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Sommario
Il lavoro è un’occasione significativa per la crescita delle persone con disabilità in-
tellettiva ma, nonostante le normative, esse formano la categoria di lavoratori che 
incontra maggiori difficoltà a trovare e mantenere un’occupazione. Questa rassegna 
della letteratura esamina gli articoli pubblicati negli ultimi venti anni con lo scopo di 
rispondere al seguente interrogativo: quali fattori organizzativi facilitano l’acquisi-
zione di un posto di lavoro per i dipendenti con disabilità intellettiva? Per rispondere 
a questa domanda è stata effettuata una ricerca degli articoli più rilevanti pubblicati 
tra gli anni 1995 e 2014 all’interno dei database PubMed, PsycInfo, Embase e Web 
of Science. Le ricerche sono state analizzate da due ricercatori che hanno lavorato 
in modo indipendente. I risultati mostrano che i fattori che influenzano le possibi-
lità lavorative dei dipendenti con disabilità possono essere raggruppati in cinque 
categorie: l’identikit del candidato ideale presente nella mente dei datori di lavoro, 
la posizione lavorativa e la performance richiesta, la cultura organizzativa e lo stile 
di leadership, il supporto da parte di un job coach e la presenza di sostegni esterni.

Parole chiave
Disabilità intellettiva, Libero mercato del lavoro, Inclusione, Supported 
Employment, Letteratura scientifica.

forum

Introduzione

Avere un’occupazione rappresenta un’oc-
casione importante per la crescita delle 
persone con disabilità intellettiva e contri-

buisce al miglioramento della qualità della 
loro vita (Holster, 2009; Holwerda et al., 
2013). Il lavoro favorisce il raggiungimento 
dell’autonomia economica e rafforza la per-
cezione di essere responsabili delle proprie 
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scelte (Li, 1998; Beyer et al., 2010). Inoltre, 
permette di apprendere e consolidare delle 
competenze professionali e di migliorare la 
stima in se stessi. Infine, grazie allo status di 
lavoratore, avere un’occupazione consente di 
essere riconosciuti con un ruolo attivo nella 
società, uscendo dalla condizione di passivi 
fruitori di servizi decisi da altri (Salkever, 
2000; Burge, Ouellette-Kuntz, Light, 2007; 
Irvine e Lupart, 2008; Cramm et al., 2009; 
Donelly et al., 2010; Maulik e Harbour, 2010).

Nonostante tutti questi benefici siano 
ormai ampiamente riconosciuti, le persone 
con disabilità (in particolare intellettiva) 
hanno incontrato grossi problemi a trovare 
un impiego. Per un lungo periodo, questi 
soggetti potevano accedere solo a una serie 
di servizi garantiti in appositi spazi, lonta-
no dagli ambienti lavorativi tradizionali, 
e la valenza del lavoro era principalmente 
riabilitativa (Unger, Campbell e McMahon, 
2005). Grazie alla mobilitazione promossa 
principalmente dalle associazioni per i diritti 
delle persone con disabilità, si è giunti a una 
serie di normative a livello sia internazionale 
che nazionale. Nel 2006, l’ONU (Organiz-
zazione delle Nazioni Unite) ha promosso 
la Convenzione dei diritti delle persone con 
disabilità, che è stata recepita dall’Italia nel 
2009 (Borgnolo, 2009). A livello nazionale, 
invece, ogni Paese attua differenti forme di 
accompagnamento al lavoro che vengono rias-
sunte con il termine Supported Employment, 
ovvero l’insieme di tutte le pratiche di sup-
porto per soggetti con disabilità nella ricerca 
(e poi nel mantenimento) di un’occupazione 
nel libero mercato del lavoro (Bond et al., 
2001). In Italia la legge 12 marzo 1999, n. 
68, definita «Norme per il diritto al lavoro 
dei disabili», disciplina l’esperienza lavora-
tiva delle persone con disabilità. Si tratta di 
una normativa che impone alle aziende di 
assumere una percentuale di lavoratori con 
disabilità proporzionale al numero totale di 

dipendenti. Per aiutare i referenti aziendali, 
la legge offre alle aziende la possibilità di 
stipulare una convenzione che prevede una 
serie di supporti sia in fase di selezione del 
candidato che durante il periodo di prova. Tali 
servizi sono realizzati in collaborazione con gli 
enti di formazione che conoscono i lavoratori 
con disabilità (Montobbio e Navone, 2003; 
Lascioli, 2006; Angeloni, 2010).

Questi provvedimenti non sembrano 
essere però sufficienti dato che, a livello in-
ternazionale, le percentuali di occupazione 
dei lavoratori con disabilità intellettiva nei 
diversi Paesi europei sono piuttosto basse 
e vanno dal 9% al 40% (Olney e Kennedy, 
2001; Yamaki e Fujiura, 2002; Rose et al., 
2005; Hall et al., 2007; Paganelli, Canale e 
Ventura, 2007; Fornes, 2008; Grant, 2008; 
Kirsh et al., 2009; Luecking, 2011; Lysaght, 
Cobigo e Hamilton, 2012).

Proprio in virtù di questa situazione, sono 
numerosi gli studi che hanno indagato l’espe-
rienza lavorativa delle persone con disabilità 
intellettiva e possono essere riassunti in tre 
grandi filoni. Il primo indirizzo di indagini ha 
messo al centro le caratteristiche individuali 
di questi soggetti. I risultati mostrano che gli 
elementi particolarmente decisivi nella pos-
sibilità di favorire l’acquisizione di un ruolo 
lavorativo sembrano essere la motivazione, la 
competenza e l’autodeterminazione (Gouvier, 
Sytsma-Jordan e Mayville, 2003; Stephens, 
Collins e Dodder, 2005; Ruggeri-Stevens e 
Goodwin, 2007; Su et al., 2008; Andrews e 
Rose, 2010).

