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RESUMEN EJECUTIVO

En este estudio hemos analizado el impacto de la integracion de las personas con
discapacidad (PcD) en los distintos procesos vinculados con la gestidn de recursos
humanos en el &mbito de un banco publico. También nos abocamos a investigar la
perspectiva de las PcD que forman parte de su plantel y de su entorno laboral cercano.
Para ello, efectuamos diversas entrevistas semi-estructuradas a los responsables de los
diversos procesos de RRHH, a PcD de la dotacion del banco y a compafieros y
supervisores de las mismas. Entre las conclusiones principales a las que hemos arribado,
podemos mencionar que los procesos de RRHH analizados, si bien son pasibles de
mejoras, cumplen en general con buenas practicas internacionales y han evolucionado
positivamente en el tiempo. Asimismo, las PcD se encuentran en su mayoria integradas
laboralmente, habiéndose detectado algunos inconvenientes en la integracion de las PcD

intelectual.

Palabras claves: discapacidad, personas con discapacidad, integracion laboral, gestion
de la discapacidad.

ABSTRACT

In this research we have analyzed the impact of the integration of people with disabilities
(PWDs) in the various processes associated with human resources management in the
context of a public bank. We also apply ourselves to investigate the prospect of PWDs as
part of its squad and its close working environment. In order to do this, we have conducted
semi structured interviews adressed to the leaders of the diverse human resource
processes, to PWDs in the staff of the bank and to their co-workers and supervisors.
Among the main conclusions we have got to, we could mention that the human resource
processes analyzed, although they are able to improvements, they mostly carry out with
international good practice and they have positively developed over time. Also, PWDs are,
most of them, occupationally integrated in spite of having found some disadvantages in the

integration of people with intellectual disabilities.

Keywords: Disability, People with Disabilities, Work Integration, Disability Management.
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PARTE |

CAPITULO 1

1.1. Introduccioén.

Los derechos humanos son universales, pertenecen a todos los seres humanos,
incluyendo a las personas con discapacidad (PcD).Uno de esos derechos es el de

»nl

trabajar. “El trabajo es el auténtico fundamento de la comunidad humana™. Por tal

motivo, hemos comenzado esta investigacion analizando el concepto de trabajo.

Bésicamente, podriamos decir que el trabajo es la transformacion de la naturaleza
que realiza el ser humano para beneficio propio. En la historia evolutiva del hombre
comenz6 como una actividad de mera subsistencia para luego convertirse con el correr
del tiempo en lo que llamamos hoy la actividad por excelencia aplicada a la produccion de

riqueza.

No obstante, como comun denominador durante todo el proceso histérico de su
evolucioén, el trabajo significé para la humanidad un gran organizador de la cultura y las
relaciones sociales y econdémicas que en ella transcurren, ya que es una actividad
esencialmente humana. No hay otro ser vivo que realice una actividad comparable a la
actividad laboral. Los animales se limitan a realizar acciones que le permitan su
subsistencia. En cambio, para los seres humanos el trabajo no es s6lo una actividad
econdmica sino también existencial. El trabajo nos identifica, nos distingue de otros, nos
brinda una identidad. No s6lo porque podemos reconocernos en lo que hacemos, sino

porque otros nos reconocen por ese hacer.

Partiendo de esta concepcion podemos afirmar que el trabajo posee diversas
representaciones para el sujeto desde su “presencia’” o desde su “ausencia’. En el
contexto actual, podemos afirmar que “tener o no tener trabajo” genera en el sujeto la

vivencia de estar “fuera” o “dentro” de la sociedad y su funcionamiento.

'Sinay, S. (2012). ¢Para qué trabajamos? Ser lo que hacemos o hacer lo que somos. Buenos Aires: Paidds.



Sabemos que la inclusion laboral es una de las metas de mayor expectativa de
todo ser humano, més aun luego de un periodo formativo especifico; sin embargo, cuando
las respuestas del mercado laboral son minimas o no hay ofertas, es de suponer que las

dificultades emocionales y de otros tipos se van asociando.

En ese contexto, el acceso al empleo continda siendo uno de los temas mas
complejos y postergados dentro de los desafios que enfrentan las PcD. En efecto, segun
la Encuesta Nacional de Discapacidad 2002/2003 (ENDI)?, habia en el pais un total de
2.176.123 personas con discapacidad -el 7,1% de la poblacién-, de las cuales el 24,9%
eran ocupados (personas que se encuentran trabajando); el 4,7% eran desocupados
(personas que buscan trabajo y no encuentran); mientras que el 68,4% eran inactivos

(personas que no trabajan, pero tampoco buscan empleo).

Al respecto, la Convencién sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad,

de Naciones Unidas® dice:

“La sociedad se esta perdiendo un grupo numeroso de personas cualificadas. Las
personas con discapacidad pueden contribuir con una amplia gama de conocimientos,
habilidades y talentos. Si bien esas personas sufren tasas mas altas de desempleo que el
resto de la poblacion en practicamente todos los paises, los estudios demuestran que el
rendimiento en el trabajo de las personas con discapacidad es igual, si no mayor, que el de
la poblacion en general. Un alto indice de permanencia en el puesto de trabajo y un menor
absentismo compensan con creces los temores de que es demasiado costoso atender las
necesidades de las personas con discapacidad en el lugar de trabajo. Ademas, han sido
exagerados los temores de que la contratacion de personas con discapacidad afiade

importantes costos suplementarios para los empleadores.”

Por esta razén, la Organizacién Internacional del Trabajo - OIT - se pronuncié en

diciembre del 2013, durante la conmemoracion del Dia Internacional de las Personas con

%Para un examen detallado de la metodologia general de la ENDI véase: www.indec.mecon.gov.ar- Censo
2001/Encuestas Complementarias/Encuesta Nacional de Personas con Discapacidad (ENDI)

*Convencidn sobre los derechos de las personas con discapacidad, sede de las Naciones Unidas, Nueva York,
14-25 de agosto de 2006. Recuperado el 31 de agosto de 2014,
dehttp://www.un.org/spanish/disabilities/convention/ganda.html
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Discapacidad, “por el pleno acceso al trabajo”, ratificando ademas que esta forma de
exclusién entrafia “un costo econdmico de entre tres y siete por ciento del Producto Bruto
Interno”. Guy Ryder, director general de la organizacion mundial, subrayd durante la
declaraciéon que el universo de personas con discapacidad con edad de trabajar
constituye “una reserva amplia y diversa de talentos y, sin embargo, a muchas se les
niega el derecho a la dignidad del trabajo”. Ryder puntualizé que su exclusién del empleo
y la marginacion de la sociedad se plasman en un costo econémico que supone una

enorme pérdida de potencial para la persona, la comunidad y la sociedad®.

Compartimos que el empleo de estas personas es un asunto profundamente serio
que afecta a elementos fundamentales de su vida, como las de todos. Es evidente que lo
primero es crear empleo. Revertir este escenario y promover el derecho de estas
personas a mejores condiciones de vida y desarrollo debe ser una preocupacion

impostergable del Estado.

Al respecto, una de las medidas tomadas por el Estado argentino se vincula con la

Ley 22431 de Sistema de Proteccion Integral de los discapacitados, la cual expresa:

“El Estado nacional - entendiéndose por tal los tres poderes que lo constituyen, sus
organismos descentralizados o autarquicos, los entes publicos no estatales, las empresas
del Estado y las empresas privadas concesionarias de servicios publicos - estan obligados
a ocupar personas con discapacidad que retunan condiciones de idoneidad para el cargo

en una proporcién no inferior al cuatro por ciento (4%) de la totalidad de su personal y a

establecer reservas de puestos de trabajo a ser exclusivamente ocupados por ellas™.

Sin embargo, hasta aqui s6lo nos centramos en la respuesta lineal: a falta de

trabajo, se brinda trabajo. Nos preguntamos: ¢ Es con esto suficiente?

De acuerdo con la OIT (2007) el trabajo decente condensa las aspiraciones de
todo ser humano, brinda oportunidades de acceso a un trabajo productivo,
adecuadamente remunerado con la seguridad correspondiente, la proteccion social a la
familia, las condiciones para el desarrollo personal, la libertad de expresion, la

organizacién y participacion en las decisiones en el marco del trabajo y plantea la

4 Martinez, Luis Eduardo, “Trabajo inclusivo y transformacidn social”, El Cisne, N°283, marzo 2014, 26 - 29.
> Ley 22431, art. 8°, 1° parrafo.
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igualdad de oportunidades, en particular a hombres y mujeres. Por lo tanto, el trabajo es
una fuente de dignidad de la persona. Utilizando como base estas consideraciones, es
gue podemos comenzar a analizar y reflexionar sobre la problematica que afrontan las
PcD en lo que respecta a su integracion laboral. El trabajo decente, de calidad, es el
modo mas efectivo de romper el circulo vicioso de la marginalizacion, la pobreza y la
exclusion social. Las PcD se ven atrapadas en ese circulo con frecuencia y es necesaria

la accion positiva para ayudarlos a salir de esa situacion.

La sola insercién laboral de una PcD no significa que la organizacién esté logrando
lo que las leyes persiguen, lo cual interpretamos es, ademas, el desarrollo - personal y

profesional- de las personas que presentan una discapacidad.

El hecho de contratar a una PcD y darle un trabajo remunerado no representa que
se estén alcanzando los objetivos intrinsecos del marco legal que, a nuestro entender,
apuntan al logro de una integracién laboral. La compensacion o ayuda que el Estado da a
las PcD no logra por si sola saciar las necesidades humanas que se mencionaran

anteriormente.

Aungue parezca obvio, nos resulta necesario aclarar la diferencia entre insertar e
integrar. Segun la Real Academia Espafiola -RAE - , insertar es: “introducir algo en otra
cosa’. No se trata de cosas sino de personas, ni de colocar “nada adentro de nada”, lo

cual seria una situacién en la que alguien toma la decisién sobre otro, la cosa.

En cambio, cuando hablamos de integrar (segun RAE: “constituir un todo”),
hablamos de un proceso que implica que las dos partes estén dispuestas. Y en lo que
respecta a la parte empleadora, debe invertir en ello brindando oportunidades laborales
que les permita el desarrollo integral de sus habilidades, respetando sus particularidades
como persona, haciendo funcionales sus deficiencias y utilizando metodologias vy
estrategias acorde a sus estilos de aprendizaje para el logro efectivo de su inclusién

laboral.

Integrar, asimismo, y en esa constitucién del todo, conlleva instalar el tema de la

diversidad en las organizaciones, lo cual las hace mas inclusivas. Los responsables de las

12



organizaciones Yy los profesionales de RRHH deben contar con herramientas para ayudar

a un cambio en el planeamiento y en su gestidn cotidiana en este sentido.

El tema de la diversidad es transversal a la direccion estratégica de las
organizaciones que brindan oportunidades laborales para PcD. Instalar el tema de la
diversidad impacta positivamente en todo el sistema de gestion: los valores, los objetivos,
la capacitacion, la seleccion de personal, los programas de comunicacion vy
sensibilizacion, el desarrollo de los integrantes de los equipos, las acciones de higiene y

seguridad, la ergonomia, los ajustes razonables®, etc.

1.2. Planteamiento del problema.

En funcion de lo expresado anteriormente, si vemos al trabajo no meramente como
una actividad econdmica sino existencialista, con un enfoque en la diversidad y en la
consecuente integracion laboral, nos interesamos en como son contemplados esos
aspectos en la insercion laboral de las PcD en las organizaciones obligadas por la Ley
22431.

En particular, nos centramos en describir y analizar el impacto de dicha insercion
en los distintos procesos vinculados con la gestion de recursos humanos en el ambito de

un banco publico obligado por la Ley 22431.”

Por otra parte, no sélo interpretamos que resultaba relevante esa visién sino que
también nos abocamos a investigar la perspectiva de las PcD que forman parte de su

plantel, como asi también de su entorno laboral cercano.

1.3. Preguntas de investigacion.

Lo expresado precedentemente, nos llevé a las siguientes preguntas de

investigacion en relacion a la insercion de las PcD en el banco analizado:

6 Segun el articulo 2 de la Convencidn sobre los derechos de las personas con discapacidad, se define por
ajustes razonables a: “las modificaciones y adaptaciones necesarias y adecuadas que no impongan una carga
desproporcionada o indebida, cuando se requieran en un caso particular, para garantizar a las personas con
discapacidad el goce o ejercicio, en igualdad de condiciones con las demas, de todos los derechos humanos
y libertades fundamentales”.

” Por politicas de confidencialidad del organismo, no se devela el nombre de la entidad en este trabajo.

13



¢, Cudles son las caracteristicas de los procesos de reclutamiento y seleccion?

¢,Como se planea y se lleva a cabo la capacitacion y desarrollo?

¢, Cudl es el impacto en la comunicacion ascendente, descendente y lateral?

¢, Qué aspectos tiene en cuenta en su accionar el area de Seguridad e Higiene?

¢, Coémo fueron evolucionando en el tiempo esos procesos?

¢, Coémo influye en el clima laboral?

¢cLos procesos de RRHH incluyen buenas practicas y/o recomendaciones

internacionales sobre el tema?

¢, Cémo viven las PcD y su entorno laboral esa experiencia?

¢ Es tenido en cuenta este tema por los representantes sindicales?

1.4. Objetivos

Las anteriores preguntas de investigacion nos dieron lugar al planteo de los

siguientes objetivos para el presente trabajo:

Describir las caracteristicas de los procesos de reclutamiento y seleccion.

Describir la planificacion y ejecucién de los procesos de capacitacion y desarrollo.

Analizar el impacto en la comunicacion ascendente, descendente y lateral.

Determinar los aspectos que tiene en cuenta el accionar del 4rea de Seguridad e

Higiene.
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e Analizar cdmo evolucionaron los diferentes procesos de RRHH en su relacion con

la gestion de la discapacidad.

e Comparar los procesos de RRHH con las buenas practicas y/o recomendaciones

internacionales sobre el tema.

e Describir de qué manera influye la insercion de PcD en el clima laboral.

e Evaluar la integracién de las personas con discapacidad con respecto a la tarea
desempefiada y a la relaciébn que establecen con compafieros de trabajo y
superiores.

e Analizar el accionar de los representantes sindicales con relacion a este tema.

1.5. Metodologia

Dado que el planteamiento del problema de este trabajo apunta a relevar co6mo se
lleva a cabo la insercién laboral de las PcD en un banco publico, la presente investigacion

resulté del tipo descriptiva.

Dicha investigacion tuvo un caracter cualitativo ya que analizamos factores que
pueden facilitar la integracion laboral de PcD; observando dicho proceso y vinculdndolo a
ciertos acontecimientos que definen la agenda de inclusién contemplada por los distintos
actores influyentes en la insercion laboral de PcD. Los factores fueron recabados desde

una triple perspectiva:

e Lade los responsables de los distintos procesos de RRHH.
e Lade las propias PcD.

e Lade su entorno laboral cercano.
A tales fines, utilizamos el instrumento: entrevista semi-estructurada, por

considerarse mas flexible de implementar. Para ello, diseflamos preguntas dirigidas en

general a conocer: ;,Como es el proceso de integracion en la Institucion?, ¢cémo fue
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evolucionando en el tiempo?, ¢qué tipo de ayudas han sido eficaces?, ¢ qué dificultades

han surgido?, ¢cémo lo han vivido los participantes y sus equipos de trabajo?

Se elaboraron entrevistas especificas para cada tipo de destinatario, las que

incluyeron ademas temas patrticulares vinculados a los diferentes procesos de RRHH.

A efectos de poder registrar ciertos acontecimientos producidos durante el
transcurso de las entrevistas, utilizamos como ayuda un cuaderno de campo, como asi
también asistimos a las mismas con guias de preguntas previamente elaboradas con la

intencion de llevar un control de los temas que serian abordados.
Finalmente, cabe consignar como aspecto ético que se ha mantenido el anonimato
de los participantes en este estudio. Por lo tanto, a los principales involucrados se les ha

reservado su identidad, evitando descripciones que pudieran llevar a su individualizacion.

1.6. Poblacidon y muestra

El universo de este estudio esta constituido por los entes alcanzados por el articulo 8 de
la Ley 22.431.

