion documental, a través de informacion pertinente de la com-
pania y también externa (de organizaciones colaboradoras), asf como el registro de la experien-
cia de los actores en el proceso de inclusion laboral. Desde un enfoque cualitativo, atendiendo
los requerimientos del estudio, se pusieron en juego distintas técnicas complementarias.

Como punto de partida, se procedi¢ a recabar y sistematizar un conjunto de informacio-
nes documentales de distintos departamentos de Repsol (Centro de Formacién, RRHH,
Portal..) en relacion con el Plan de Integraciéon Laboral y sus resultados. Esta elaboracion
permiti¢ sistematizar el conjunto de actuaciones llevadas a cabo, asi como profundizar en
el conocimiento de la plantilla con capacidades diferentes.

La entrevista semidirectiva responde al objetivo de captar las experiencias, conocimiento, pers-
pectiva y actitudes de distintos interlocutores en relacion con el Plan de Integracion de Perso-
nas con Capacidades Diferentes. Se ha celebrado un total de 21 entrevistas con responsables
de Recursos Humanos, Direccion, Organizaciones Sindicales, puestos intermedios, entidades co-
laboradoras y empleados, incluyendo las correspondientes a los estudios de caso.

Uno de los principios que sustentan la estructura organizativa de Repsol es el funcionamiento
mediante equipos de trabajo en cada una de las empresas que componen esta corporacion:
los trabajadores de la compania se agrupan en equipos de trabajo orientados por objetivos.
Partiendo de esta realidad, se consider6 necesario que el andlisis del proceso de integracion
de personas con capacidades diferentes en Repsol contase con la perspectiva de:

* Las propias personas con capacidades diferentes
+ Jefes de equipo y

» Companeros de trabajo de estas personas con capacidades diferentes que se han ido
incorporando a la compania.
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El grupo de discusion constituye un dispositivo experimental que articula un conjunto de
personas en situacion de conversacion. Su premisa metodologica es que la situacion gru-
pal puede ser interpretada como reflejo de una situacion social mds amplia.

En la dindmica grupal se pretende, en definitiva, que los sujetos conversen entre si y que
hagan aflorar espontdneamente sus experiencias, actitudes y representaciones en relacion
con la incorporacion laboral de trabajadores con capacidades diferentes.

La muestra de los grupos de discusion es de tipo estructural, no se atiene a criterios esta-
disticos sino a criterios cualitativos de relacion: es decir, se representan en los grupos di-
ferentes tipos de relacion social con el objeto de estudio, el Plan de Integraciéon de
personas con Capacidades Diferentes.

Desde este planteamiento, se decidio la organizacién de tres grupos de discusion, de
las siguientes caracteristicas:

Grupo de discusion 1 (G1): Responsables de equipo

Compuesto por responsables de equipos de trabajo en Repsol. El total de personas par-
ticipantes fue de nueve. De ellas, cinco trabajan en estaciones de servicio y las otras cua-
tro en oficinas de la compania. Todos los encargados de estaciones de servicio que se
incorporaron al grupo de discusion tienen personas con capacidades diferentes a su cargo,
excepto uno. Entre los encargados de oficinas asistentes, dos si tienen este tipo de perso-
nas a su cargo y los otros dos no.

Todos los participantes trabajan en diversas empresas de la compania con sede en Ma-
drid, excepto una que se desplazé desde Valencia.

Grupo de discusion 2 (G2): companeros de trabajo

Formado por ocho trabajadores de Repsol en sus diversas sedes de Madrid. Entre ellos,
hay tres que trabajan directamente con companeros con capacidades diferentes, dos que
no trabajan con este tipo de empleados directamente aunque si existe una cierta relacion,
y tres que no tienen relacion laboral con trabajadores de estas caracteristicas. Sélo uno de
los participantes trabaja en estacién de servicio; los otros siete trabajan en oficinas.

Grupo de discusion 3 (G3): trabajadores con capacidades diferentes

Integrado por siete trabajadores con capacidades diferentes de la compania Repsol, todos
ellos ubicados en Madrid. Tres de los participantes trabajan en estaciones de servicio y los
otros cuatro en oficinas, con los siguientes perfiles laborales y de capacidad diferente:
Los grupos de discusion se celebraron los dias 16, 18 y 24 de septiembre de 2008 en
las instalaciones de Fundacion Repsol en Madrid los dos primeros, y en las oficinas de
Technosite el tercero. Las sesiones se prolongaron durante aproximadamente una hora y
40 minutos, con una dindmica productiva.
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El sistema de conduccién combino¢ el discurso libre con un esquema temadtico en corres-
pondencia, de modo flexible, con los objetivos enunciados en la introduccion.

Se aplico un sistema de grabacion del audio de los grupos, transcripcién interpretativa y
andlisis discursivo.

6.4_Estudio de caso

Se ha llevado a cabo, asimismo, un acercamiento basado en la metodologia de estudio de
caso para el conocimiento de experiencias de especial interés relacionadas con los pro-
cesos de insercion en la plantilla y gestion de la diversidad. El estudio de caso combina
procedimientos de entrevista en profundidad y observacién directa en los enclaves de ob-
servacion seleccionados. Se han llevado a cabo prdcticas de observacion y entrevista en
dos estaciones de servicio en Madrid, y también como via para el acercamiento a las es-
taciones de servicio abanderadas, gestionadas en acuerdo comercial por centros especia-
les de empleo. Desde este enfoque se visitaron dos estaciones de servicio sugeridas por
la Direccion de acuerdo con las Delegaciones territoriales correspondientes:

« ES. SAN QUINTIN (N© 33127, Carretera N-111 KM 335, Logrono, La Rioja), gestionada
por el CEE ASPACE-Rioja

¢ ES. SERPREMIGASLL (N© 33679, PNO-2A, CR C-546, 44, Boveda, Lugo), gestionada por
el CEE SerPreMiGa

Por otro lado, con el proposito de corroborar resultados e identificar pautas de buena
prdctica, se realizo un acercamiento a través de la metodologia de estudio de caso a la es-
tacion de servicio localizada en la C/ Alberto Aguilera, 9.

6.5_Reuniones de seguimiento y discusion de resultados

Como parte del desarrollo del estudio, se han mantenido reuniones quincenales de se-
guimiento y contraste de resultados con interlocutores de Repsol, en concreto con el
equipo formado por Luisa Rolddn y Juan Parra. Ocasionalmente se contd también con la
valiosa retroalimentacion de Jaime Martinez y Marisol Pérez-Picarzo.
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