Una seconda tradizione di ricerche ha in-
vece posto l’attenzione sui percorsi formativi 
offerti a questi studenti e, più in particolare, 
sul passaggio dal mondo della scuola a quello 
del lavoro. Tutti gli autori hanno ribadito la 
necessità di pianificare tale passaggio e di ga-
rantire le forme di supporto necessarie anche 
all’interno del luogo di lavoro (Martin, 1995; 
Wehman et al., 1998; Versnel et al., 2008).
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Infine, oltre all’accento sulle caratteri-
stiche individuali e sui percorsi scolastici, 
altre indagini hanno indagato il ruolo del 
contesto, definito in modo più generale come 
ambiente. Rientrano in questo filone tutti gli 
studi che riguardano l’inclusione delle per-
sone disabili all’interno dei luoghi di lavoro 
(Rusch et al., 1995; Irvine e Lupart, 2006). 
Già l’ICF (Classificazione del Funzionamen-
to, della Disabilità e della Salute), nel 2001, 
ha riconosciuto l’importanza sia dei fattori 
individuali che di quelli ambientali nella com-
prensione del funzionamento degli individui 
(WHO, 2001; 2012). Il Rapporto Mondiale 
sulla Disabilità ha suggerito la necessità di 
esplicitare i passaggi che dovrebbero essere 
intrapresi dai vari stakeholders per poter 
creare un ambiente che supporti le persone 
con disabilità intellettiva. Lysaght, Cobigo 
e Hamilton (2012), invece, hanno lavorato 
sulla possibilità di elencare degli indicatori 
che definiscano l’inclusione e quelli più fre-
quentemente citati sono stati: la possibilità 
di ricoprire ruoli sociali, le abilità personali 
e le caratteristiche dell’ambiente lavorativo. 
Questi autori hanno anche sottolineato che 
l’inclusione non può essere vista come una 
premessa, ma è il risultato di una buona 
esperienza lavorativa.

Quali sono i fattori organizzativi che 
possono favorire l’acquisizione di un’occu-
pazione nel libero mercato del lavoro per i 
lavoratori con disabilità intellettiva? Questo 
è l’interrogativo da cui ha preso avvio questa 
rassegna, che intende mettere in risalto gli 
elementi relativi al contesto su cui è possi-
bile intervenire per favorire l’assunzione di 
questi dipendenti.

Rispondere a questa domanda consente 
di supportare i datori di lavoro che devono 
assumere, o hanno appena assunto, un di-
pendente con disabilità intellettiva. Inoltre, i 
risultati possono essere utili anche ai servizi 
che si occupano di sostenere i lavoratori 

durante il momento dell’assunzione. Infine, 
possono trarre beneficio da questo lavoro 
anche i dipendenti disabili stessi.

Metodo

Criteri di ricerca degli articoli

Il lavoro di selezione è stato condotto da 
due ricercatori che hanno lavorato in modo 
indipendente. Le scelte divergenti sono state 
discusse e, nel caso di dubbi ulteriori, gli artico-
li sono stati comunque inclusi nella selezione. 
È stata condotta una ricerca sistematica della 
letteratura all’interno dei database Pubmed, 
PsycInfo, Web of Science e CINAHL per indivi-
duare gli articoli pubblicati in lingua inglese 
tra gli anni 1995 e 2014. È stato scelto questo 
arco temporale perché, a livello internazionale, 
i servizi di supporto al lavoro, conosciuti come 
Supported Employment, hanno preso avvio 
negli Stati Uniti negli anni Ottanta; inoltre, si 
è scelto di non utilizzare studi che fossero più 
vecchi di 20 anni. Le parole chiave utilizzate 
nella ricerca degli articoli sono state: perso-
ne con disabilità intellettiva, libero mercato 
del lavoro, servizi di supporto. La selezione 
degli studi ha seguito tre fasi. Inizialmente, 
sono stati analizzati i titoli degli articoli e il 
criterio di inclusione è stata la presenza dei 
termini persone con disabilità intellettiva e 
libero mercato del lavoro. Successivamente, 
sono stati presi in considerazione gli abstract 
e sono stati considerati gli studi empirici che 
facevano riferimento ai fattori ambientali. 
Sono state escluse le revisioni della letteratura 
e le ricerche che presentavano un campione 
misto (diverse indagini, ad esempio, preve-
devano la presenza di persone con disabilità 
intellettiva e mentale). Inoltre, non sono stati 
presi in considerazione gli articoli che non 
contenevano riferimenti al ruolo dei fattori 
ambientali.
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Infine, è stata valutata la qualità degli 
studi selezionati attraverso gli indicatori 
sviluppati da Letts e colleghi (2007) nel Cri-
tical Review Form – Version 2.0, un modello 
che può essere utilizzato sia per i metodi 
quantitativi che per quelli qualitativi. Gli 
indicatori descritti dagli autori sono:

– Obiettivi dello studio. Gli obiettivi dello 
studio e le domande di ricerca sono spiegati 
in modo chiaro?

– Revisione della letteratura. È presente la 
letteratura più rilevante sull’argomento?

– Disegno della ricerca. Il disegno della 
ricerca è spiegato in modo chiaro?