La muestra se encuentra representada por el banco analizado. Esa Institucién cuenta con
una dotacioén total de 2450 empleados, siendo las PcD 82. En ese ambito se efectuaron
entrevistas a diferentes actores que se vinculan con los objetivos planteados

anteriormente, a saber:

¢ Responsable General del &rea de RRHH.

e Responsable del area de Empleo y Seleccion.
e Responsable del area de Capacitacion.

¢ Responsable del area de Desarrollo.

¢ Responsable del area de Comunicacion.

¢ Integrante del area de Asistencia Social.

¢ Responsable del area de Seguridad e Higiene.
e Integrante de la Comisién Gremial Interna.

e Integrante de la Secretaria de Derechos Humanos del Sindicato “La Bancaria”
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Intérprete de Lengua de Sefias Argentina (LSA) -integrante de la dotacion-.

6 Personas con discapacidad auditiva (sordas de nacimiento).

3 personas con discapacidad motora (2 usuarias de sillas de ruedas y 1 con una
discapacidad en un miembro superior).

2 personas con discapacidad intelectual.

Supervisores y compafieros de las PcD entrevistadas.
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CAPITULO 2

MARCO TEORICO

Para llegar a definir el concepto de discapacidad analizamos su recorrido a lo largo
de la historia: ¢,Cual era la visién de la discapacidad y de las PcD en épocas pasadas?
¢, Qué acciones se llevaban a cabo en consecuencia? ¢(COmo siguen impactando esas

concepciones actualmente en las acciones que llevamos adelante, etc.?

Estas preguntas plantean diferentes paradigmas y modelos acerca de la
discapacidad. Por ende, en la primera parte de este capitulo nos centramos en abordar
las distintas definiciones de discapacidad y describimos los paradigmas subyacentes a

cada una de ellas.

Luego efectuamos un detalle del marco legal y regulatorio de la discapacidad en
los aspectos inherentes a la temética de esta investigacion. Asimismo, para entender el

contexto situacional incorporamos datos estadisticos relacionados con las PcD en el pais.
Finalmente, incluimos un listado de buenas practicas y recomendaciones
internacionales que nos han permitido servir de parametro para el analisis planteado en

los objetivos detallados en el capitulo anterior.

2.1. Evolucioén histérica de los modelos y paradigmas

La vision sobre la discapacidad ha ido evolucionando en el tiempo en funcion de
distintos paradigmas o modelos como consecuencia de las caracteristicas de distintos

momentos historicos:

“La discapacidad se ha presentado y concebido de formas diversas a lo largo de la historia,
siendo tal vez la actitud de la sociedad y la posicion de las personas con discapacidad en
el contexto social el criterio mas apropiado para diferenciarlas. Esta evolucion se puede
enunciar también de modos diferentes. De la ignorancia y la marginacion a su presencia y
participacion en la sociedad. Del silencio y el mondlogo al dialogo. De la atencion
preferente a lo adjetivo (la existencia de una discapacidad) se ha pasado a comenzar por lo
sustantivo (la condicion de persona). De una beneficencia paternalista al reconocimiento de

la dignidad y los derechos de la persona con discapacidad como un ciudadano mas. De un
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enfoque basado en la patologia a un enfoque positivo e integral: reconocimiento de la
discapacidad y promocién de la salud como capacidad basica para la vida en sociedad y el

bienestar de todos los ciudadanos™

Sobre este tema describimos seguidamente el analisis que hace Agustina

Palacios®. Esta autora identifica tres modelos: el de prescindencia, el rehabilitador y el

social.

2.1.1. El modelo de prescindencia.

las

Interpreta que la discapacidad se encuentra originada en un motivo religioso y que

PcD son innecesarias porque no contribuyen a las necesidades de la comunidad.

Como consecuencia de ello, la sociedad debe prescindir de estas personas y la manera

de hacerlo plantea dos submodelos:

a)

El eugenésico, que podria ser situado a modo ilustrativo en la antigliedad clasica. La
sociedad griega como la romana, no aprobaban el desarrollo y crecimiento de nifios
con deficiencias basandose en motivos religiosos y politicos. Esa civilizacién explicaba
gue las causas que daban origen a la discapacidad era religiosa: el nacimiento de un
nifio con discapacidad era el resultado de un pecado cometido por los padres en el
caso de Grecia, 0 una advertencia de que la alianza con los Dioses se encontraba rota
en el caso de Roma. Lo expresado, asi como también que se creyera que eran una
carga para la sociedad, traia como consecuencia que se aplicaran préacticas
eugenésicas, como el infanticidio en el caso de los nifios. No obstante lo sefalado,
Palacios y Romafach (2006), manifiestan que, en pos de la perfeccion corporal,
continban existiendo practicas que pueden considerarse continuadoras de la
eugenesia y sus formas de opresion a las personas con discapacidad: ingenieria
genética, revisiones meédicas prenatales, aborto selectivo si el bebé puede nacer con
malformaciones o con indicios de un desarrollo intelectual “no-normal” (caso del

sindrome de Down), etc.

8Seoane, José Antonio, “,Qué es una persona con discapacidad?”, AGORA — Papeles de Filosofia — enero 2011: 143-

161

9Palacios, Agustina,(2008): El modelo social de discapacidad: origenes, caracterizacion y plasmacion en la Convenciéon
Internacional sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad, Madrid, CERMI. Cinca.
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b) EI de marginacién. Aunque muchas de las caracteristicas definitorias de este modelo
son una constante historica, un ejemplo que puede resultar ilustrativo puede
encontrarse en el tratamiento brindado a las PcD durante la Edad Media, periodo en
gue su destino era estar completamente marginados. Si bien las explicaciones
religiosas medievales fueron diferentes de las alegadas por los antiguos, el hecho de
considerar a la deficiencia como una situacion inmodificable originaba que debiera ser

aceptada con resignacion.

Los encargados de diagnosticar si un comportamiento resultaba extrafio, si era un
proceso natural o uno diabdlico eran el médico y el sacerdote. El rasgo principal que
caracteriza a este modelo es la exclusion, tanto sea por compasion o por temor. Por
ende, a diferencia del modelo eugenésico, ya no se comete infanticidio, aunque
igualmente muchos mueren por falta de recursos o atenciéon. En cuanto a los que
subsisten, les restaba apelar a la caridad, ejercer mendicidad o ser objeto de

diversion.

2.1.2. El modelo rehabilitador

Posee dos presupuestos fundamentales: en primer lugar, las causas que se
alegan para justificar la diversidad funcional -a diferencia del modelo de prescindencia- no
son religiosas, sino que pasan a ser cientificas. En este modelo, y tratdndose del campo
de la medicina, ya no se habla de dios o diablo, sino que se alude a la diversidad
funcional en términos de salud o enfermedad. En segundo término, se considera que las
mujeres y hombres con diversidad funcional pueden tener algo que aportar a la
comunidad, siempre y cuando sean rehabilitadas o normalizadas. Lo manifestado, implica
hacer que la persona logre asimilarse a los demas “-validos y capaces-" en la mayor

medida de lo posible.

Este enfoque puede situarse cronolégicamente en los inicios del Mundo Moderno,

aungue su consolidacion se da a fines de la Primera Guerra Mundial.

2.1.3. El modelo social

Es aquel que considera que las causas que originan la discapacidad no son ni

religiosas, ni cientificas, sino que son, en gran medida, sociales. A partir de esta mirada
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se cree en que las PcD pueden aportar a la sociedad en igual medida que el resto de
personas -sin discapacidad-, pero siempre desde la valoracion y el respeto de la
diferencia. Este modelo se encuentra estrechamente vinculado con valores intrinsecos a
los derechos humanos, y tiende al respeto por la dignidad humana, la igualdad y la
libertad personal, propiciando la inclusion social, y sentandose sobre la base de
determinados principios: vida independiente, no discriminacion, accesibilidad universal,
normalizacion del entorno, dialogo civil, entre otros. Interpreta que la discapacidad es una
construccion social y que es, por lo tanto, la consecuencia de una sociedad que no tiene
en cuenta las PcD. En funcién de ello, apunta a tratar de eliminar las barreras que pueden

agravar su situacion.

Es posible situar el nacimiento del modelo social -0 al menos el momento en que
emergen sus primeros sintomas- a finales de la década de los afios sesenta o principios

de la del setenta del siglo XX. Su situacion geogréfica: Estados Unidos e Inglaterra.

De este modo, el modelo anterior se centra en la rehabilitacion o normalizaciéon de
las personas con discapacidad, mientras que el modelo bajo andlisis aboga por la
rehabilitacion o normalizacion de una sociedad, pensada y disefiada para hacer frente a
las necesidades de todas las personas. En términos generales, el tratamiento social del
que son objeto las PcD se basa en la busqueda de la inclusion a través de la igualdad de

oportunidades.

Es importante resaltar que algunos autores identifican con otra terminologia a los
paradigmas mencionados. Al respecto, suele nombrarse al modelo rehabilitador como
modelo médico y a la concepcion que da Palacios del modelo social como formando parte

del paradigma bio-psico-social.

2.1.4. Otros modelos.

En otra obra, Palacios y Romafiach (2006) plantean un cuarto modelo al que
denominan modelo de la diversidad funcional que surge como un intento de superacion
del modelo social. Tiene, como principal originalidad con respecto al mismo, la utilizacién
del concepto de diversidad funcional en contraposicion a otros términos que se han usado

habitualmente pero que tienen connotaciones peyorativas: invalidez, minusvalia e,
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incluso, discapacidad. Su perspectiva de andlisis es social (y juridica), pero también
bioética, enfocando la discriminacion desde el plano de los derechos. Por eso, uno de los
principios fundamentales en los que se basa (junto a la diversidad y la igualdad de
derechos) es el de dignidad, tanto en su dimension intrinseca como en su dimensién
extrinseca. Consideran que la clave para delimitar la pertenencia a este colectivo no esta
en la diversidad funcional sino en la discriminacion y utilizan este significativo ejemplo
para mostrar que es la discriminacion y no la diversidad funcional la que delimita en mayor

medida la pertenencia a este colectivo:

“Asi, por ejemplo, una persona miope tiene ojos que funcionan de otra manera y por lo
tanto tiene una diversidad funcional, pero al existir soluciones socialmente extendidas
como las gafas, no sufre ninguna discriminacién por su diferencia y por lo tanto no formara
parte del colectivo definido como el de mujeres y hombres con diversidad funcional. Sin
embargo, cuando las gafas, lentillas o elementos similares se demuestran insuficientes, la
persona pasara a ser discriminada por su diversidad funcional ya que, por ejemplo, no
recibira la misma informacién escrita y de orientacion que el resto de la sociedad, y pasara
a ser miembro del colectivo de mujeres y hombres discriminados por su diversidad

funcional”. (Palacios y Romariach, 2006)

Seoane (2011) plantea una ideologia similar a los tres modelos de Palacios
expresando que existe un paralelismo entre el tratamiento histérico de la discapacidad y la
actitud frente a los animales, de manera que su evolucién es el testimonio de la conquista
de la condiciébn humana -de animal humano- frente a la condicién puramente animal. De
esta manera, hasta el siglo XVIII discurre la fase de exclusion, en la cual se trata a las
PcD como un animal salvaje y se la ve como un monstruo u algo feo y, por ende se la
excluye o suprime. Sin embargo, a partir de la Edad Media disminuyen las medidas mas
drasticas y aumenta la exposicion y el abandono de nifios, asi como los asilos,
reformatorios y manicomios. Esta incipiente institucionalizacion de la mano de los avances
en la medicina, es caracteristica de una segunda fase, que comienza a finales del siglo
XVIII: la fase de reclusion, o de la PcD como animal doméstico. Las PcD dejan de ser
excluidas del mundo humano y adquieren la categoria de ser humano, pero enfermos. Por
ultimo, a partir de los afios sesenta del siglo pasado se alcanza la tercera y Ultima fase,
de integracion y normalizacién, en la que las PcD se consideran, finalmente, un animal
humano. Se las incorpora a la sociedad respetando sus diferencias y tratando de adaptar

el entorno para su mejor integracion. El énfasis en la condicion de persona es apropiado
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para concluir en el dltimo de los modelos a analizar, el modelo de los derechos, que gira

alrededor de estos conceptos.

El modelo de los derechos culmina el proceso de humanizacion de la persona con
discapacidad. Su punto de partida es la dignidad de la persona con discapacidad, al igual
que la de cualquier otra persona. Y ya que toda persona es sujeto de derecho y tiene
personalidad juridica (lo cual hace que sea titular de derechos y obligaciones y sujeto de

relaciones juridicas), las PcD también los son. (Seoane, 2004).

2.1.5. La aplicacion de los modelos a las personas sordas.

Existen diversas concepciones de la sordera, socialmente construidas, que
influyen directamente en la situacion y la autopercepcion de las personas con dificultades

auditivas (Pérez de la Fuente, 2014).

Tales concepciones se vinculan con los modelos descritos anteriormente y tienen
aspectos particulares que establecen distintas formas de ver y de entender a las personas

sordas, por lo cual se describen en este apartado.

Segun Pérez de la Fuente (2014) se encuentra, por un lado, el modelo médico (al
que hicimos referencia en el punto 2.1.2.) por el cual se intenta “normalizar’ a las
personas que tienen dificultades o limitaciones en la audicion. Este enfoque toma como
referencia a los oyentes -en tanto constituyen la medida de la normalidad- comparando
desde ahi a éstos con las personas sordas, a quienes les falta algo (Burad, 2005). Esta
perspectiva ha tenido su traslacion en visiones que dan predominancia a la comunicacién

oral, en lo que se conoce como oralismo. (Pérez de la Fuente, 2014).

Por otra parte, el modelo social considera que estas personas forman una minoria
cultural y linglistica. Segun esta perspectiva, forman un colectivo, con una identidad
especifica, que requiere una protecciéon adecuada con reivindicaciones propias de las
politicas de la identidad. Este enfoque interpreta que las demandas de las personas
sordas tienen mas que ver con las de las minorias culturales y linglisticas, que con las

demandas de las PcD.
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Este modelo socio linglistico cultural esta centrado en la lengua y en la cultura, en
la experiencia de SER-SORDO', en los valores que el grupo de personas sordas
sustentan, en su costumbres, su manera de relacionarse con sus pares, etc. La forma de
comunicacion por ellas utilizada no aparece como una desviacion de la lengua hablada
sino que, dentro de esta mirada, la lengua de sefias aparece como una lengua en si
misma (la lengua natural del sordo -su primera lengua-), independientemente de cualquier
lengua hablada y con caracteristicas propias que determinan una cultura particular. Lo
manifestado, no implica que deban ser analfabetos en espafiol sino que, adquirida su
primera lengua, el hecho de aprender a leer y escribir en espafiol (como segunda lengua)
le otorga a la persona sorda la libertad para cambiar su comportamiento linglistico segun
las circunstancias y los interlocutores con quienes quiera comunicarse, pero sin perder su

propia identidad lingtistica y cultural. (Burad, 2005)

De lo expresado puede apreciarse la importancia que las propias personas sordas
dan a la posibilidad de usar las dos lenguas, porque lo importante no es sélo la lengua en
si sino también la cultura que vehiculiza. Al respecto, Skliar dice que “detras de esas
lenguas existen culturas, instrumentos, modos de organizacion, formas de ver el mundo y

contenidos culturales”.*!

Esta defensa del trato de las personas sordas como una minoria linglistica se
enmarca, ademas, en el modelo de los derechos tal como puede verse en lo expuesto en

el Primer Congreso Nacional de Sordos, donde uno de los expositores sordos expreso:

“Lo primero que quiero preguntarles a todos los sordos argentinos es ¢Qué necesitamos?
iDerechos Humanos!...Por supuesto que todo ser humano tiene derecho a escuchar, pero
también tiene derecho a ser sordo si asi lo desea. En Argentina y en el mundo la mayoria,
una gran mayoria de las personas sordas optamos por ser sordas. Prevalece el derecho a
SER-SORDO..."",

1%se utiliza la mayuscula al escribir la palabra Sordo para hacer referencia al colectivo de personas sordas de
ambos sexos y como pertenecientes a una cultura propia y diferente.

YSkliar, C. (1997). La educacién de los sordos. Una reconstruccidn histérica, cognitiva y pedagdgica,
Mendoza: Ediunc.

Lemmo, P. -lider de la Confederacién Argentina de Sordomudos (CAS)-, Primer Congreso Nacional de
Sordos (2002). El texto completo puede leerse en http//sitiodesordos.com.ar.
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2.2. Concepto de la discapacidad segun los distintos paradigmas

2.2.1 Concepto segun el modelo médico -CIDDIM-, 1980.

En los afios 70" la Organizacion Mundial de la Salud (OMS) se plantea la
necesidad de traspasar las barreras del proceso de la enfermedad en su secuencia:
Etiologia - Patologia - Manifestacion. Pretende ir mas all4, con la clasificacién de las
consecuencias que la enfermedad deja en el individuo, tanto en su propio cuerpo como
las repercusiones en su actividad y en su relacion con el entorno. La OMS no fue ajena al
problema terminoldégico (los términos que surgian del campo de la ciencia acababan
teniendo un mal uso, quedando degradados y utilizados como insultos). Tuvo que
consensuar, como paso previo a la elaboracién de la Clasificacién, un marco de referencia
conceptual. Asi mismo, durante los afios subsiguientes a la aprobacién de la Clasificacion,
tuvo que llegar a un acuerdo sobre la utilizacién de los términos mas importantes con una
serie de organizaciones internacionales. Pese a todo ello, no se ha podido evitar el uso
como sinénimos, no solo en la lengua comun sino, incluso, en mucha de la literatura

especializada, de términos y conceptos de naturaleza diferente promulgados por la OMS.

La Clasificacion Internacional de Deficiencias, Discapacidades y Minusvalias
(CIDDM) de 1980 de la OMS propone el esquema: Enfermedad - Deficiencia -
Discapacidad - Minusvalia. En él, siempre dentro de la “experiencia de la salud”, ha de
entenderse que: "Una deficiencia es toda pérdida o anormalidad de una estructura o
funcion psicoldgica, fisiologica o anatémica”. "Una discapacidad es toda restriccion o
ausencia (debida a una deficiencia) de la capacidad de realizar una actividad en la forma
o dentro del margen que se considera normal para un ser humano. "Una minusvalia es
una situacion desventajosa para un individuo determinado, consecuencia de una
deficiencia o una discapacidad, que limita o impide el desempefo de un rol que es normal

en su caso (en funcién de su edad, sexo o factores sociales y culturales)”. =

Puede notarse que se define por las carencias que presenta el individuo con

alguna discapacidad, valorando la diferencia en forma negativa.

13Propuesta con caracter experimental por la Organizacion Mundial de la Salud en Ginebra, 1980.
International Classification of Impairments, Disabilities, and Handicaps (Geneva: World Health Organization,
1980).
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La relacion causal entre dichos niveles de las consecuencias de la enfermedad es
evidente en las propias definiciones de los mismos. Una deficiencia puede producir una
discapacidad y la minusvalia puede ser causada por cualquiera de las dos anteriores.
Dicha causalidad y linealidad en el planteamiento de la CIDDM ha sido de los extremos

mas criticados de la misma.

Resulta interesante, a pesar de las criticas, conocer los fundamentos que

impulsaron a adopcion del término discapacidad:

La opcidn a favor de estos términos se basa en que son suficientemente abiertos: el prefijo
“dis” alude a una alteracion ni absoluta ni de todos los aspectos de las personas. El prefijo
“in” nos parece mas totalizante y peyorativo, por lo cual no nos inclinamos al término

“incapacidad”.**

Una de las pretensiones basicas en el campo de la terminologia aplicada a la
discapacidad de esta Clasificacion, en la linea de la neutralidad ideolégica, fue la
intencién de evitar la sustantivacion de situaciones adjetivas. Se trataba de mostrar al
individuo antes como persona que como sujeto de una determinada situacion limitante. La
manera de lograrlo era anteponer siempre el “persona con...”, haciendo de esta manera
mas relevante la integridad individual que la situacién adjetiva (por descriptiva) de una

circunstancia personal concreta.

Pese al indudable empefio puesto por la OMS en la CIDDM para que los términos
de la misma fueran positivos, han sido muchas las voces que se han alzado en contra de
una Clasificacion que enumeraba las situaciones limitantes, restrictivas y de desventaja.

Esta perspectiva condujo a una nueva revision de la terminologia empleada.

2.2.2. Concepto segun el modelo social -CIF-, 2001.

Las criticas conceptuales y practicas al modelo médico, cuya traduccién fue la
CIDDM 1980, movieron a la Organizacién Mundial de la Salud a revisar su clasificacion y

su definicion de discapacidad con el propédsito de armonizar la aproximacién médica y la

“14° Congreso Mundial en Winnipeg, Minitota, Canadd, 1980, Capitulo Conceptos Fundamentales
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aproximacion social. El resultado de esta sintesis es la Clasificacién internacional del
funcionamiento, la discapacidad y la salud -CIF 2001- (OMS, 2001, 18).

El cambio de enfoque es perceptible: de una clasificacibn de consecuencias de
enfermedades (CIDDM 1980) a una clasificacién de “componentes de salud” (CIF 2001)
de aplicacién universal, valida para todas las personas y no soélo para las personas con

discapacidad, e integrando aspectos biomédicos y sociales (OMS, 2001, 2-5).

Los elementos clave de la CIF 2001 son las funciones, las actividades y la
participacién, y los factores ambientales o contextuales. Su contrapartida esta constituida
por las deficiencias, las limitaciones en la actividad y las restricciones en la participacion,
que se refieren a los problemas o dificultades en alguno de los componentes anteriores.

En otras palabras, los aspectos positivos y negativos de la salud y la vida de un individuo.

Ahora el significado de la discapacidad ya no depende solo de la persona sino
también de los grupos sociales de los que forma parte. De la discapacidad como
deficiencia y responsabilidad individual se ha pasado a la discapacidad como diferencia y
al reconocimiento de la responsabilidad social (OMS 2001, 4-22). La discapacidad es un
fendmeno multidimensional, resultado de la interaccion de las personas con su entorno
fisico y social, que integra los diversos factores de funcionamiento y discapacidad junto a

los factores ambientales que interactdan con ellos (OMS, 2001, 22).

Asi expresado, discapacidad puede ser considerado un término técnico abarcativo
gue resume todo un proceso que involucra a la persona con un estado negativo o
problema de salud en interaccion con el contexto, y que puede afectar las actividades y la

participacion propias del funcionamiento humano. (Pantano, 2008).

2.2.3. Concepto segun el modelo de los derechos. Convencién Internacional sobre los
Derechos de las personas con discapacidad, 2006.

Finalmente, el Gltimo concepto que nos parece apropiado incorporar es el que
brinda la Convencion sobre los derechos de las personas con discapacidad, aprobada en
Nueva York por la Asamblea General de las Naciones Unidas el 13 de diciembre de 2006,
sobre la cual profundizamos en el apartado de marco legal de este trabajo. La

Convencion es un ejemplo eminente del modelo de los derechos, una nueva respuesta
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tedrica y normativa que pretende armonizar los modelos anteriores con el complemento
de otras propuestas. Su nocion de persona con discapacidad ratifica su intencion
armonizadora: “Las personas con discapacidad incluyen a aquellas que tengan
deficiencias fisicas, mentales, intelectuales, o sensoriales a largo plazo que, al interactuar
con diversas barreras, puedan impedir su participacion plena y efectiva en la sociedad, en

igualdad de condiciones con las deméas™®

2.3. Clasificacion de las discapacidades

El Ministerio de Salud agrupa a las PcD en cinco categorias: motora, visceral,

mental, auditiva y visual.'®

Discapacidad Motora:

“Se considera discapacidad motora a un término global que hace referencia a las
deficiencias'’en las funciones y estructuras corporales de los sistemas
osteoarticular y neuro-musculotendinoso (asociadas o no a otras funciones y/o
estructuras corporales eficientes), y las limitaciones®® que presente el individuo al
realizar una tarea o accién en un contexto/entorno normalizado, tomado como
paradmetro su capacidad/habilidad real, sin que sea aumentada por la tecnologia o

dispositivos de ayuda o terceras personas”. (Disposicion N° 170/2012)

Discapacidad Visceral:

“Se considera discapacidad visceral a un término global que hace referencia a las
deficiencias en las funciones y estructuras corporales de los sistemas
cardiovascular, hematoldgico, inmunolégico, respiratorio, digestivo, metabdlico,
endocrino y genitourinarias (asociadas o no a otras funciones y/o estructuras

corporales deficientes), y las limitaciones que presente el individuo al realizar una

>Convencion sobre los derechos de las personas con discapacidad, articulo 1, parrafo segundo.

'® Ministerio de Salud- Servicio Nacional de Rehabilitacién. Anuario Estadistico Nacional sobre discapacidad,
2013:10-11

7 se considera deficiencia a la anormalidad o pérdida de una estructura o de una funcién fisiolégica, CIF —
OMS, 2001.

¥ Se considera limitacion en la actividad, a la dificultad que un individuo puede tener para realizar
actividades comparandola con la manera en que se espera que la realizaria una persona sin esa condicion de
salud, CIF — OMS, 2001.
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tarea o accién en un contexto/entorno normalizado, tomado como parametro su
capacidad/habilidad real”. (Disposicion N° 2574/2011)

Discapacidad Mental:

“Se define a la Discapacidad Mental como un término global que hace referencia a
las deficiencias en las funciones mentales y estructuras del sistema nervioso
(asociadas 0 no a otras funciones y/o estructuras corporales deficientes), y en las
limitaciones que presente el individuo al realizar una tarea o acciobn en un
contexto/entorno normalizado, tomando como parametro su capacidad habilidad
real, sin que sea aumentada por la tecnologia o dispositivos de ayuda o de

terceras personas”. (Disposicion N° 171/2012)

Discapacidad Auditiva:

“Se considera discapacidad auditiva a un término global que hace referencia a las
deficiencias en las funciones y estructuras corporales del sistema auditivo
(asociado o0 no a otras funciones y/o estructuras corporales deficientes), y las
limitaciones que presente el individuo al realizar una tarea o accién en un contexto/
entorno normalizado, tomado como parametro su capacidad / habilidad real, sin
gue sea aumentada por la tecnologia o dispositivos de ayuda o terceras personas”.
(Disposicion N° 2118/2011)

Discapacidad Visual:

“Se considera discapacidad visual a un término global que hace referencia a las
deficienciasl en las funciones visuales y estructuras corporales del ojo y/o sistema
nervioso (asociado o no a otras funciones y/o estructuras corporales deficientes), y
las limitaciones2 que presente el individuo al realizar una tarea o accion en un
contexto/entorno normalizado, tomado como parametro su capacidad/habilidad
real y las restricciones en su desempefio, considerando los dispositivos de ayudas
Opticas adaptaciones personales y/o modificaciones del entorno”. (Disposicién N°
2230/2011)
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2.3.1. Recomendaciones en el trato segun cada discapacidad.

La OIT (2013) establece una serie de recomendaciones para dirigirse a cada

persona en funcién de su discapacidad.

Incluimos a aquellas nos han servido como marco para las entrevistas realizadas

en este trabajo.

a) Para dirigirse a una persona con discapacidad mental:

b)

Ser natural, tratando a la persona con respeto, de acuerdo a su edad y capacidad.

Centrar la atencion en la persona. Su discapacidad es s6lo una caracteristica mas.
Hablarle a la persona, no a su acompafante. En caso de ser necesario, es mas
adecuado esperar a que el acompafante intervenga por propia iniciativa.

Utilizar un lenguaje y vocabulario sencillo, asegurando la comprension de la
informacion transmitida.

Dar instrucciones breves, claras y concisas acompafadas, si es posible, de
modelos de accion.

Suministrar no mas de dos o tres instrucciones a la vez.

Para dirigirse a una persona con discapacidad auditiva:

Ser natural, tratando a la persona con respeto, de acuerdo a su edad y capacidad.
Pararse al frente y hablar de forma pausada, modulando adecuadamente.

Utilizar el lenguaje gestual al conversar.

Cuidar de no cubrir la cara con las manos o con otros elementos (lapices, chicles,
etc.) al dirigirse a la persona.

Hablar con un nivel de voz natural y vocalizando. Utilizar expresiones faciales,
pero sin exagerar los gestos. No hablar demasiado rapido.

Acercarse a la persona, pero no gritar, ya que el rostro se transforma. El

interlocutor no capta el contenido de las palabras, sélo ve un rostro hostil.
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Mirar a los ojos al interlocutor propiciara la confianza en ambos. En general, las
personas sordas son muy expresivas gestualmente, lo que nos puede ayudar a
saber si estamos teniendo éxito y la comunicacion es correcta.

Aclarar con otras palabras si la persona no comprende las primeras.

Reiterar por escrito lo concerniente a informacion y datos importantes.

Evitar crear sonidos innecesarios, como agitar llaves, pasar paginas o tamborilear
con un lapiz contra la mesa.

Si no se entiende bien algo de lo que ha dicho, hay que pedirle que lo repita y no
hacer como que se ha comprendido. Si la persona con limitaciones auditivas no
comprende bien una informacién hay que repetirsela o utilizar sinénimos.

No incomodarse o sorprenderse con la manera de hablar de la persona, el ritmo
del habla o la eleccion de las palabras.

Si la persona esta acompafada de un intérprete de lengua de sefias, dirigirse a la

persona, no al intérprete.

Para dirigirse a una persona con discapacidad visual:

Ser natural, tratando a la persona con respeto, de acuerdo a su edad y capacidad.
Centrar la atencién en la persona. La discapacidad es s6lo una caracteristica mas
de su identificacion.

Dirigirse a la persona, no a su acompafante. En caso de ser necesario, es mas
adecuado esperar a que el acompafante intervenga por propia iniciativa.
Identificarse verbalmente y asegurarse de que sepa quién se dirige a él.

No ausentarse sin avisar de forma previa.

Preguntar directamente a la persona si requiere de colaboracion o ayuda. Nunca
trasladarlo sin consultarle previamente.

Se puede tocar a la persona a la vez que se le habla. Esto sirve para captar su
atencion.

Recordar que las personas que no ven, perciben con mayor intensidad otros
estimulos, por ejemplo, los auditivos.

Mantener un entorno ordenado, evitando puertas entreabiertas, objetos fuera de su

sitio, etc.
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d) Para dirigirse a una persona con discapacidad motora:

e Ser natural, tratando a la persona con respeto.

e Centrar la atencion en la persona antes que en su discapacidad. Esta es s6lo una
caracteristica mas de su identificacion.

¢ Dirigirse a la persona, no a su acompafiante.

e En compafia de alguien que camina despacio y/o utiliza muletas, ajustar el paso al
suyo.

e Para hablar con una persona en silla de ruedas, siempre que sea posible, situarse
de frente y a su misma altura.

e Ofrecer ayuda para alcanzar o levantar objetos, abrir puertas o ventanas, usar
maquinas expendedoras y otro tipo de equipos.

e Si se desconoce el manejo de alguna ayuda técnica (silla de ruedas, andador,

teclados especiales, etc.), preguntarle al usuario como ayudatrle.

2.4. Definicién de terminologia

El titulo de este trabajo hace referencia a las PcD. En este apartado explicamos

las razones de dicha denominacién a este colectivo.

Pantano (2007) hace mencion a que cuando se habla de personas con
discapacidad se enfatiza el hecho de “ser persona”. En ese sentido, el Diccionario de la
Lengua Espafiola define *“persona” en extension y profundidad, destacandose
basicamente que se refiere al “individuo de la especie humana”, “sujeto de derecho”.
Implica aludir al ciudadano, jefe de familia, consumidor, vecino, fanatico de algun deporte,
socio, espectador, cliente, votante, ocupado o desocupado, es decir: al miembro
potencialmente activo de la comunidad. Al hablar de PcD se pone el foco en lo que “se es”

y no en lo que “se tiene”.
Resulta entonces que nos referimos a una persona que tiene una discapacidad,

por lo cual decimos persona con discapacidad, expresion que conduce también a

reconocer y valorar las capacidades de cada uno e interpretar sus necesidades.
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Por otra parte, en el marco del modelo de la diversidad funcional descripto en
punto 2.1.4, Palacios y Romafach (2006) entienden que resulta imprescindible la
eliminacioén de los conceptos vinculados con la capacidad, buscando un nuevo término en
el que una persona pueda encontrar una identidad que no sea percibida como negativa.
El término propuesto y defendido en el modelo de la diversidad es el de “mujeres y
hombres discriminados por su diversidad funcional” o, mas breve, “personas con

diversidad funcional”.