– Sfondo metodologico di riferimento. Le 
scelte metodologiche sono spiegate in 
modo chiaro facendo riferimento anche 
agli obiettivi dello studio?

– Strumenti utilizzati. Le scelte relative agli 
strumenti sono spiegate in modo chiaro?

– Appropriatezza del disegno della ricerca. 
La prospettiva teoretica è stata descritta?

– Campionamento. Il processo di campio-
namento mirato è stato descritto? È stato 
richiesto il consenso ai partecipanti? Le 
scelte in merito al campione sono state 
giustificate?

– Raccolta dei dati. Il processo di raccolta 
dei dati è stato spiegato in modo chiaro e 
completo? Il ricercatore ha espresso le sue 
ipotesi e i suoi pregiudizi?

– Rigore procedurale. Le procedure di raccolta 
dei dati sono state basate sul rigore?

– Analisi dei dati. Il ricercatore ha spiegato 
chiaramente le procedure di analisi dei 
dati? I risultati sono coerenti con un’analisi 
riflessiva sui dati stessi? Nel caso di studi 
quantitativi, sono stati presentati secondo 
la rilevanza statistica?

– Verificabilità. Le decisioni prese durante 
il percorso sono state spiegate in modo 
chiaro? Il processo di analisi dei dati è stato 
descritto in modo adeguato?

– Collegamenti teorici. È emerso un quadro 
significativo dell’oggetto di studio?

– Rigore complessivo. Sono stati rispettati 
i quattro criteri dell’affidabilità di una 
ricerca (credibilità, trasferibilità, coerenza 
e confermabilità dei dati)?

– Conclusioni e implicazioni. Le conclusioni 
sono adeguate ai risultati dello studio? I 
risultati hanno offerto un contributo alla 
ricerca sull’argomento?

Dagli articoli selezionati sono emersi 
quattro temi principali, per cui tutte le 
ricerche sono state raggruppate in queste 
categorie. Di ogni articolo sono state raccol-
te informazioni in merito a: autore, Paese, 
campione, dimensione dell’organizzazione, 
tipo di disegno di ricerca, focus dello studio e 
principali risultati raggiunti (vedi Allegato).

Descrizione degli studi

Da una prima ricerca sono stati trovati 
1.930 articoli e, dopo la selezione secondo il 
Critical Review Form, 26 sono risultati idonei 
per l’analisi. I principali motivi che hanno 
condotto all’esclusione delle ricerche sono 
stati: scarsa chiarezza nel metodo utilizzato 
per l’indagine, mancanza di riferimenti all’e-
tica dello studio e carenza di informazioni 
rispetto al campione.

La maggior parte degli studi selezionati 
(18) proviene dagli Stati Uniti, due sia dal 
Canada sia da Hong Kong, mentre Giappone, 
Australia, Nuova Zelanda e Spagna hanno 
prodotto uno studio a testa. Per quanto concer-
ne invece i disegni di ricerca, 19 studi hanno 
utilizzato metodi qualitativi e i restanti sette, 
invece, quantitativi. Gli strumenti maggior-
mente utilizzati sono stati: questionari (in 
versione cartacea o online), interviste (sia 
faccia a faccia che telefoniche) e osservazione 
partecipante. Il campione delle indagini è 
piuttosto variegato. I soggetti maggiormente 
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coinvolti sono stati i dipendenti con disabilità 
intellettiva (15 ricerche), ma solo in quattro 
circostanze essi sono stati intervistati diret-
tamente. Negli altri casi sono state le persone 
a loro vicine (supervisori oppure colleghi) a 
fornire informazioni in merito all’attività che 
questi lavoratori svolgono.

In sei indagini è stata messa al centro 
l’opinione dei datori di lavoro mentre in tre è 
stata creata una triangolazione tra il punto di 
vista dei lavoratori e quello dei loro colleghi. 
Infine, gli ultimi due studi hanno indagato il 
punto di vista dei supervisori che supportano 
i lavoratori durante la fase di ingresso nel 
mondo del lavoro.

Le esperienze lavorative dei dipendenti 
sono molto differenti tra loro, così come lo sono 
i contesti nei quali si trovano a operare (negozi, 
industrie alimentari, tessili e manifatturiere, 
uffici e aziende di servizi). Tale diversità rende 
variegate anche le mansioni che vengono af-
fidate e, di conseguenza, l’organizzazione del 
lavoro in termini di orari, salario e tipologia 
di supporto garantito (Rusch, Heal e Cimera, 
1997). Infine, un elemento di diversificazione 
ulteriore è legato alla durata dell’esperienza 
lavorativa dei soggetti coinvolti nelle indagini. 
Negli studi selezionati, otto dipendenti erano 
all’inizio del loro percorso (meno di sei mesi 
da quando sono stati assunti) e tre, invece, 
lavoravano da almeno un anno. In tutti gli 
altri casi, infine, non sono fornite informazioni 
precise rispetto alle tempistiche.

Risultati

Dall’analisi degli studi emergono cinque 
fattori che influenzano l’esperienza lavora-
tiva delle persone con disabilità intellettiva: 
l’identikit del candidato ideale presente nella 
mente dei datori di lavoro; la posizione lavo-
rativa e la performance richiesta; la cultura 
organizzativa e lo stile di leadership; il sup-

porto da parte di un job coach; la presenza 
di sostegni esterni.