En este estudio adoptamos el término “personas con discapacidad” dado que es el
que tiene un uso mas frecuente y, ademas, en virtud de que compartimos el criterio de

que esa denominacién destaca a la persona y no la discapacidad.

Sin embargo, nos resulta relevante hacer algunas aclaraciones sobre otras
terminologias utilizadas con cierta habitualidad. En ese sentido, Pantano (2007) plantea

los siguientes interrogantes:

“¢, Es lo mismo decir...
Persona con discapacidad que persona con “capacidades diferentes”?

Persona con discapacidad que persona con “necesidades especiales™?

La autora sefiala que no se trata de personas con capacidades diferentes ya que
cuando hablamos de discapacidad se entiende que se ven afectadas o reducidas alguna/s
capacidades (ejemplo caminar, oir, ver, etc.). No se pasa a tener “otras capacidades”,
distintas capacidades. Son las mismas, pero acotadas, disminuidas. Se trata, entonces,
de “personas con discapacidad”. No son “personas con capacidades diferentes”.
¢ Diferentes a qué? ¢ Al promedio? Una capacidad diferente seria, por ejemplo, la que le
permitiese a un hombre volar o ver a través de las paredes o predecir el futuro. Se tiene,
entonces, discapacidad, en cuanto diferente puede ser la manera en que se desenvuelve
la persona (por ejemplo, no se desplaza con sus piernas) y esa diferencia en su
funcionamiento no solo esta dada por el estado de salud de la persona sino también por la

interaccion de ese estado con el entorno.

Pantano tampoco coincide con la denominacién “persona con necesidades

especiales” ya que considera que todos los individuos tenemos las mismas necesidades
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(fisiolégicas, de alimentacion, de seguridad, de estima, de autorrealizacion, etc.). Lo que
diferencia a las PcD es que tienen mayor dificultad para satisfacerlas, y requieren en

algunos casos adaptaciones en general del entorno.

Finalmente, la autora hace referencia a la correcta denominacion de las personas
que no poseen discapacidad ya que es comun que cuando se las denomina se utilicen
frases como “los normales”, “los sanos”, “los que no tienen defectos”. Con lo cual, también
afecta indirecta y negativamente al universo de las PcD. Por ello, al menos en ambitos
técnicos o especificos, Ultimamente parece apreciarse una tendencia a utilizar los
términos neutros de personas con y personas sin discapacidad (PsD), lo que objetiva el

tratamiento.

2.5. Marco legal.

El marco legal que se vincula con las personas con discapacidad es muy amplio,
por ende, en el presente estudio nos abocamos a hacer una resefia de aquellas leyes y

normas que tienen una relacion directa con la tematica tratada.

2.5.1. Normativa nacional

2.5.1.1. La Constitucion Nacional

Méas all4d de los principios generales y los derechos y garantias de todos los
habitantes de la Nacién, cuando se refiere al apartado de “Autoridades de la Nacién”,
especificamente a las responsabilidades del poder legislativo, establece como una de

ellas:

“Legislar y promover medidas de acci6on positiva que garanticen la igualdad de
oportunidades y de trato, y el pleno goce y ejercicio de los derechos reconocidos por esta
Constitucion y por los Tratados Internacionales vigentes sobre derechos humanos, en
particular respecto de los nifios, las mujeres, los ancianos y las personas con

discapacidad.”®

19 Constitucion Nacional, Art. 75, Inc. 23.
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Es en tal sentido, que los constituyentes indican algo concreto a los congresales,
legisladores de ambas camaras: “legislar y promover medidas de accidén positiva que
garanticen la igualdad real de oportunidad de oportunidades y trato. Al mismo tiempo, se
le confiere a los mas vulnerables de la sociedad (mujeres, ancianos y PcD) la facultad de

adquirir derechos reales destinados especificamente a ellos”.?

2.5.1.2. Ley 22431.

Mediante la Ley N° 22.431 se establece un sistema de proteccién integral de las
personas discapacitadas, disponiéndose (como se comentara en la introduccién de este
estudio) a través de su articulo 8° modificado por la Ley N° 25.689, que el Estado
Nacional -entendiéndose por tal los tres Poderes que lo constituyen, sus organismos
descentralizados o autarquicos, los entes publicos no estatales, las empresas del Estado
y las empresas privadas concesionarias de servicios publicos- esta obligado a ocupar
personas discapacitadas que reunan condiciones de idoneidad para el cargo, en una
proporcion no inferior al CUATRO POR CIENTO (4%) de la totalidad de su personal y a

establecer reservas de puestos de trabajo a ser exclusivamente ocupados por ellas.

Asimismo, establece que el porcentaje determinado sera de cumplimiento
obligatorio para el personal de planta permanente, para los contratados cualquiera sea la
modalidad de contratacion y para todas aquellas situaciones en que hubiere tercerizacion

de servicios.

Con la finalidad de su efectivo cumplimiento establece un sistema de veeduria con
participacién del Ministerio de Trabajo, Empleo y Seguridad Social y la Comision Nacional

Asesora para la Integracion de Personas Discapacitadas.

Ademdas especifica que, en el supuesto que el ente que efectlie una convocatoria
para cubrir puestos de trabajo no tenga relevados y actualizados sus datos sobre la
cantidad de cargos cubiertos con personas con discapacidad, se considerara que

incumple la obligacién de ocupar la proporcién minima del CUATRO POR CIENTO (4%)

%% Gil, N. et al (2007). Inclusion Laboral de Personas Discapacitadas en el Estado Nacional. Buenos Aires:
Observatorio de Politicas Publicas del Cuerpo de Administradores Gubernamentales de la Jefatura de
Gabinete de Ministros.
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pudiendo los postulantes con discapacidad hacer valer de pleno derecho su prioridad de

ingreso a igualdad de mérito.

Por otra parte, establece que, de verificarse tal situacién, se considerara que los
responsables de los entes incurren en incumplimiento de los deberes de funcionario
publico, correspondiendo idéntica sancion para los funcionarios de los organismos de

regulacién y contralor de las empresas privadas concesionarias de servicios publicos.

También dispone que el Estado de asegurar que los sistemas de seleccion de
personal garanticen las condiciones establecidas en la normativa y proveer las ayudas
técnicas y programas de capacitacion y adaptacidbn necesarios para una efectiva

integracién de las PcD en sus puestos de trabajo.

El referido ordenamiento obliga a los sujetos alcanzados a priorizar, a igual costo y
en la forma que establezca la reglamentacién, las compras de insumos y provisiones de
aquellas empresas que contraten a PcD, situacién que deberd ser fehacientemente

acreditada.?

En otro orden, define que las PcD que se desempefien en los entes indicados en
el articulo 8°, deben gozar de los mismos derechos y estardn sujetas a las mismas
obligaciones que la legislacion laboral aplicable prevé para el trabajador normal.? (Lo
destacado es nuestro; nétese la influencia del modelo médico y la no coincidencia con lo

expresado en el punto 2.5. “in fine” de este trabajo).

2.5.1.3. Decreto 1101/87.

Se crea la Comisiébn Nacional Asesora para la Integracibn de Personas
Discapacitadas (Co.N.A.Dis) con dependencia directa del Poder Ejecutivo Nacional. Entre
sus funciones, con relacion al tema que nos convoca, esta la de “evaluar el cumplimiento
de la Ley Nro. 22431 y demas instrumentos legales y reglamentarios relacionados con las

personas discapacitadas y analizar la conveniencia de que se sancionen normas

! Ley 22431, Art. 8° Bis.
2| ey 22431, Art. 10°
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complementarias o modificatorias que resulten indispensables para el logro de los fines

perseguidos, en coordinacion con todos los organismos competentes”.?®

2.5.1.4. Decreto 312/10.

El Poder Ejecutivo Nacional mediante el decreto 312/2010, reglamento el Art. 8° de
la Ley n° 22.431, modificado por la Ley Nacional N° 25.689.

En dicho decreto se establece que en todos los procesos de seleccion y concursos
para la cobertura de vacantes, y en las contrataciones de servicios personales, de
locacion de servicios o de obra intelectual, bajo cualquier modalidad, las jurisdicciones,
organismos descentralizados y entidades comprendidas en su ambito de aplicacién deben
efectuar la consulta previa, en la pagina web del Ministerio de Trabajo, Empleo y
Seguridad Social, del registro que se encuentra confeccionado con los perfiles de los
postulantes inscriptos, a los efectos de participar en el proceso de seleccion. Al respecto,
el Ministerio de Trabajo, Empleo y Seguridad Social otorga a las jurisdicciones,
organismos descentralizados y entidades antes referidas, una clave de acceso para
consultar el Registro mencionado, debiendo registrar las consultas que se generaran al

mismo.?*

Dispone que la verificacion del cumplimiento de las previsiones establecidas es
responsabilidad del titular del servicio de administracion de recursos humanos o del area
especifica de contrataciones en su caso, conjuntamente con el titular de la unidad de
auditoria interna de la jurisdiccién, organismo descentralizado o autarquico, ente publico
no estatal, empresa del estado o empresa privada concesionaria de servicios publicos, los
que son solidariamente responsables, con el alcance de lo establecido en el tercer parrafo

"in fine" del articulo 8° de la ley n® 22.431. #

Asimismo, se establece que cuando se concrete la incorporacion de personas con
discapacidad en planta permanente, transitoria o bajo cualquier modalidad de

contratacion, los organismos respectivos deben instrumentar las medidas necesarias

“Decreto 1101/87, Art. 2°, Inc. d.
*Decreto 312/2010, Art. 3°.
25Op. citada, Art. 5°.
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para una efectiva adaptacion de los ingresantes a sus funciones de trabajo. A tal efecto,
pueden requerirle a la Co.Na.Dis y al Ministerio de Trabajo, Empleo y Seguridad Social, la

asistencia técnica y las acciones de capacitacion en los organismos involucrados.?®

Ademas dispone que en aquellas situaciones en que hubiere tercerizacion de
servicios, cualquiera fuere la modalidad de contratacion empleada, debe incluirse en los
respectivos pliegos de bases y condiciones particulares, que el proponente debera
contemplar en su oferta la obligacion de ocupar, en la prestacion de que se trate, a
personas con discapacidad, en una proporcién no inferior al 4% de la totalidad del
personal afectado a la misma. 2’ Si se produjera un empate de ofertas, debe considerarse
en primer término aquella empresa que tenga contratadas a personas con discapacidad,
situacion que debera ser fehacientemente acreditada. En el caso en que la totalidad de
las empresas igualadas hubiera personal con discapacidad, se priorizara, a igual costo,
las compras de insumos y provisiones de aquellas empresas que contraten o tengan en

su planta de personal el mayor porcentaje de personas discapacitadas empleadas. %

2.5.2. Convenciones Internacionales vigentes.

Actualmente existen dos Convenciones Internacionales vigentes. La “Convencion
Interamericana para la Eliminacién de Todas las Formas de Discriminacién contra las
Personas con Discapacidad” y la “Convencion Internacional sobre Derechos de las

Personas con Discapacidad”.

La primera es una Convencion regional, la segunda es una Convencion
Internacional. La Interamericana apunta exclusivamente a evitar la discriminacion, la
Convencion Internacional es amplia e integral y desarrolla una amplia gama de

situaciones de las personas con discapacidad. (Rosales, 2007).

2.5.2.1. La “Convencion Interamericana para la Eliminacion de Todas las Formas de

Discriminacion contra las Personas con Discapacidad”

*®0p. citada, Art. 6.
“’0Op. citada, Art. 7.

28Op. citada, Art. 8°
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Se encuentra vigente y fue incorporada al derecho interno por la ley 25.280, cuyo
objetivo es la prevencién y eliminacion de todas las formas de discriminacion contra las
personas con discapacidad y propiciar su plena integracion en la sociedad. Esta
Convencion sancionada en julio de 1999 en la Ciudad de Guatemala. En su breve
articulado hace un inventario de las principales politicas publicas que pueden tener
relacién con la promocién de derechos de las personas con discapacidad y exhorta a los
gobiernos a ponerlas en practica. También sefiala la necesidad de que los cargos de
relevancia en el tema, sean cubiertos por personas con idoneidad y preferentemente por

una persona con discapacidad, que relna las condiciones necesarias.

2.5.2.2. La “Convencién Internacional sobre Derechos de las Personas con Discapacidad”

Tras un proceso abierto y transparente, en el que se permitié la participacion de
todas las partes interesadas, en particular de las PcD y las organizaciones que las
representan, la Asamblea General de las Naciones Unidas adoptd, el 13 de diciembre de
2006 (resolucion 61/106), la Convencién sobre los derechos de las personas con
discapacidad (CDPD). Esta se define como una “convencion amplia e integral para
proteger y promover los derechos y la dignidad de las personas con discapacidades que
contribuird significativamente a paliar la profunda desventaja social de las personas con
discapacidad y promoverd su participacion, con igualdad de oportunidades, en los ambitos
civil, politico, econémico, social y cultural, tanto en los paises en desarrollo como en los
desarrollados” (Preambulo, (y)). La Convencién no establece nuevos derechos, sino que
reitera, refuerza y actualiza los derechos consagrados en otros instrumentos
internacionales, confirma que esos derechos se aplican a las personas con
discapacidades, preveé la creacion de un Comité sobre los derechos de las personas con
discapacidad para supervisar el cumplimiento de la Convencion y obliga a los Estados
Parte a consultar estrechamente e implicar activamente a las personas con
discapacidades, a través de las organizaciones que las representan, en la elaboracion y
aplicacion de leyes y politicas para aplicar la Convencién y en otros procesos de toma de

decisiones que afectan a las personas con discapacidades.

La Republica Argentina adoptd la Convencion de los Derechos de las Personas

con Discapacidad mediante la aprobacion de la Ley 26.378, el 21 de mayo de 2008. La
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Convencion, como tratado internacional, asume jerarquia superior a la leyes de acuerdo

art.75, inc 22 de la Constitucién Nacional.

Lo primero que surge de la lectura de la Convencion es que la misma esta
planteada como un tratado de Derechos Humanos y en general tiene la caracteristica
integral de estos e incorpora también derechos ya reconocidos en otros tratados
internacionales a las personas en general. Segun Rosales (2007): “No es esta
Convencion el primer documento sobre discapacidad en el derecho internacional, pero es
el primero con el que los Estados firmantes se obligaran con las caracteristicas de un

tratado.”

En efecto, dicha Convencion contiene los siguientes principios generales:

“Los principios de la presente Convencién seran:

a) Elrespeto de la dignidad inherente, la autonomia individual, incluida la
libertad de tomar las propias decisiones, y la independencia de las
personas;

b) Lano discriminacion;

c) Laparticipacion e inclusion plenas y efectivas en la sociedad;

d) El respeto por la diferencia y la aceptacion de las personas con
discapacidad como parte de la diversidad y la condicién humanas;

e) Laigualdad de oportunidades;

f) Laaccesibilidad;

g) Laigualdad entre el hombre y la mujer;

h) Elrespeto ala evolucion de las facultades de los nifios y las nifias con

discapacidad y de su derecho a preservar su identidad”.?

Aqui se hace mencion principalmente a dos conceptos. En primer lugar, el de la
dignidad inherente a toda persona humana, que constituye uno de los fundamentos del
modelo de los derechos humanos. En segundo término, a la autonomia individual,
entendiendo por ella la libertad de tomar las propias decisiones y la independencia de las

personas. Y ello apunta a que las PcD puedan resultar realmente autbnomas para lo cual

29 L . . .
Convencidn Internacional sobre Derechos de las Personas con Discapacidad, art. 3°. (Subrayado nuestro)
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es menester fomentar un cambio en la sociedad, eliminado barreras fisicas, psicolédgicas,
comunicacionales o culturales, que impidan una vida lo suficientemente independiente
(Eroles y Fiamberti 2007).

A continuacion, nos centramos en determinados articulos que se vinculan en forma

mas directa con el tema de este estudio.

El articulo 24 reconoce la importancia de la educacion para que las personas con
discapacidades puedan participar efectivamente en una sociedad libre, incluido en el
empleo; insta a los Estados Partes, entre otras cosas, a que se aseguren de que su
sistema educativo es inclusivo a todos los niveles y de que las personas con discapacidad
tienen acceso a la educacién superior, la formacion profesional, la educacion para adultos
y el aprendizaje durante toda la vida sin discriminacion y en igualdad de condiciones con

los demas, y de que se realizan ajustes razonables para las personas con discapacidad.

En el Art. 27, que se relaciona con Trabajo y Empleo, La Convencion establece:

“1. Los Estados Partes reconocen el derecho de las personas con discapacidad a trabajar,
en igualdad de condiciones con las demas; ello incluye el derecho a tener la oportunidad
de ganarse la vida mediante un trabajo libremente elegido o aceptado en un mercado y un
entorno laborales que sean abiertos, inclusivos y accesibles a las personas con
discapacidad. Los Estados Partes salvaguardaran y promoveran el ejercicio del derecho al
trabajo, incluso para las personas que adquieran una discapacidad durante el empleo,
adoptando medidas pertinentes, incluida la promulgacion de legislacion, entre ellas:

a) Prohibir la discriminacién por motivos de discapacidad con respecto a todas las
cuestiones relativas a cualquier forma de empleo, incluidas las condiciones de seleccion,
contratacion y empleo, la continuidad en el empleo, la promocién profesional y unas
condiciones de trabajo seguras y saludables;

b) Proteger los derechos de las personas con discapacidad, en igualdad de
condiciones con las demas, a condiciones de trabajo justas y favorables, y en particular a
igualdad de oportunidades y de remuneracién por trabajo de igual valor, a condiciones de
trabajo seguras y saludables, incluida la proteccion contra el acoso, y a la reparacion por
agravios sufridos;

c) Asegurar que las personas con discapacidad puedan ejercer sus derechos

laborales y sindicales, en igualdad de condiciones con las demas;
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d) Permitir que las personas con discapacidad tengan acceso efectivo a programas
generales de orientacion técnica y vocacional, servicios de colocacion y formacion
profesional y continua;

e) Alentar las oportunidades de empleo y la promocién profesional de las personas
con discapacidad en el mercado laboral, y apoyarlas para la busqueda, obtencién,
mantenimiento del empleo y retorno al mismo;

f) Promover oportunidades empresariales, de empleo por cuenta propia, de
constituciéon de cooperativas y de inicio de empresas propias;

0) Emplear a personas con discapacidad en el sector publico;

h) Promover el empleo de personas con discapacidad en el sector privado mediante
politicas y medidas pertinentes, que pueden incluir programas de accién afirmativa,
incentivos y otras medidas;

i) Velar por que se realicen ajustes razonables para las personas con discapacidad
en el lugar de trabajo;

)] Promover la adquisicion por las personas con discapacidad de experiencia laboral
en el mercado de trabajo abierto;

K) Promover programas de rehabilitacion vocacional y profesional, mantenimiento del

empleo y reincorporacion al trabajo dirigidos a personas con discapacidad.

2. Los Estados Partes aseguraran que las personas con discapacidad no sean sometidas a

esclavitud ni servidumbre y que estén protegidas, en igualdad de condiciones con las

demas, contra el trabajo forzoso u obligatorio.”30

Por otra parte, La Convencién incorpora una clausula muy poco usual respecto a
la capacitacion de quienes trabajen con personas con discapacidad. El inciso i) del
articulo 4 dice que los Estados deben “Promover la formacion de los profesionales vy el
personal que trabajan con personas con discapacidad respecto de los derechos
reconocidos en la presente Convencion, a fin de prestar mejor la asistencia y los servicios
garantizados por esos derechos”. Una clausula similar a esta fue incorporada por primera
vez en la Convencién Interamericana sobre Discapacidad® con la diferencia que en esta
Convencion que comentamos los Estados se comprometen a la formacion activa de
profesionales y personal, es decir, asumen una obligacion activa de promocion de los

derechos de la Convencion a través de la formacion de multiplicadores.

*0p citada, art. 27°.

L E| Articulo 111, 1 d) de la Convencién Interamericana de Discapacidad dice que los estados se comprometen
a: “d) Medidas para asegurar que las personas encargadas de aplicar la presente Convencién y la legislacion
interna sobre esta materia, estén capacitados para hacerlo”.
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Con respecto a la accesibilidad, en el Art. 9 a fin de que las personas con
discapacidad puedan vivir en forma independiente y participar plenamente en todos los
aspectos de la vida, los Estados Partes deben adoptar medidas pertinentes para asegurar
el acceso de las personas con discapacidad, en igualdad de condiciones con las demas,
al entorno fisico, el transporte, la informacion y las comunicaciones, incluidos los sistemas
y las tecnologias de la informacion y las comunicaciones, y a otros servicios e
instalaciones abiertos al publico o de uso publico, tanto en zonas urbanas como rurales.
Estas medidas, que incluyen la identificacion y eliminacién de obstaculos y barreras de

acceso, se deben aplicar, entre otras cosas, a:

a) Los edificios, las vias publicas, el transporte y otras instalaciones exteriores e
interiores como escuelas, viviendas, instalaciones médicas y lugares de trabajo;
b) Los servicios de informacién, comunicaciones y de otro tipo, incluidos los servicios

electrénicos y de emergencia. (...)

Esta accesibilidad, consideramos que ha de precisarse con las importantes

definiciones que trae la propia Convencion, y que transcribimos a continuacion:

(...) "Por 'ajuste razonable' se entenderan las modificaciones y adaptaciones necesarias y
adecuadas que no impongan una carga desproporcionada o indebida, cuando se requieran
en un caso particular, para garantizar a las personas con discapacidad el goce o ejercicio,
en igualdad de condiciones con las demas, de todos los derechos humanos y libertades
fundamentales; Por 'disefio universal' se entenderan el disefio de productos, entornos,
programas y servicios que puedan utilizar todas las personas, en la mayor medida posible,
sin necesidad de adaptacion ni disefio especializado. El 'disefio universal' no excluira las
ayudas técnicas para grupos particulares de personas con discapacidad, cuando se

necesiten”. *

Con relaciéon a la accesibilidad comunicacional, el art. 2 enuncia medios de
accesibilidad adecuados para personas ciegas -el Braille, los sistemas auditivos, los
medios de voz digitalizada, la tecnologia de la informacion- y destaca la incorporaciéon de
la lengua de sefias y otras formas de comunicacién no verbal. "Por ‘lenguaje’ se
entendera tanto el lenguaje oral como la lengua de sefias y otras formas de comunicacion

no verbal (...)". En lo que hace a este aspecto, se establece que se debe “facilitar el

32 . s . . . °
Convencién Internacional de los derechos de las personas con discapacidad, Art. 2°.
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aprendizaje de la lengua de sefias y la promocion de la identidad linglistica de las

n33

personas sordas™” y proteger el derecho a la libertad de expresion y opinion mediante la

forma de comunicacién que se elija libremente, promoviendo la aceptacién y facilitacién

del uso de la lengua de sefias y su reconocimiento.®*

El 30/01/13 la ONU emitié su informe®, con aspectos positivos y recomendaciones
para el cumplimiento de la Convencion Internacional de los Derechos de las Personas con
Discapacidad en la Argentina. Entre las principales recomendaciones relacionadas con el

tema que nos ocupa, especificamente sobre el articulo 27 sobre trabajo expresan:

“El Comité toma nota de la normativa laboral que establece la obligacion de un cupo laboral
del 4% para personas con discapacidad en el sector publico (Ley No. 25.689), asi como de
los diferentes programas de insercion laboral para personas con discapacidad
desarrollados en el ambito de la administracion publica. Sin embargo, el Comité observa
con preocupaciéon la falta de datos desagregados (entre ellos, sexo, edad, tipo de
discapacidad, ambito geografico, etc.) que permitan hacer un andlisis del cumplimiento a
nivel nacional y provincial de este cupo laboral...”®

“...El Comité recomienda al Estado parte el reforzamiento de las medidas de monitoreo y
certificacion sobre el cumplimiento del cupo laboral para personas con discapacidad en el
sector publico, asi como la recoleccién sistematizada de datos desagregados que permitan
hacer un analisis adecuado del cumplimiento a nivel nacional y provincial del cupo

laboral™’.

2.6. La medicion de la discapacidad

Historicamente, se ha considerado que la busqueda de soluciones en relacion a la
atencion de las llamadas “PcD” presupone responder a una serie de interrogantes
basicos. Uno de ellos hace referencia a su magnitud, “al quantum de poblacion afectada”,
es decir a establecer lo mas aproximadamente posible cuantas son las personas con

discapacidad de una poblacién dada. (Pantano, 2006).

33Op. citada, Art. 24°, punto 3, inc. b).(subrayado nuestro)

**Op. citada, Art. 21°, inc. b) y e).

3Informe la ONU sobre Cumplimiento de Derechos de las Personas con Discapacidad en la Argentina.
Recuperado el 7 de setiembre de 2014 de http://asdra.org.ar/noticias/informe-de-la-onu-sobre-
cumplimiento-de-derechos-de-las-personas-con-discapacidad-en-la-argentina/

36Op citada, punto 43.
37Op citada, punto 44.
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En la CIF (OMS, 2001) se menciond por primera vez la medicién de la
discapacidad, y se establecen cuatro dominios de referencia para determinar la condicion
de discapacidad que pueden ser relevados en un Censo: capacidad de caminar,

capacidad de ver, capacidad de oir y capacidades cognitivas.

Asimismo, el Informe Mundial sobre Discapacidad (OMS, 2011) expresa:

“la medicion de la discapacidad constituye una experiencia pluridimensional compleja y
plantea varios desafios. Los métodos para medir la discapacidad varian de un pais a otro e
inciden en los resultados. Las medidas operacionales de discapacidad varian segin el
objetivo y la aplicacién de los datos, la manera en que se concibe la discapacidad, los
aspectos de la discapacidad examinados (deficiencias, limitaciones de la actividad,
restricciones de participacion, condiciones de salud conexas, factores ambientales), las
definiciones, el disefio de las preguntas, las fuentes de informacién, los métodos de
recopilacion de datos...".

En ese sentido, existen distintas fuentes de informacion que permiten una
caracterizacion de las personas con discapacidad: censos, encuestas especificas y

registros administrativos. (Ministerio de Salud, 2013)

De acuerdo con lo expresado por el Ministerio de Salud (2013), los censos de
poblacidn, constituyen la primera fuente de referencia para dimensionar la magnitud del
fendmeno. Sin embargo, este tipo de relevamiento, puede llegar a una subestimacion en
la magnitud al centrarse -generalmente a través de una Unica pregunta- en la
identificacion de solo aquellas deficiencias fisicas, sensoriales y mentales expresadas en
su maxima gravedad. Por otro lado, una de las principales fortalezas de los censos es su
cobertura territorial, ya que se aplica a toda la poblacion del pais y constituye la principal
base de datos para nuevas estimaciones prospectivas o para la construccion de los
marcos muestrales de estudios especificos posteriores. En el pais, el censo 2001

conformé el marco muestral de la primera Encuesta Nacional de Discapacidad 2002-2003.

Los registros administrativos nacionales o locales, se constituyen en una fuente de
informacién de gran relevancia para la descripcion de la discapacidad, ya que estos
sistemas de registro son generalmente establecidos por ley como requisito formal para la
certificacion de la discapacidad que permite acceder a beneficios sociales en salud,
educacion, trabajo, pensiones y subsidios sociales, transporte, etc. Los datos obtenidos a

través de este tipo de instrumentos generalmente dependen de un procedimiento
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formalmente reglamentado para la valoracion y certificacion de la discapacidad a nivel

local y/o nacional.

Estos registros presentan potencialidades y limitaciones. Como principal
potencialidad, se detecta, la de encontrar una caracterizacion de la discapacidad realizada
por expertos en donde cada caso ingresa a la base, no desde la autoidentificacion de
cada sujeto, sino desde la evaluacion de expertos que detectan la discapacidad. En
cuanto a la limitacion de esta fuente, ésta radica en que la descripcion caracteriza solo a
las personas con discapacidad que han solicitado el Certificado Unico de Discapacidad
(CUD).

2.6.1. La discapacidad en Argentina

En la Republica Argentina, se cuenta con informacion de Discapacidad
proveniente de las tres fuentes sefialadas anteriormente: Censo, Encuesta Especifica de
Discapacidad y, desde el afio 2009, con un Registro Administrativo de personas con

Certificado de Discapacidad.

En el censo 2001, se incorpor6 una pregunta para detectar los hogares con
discapacidad, a través de una metodologia de relevamiento propuesta por el Instituto
Nacional de Estadistica y Censos (INDEC), que consisti6 en detectar, a partir de la
Cédula Censal del 2001, hogares con al menos una persona con discapacidad, para
luego poder realizar una Encuesta Complementaria de Personas con Discapacidad,

durante al afio siguiente.

Los datos de la encuesta aportan el total de personas con discapacidad segun tipo
de discapacidad, y un conjunto de indicadores que permiten describir a esta poblacién

seguln sus caracteristicas sociodemogréficas.
En oportunidad de la Ronda Censal 2010, se incorporé nuevamente una pregunta

para detectar hogares con discapacidad, con el objeto de establecer el marco muestral de

la Segunda Encuesta de Discapacidad (ENDI Il -aun no realizada-).
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La Encuesta Especifica de discapacidad -ENDI 2002/2003- presenta al igual que el
Censo, ventajas y limitaciones; una ventaja importante de esta fuente la constituye que
una parte de la realidad social de la discapacidad, no captada por el Censo, es captada
por este tipo de encuestas especificas. Una limitacion importante de esta fuente es su
cobertura, ya que solo se relevaron poblaciones de 5.000 habitantes y méas, dejando fuera

la poblacién rural.

En funcion de los diferentes aportes, ventajas y desventajas citadas con relacion a
cada fuente, asi como también, de su diferencia temporal; seguidamente se presentan
resultados de la ENDI, del Censo 2010 y del Registro de Personas con CUD.

2.6.1.1. ENDI

La ENDI constituye la primera encuesta de discapacidad en el pais y en América
Latina y tiene como objetivo cuantificar y caracterizar a las personas con discapacidad en

lo referente al desenvolvimiento de la vida cotidiana dentro de su entorno fisico y social.

De acuerdo con los resultados obtenidos®, el 7,1% de la poblacién tiene alguna
discapacidad. En nimeros absolutos se trata de 2.176.123 personas, dado que la ENDI
fue relevada, como se expresara, en una muestra de hogares de centros urbanos de al

menos 5.000 habitantes.

Tabla 1. Poblacion con discapacidad sobre el total de la poblacién del pais.

Poblacion total Pablacion con discapacidad
Grupos de edad
po Total Varones Mujeres Total Varones Mujeres
Total 30.757.628 14.760.460 15.997.168 2.176.123 1.010.572 1.165.551
0-4 2757869 1.387.163 1.370.706 50.854 28191 22 663
514 R.722.347 2945015 27777332 203643 120.895 82748
15-24 7.718.798 3.831.026 3837772 250 677 143794 106.883
30-49 7.308.279 3438838 3.869.441 336868 173.407 163.461
50-64 4188910 1.901.687 2287223 467 823 212935 254 888
65-74 1.754 847 745301 1.009.546 KTl 166.007 206.210
75 y mas 1.306 578 461.430 845148 4464 041 165.343 328698

Fuente: INDEC. Primera Encuesta Nacional de Personas con Discapacidad 2002-2003 — Complementaria del Censo 2001.

*® INDEC, “La poblacién con discapacidad en Argentina”, Aqui se cuenta —Revista informativa del censo 2001,
N° 14, diciembre 2004.
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La distribucién por sexo de las personas con discapacidad muestra un leve
predominio de mujeres: el 53,6% son mujeres y el 46,4% restante, varones. Debe
recordarse que en el total de la poblacion, las mujeres son el 52,0% y los varones, el 48%.
Por eso, la prevalencia entre las mujeres es algo mayor que entre los varones (7,3 y 6,8

respectivamente).

La distribucion por edades muestra que el 11,7% de las personas con alguna
discapacidad son menores de 15 afos, el 48,5% tiene entre 15 y 64 afios y el 39,8%
restante (866.258 personas) tienen 65 afios o mas. En el total de la poblacion, las
personas en edad avanzada (65 afios y mas) son el 9,9%. Esto significa que la
prevalencia de la discapacidad en las personas mayores sea del 28,3%, frente a una
prevalencia del 5,5% en las edades entre 15 y 64 afios y del 3,0% entre los menores de

15 afos.