Tema 1: L’identikit del candidato ideale 
presente nella mente dei datori di lavoro

Dagli studi emerge che i datori di lavoro 
hanno un’immagine ben definita di candidato 
ideale che condiziona le loro scelte in merito 
all’assunzione. Nello specifico il candidato con 
disabilità intellettiva, per poter essere assun-
to, deve essere: affidabile, corretto, puntuale 
e molto motivato. Più il dipendente riesce a 
mostrare di possedere queste caratteristiche 
e maggiori opportunità ha di ottenere il posto 
di lavoro (Tse, 1993; Wilgosh, Mueller e Rowat, 
1994; Reid e Bray, 1997). Questa immagine 
ideale è condizionata, secondo l’opinione dei 
datori di lavoro, dalle esperienze precedenti 
che questi hanno vissuto all’interno della 
propria organizzazione. Sono pochi coloro 
che hanno sostenuto di aver già avuto nella 
loro organizzazione questa tipologia di di-
pendenti; la maggior parte ha preferito la 
loro esclusione pur senza averne verificato 
le abilità. Chi ha avuto esperienze precedenti 
mette in atto atteggiamenti più favorevoli 
e considera i dipendenti con disabilità in-
tellettiva affidabili e capaci di portare dei 
benefici all’organizzazione. Inoltre, questi 
datori di lavoro hanno anche dichiarato di 
aver utilizzato la propria esperienza come 
forma di incoraggiamento per fare in modo che 
anche altri colleghi potessero intraprendere 
la medesima esperienza (Blessing e Jamieson, 
1999; Morgan e Alexander, 2005).

Tema 2: La posizione lavorativa e la 
performance

Sono otto gli studi che hanno analizzato la 
tipologia di mansione affidata al dipendente 
con disabilità intellettiva e le performance 
lavorative richieste. Per quanto riguarda le 
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caratteristiche organizzative, dalle ricerche 
emerge che le grandi imprese sembrano essere 
più predisposte di quelle medio-piccole ad 
accogliere i dipendenti con disabilità intel-
lettiva, probabilmente per via del fatto che 
hanno maggiori postazioni a loro disposizione 
(Reid e Bray, 1997; Melchiori e Church, 1997; 
Browder e Minarovic, 2000; Devlin, 2008; 
Ishii e Yaeda, 2010). Rispetto alla tipologia 
di attività, invece, il settore manifatturiero 
è quello che ha la maggior percentuale di 
dipendenti con disabilità intellettiva assunti.

Gli studi che hanno cercato di capire 
quale possa essere la postazione lavorativa 
più consona per i dipendenti con disabilità 
intellettiva hanno messo in luce alcune indica-
zioni. Innanzitutto, nella scelta del candidato 
è necessario valutare le sue capacità reali ma 
anche quelle potenziali, ovvero capire quali 
compiti potrà svolgere grazie all’introduzione 
di una serie di ausili e supporti (Pierce, Mc-
Dermott e Butkus, 2003). Inoltre, può essere 
opportuno intervenire sulla domanda di lavoro 
e ridurre le richieste per fare in modo che il 
minor carico possa incidere in modo positivo 
sulla qualità della vita del lavoratore stesso 
(Flores et al., 2011). Diversi autori hanno poi 
sottolineato l’importanza di rendere sempre 
espliciti i meccanismi che hanno condotto 
alla scelta di un candidato piuttosto che di 
un altro e all’individuazione della mansione 
a cui è adibito (Blessing e Jamieson, 1999). 
Infine, l’ultimo aspetto determinante è la 
formazione, che è considerata il nodo chiave 
per migliorare le performance lavorative 
e per sostenere i dipendenti con disabilità 
intellettiva nell’adempimento dei compiti 
richiesti in modo corretto e in autonomia. 
Secondo i lavoratori con disabilità, poi, la 
formazione può aiutare i colleghi a superare 
i pregiudizi che nutrono nei confronti delle 
loro abilità lavorative e può quindi contri-
buire a costruire un ambiente lavorativo più 
accogliente (Li, 2004).

Tema 3: La cultura organizzativa e lo stile di 
leadership

Il concetto di cultura organizzativa più 
famoso è quello di Schein (1984) che la descri-
ve come lo schema di assunti fondamentali 
che un certo gruppo ha inventato, scoperto o 
sviluppato mentre imparava ad affrontare i 
problemi legati al suo adattamento esterno 
o alla sua integrazione interna, e che hanno 
funzionato in modo tale da essere considerati 
validi e quindi degni di essere insegnati ai 
nuovi membri come il modo corretto di per-
cepire, pensare e sentire in relazione a tali 
problemi.

Secondo gli studi selezionati, la cultura 
organizzativa è condizionata principalmen-
te da tre elementi: modalità di gestione del 
personale da parte dei responsabili dell’orga-
nizzazione, qualità delle relazioni nel luogo 
di lavoro e supporti forniti ai dipendenti 
con disabilità. Rispetto al primo ambito, i 
fattori decisivi sono: la flessibilità, lo stile di 
supervisione e l’attenzione per le diversità 
presenti in azienda. Per quel che concerne 
le relazioni, invece, i datori di lavoro hanno 
sottolineato che, per mantenere un’occupa-
zione, i lavoratori devono essere in grado di 
entrare a far parte del gruppo di lavoro e di 
interagire in modo positivo con i colleghi. 
Costruire relazioni positive è considerato 
sinonimo di accettazione e di riconoscimento 
come parte attiva dell’organizzazione (Hall 
e Kramer, 2009). I lavoratori con disabilità, 
poi, hanno aggiunto che la cultura condiziona 
il loro impegno nei confronti dell’azienda e 
può accrescere anche l’orgoglio personale e 
il senso di adeguatezza (Butterworth et al., 
2000; Carrier, 2007).

Tema 4: Il supporto da parte di un job coach

Le normative garantiscono la presenza 
di una figura che accompagni il lavoratore 
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all’interno del mondo del lavoro e questa 
forma di supporto è uno dei nodi chiave 
della ricerca sull’esperienza lavorativa del-
le persone con disabilità intellettiva. Il job 
coach ricopre un ruolo chiave sia nella fase 
del reclutamento che nel momento dell’in-
gresso del dipendente nell’organizzazione. 
Per la delicatezza del ruolo che riveste, deve 
essere in grado di comprendere i bisogni del 
soggetto ma anche quelli dell’organizzazione, 
deve saper mediare tra le diverse esigenze e 
deve essere in grado di suggerire le migliori 
strategie per far fronte alle difficoltà e agli 
imprevisti che possono accadere durante la 
normale attività lavorativa (Moore, Harley 
e Gamble, 2004).

Sul versante organizzativo, può aiutare il 
datore di lavoro a valutare i profili disponi-
bili e a identificare la mansione più consona 
alle caratteristiche del candidato prescelto. 
Inoltre, può suggerire eventuali modifiche 
da introdurre in azienda per agevolare lo 
svolgimento delle mansioni richieste. Anche 
i lavoratori con disabilità hanno riconosciuto 
l’importanza di avere un supporto da parte 
del job coach. Questa figura può offrire un 
sostegno nell’apprendimento della mansione 
e nella gestione dello stress e delle tensioni 
emotive che possono condizionare l’esperienza 
lavorativa (Tse, 1993; Morgan e Alexander, 
2005). In questo modo è possibile migliorare 
la produttività, le performance e la sicurezza 
di questi lavoratori, con indubbi benefici per 
il singolo e per l’organizzazione. Infine, il job 
coach può essere un punto di riferimento per 
i colleghi che possono comprendere come co-
struire relazioni positive con la persona con 
disabilità (Gray, McDermott e Butkus, 2000).

Tema 5: La presenza di sostegni esterni

Gli studi analizzati hanno posto l’atten-
zione su tre elementi che possono condizio-
nare la possibilità di ottenere e mantenere 

un’occupazione: la normativa che disciplina 
l’assunzione dei dipendenti con disabilità 
all’interno delle organizzazioni, l’interven-
to dei familiari e la presenza di incentivi 
economici.

Per quanto concerne la legislazione, le 
ricerche hanno messo in risalto risultati con-
trastanti. Se alcuni autori hanno sostenuto 
che l’imposizione della legge rappresenta 
un’occasione importante per favorire l’ingres-
so dei lavoratori con disabilità, altri hanno 
rimarcato invece che l’obbligo non è sufficiente 
a garantire un’effettiva accoglienza (Knox e 
Parmenter, 1993). I familiari, invece, sono 
considerati una risorsa importante: grazie 
alla conoscenza approfondita che hanno del 
proprio figlio, possono essere di supporto per 
tutta l’organizzazione (Rusch et al., 1994). 
Infine, un terzo aspetto importante sono 
gli incentivi economici che condizionano 
la scelta dei datori di lavoro di assumere o 
meno il dipendente. Mentre i sussidi dati 
alle aziende sembrano essere un buon aiuto 
per favorire l’assunzione, quelli garantiti ai 
lavoratori possono essere invece un ostacolo. 
A volte, infatti, la presenza di un’occupazio-
ne può portare alla riduzione (o anche alla 
sospensione) del diritto a ricevere un sosten-
tamento economico anche senza la certezza 
dell’assunzione e ciò può portare i lavoratori 
e le famiglie alla scelta di interrompere la 
ricerca (Hall e Kramer, 2009).

Conclusioni

Questa revisione ha esaminato i fattori 
organizzativi che possono aiutare i lavora-
tori con disabilità intellettiva a trovare e 
poi mantenere un’occupazione. In tutto sono 
stati individuati 26 articoli pubblicati negli 
ultimi venti anni, ma il dato più evidente è 
che questa tematica rimane ancora piuttosto 
inesplorata, nonostante la proliferazione di 
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una normativa che disciplina gli obblighi 
che i datori di lavoro hanno in materia di 
assunzione e, al tempo stesso, tutela i diritti 
dei lavoratori disabili.

Negli articoli selezionati è stato indagato, 
in modo diverso, l’impatto dei fattori orga-
nizzativi sull’esperienza lavorativa delle 
persone con disabilità intellettiva e cinque 
sono risultati essere gli elementi decisivi: 
l’identikit del candidato ideale presente nella 
mente dei datori di lavoro, la posizione lavo-
rativa e la performance richiesta, la cultura 
organizzativa e lo stile di leadership, il sup-
porto da parte di un job coach e la presenza 
di sostegni esterni.

Dagli studi è emersa l’importanza della 
figura dei datori di lavoro, che possono essere 
divisi in due grandi categorie. Ci sono coloro 
che, pur non avendo mai avuto esperienze di 
assunzioni dirette, nutrono stereotipi e pre-
giudizi negativi nei confronti dei dipendenti 
con disabilità (in particolare intellettiva). Poi, 
ci sono quelli che hanno già avuto in organico 
lavoratori con disabilità intellettiva e sono 
convinti del contributo che sono in grado di 
apportare all’organizzazione; sono proprio 
questi ultimi a mettere in atto gli atteggia-
menti più accoglienti e disponibili (Morgan 
e Alexander, 2005; Luecking, 2011).