La ENDI indag6 respecto de la cantidad de discapacidades por persona: el 73,9%
de las personas con alguna discapacidad tiene una, el 20,2% dos y hay un 5,9% que tiene
tres 0 mas. Entre las personas con tres o mas discapacidades (128.182), el 45,4%

(58.208 personas) tiene 75 o mas afios de edad.

Tabla 2. Total del pais y regiones. Poblaciéon con discapacidad. Cantidad de discapacidades. Afo 2002-
2003.

Regiones
Prevalecencia por Total
grupos de edad del pais

Granm?::nos Cuyo Pampeana Patagonia Noreste Noroeste
Total 2.176.123,0 677.003,0 176.477,0 823.326,0 98.534,0 155.560,0 245.223,0
Una discapacidad 73,9 761 72,7 744 749 70.5 69,4
Dos discapacidades 20,2 19,0 21,6 19,5 19.8 233 227
Tres discapacidades y mas 549 5,0 5.7 6.1 53 6,2 7.9

Fuente: INDEC. Primera Encuesta Nacional de Personas con Discapacidad 2002-2003 - Complementaria del Censo 2001.

Entre las discapacidades mas frecuentes, en primer lugar se encuentran las
motoras (39,5%). Le siguen las discapacidades visuales (22,0%), auditivas (18,0%) y
mentales (15,1%).

Dentro de cada tipo de discapacidad, se especificd en subtipos. Asi resulta que

dentro de las discapacidades motoras, como se dijo, las mas frecuentes entre las
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discapacidades, el 61,6% corresponde a miembros inferiores, 30,0% a miembros
inferiores y superiores y 8,4% a miembros superiores. Situaciones de este tipo de
discapacidad son la falta o paralisis o atrofia de uno o dos pies o las piernas, uno o dos
brazos o las manos, dificultad permanente para levantarse, acostarse, mantenerse de pie
0 sentado; dificultad permanente para agarrar objetos con una o dos manos; dificultad
permanente para caminar o subir escaleras; necesidad o utilizacion en forma permanente

de silla de ruedas, andador, muletas, bastones canadienses, férulas, prétesis, etc.

El 92,9% de las discapacidades visuales son dificultades para ver y el 7,1%
cegueras (45.235). Por dificultades para ver se entiende que aun con anteojos o lentes se
tiene dificultad permanente para ver de cerca, de lejos, 0 que se tienen otras dificultades

para ver.

El 86,6% de las discapacidades auditivas son dificultades para oir y el 13,4%
restante, sorderas (69.753). Por dificultades para oir se entiende una dificultad
permanente para oir lo que se dice, y/o la necesidad o utilizacién de audifono para oir lo
que se dice y/o la necesidad de leer los labios para entender lo que se dice. La sordera es

no poder oir ningun sonido.

El 63,2% de las discapacidades mentales son retrasos mentales (275.863) y el
36,8%, problemas mentales (160.444). Se entiende por retraso mental el tener algun
retardo o retraso mental que dificulte aprender, trabajar y/o relacionarse, y por problema
mental tener en forma permanente algun problema mental que dificulte relacionarse y/o
trabajar (por ejemplo psicosis infantil, autismo, etc.). La concurrencia a un hospital de dia
0 centro educativo terapéutico por retardo o problemas mentales fue considerada un

indicador de discapacidad mental.

Por otra parte, el bajo nivel de capacitacion formal basica y de herramientas para
el empleo, con respecto a los estandares minimos exigidos actualmente, se hace evidente
en los datos: 79,1%de la poblacion no posee estudios secundarios completos y solamente
7,4% comenzé en algun momento algun tipo de formacion de grado superior. Con relacion
a la calificacién ocupacional, la ENDI revela que Unicamente el 11% de la poblacion posee

calificacion técnica o profesional.
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Con respecto al empleo, como se comentara en la introduccion de este trabajo, se
observa que el 68 % de las personas con discapacidad son econé6micamente inactivas.
Solo el 25 % se encuentran ocupadas. Entre los varones con alguna discapacidad, el
porcentual de ocupados es superior (33.8%) al de las mujeres (17.6%), “lo que induce a
pensar que el mercado laboral puede haber sido mas receptivo para los hombres con
discapacidad que para las mujeres en esa condicion.”(Pantano, 2008b). Si bien el
porcentaje de PcD desocupadas en bajo, el porcentaje de inactividad resulta
significativamente alto, lo que indica que la mayor parte de la PcD en edad productiva no
busca empleo activamente. Las razones de esta situacién “se deben al temor a no ser
aceptados, a la falta de estimulos en el entorno cercano de la PcD, a la falta de

capacitacion y de confianza en si mismos, entre otras”.>

Ocupades _ Desocupados
25% 5%

Desconocido —

Inactives

68%
2% Ocupados: 483.717 personas - 25 %

- eon 1 discapacidad: 403.743 personas

- econ 2 discapacidades: 68.314 personas
Fuente: INDEC - ENDIL. Centros

- con 3 discapacidades: 11.660 personas
urbanos con 5.000 hab. o mds

Grafico 1-Poblacion con discapacidad de 14 aifios o0 mas seguin condicion de actividad.

Con respecto al tipo de actividad de las PcD ocupadas, tal como se aprecia en la
tabla N°3, la mayor participacion corresponde a obreros, empleados y cuentapropistas.

39La Usina; Beneficios de la empleabilidad de trabajadores con discapacidad.
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Tabla 3. Poblacion con discapacidad de 14 afios o0 mds segun categoria ocupacional.

Categoria %

Total 100
Obrero/empl. 47,5
Patron 2,8
Cuenta propia 42,5
Trab. familiar 3,3
Desconocido 3,9

Fuente: Indec — ENDI. Centros Urbanos de 5.000 hab. o mas

En lo que hace al area de empleo, el mayor porcentaje de las PcD ocupadas

logran insertarse laboralmente en el ambito privado (Tabla N°4).

Tabla 4. Area de insercion laboral.

Area de insercion laboral %
Total 100
Estatal 32
Privada 63
Desconocido 5

Fuente: Indec— ENDI. Centros Urbanos de 5.000 hab. o mds

2.6.1.2. Censo Nacional de Poblacién. Hogares y Viviendas 2010

El Censo revela que el 12,9 por ciento de la poblacion tiene una dificultad o

limitacion permanente para realizar una o mas actividades de la vida cotidiana.
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Tabla 5. Poblacion en viviendas particulares con dificultad o limitacion permanente por cantidad de
dificultades o limitaciones permanentes, seguin sexo y grupo de edad. Afio 2010.

Cantidad de limitaciones permanentes

Poblacion en viviendas

Sexoy grupo
yorup particulares con dificultad

de edad L Una Dos Tres 0 mas
o limitacién permanente (%)
Total 5.114.190 3.476.276 930.635 707.279
0-4 84.118 60.308 14.206 9.604
5-9 162.677 128.249 16.983 17.445
f0-14 208.375 168.667 20.984 18.724
15-19 204.554 166.108 20.063 18.383
20-24 196.094 161.902 17.946 16.246
25-29 201.638 167.323 18.278 16.037
30-34 215.282 177.375 22.090 15.817
35-39 212.098 170.891 25.314 15.893
40-44 250.220 196.166 34.175 19.879
45-49 371.695 281.984 57.665 32.046
50-54 450.259 322.701 80.660 46.898
55-59 475.302 322.003 93.866 59.433
60-64 452.660 291.589 96.465 64.606
65-69 399.423 245.646 92.349 61.428
70-74 367.187 211.366 88.843 66.978
75-79 337.980 176.235 88.300 73.445
80y mas 524.628 227.763 142.448 154.417

Fuente: INDEC. Censo Nacional de Poblacién, Hogares y Viviendas 2010.

Tomando en cuenta el tipo de dificultad o limitacion permanente, los datos del
Censo arrojan que existe una mayor cantidad de personas con discapacidad visual,

seguida de la motora, auditiva y en ultimo lugar la cognitiva.
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Tabla 6. Poblacién en viviendas particulares con dificultad o limitacion permanente por cantidad y tipo de
dificultades o limitaciones permanentes, seguin sexo y grupo de edad. Afio 2010

Poblacién en Cantidad y tipo de dificultades o limitaciones permanentes
Sexoy viviendas Con una Con dos 0 mas
grupo de _r_)articulargs_corjr Votora Sin Al menos
edad dificultad o limitacion Total Visual Auditva ——— Cognitiva Total limitacion una
permanente (*) Inferior ~ Superior cognitiva  cognitiva
Total 5.114.190 3.476.276 2.069.151  289.321 696.949 129.245 291.610 1.637.914 1.105.117 532.797
0-4 84.118 60.308 10.688 4.374 27.120 5.392 12.734 23.810 8.979 14.831
5-9 162.677 128.249 60.650 11.438 10.849 3.524 41.788 34.428 7.103 27.325
10-14 208.375 168.667 89.611 13.521 12.839 4.129 48.567 39.708 9.203 30.505
15-19 204.554 166.108 97.379 14.070 14.283 5.577 34.799 38.446 10.402 28.044
20-24 196.094 161.902 104.861 12.113 15.595 5.800 23.533 34.192 11.253 22.939
25-29 201.638 167.323 107.968 12.524 18.821 7.057 20.953 34.315 13.062 21.253
30-34 215282 177.375 110.175 14.292 23.879 9.146 19.883 37.907 16.787 21.120
35-39 212.098 170.891 100.504 15.368 27.873 9.744 17.402 41.207 21.697 19.510
40-44 250.220 196.166 122.825 15.848 32.924 9.583 14.986 54.054 32.940 21.114
45-49 371.695 281.984 209.453 15.724 35.283 9.738 11.786 89.711 62.709 27.002
50-54 450.259 322.701 241411 16.031 44.215 11.203 9.841 127.558 95.245 32.313
55-59 475.302 322.003 226.771 18.509 57.208 11.686 7.829 153.299 117.179 36.120
60-64 452.660 291.589 187.192 21.016 65.764 10.528 7.089 161.071 124.749 36.322
65-69 399.423 245.646 144.714 21.775 66.093 7.990 5.074 153.777 120.173 33.604
70-74 367.187 211.366 108.173 22.338 69.058 7.176 4.621 155.821 119.536 36.285
75-79 337.980 176.235 76.499 22.042 68.147 5.241 4.306 161.745 121.972 39.773
80y mas 524.628 227.763 70.277 38.338  106.998 5731 6.419 296.865 212.128 84.737

(1) El concepto de dificultad o limitacion permanente considera a aquellas personas que cuentan con certificado de
discapacidad y aquellas que no lo poseen pero declaran tener alguna/s dificultad/es o limitacién/es permanente/s para ver,
oir, moverse, entender o aprender.

Fuente: INDEC. Censo Nacional de Poblacién, Hogares y Viviendas 2010.

A su vez, el Censo informa que, del total de la poblacion a partir de los 3 afos de
edad viviendo con una dificultad o limitacibn permanente, sélo el 14% asiste a un
establecimiento educativo, del cual mas del 90% lo hace en una institucién de educacion

“comun” mientras que el resto opta por la educacion “especial’”.

2.6.1.3. Registro Administrativo de personas con Certificado de Discapacidad.

El Servicio Nacional de Rehabilitacién, dependiente del Ministerio de Salud, dio a
conocer recientemente el Anuario Estadistico Nacional sobre Discapacidad 2013.
Mediante este instrumento estadistico y otras acciones complementarias lo que se busca
es implementar un registro nacional de PcD. Para lograr esa base de datos tiene en

cuenta la posesion del certificado de discapacidad.

De los casos incorporados en el 2013 el 84% presentaba una sola discapacidad,

mientras que el 16% restante dos o mas.
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B Un solo tipo de discapacidad B Mas de un tipo de discapacidad

Grafico 2-: Distribucidn de las personas con discapacidad con CUD que fueron certificadas con un sélo tipo
de discapacidad o mas de un tipo de discapacidad. Republica Argentina. Afio 2013.

Fuente: Registro Nacional de Personas con Discapacidad -Anuario 2013-.

A diferencia de lo que habia consignado la ENDI, entre las personas con una sola
discapacidad la de mayor prevalencia fue la relacionada a causas mentales (40,8%), y en
el orden decreciente las motoras (32,7%), las viscerales (10,9%), las auditivas (9,2%) y

las visuales (6,5%).

Tabla 7. Distribucién de las personas con discapacidad con CUD que fueron certificadas con un sélo tipo de
discapacidad. Republica Argentina. Ao 2013

Tipo de discapacidad Cant. de Personas %
Motora 47.938 32,7%
Mental 59.933 40,8%
Auditiva 13.443 9,2%
Visual 9.566 6,5%
Visceral 15.935 10,9%

Total 146.815 100,0%

Fuente: Registro Nacional de Personas con Discapacidad -Anuario 2013-.

Entre las personas con discapacidad certificadas durante el 2013, el 52,7%, un

total de 91.936 personas, son de sexo masculino.
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Tabla 8. Distribucidén de las personas con discapacidad con CUD segun sexo. Republica Argentina. Afio
2013

Sexo Cant. de Personas %
Femenino 82.437 47.3%
Masculino 91.936 52,7%

Total 174.373 100,0%

Fuente: Registro Nacional de Personas con Discapacidad -Anuario 2013-.
Entre las personas con discapacidad certificadas con CUD, mayores de 14 afios,

un 11,5% declar6 que trabaja. EI 88% restante, declaré que no trabaja.

Tabla 9. Distribucidon de las personas mayores de 14 aiios con discapacidad con CUD segun condicion de
actividad. Republica Argentina. Afio 2013

Condicion de Actividad Cant. de personas
Trabaja 15.667 11,5%
Mo trabaja 120.885 88,5%
Total 136.552 100,0%

Fuente: Registro Nacional de Personas con Discapacidad -Anuario 2013-.

Se observd que la proporcién de varones que trabaja concentr6 un 13,8% de los
casos, y que disminuye entre las mujeres, ya que menos del 10% declararon que

trabajan.

Las personas con discapacidad que declararon trabajar, se desenvuelven en
distintos tipos de ocupaciones. El 62,9% dijeron ser obreros o empleados, mientras que el
31,8%, se declararon como trabajadores por cuenta propia, y el 3,9 % se declar6
trabajador familiar; apenas el 1,4% se ubicé en la categoria patrén.

Tabla 10. Distribucidon de las personas mayores de 14 aiios con Discapacidad con CUD que se encuentran
ocupadas segun categoria ocupacional. Reptblica Argentina. Afio 2013

Categoria Ocupacional Cant. de Personas %
Obrero o Empleado 9.860 62,9%
Patron con Personal a Cargo 220 1,4%
Trabajo por Cuenta Propia 4983 31,8%
Trabajo Familiar 604 3,9%
Total 15.667 100,0%

Fuente: Registro Nacional de Personas con Discapacidad -Anuario 2013-.



En cuanto al nivel educativo alcanzado, resulta considerable la concentracion de
las personas con discapacidad en la categoria “sin Instruccién”: un 16,2%, declar6 no
poseer ningun tipo de estudio en la educacion formal. Los valores mas altos se
encuentran entre las personas con discapacidad sin instruccion que se distribuyen entre
los 10 y los 54 afos. Aquellos que no lograron completar el nivel primario suman un poco
mas del 20% de la poblacién con discapacidad certificada; mientras que los que no
completaron el secundario, alcanzan mas de un tercio de la poblacion (33,8%). Entre
quienes lograron completar el secundario e iniciar estudios terciarios o universitarios,
suman 13,5% de la poblacion, mientras que el 4,6% logré culminar los estudios terciarios

0 universitarios.

2.7. Buenas Practicas y recomendaciones internacionales.

En la formulacién de los procesos de gestiéon de Recursos Humanos se debe tener
en cuenta que las PcD no son un grupo homogéneo y por lo tanto las organizaciones
deben adoptar estrategias relacionadas con la discapacidad en el lugar de trabajo para
poder brindarles las oportunidades que faciliten su contratacién y retencién en el empleo y

ademas obtener el mayor provecho de sus habilidades y potencialidades.

En ese sentido, la OIT (2002) define la gestién de las discapacidades como “un
proceso que se desarrolla en el lugar de trabajo con el objeto de facilitar el empleo de
personas con discapacidades, mediante un esfuerzo coordinado que toma en
consideracion las necesidades individuales, el entorno de trabajo, las necesidades de la
empresa y las responsabilidades juridicas”. La gestion de la discapacidad en el lugar de
trabajo segun la OIT (2002), esta orientada a garantizar que las PcD tengan igualdad de
oportunidades asi como a facilitar la contratacion de los mismos, prestarles oportunidades
de ascenso, garantizarles un lugar de trabajo seguro, disminuirles gastos a empleadores y
por ultimo a incrementar la contribucién de los trabajados con discapacidad en el lugar de
trabajo. Por lo tanto, afirma que debe existir un sistema que considere como elemento
prioritario de la estrategia de RR.HH la elaboracion de una politica de gestion de

discapacidades en el lugar de trabajo.
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La OIT elabor6é un Repertorio de recomendaciones practicas sobre la gestion de
discapacidades®, el cual fue disefiado con el propdsito de guiar a los empleadores a
adoptar una estrategia positiva de gestion de las cuestiones relacionadas con la
discapacidad en el lugar de trabajo. Este Repertorio no es un instrumento juridicamente
vinculante, y tampoco tiene por objeto reemplazar la legislacion nacional. Sus propuestas
han de considerarse, pues, en el contexto de las condiciones nacionales y aplicarse de

conformidad con la legislacion y la practica nacionales.

En dicho Repertorio, la OIT establece que las organizaciones deben definir
procesos de contratacién, promocion laboral, mantenimiento en el empleo y ajuste en el
lugar y condiciones de trabajo, adaptados a las PcD, para de esta manera potenciar al

maximo sus capacidades para desempenfarse en un puesto determinado.

En ese sentido, a continuacion resumiremos algunas de sus recomendaciones que

se vinculan con los procesos de RR.HH que se encuentran bajo analisis en este trabajo.

2.7.1. Obligaciones generales de los empleadores.

La OIT (2002) recomienda a los empleadores adoptar una estrategia de gestion de
las discapacidades que forme parte integrante de su politica general de empleo y que sea
un elemento especifico de su estrategia de desarrollo de los recursos humanos. En ese
sentido, sugiere la posibilidad de que dicha estrategia se relacione con programas de

asistencia a los trabajadores, en el caso de que los hubiera.

Con relaciéon a los lineamientos de la mencionada estrategia, entiende que la
misma debe contemplar la contratacion de personas discapacitadas, la igualdad de
oportunidades para los trabajadores con discapacidades y el mantenimiento en el empleo
de los trabajadores que son afectados por una discapacidad. Ademas, interpreta que
debe encontrarse vinculada a politicas que promuevan la seguridad y la salud en el lugar

de trabajo.

400IT , Gestion de las discapacidades en el lugar de trabajo. Repertorio de recomendaciones practicas de la OIT. Oficina Internacional

del Trabajo. Ginebra, 2002
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Por otra parte, propone que al desarrollarse este tipo de programas deben
efectuarse en colaboracion con los representantes de los trabajadores, en consulta con
cada uno de los trabajadores discapacitados, con los servicios de salud en el trabajo -
cuando éstos existan- y, de ser posible, con las organizaciones de personas

discapacitadas.

Asimismo, promueve que la estrategia de gestion de discapacidades incluya
medidas para los trabajadores que tienen responsabilidades familiares respecto de una o
mas PcD y que se prevean consultas con los servicios del empleo o con otros
organismos especializados, cuando sea necesario, para garantizar que las PcD tengan un
empleo que corresponda a sus aptitudes, su capacidad de trabajo y sus intereses, como

suele hacerse en los procedimientos de contratacion.

2.7.2. Obligaciones generales de los representantes de los trabajadores.

La OIT (2002) recomienda a las organizaciones de trabajadores que fomenten en
forma activa el aumento de oportunidades de empleo y de formacion para la PcD; asi

como también, la retencion y reinsercion profesional de estas personas.

Al respecto, incentiva a las organizaciones de trabajadores a representar
activamente los intereses de los trabajadores discapacitados ante la direccidon y otras
comisiones en el lugar de trabajo (por ej: ante areas de Seguridad) y a efectuar acciones
positivas tendientes a fomentar su integracion, tales como campafias de sensibilizacion
destinadas a la direccion y el personal, y la introduccion de los ajustes o adaptaciones que

se requieran en materia de seguridad, salud o mejoras en la accesibilidad.

2.7.3. Comunicacion y concientizacion.

En el Repertorio citado se expresa que la estrategia de gestion de las
discapacidades en el lugar de trabajo debe ponerse en conocimiento de todos los
trabajadores, en términos asequibles para todos, comunicandose una informacién general
acerca de las discapacidades en el lugar de trabajo, junto con informacién especifica
acerca de adaptaciones que puedan ser necesarias en el entorno laboral, los sitios de

trabajo y los horarios de trabajo para que las PcD puedan desempeifiar su labor.
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Ademas, sugiere que se incluya una orientacion general sobre el tema a
supervisores y que se dé la oportunidad a todos los trabajadores de plantear sus

inquietudes en cuanto a la perspectiva de trabajar con una PcD.

Por otra parte, alienta a que los empleadores informen a sus proveedores y a sus
fuentes de aprovisionamiento acerca de sus estrategias en materia de gestion de

discapacidades en pos de impulsar la adopcion de buenas practicas en este ambito.

2.7.4. Reclutamiento y seleccion.

Sobre este tema, la OIT (2002) expresa: “se deberia respetar el principio de no
discriminacién durante todo el proceso de contratacion, a fin de garantizar un maximo
beneficio para el empleador y la igualdad de oportunidades para los candidatos, con o sin

discapacidades”.

Asimismo, insta a los empleadores a asegurarse de que durante el proceso de
contratacion se reciba el mayor nimero posible de solicitudes de personas con
discapacidades (por ej: mediante consultas con los servicios del empleo para personas
discapacitadas o teniendo en cuenta diversos soportes de documentos de solicitud de

empleo asequibles para distintas discapacidades).

Por otra parte recomienda que, al momento de analizar la candidatura de una PcD,
los empleadores estén dispuestos a realizar ajustes, de ser preciso, en el lugar de trabajo,
en el sitio de trabajo y en las condiciones de trabajo a fin de potenciar al maximo las

capacidades del candidato para desempenfar el puesto de trabajo objeto de la busqueda.

En cuanto a las pruebas y los criterios de seleccidn sugiere que las mismas deben
centrarse en las calificaciones, conocimientos y competencias especificos que se
consideren esenciales para el desempefio de las funciones del puesto a cubrir, poniendo
especial cuidado en la eleccion de las pruebas a aplicarse a los candidatos, cuyas

modalidades deberan ser accesibles para las personas con discapacidades.

Ademds, promueve que se brinde orientacion sobre el tema de la discapacidad y
los mecanismos de abordarla a las personas encargadas de realizar las entrevistas de

seleccion y que se arbitren los medios adecuados para que los candidatos con

59



discapacidades puedan participar en las entrevistas en pie de igualdad con los demas
candidatos (Por ej: permitiendo la presencia de un intérprete de lengua de sefias o de

otra persona que asista al candidato).

Otra buena practica que sefala con relacién a este proceso, se vincula con el
hecho de que, al convocar a las PcD postulantes para un puesto, se los invite a sefalar
con anticipacién si tienen necesidades especificas o de adaptacion del entorno para poder

participar en la entrevista.

2.7.5. Induccion.

Sobre este proceso, la OIT (2002) fomenta que los empleadores brinden a las PcD
ingresantes (al igual que con las PsD), orientacion sobre la compafiia, el servicio, el
entorno laboral y el puesto de trabajo; garantizando que tal informacién basica sobre el
puesto y el lugar de trabajo -por ejemplo, las instrucciones, manuales de la empresa,
informacion sobre el reglamento del personal, procedimientos en materia de seguridad y
salud- se presente a los empleados discapacitados en un formato que les permita estar

plenamente informados.

Asimismo, sugiere que en ese momento se deberian acordar también las

necesidades de formacion especial para el empleo o de apoyo personal.

El Repertorio advierte que cualquier modificacion significativa (realizada o prevista)
efectuada por el ingreso de la PcD deberia ser consultada con los representantes de los

trabajadores y los comparieros de trabajo.

Otro aspecto que contempla, se relaciona con la recomendaciéon dada a los
empleadores sobre la necesidad de impartir cursos al equipo de administracién, los
supervisores 0 los compafieros de trabajo de la PcD que deseen aprender técnicas
alternativas de comunicacion, a fin de poder comunicarse mejor con los colegas que

tienen dificultades vocales, de audicién o de compresion del lenguaje verbal.

Por otra parte, se resalta que en ocasiones puede resultar importante establecer
servicios de seguimiento para identificar y resolver con prontitud todo problema eventual

vinculado con la incorporacion de la PcD.
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2.7.6. Desarrollo.

Las PcD deben “tener en el lugar de trabajo las mismas oportunidades que los
demas trabajadores de adquirir las capacidades y experiencia necesarias para su

promocién profesional” (OIT, 2002)

Para ello, entre las recomendaciones previstas en el Repertorio, se destaca que la
informacién sobre el desarrollo profesional y las posibilidades de ascenso tienen que ser
difundidas en la empresa por diversos medios que sean accesibles a los trabajadores con
distintas discapacidades y, en este sentido, debe prestarse especial atencion a la

accesibilidad de la informacién cuando ésta se transmita electronicamente.

Ademads, se impulsa a los empleadores a alentar a las PcD a pedir ascensos,
“especialmente cuando parecen reacios a hacerlo debido a una deficiencia u otro
impedimento resultante de su discapacidad, o a obstaculos que han observado en su
entorno laboral” (OIT, 2002).

Por otra parte, al momento de efectuar el andlisis de un candidato para un posible
ascenso sugiere que se tengan en cuenta -al igual que con las PsD- su experiencia
previa, asi como sus competencias, su rendimiento y capacidades del momento, ademas

de sus calificaciones oficiales en funcion de los requisitos principales del puesto solicitado.

2.7.7. Capacitaciéon

Se recomienda que se desarrollen y den a conocer las posibilidades que tienen los
trabajadores discapacitados de beneficiarse de programas de formacién, como asi
también, que se requiera la ayuda de organismos especializados cuando se necesiten

adaptaciones (por ej: de materiales didacticos).

Asimismo, se aconseja a los empleadores que analicen la posibilidad de adaptar
los horarios, lugares y programas de formacion a fin de facilitar y fomentar al maximo la
participacién de las PcD en las actividades destinadas a impulsar la promocion laboral de

todos los trabajadores.

De igual modo, al planificarse actividades de formacion, los empleadores deben

asegurarse de que éstas sean accesibles a las PcD, facilitindose cuando resulte

61



necesario materiales y manuales especificos para la formacién de las personas con

deficiencias de comunicacion y discapacidades intelectuales.

2.7.8. Evaluacion.

Con respecto a este proceso, se sugiere que la evaluacion del rendimiento de los
trabajadores con discapacidades debe realizarse utilizando los mismos criterios que se

aplican a los demas trabajadores que ocupan puestos idénticos o similares.

2.7.9. Seguridad, Higiene y Accesibilidad.

En lo que hace a esta tematica, la OIT (2002) establece una serie de
recomendaciones vinculadas con la accesibilidad arquitectonica, con la seguridad y con la

accesibilidad comunicacional.

Con relacion a la primera, establece que los empleadores deben tomar medidas
para mejorar la accesibilidad a los locales de trabajo de las personas con distintos tipos
de discapacidades; tanto en lo que se refiere al ingreso a los locales como al

desplazamiento en los mismos, en particular hacia los bafos.

Asimismo, considera que la accesibilidad incluye también la sefializacién, los
manuales, las instrucciones sobre el lugar de trabajo y la informacion electrénica. Por tal
motivo sugiere que, cuando sea hecesario, se debe comprobar si estos elementos son
accesibles, sobre todo para las personas con deficiencias visuales o con discapacidades

intelectuales.

En otro orden, en cuanto al caso de las personas con deficiencias auditivas,
interpreta que la accesibilidad comprende el acceso a informacion que habitualmente se
transmite por medio de sonidos, como el tafiido de una campana, una alarma contra
incendios, un silbato o una sirena. Por ello, aconseja que esos mecanismos deben ser
revisados y, de ser necesario, complementarse con otros dispositivos, como, por ejemplo,

las luces intermitentes.

Ademds, el Repertorio sefiala que, siempre que se hagan modificaciones para

mejorar la accesibilidad o se realicen adaptaciones en el puesto de trabajo, los
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empleadores deberian consultar con las PcD y servicios especializados (ej:

organizaciones de PcD).

También, resalta que al momento de planificar medidas de emergencia se deberia
tener en cuenta que las PcD puedan abandonar de manera segura y eficaz el lugar de

trabajo y trasladarse a una zona de seguridad.

Otro aspecto que se incluye como un factor relevante para mejorar la inclusion de

las PcD, se vincula con la flexibilidad del horario de trabajo.

2.7.10. Recomendaciones por tipo de discapacidad para la integracion laboral.

Adicionalmente, a las recomendaciones generales del Repertorio de la OIT (2002)
vinculadas con los procesos de RRHH descritas en el apartado anterior, incluiremos en
este punto algunos aspectos especificos a tener en cuenta para el logro de una mejor

integracion laboral frente a cada tipo de discapacidad.

Para ello, hemos realizado un relevamiento entre diversos Manuales de Buenas
Practicas, y a continuacion detallaremos una recopilacion de recomendaciones y
caracteristicas de las distintas discapacidades contempladas en tres fuentes diferentes, a
saber: 1) un manual cuya autoria contd con el apoyo del Banco Central de Ecuador* (por
tratarse de una Institucion de similares caracteristicas a nuestro ambito de estudio), 2)
una publicacién efectuada por la OIT* y 3) un manual elaborado por una ONG nacional

vinculada con el tema de la discapacidad®.

2.7.10.1. Para la integracion de personas con discapacidad motora:

e Se requiere de adaptaciones al medio fisico para la eliminacién de barreras

arquitecténicas que dificulten su adecuado desenvolvimiento. Es importante

“Ministerio de Relaciones Laborales - Direccién de Atencidn a Grupos Prioritarios Consejo Nacional de
Igualdad de Discapacidades — CONADIS, “Manual de Buenas Practicas para la inclusion laboral de personas
con discapacidad”, Recuperado el 24 de agosto de 2014 de http://www.relacioneslaborales.gob.ec/wp-
content/uploads/2013/12/MANUALFIN.pdf

420IT, Prevencidn inclusiva: Guia con las nueve claves para una prevencién inclusiva de los riesgos laborales,

Santiago, Organizacion Internacional del Trabajo, 2013
* La Usina; “Beneficios de la empleabilidad de trabajadores con discapacidad”.
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analizar cémo es el entorno laboral, si hay presencia de rampas, bafios adaptados,

sefalizaciones, etc.

e Se deben tener en cuenta los requerimientos fisicos del puesto de trabajo. Muchas
veces no se requieren de grandes reformas o adaptaciones, simplemente con
cambiar la ubicacion de algin mobiliario o incluir algin elemento especifico se

puede hacer mas sencilla la realizacion de la tarea diaria.

e No anticiparse y preguntar primero si la persona requiere de adaptaciones o

pequenas modificaciones en su ambiente.

2.7.10.2. Para la integracion de personas con discapacidad intelectual:

e Las posibilidades de inclusion laboral estan dadas por el grado de autonomia y
criterio de realidad que alcance la persona. Es fundamental poder evaluar esos

dos aspectos en profundidad.

e Se requiere de una clara identificacion de sus potencialidades para la asignacion
de tareas préacticas, que no impliquen mayores niveles de responsabilidad ni de

complejidad.

o Debe tenerse en cuenta que las personas con esta discapacidad tienen mayor
lentitud en el aprendizaje y realizacion de tareas, mejores posibilidades de
internalizar tareas repetitivas, rutinarias y simples, necesitan mayor supervision y
contencion afectiva y poseen un manejo de lenguaje concreto, por lo que es

importante que el aprendizaje de tareas se realice en accion.

e Se debe dar un trato igualitario. En el momento de las presentaciones de los

miembros del grupo, no hay que hacer alusiones a sus discapacidades.

e En la asignacion de tareas se debe ser paciente y flexible, mostrando siempre

apoyo.
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e Ofrecer refuerzos positivos puede ser una buena estrategia para fomentar ciertos
comportamientos y actitudes, ya que las personas con discapacidad intelectual

requieren de estimulo para actuar

e Limitar la ayuda sélo a lo necesario, procurando que la persona se desenvuelva

sola en todas las actividades posibles.