I datori di lavoro svolgono un ruolo chiave 
sia nella selezione che nella conferma del di-
pendente all’interno dell’azienda. I datori di 
lavoro, poi, definiscono lo stile della leadership 
e il grado di attenzione nei confronti delle di-
versità e incidono sulla cultura organizzativa 
(Hall e Kramer, 2009). Inoltre, sono proprio 
loro i migliori testimoni della possibilità di 
realizzare esperienze efficaci e rappresentano 
un positivo esempio anche per gli altri colleghi 
(Ward, Dowrick e Weyland, 1993). Proprio 
per tutti questi motivi, diventa necessario 
conoscere le loro percezioni e opinioni se si 
vogliono realizzare programmi in grado di 
favorire davvero l’ingresso nel mondo del 

lavoro di questi dipendenti (Li, 1998). Infine, 
sono i primi che dovrebbero essere sensibi-
lizzati, visto che da loro dipende l’ingresso 
nell’organizzazione (Burge, Ouellette-Kuntz 
e Light, 2007).

Oltre a una maggiore comprensione del 
punto di vista dei datori di lavoro, un ulte-
riore elemento significativo sono i supporti 
che possono essere offerti sia a loro che ai 
dipendenti. Una prima forma di aiuto sono 
i sussidi economici previsti come incentivo 
per quelle organizzazioni che assumono 
questa tipologia di lavoratori. Tale forma di 
sostegno pare essere efficace, anche se gli 
studi che hanno analizzato l’influenza di tale 
aspetto sono limitati e necessiterebbero di 
un ulteriore approfondimento (Rusch, Heal 
e Cimera, 1997).

Diverse indagini hanno confermato poi 
l’importanza dell’assistenza all’interno dei 
luoghi di lavoro come un fattore che può fa-
vorire l’integrazione dei dipendenti (Rusch 
et al., 1995). In particolare, il job coach può 
essere la risposta al bisogno dell’azienda di 
avere un supporto, ma anche a quello del 
lavoratore che può essere guidato nell’ap-
prendimento della mansione e delle regole 
vigenti all’interno del gruppo di lavoro (Ward, 
Dowrick e Weyland, 1993). Nonostante il dif-
fuso accordo in letteratura sull’importanza del 
ruolo del job coach, sembrerebbe opportuno 
approfondire maggiormente le sue modalità 
di relazione con le varie figure all’interno 
dell’organizzazione. Inoltre, può essere im-
portante mettere l’accento sulla formazione in 
merito alle forme di supporto che può offrire 
sia ai dipendenti che ai datori di lavoro (Reid 
e Bray, 1997; Moore, Harley e Gamble, 2004). 
Anche se alcune ricerche hanno indicato che i 
lavoratori possiedono abilità specifiche, altri 
studi hanno evidenziato che esistono anche 
una serie di pregiudizi e di discriminazioni 
nei loro confronti (Li, 2004). In particolare, 
sembra essere diffuso un atteggiamento 
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negativo da parte dei colleghi nei confronti 
dei dipendenti disabili, in particolare per 
coloro che hanno una disabilità intellettiva 
(Chadsey-Rusch, Linnema e Rylance, 1997). 
Comprendere i fattori che stanno alla base 
della stigmatizzazione e della discriminazione 
è importante ai fini di promuovere l’espe-
rienza lavorativa dei dipendenti all’interno 
del mercato del lavoro (Flores et al., 2011).

Non è importante solo valutare le forme di 
supporto, ma è opportuno prestare attenzione 
alle interazioni tra di esse. Ad esempio, come 
è possibile supportare i job coach, i colleghi e 
i datori di lavoro per fare in modo che si so-
stengano a vicenda e quindi possano lavorare 
insieme per creare un ambiente favorevole 
alle persone con disabilità? Dentro questo 
quadro il ruolo delle famiglie sembra essere 
sottorappresentato; infatti è stato preso in 
considerazione solo in due indagini, mentre 
la conoscenza che esse hanno dei lavoratori 
può essere preziosa per tutta l’organizzazio-
ne (Knox e Parmenter, 1993; Hall e Kramer, 
2009). L’integrazione è un processo complesso 
che chiede di capire la prospettiva dei diversi 
attori e richiede l’interdipendenza tra le di-
verse forme di supporto (Knox e Parmenter, 
1993; Wehman, 2011).

Infine, l’opinione dei dipendenti con 
disabilità è spesso dimenticata all’interno 
delle ricerche (Lysaght, Cobigo e Hamilton, 
2012). Nella maggior parte degli studi la 
prospettiva dei lavoratori non è stata inclusa. 
Solo in quattro analisi sono state realizzate 
delle interviste, mentre nella maggior parte 
dei casi sono stati ascoltati i supervisori e 
i colleghi che hanno risposto a questionari 
o domande. L’opinione dei lavoratori stessi 
dovrebbe essere maggiormente presa in 
considerazione e potrebbe permettere ai 
datori di lavoro di aumentare la stima che 
hanno nelle capacità dei loro dipendenti (Hall 
e Kramer, 2009; Vornholt, Uitdewilligen e 
Nijhuis, 2013).

Un luogo di lavoro inclusivo è quello in cui 
non solo i lavoratori con disabilità beneficiano 
di specifiche attenzioni e supporti, ma tutti 
i dipendenti sono ugualmente parte attiva 
dell’organizzazione (Lysaght, Cobigo e Hamil-
ton, 2012). Tutti gli aspetti che condizionano 
l’esperienza lavorativa delle persone con 
disabilità intellettiva sono tra loro collegati e 
favoriscono la costruzione di un clima positivo 
per tutti i lavoratori. Ciascuno di questi fattori 
necessita di una specifica attenzione e, nel 
caso dei soggetti con disabilità intellettiva, è 
necessaria una ricerca che approfondisca le 
evidenze proprio rispetto a questa tipologia 
di dipendenti (Kirsh et al., 2008; Holwerda 
et al., 2013; van Weeghel, Bruinvels e Huson, 
2013; Corbière et al., 2014).

Limiti della rassegna e implicazioni 
per le ricerche future

Questa rassegna ha tre importanti limiti 
che devono essere riconosciuti. Innanzitutto, 
la maggior parte degli studi è stata condotta 
negli Stati Uniti e ciò significa che i risultati 
sono difficilmente generalizzabili ad altri 
contesti che presentano caratteristiche 
differenti.

In secondo luogo, la ricerca si è limitata 
agli articoli scritti in inglese e in un periodo 
determinato. Ciò significa che gli studi scritti 
nelle altre lingue, o in un periodo di tempo 
diverso, non sono stati presi in considerazione.

Infine, un ultimo elemento critico è lega-
to alla diversità delle indagini che si sono 
occupate dell’argomento; le differenze negli 
strumenti e nei metodi utilizzati rendono i 
risultati difficilmente comparabili tra loro. 
Sarebbe auspicabile avere dati e fattori com-
parabili per comprendere meglio i risultati e 
costruire una maggiore conoscenza rispetto 
all’argomento (Moore, Feist-Price e Alston, 
2002; Lemaire e Mallik, 2008).
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Dall’analisi è inoltre emerso che è necessa-
rio promuovere delle ricerche che focalizzino 
la loro attenzione sui contesti in cui i dipen-
denti con disabilità intellettiva sono accolti 
e valutati in modo positivo. Inoltre, sarebbe 
auspicabile prendere maggiormente in consi-
derazione le opinioni dei datori di lavoro e dei 
colleghi con specifica attenzione alla discri-
minazione e allo stigma che ancora sembrano 
avere un ruolo determinante. Per creare un 
ambiente di lavoro inclusivo sono rilevanti 
elementi come le dimensioni dell’impresa, 
l’individuazione della mansione, la cultura 
organizzativa, la qualità delle interazioni, lo 
stile di leadership e i programmi di forma-
zione. Sarebbe interessante indagare come 
tutti questi fattori si possono condizionare 
all’interno dei vari contesti. Per questo pos-
sono essere utili delle ricerche longitudinali 
che si estendano però oltre il contesto degli 
Stati Uniti.

Un ulteriore possibile sviluppo è legato 
allo studio dell’interdipendenza tra le diverse 
figure presenti in azienda. I lavoratori con 

disabilità intellettiva, i datori di lavoro, i 
colleghi, i job coach e i membri della famiglia 
sono tutti importanti. Ciascuno rappresenta 
una forma di supporto che può essere utile per 
incrementare i risultati lavorativi di questi 
dipendenti. Per questo, i valori e le opinioni di 
ciascuno devono essere approfonditi per com-
prendere sia gli atteggiamenti inclusivi che 
le forme di discriminazione. Inoltre, sarebbe 
utile approfondire i momenti di passaggio, ad 
esempio l’accompagnamento dal mondo della 
scuola a quello del lavoro. La ricerca futura 
dovrebbe valutare, poi, i metodi utilizzati 
dai job coach per influenzare e supportare 
la partecipazione lavorativa.

Per supportare la partecipazione dei la-
voratori con disabilità intellettiva sarebbe 
necessario approfondire, infine, i desideri 
e le opinioni e prendere in considerazione 
il protagonismo dei lavoratori stessi. È op-
portuna, infine, una specifica attenzione al 
ruolo dei sistemi di incentivi e come questi 
possono aiutare o ostacolare la partecipazione 
di questa categoria di dipendenti.
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ALLEGATO

Articoli scientifici che studiano quali fattori organizzativi facilitano l’acquisizione di un posto di lavoro per 
i dipendenti con disabilità intellettiva (1995-2014). La ricerca è stata effettuata all’interno dei database 
PubMed, PsycInfo, Embase e Web of Science. Sono state raccolte informazioni in merito a: autore/i dello 
studio, Paese, campione, dimensione dell’organizzazione, tipo di disegno di ricerca, focus dello studio e 
principali risultati raggiunti.

Autori e contesto cAmpione Disegno Di ricercA risultAti

Ward e colleghi
USA

40 datori di lavoro e su-
pervisori

Questionario per capire la soddi-
sfazione dei datori di lavoro

Gli elementi che favoriscono la 
soddisfazione sono: valutazione 
del candidato, formazione, super-
visione, relazioni personali.

Wilgosh e colleghi
Canada

41 datori di lavoro
Interviste per indagare l’esperienza 
di questi datori di lavoro

Le abilità più importanti sono: 
produttività, atteggiamenti positivi 
e formazione aggiuntiva.

Tse
Hong Kong

66 datori di lavoro in fase 
di assunzione

Questionari e interviste telefoniche

I fattori che condizionano la scelta 
di assumere sono: personalità del 
dipendente e capacità di gestire le 
emozioni, produttività e presenza 
dei servizi.

Morgan e Alexander
USA

534 datori di lavoro con 
e senza esperienza di 
assunzione

Questionari per capire vantaggi e 
preoccupazioni dei datori di lavoro

Chi ha assunto in passato è più 
disponibile. Scarsa produttività e 
rischi relativi alla sicurezza sono le 
principali preoccupazioni.

Blessing
Canada

38 datori di lavoro (20 con 
esperienza e 18 senza 
esperienza)

Interviste e questionari per com-
prendere le scelte in merito all’as-
sunzione

Le lesioni sono la barriera più 
evidente mentre gli incentivi sono: 
soddisfazione personale, sistemi di 
supporto, altruismo.

Ishii e Yaeda
Giappone

150 datori di lavoro
Questionari per capire le differenze 
in merito alla mansione affidata ai 
dipendenti con e senza disabilità

Il settore manifatturiero è quello 
in cui le persone sono più inserite. 
Il supervisore ha un ruolo chiave 
nell’aiutare i datori di lavoro.

Irvine e Lupart
USA

10 datori di lavoro
Interviste per comprendere l’inclu-
sione dei lavoratori

I benefici sono legati al migliora-
mento dell’efficienza e del clima. 
La collaborazione e il supporto 
sono essenziali per migliorare 
l’inclusione.
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Autori e contesto cAmpione Disegno Di ricercA risultAti

Moore e colleghi
USA

195 dipendenti con disa-
bilità intellettiva

Dati forniti dai servizi di riabili-
tazione

Le persone con disabilità intellet-
tiva lieve lavorano più di coloro 
che hanno una disabilità media 
o severa.

Moore e colleghi
USA

253 dipendenti con disa-
bilità intellettiva

Dati forniti da un database na-
zionale

I servizi incidono in modo positivo 
sul collocamento dei dipendenti.

Lemaire
USA

149 lavoratori con disabi-
lità intellettiva

Registrazioni offerte dai servizi per 
capire le barriere all’esperienza 
lavorativa

Sono state individuate 123 barriere: 
problemi di comportamento, pro-
blemi legali, trasporti e difficoltà 
con i supervisori.

Gray
USA

431 lavoratori con disa-
bilità

Database rispetto a percentuali di 
disoccupazione, urbanizzazione e 
caratteristiche specifiche

I supervisori hanno ottenuto ri-
sultati più positivi all’interno dei 
contesti urbani.

Rush e colleghi
USA

23 lavoratori con disabilità 
intellettiva

Disegno sperimentale con coppie 
di lavoratori

I lavoratori senza disabilità rice-
vono più formazione dai colleghi 
e hanno interazioni più positive.

Knox e Parmenter
Australia

9 lavoratori con disabilità
Osservazione partecipante per un 
periodo di 18 mesi

Il supporto è rilevante sia per i 
lavoratori che per i datori di lavoro 
e i colleghi. Particolare attenzione 
viene data alla famiglia.

Hall e Kramer
USA

9 lavoratori con disabilità Interviste con i lavoratori

Impegno e leadership sono impor-
tanti per costruire un clima positivo 
nel luogo di lavoro. Il contatto con 
le famiglie è decisivo.

Chadsey, Rusch e 
colleghi
USA

47 lavoratori con disabi-
lità, 30 supervisori e 49 
datori di lavoro

Questionario alle tre figure per 
indagare le relazioni

I fattori che incidono sono: tempo, 
denaro e ruolo dei colleghi. I su-
pervisori ritengono che le nuove 
abilità e l’ostilità dei datori di lavoro 
rappresentino le principali barriere.

Carrier
USA

10 lavoratori con disabilità
Osservazione partecipante e inter-
viste. Questionario per i supervisori

Tre aspetti sono decisivi per rag-
giungere l’integrazione lavorativa: 
accomodamenti nella mansione, 
valutazione del candidato e su-
pervisione.
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Autori e contesto cAmpione Disegno Di ricercA risultAti

Butterworth e colleghi
USA

8 lavoratori con disabilità 
intellettiva

Osservazione partecipante e in-
terviste

Quattro aspetti sono associati al 
miglioramento della cultura: rela-
zioni sociali multiple, opportunità 
sociali specifiche, caratteristiche 
personali e stile di leadership.

Rush e colleghi
USA

197 lavoratori con disa-
bilità

Osservazione partecipante e in-
terviste

I guadagni sono influenzati dalle 
esperienze individuali e dalla 
presenza di sussidi.

Browder e Minarovic
USA

3 lavoratori con disabilità 
intellettiva

Disegno sperimentale con os-
servazioni

La formazione personalizzata svol-
ge un ruolo determinante.

Reid
Nuova Zelanda

29 lavoratori con disabilità 
intellettiva

Interviste con i datori di lavoro
Il supporto del supervisore e la 
presenza di servizi specifici aiutano 
il collocamento degli individui.

Pierce
USA

317 lavoratori con disabi-
lità intellettiva

Studio longitudinale della durata 
di 3 anni

L’incontro tra gli interessi e le 
abilità riduce i problemi di gestione. 
I salari e le ore lavorative incidono 
nella permanenza nel luogo di 
lavoro.

Melchiori e Church
USA

45 lavoratori con disabilità 
e supervisori

Questionario compilato dai su-
pervisori

I lavoratori con disabilità sono più 
soddisfatti che i colleghi.

Li e colleghi
Hong Kong

18 lavoratori con disabilità 
intellettiva

Interviste con lavoratori

I lavoratori sono preoccupati dei 
pregiudizi. La formazione può 
aiutare i lavoratori ma anche i 
datori di lavoro.

Flores
Spagna

65 lavoratori con disabilità 
intellettiva

Interviste con datori di lavoro
Supporto dei supervisori e colleghi 
influisce sulla qualità della vita.

Devlin
USA

4 lavoratori con disabilità 
intellettiva

Disegno sperimentale
Emerge l’importanza di costruire 
relazioni positivi.