2.7.10.3. Para la integracién de personas con discapacidad visual:

e Se debe poner mayor énfasis en establecer condiciones que ayuden a mejorar el
rendimiento y potencial de la persona. Es importante saber qué ayuda técnica son
necesarias para que la persona tenga mejores posibilidades de desarrollar la tarea

laboral.

e Se puede requerir apoyos tecnoldgicos como el Sistema Jaws (lector de pantalla),

asi como la identificacién de espacios mediante sefalética en braille.

o Es importante evaluar los requerimientos visuales que tiene la tarea determinada

y, Si es posible, utilizar alguna adaptacion para su desarrollo.

e Comentar acerca del espacio fisico en que se encuentra y los elementos que estan
dispuestos en el lugar, orientando de manera practica si la persona debe

desplazarse en ese espacio.

e Es altamente recomendable valorar siempre si la persona necesita ayuda antes de
ofrecérsela. Frente a cualquier duda, debemos preguntar e intentar concretar el
tipo de ayuda necesaria. Esta, debe limitarse sélo a lo necesario, procurando que

la persona se desenvuelva sola en todas las actividades posibles.
2.7.10.4. Para la integracion de personas con discapacidad auditiva:

e Debera ponerse mayor atencion en las cuestiones ligadas a la comunicacion:
cdmo es esa comunicacién, qué nivel de comprensién muestra la persona, cédmo
es su diccion, etc. En la discapacidad auditiva hay ciertas limitaciones en el

dominio del idioma, tanto oral como escrito, y las posibilidades de comunicacién
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varian de una persona a otra por diversos motivos (estimulacién recibida,

momento de adquisicion de la discapacidad, etc.)

e Se requiere del desarrollo de procesos de comunicacion alternativos por parte de
sus comparieros de trabajo: hablar claramente, despacio, con palabras sencillas
gue puedan ser facilmente leidas en los labios, escribir aquello que requiere
comunicarse y confirmar que los mensajes han sido comprendidos. Las
responsabilidades encomendadas no deben implicar la necesidad de

comunicacion con el publico.

e Para llamar su atencién pueden darse un par de leves golpes en su hombro o
brazo. Si se encuentran en una habitacién grande se pueden apagar y encender
las luces intermitentemente. Otra alternativa es golpear suavemente el suelo o una

mesa para que sientan las vibraciones.

e Utilizar sefaléticas visuales y luminosas que llamen la atencion e indiquen con

imagenes la accion a desarrollar.

e Se debe tener en cuenta que la Lengua de Sefas Argentina (LSA) tiene una
estructura distinta al lenguaje con el que se comunican los oyentes. Cada sefia no
necesariamente refiere a una palabra, puede referir a una idea o conjunto de

acciones.

e Las personas con discapacidad auditiva pueden llegar a desarrollar mayor

concentracion para ciertas actividades o tareas.

e Una vez que se incorpora a la organizacion, hay que facilitar su participacion en

todas las actividades.

2.7.10.5. Para la integracion de personas con discapacidad visceral:

e Las posibilidades de inclusion laboral van a estar determinadas por el érgano o
sistema involucrado y por la instancia de tratamiento en que la persona se

encuentre.
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e Se debe prestar especial atencion en las contraindicaciones médicas que tenga la
persona para realizar determinada actividad y tarea. Es importante tener la mayor

informacion posible.

o El tratamiento debe ser lo prioritario y es en funcion de éste que debe buscarse el
puesto adecuado para la persona.
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PARTE Il- Resultados y analisis

CAPITULO 3

PRESENTACION DEL BANCO

En este apartado se plasman los resultados y el analisis de la investigacion
efectuada en el ambito del banco de acuerdo con los objetivos y la metodologia que

fueran planteados en el Capitulo 1 de este trabajo.
A los fines de contextualizar mas acabadamente el trabajo, en este capitulo
efectuamos una breve descripcidén de la Institucién en la cual se llevd a cabo el presente

estudio.

3.1. Presentaciéon del banco.

Las tareas desarrolladas se vinculan con la actividad bancaria en general y otras
relacionadas con la politica y la economia del pais. Esta caracteristica lleva a que casi el

70% de la dotacion del banco posea al menos, una profesion universitaria.

La dotacion es de 2450 personas, contandose en su staff con 82 PcD, distribuidas

de acuerdo al siguiente grafico:

Poblacion PcD

M Auditivos

B Motores

Mentales

M 2 Discapacidades

Grafico 3- Distribucion en el banco por tipo de discapacidad.

Fuente: RRHH
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Las PcD auditiva se desempefian en casi un 85% en tareas de recuento,

clasificacién y destruccién de numerario.

Como puede apreciarse, las tres discapacidades presentes en el banco son en
orden de prevalencia: auditiva, motora y mental; por lo cual la investigacion se ha

realizado alrededor de los procesos de RRHH en relacién a ellas.

Por otra parte, un tema relevante a tener en cuenta en funcién del analisis de la
accesibilidad fisica, se vincula con la arquitectura de la entidad. Al respecto, se encuentra
constituida por distintos edificios de diferentes estilos arquitecténicos y constructivos
interconectados entre si, los que fueron incorporados en diversos momentos a su

patrimonio.
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CAPITULO 4

RECLUTAMIENTO Y SELECCION

En el presente capitulo se describe en forma genérica el proceso de reclutamiento
y seleccion, segun el objetivo planteado, haciendo hincapié en los aspectos particulares

tenidos en cuenta por el Banco al momento de contratar PcD

Dicha descripcion se basa en los aportes efectuados por la responsable del area

de Seleccion del organismo en la entrevista que hemos mantenido.

4.1. Definicién del perfil.

De acuerdo a la politica que se fomenta desde el responsable maximo del area de
RRHH, al momento de presentarse una necesidad de personal, siempre se indaga con el
supervisor del area acerca de las posibilidades de que el puesto pueda ser cubierto con
una PcD. “Siempre pregunto al momento de levantamiento del perfil por las posibilidades

de incluir a una PcD”, nos comento.

No obstante, nos sefialé6 que la actividad profesionalizada del banco,
impedimentos de accesibilidad que aun se mantienen en algunos edificios, necesidad de
viajar o concurrir a otras entidades con mucha frecuencia en un sector importante en
porcentaje en la dotacidon del Banco, entre otros, son algunos aspectos que muchas

veces dificultan esta posibilidad.

4.2. Reclutamiento.

No es necesaria la consulta a Servicios de Empleo del Ministerio de Trabajo
(segun lo establece la ley, como se mencionara en el marco teorico de este estudio), ya
gque se cuenta con una nutrida base datos conformada fundamentalmente por hijos de

empleados del banco y algunas postulaciones espontaneas.

Asimismo, en alguna oportunidad se ha posibilitado la concrecién de pasantias de

alumnos de escuelas de sordos (menores de 18 afios), los cuales en funcién de su
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desempefio y perfil fueron convocados tiempo después de su finalizacion para su

incorporacion efectiva al banco.

Un tema al que le da mucha importancia se refiere al andlisis exhaustivo del CV
previo a la convocatoria, dado que no le resulta agradable en estos casos generar falsas
expectativas en funcion de las complejidades que enfrentan en la busqueda de trabajo.
“Trato de estar casi segura de gque va a ser factible el ingreso, sino no los llamo porque

ahi ya descorchan el champagne”, nos manifesto.

En cuanto a la convocatoria, a los fines de asegurar la transmisién del mensaje,
se realiza mediante mail o mensaje de texto a través de celulares, cuando se trata de PcD
auditivas y, en el caso de las PcD con discapacidad intelectual se confirma el llamado con

un familiar.

4.3. Entrevistas de seleccion.

Como en cualquier entrevista de trabajo se trata de profundizar en el nivel de
conocimiento de las competencias técnicas y de sus competencias personales,
necesarias para enfrentarse a las responsabilidades y exigencias del puesto de trabajo y

evaluar con qué apoyos o recursos habria que contar en cada caso.

No se exigen al momento de la entrevista acciones que pudieran poner a la
persona con discapacidad en desigualdad de oportunidades (por ejemplo, se ayuda a una
PcD intelectual a completar un formulario, si es que ese tipo de habilidad no es requerida

para el puesto y, por ende, no es necesaria su evaluacion).

Asimismo, en el caso de los sordos, para facilitar la comunicacién y asegurarse de
que sea efectiva, en todos los casos se cuenta con la presencia de la Intérprete de LSA

de la dotacién. “Se protegen los derechos del sordo”, nos comenté.

Por otra parte, fundamentalmente en el caso de candidatos con discapacidad
intelectual, se efectian entrevistas en forma conjunta con la psicopedagoga
especializada en el tema e integrante del area de Asistencia Social. “Es un tema que me

excede, y ademas resulta muy util contar con las dos miradas” expreso.
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Finalmente, en el caso de tratarse de discapacidades viscerales, la entrevista se
efectla con la presencia de un profesional del area de Medicina Laboral que permita
evaluar las posibilidades de adecuacion al perfil requerido en funcion de los problemas de

salud que se poseen.

4.4. Induccion.

Las PcD que ingresan participan del proceso de induccion general que se efectia

para todos los nuevos empleados.

No obstante, para asegurarse una comprension e internalizacién de los contenidos
principales del mismo, se cuenta con la presencia de la Intérprete de LSA, de la
representante de Asistencia Social, segun el caso, las cuales ademas, adaptan dichos

contenidos a las posibilidades de las PcD incorporadas.

Por otra parte, especialmente en el caso de la discapacidad intelectual -en funcion
de los miedos, prejuicios, fantasias, etc. que pudieran existir en el entorno laboral
cercano, se efectan charlas de concientizacién para informar acerca del tema y despejar
dudas e inquietudes, sin mencionar la discapacidad concreta que tiene la persona que se
ha de incorporar al equipo de trabajo. “No podemos vulnerar su confidencialidad”, expres6
la psicopedagoga de Asistencia Social encargada de efectuarlas. Asimismo, se elige un
tutor (se consulta a quienes resulten interesados en el tema) para efectuar el
acompafiamiento en la tarea diaria. También se tienen charlas con sus familiares para
identificar necesidades y expectativas y, si se considera necesario, se contacta a los

profesionales tratantes del trabajador con PcD.

4.5. Sequimiento.

El seguimiento luego del ingreso, se efectla desde el area de Seleccidn de la
misma manera que es de practica para todos los nuevos empleados, a los seis meses y al
afio -previo a su confirmacién- a través de entrevistas con supervisores y los propios

implicados y las correspondientes evaluaciones.

Como un aspecto adicional, en el caso de la discapacidad intelectual

especialmente, se efectlan entrevistas grupales o individuales con determinada
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frecuencia -tanto con las PcD 0 con sus supervisores y/o tutores- a cargo de la
psicopedagoga para monitorear su adaptacion y desempefio y si, resulta necesario,
incrementar las sesiones informativas o jornadas de sensibilizacién, si ain se observan
dudas o reticencias en las unidades implicadas o identificar ayudas posibles en funcion de
inconvenientes que hayan surgido en el desarrollo diario de las funciones. Uno de los
empleados con discapacidad intelectual entrevistados nos coment6 al respecto: “Esta
bueno cuando nos juntamos con, como yo les digo, mis hermanos los discas, podemos

contarnos lo que nos pasa y me siento comodo con ellos”.

En el cuadro siguiente se sintetizan algunos de los aspectos destacados sobre

este proceso:

Tabla 11. Proceso de Reclutamiento y Seleccién de PcD

Tipo de . . . ., . .
.p . Reclutamiento Convocatoria Entrevistas Induccion Seguimiento
discapacidad
Base de datos .
. Presencia
(hijos de , . .
. Via mensaje dela Presencia de la .
Auditiva empleados). ny " Tradicional
. de texto intérprete intérprete de LSA
Postulaciones
, de LSA
espontdneas
Apoyo de
Llamado . . .
Motora IDEM . asistencia - Tradicional
telefénico .
social
. . . Entrevistas
Llamado Asistencia social .
telefénico Apoyo de /o familiar pericdicas
Intelectual IDEM . y asistencia ¥ PcD, jefes.
confirmacién . Charlas de e
. social e Definicion
a familiar concientizacién.
de tutor.

Fuente: Elaboracion propia

4.6. Comparacion del proceso de seleccién con buenas practicas internacionales.

De acuerdo con las buenas préacticas descritas en el punto 2.7. de este trabajo en
la Tabla Nro. 12 se ha procedido a analizar el grado de cumplimiento de las mismas en el

banco.
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Tabla 12. Comparacion del proceso de seleccion con buenas practicas internacionales.

Respetar el principio de no discriminacion

durante todo el proceso de contratacion.

No fue posible evaluar este aspecto. Las PcD
entrevistadas hace afios que se incorporaron al
banco y no es posible contar con opiniones de

quienes no ingresaron.

Asegurarse de que durante el proceso de
contratacién se reciba el mayor nimero posible

de solicitudes de PcD.

Cumple en general. Se consulta a la base
existente pero no a servicios de empleo

estatales segun lo prevé la ley.

Realizar ajustes, al momento de analizar la
candidatura de una PcD, en el lugar de trabajo,
en el sitio de trabajo y en las condiciones de

trabajo (de ser necesario)

Cumple. Ajustes razonables.

Centrarse en las calificaciones, conocimientos y
competencias especificos que se consideren
esenciales para el desemperio de las funciones

del puesto a cubrir.

Cumple.

Brindar orientacién sobre el tema de la
discapacidad y los mecanismos de abordarla a
las personas encargadas de realizar las
entrevistas de seleccion y que se arbitren los
medios adecuados para que los candidatos con
discapacidades puedan participar en las
entrevistas en pie de igualdad con los demas

candidatos.

Cumple. Se cuenta con apoyo especializado en

las entrevistas.

Al convocar a las PcD postulantes para un
puesto, invitar a sefialar con anticipacion si
tienen necesidades especificas o de adaptacion
del entorno para poder participar en la

entrevista.

Cumple.

Fuente: elaboracion propia en base a entrevistas.
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CAPITULO 5

CAPACITACION Y DESARROLLO

En el presente capitulo se describen aspectos particulares vinculados con la
planificacion y ejecucion de la capacitacién y desarrollo de las PcD de acuerdo con las
particularidades de cada discapacidad. La mencionada descripcion se ha efectuado sobre
la base de los aportes efectuados en entrevistas realizadas con responsables de tales
areas, como asi también de la Intérprete de LSA y de la representante de Asistencia
Social, en funcién de su colaboracién con el tema. Asimismo, se tuvieron en cuenta

también comentarios efectuados por PcD y supervisores.

5.1. Capacitacion.

5.1.1. Capacitacién de empleados con discapacidad auditiva.

Seguln nos comentan, el acceso a la capacitacion de los sordos se profundizé en
los dltimos afios. Anteriormente al afio 2004, casi no tenian acceso a ella. A partir de
entonces se comenz6 a contratar a Intérpretes externos que colaboraban en la
adecuacién de contenidos y materiales con formato grafico adaptados a sus
caracteristicas de aprendizaje y se comenzaron a dictar cursos relacionados con
competencias genéricas (por ej: motivacion) a grupos reducidos (8 a 10 personas) y

exclusivos de personas sordas.

En la actualidad, existen diversas modalidades de cursos:

e Cursos que se dan en forma conjunta a oyentes y sordos (ejemplo: taller
prejubilable, inducciones, etc.), se efectian con participacion de la Intérprete de
LSA de la planta del banco. Se trata, no obstante, de que estas situaciones
(capacitaciones compartidas con oyentes) sean casos excepcionales en las que
no haya una cantidad suficiente de personas como para habilitar el curso.

e Cursos en grupos exclusivos de participantes sordos teniendo en cuenta su propia
idiosincrasia. Seguln nos comentan, su manera de aprender es muy visual e
icdnica y en esa linea son planificados y dictados los cursos. Esta modalidad es la

gue mas se aplica, aunque como desventaja nos cuentan que a veces se complica
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la asistencia masiva de un grupo ya que la mayoria desempefia tareas en una
misma area. “No siempre les permiten asistir’ nos expresa la Intérprete de LSA.
Con respecto a este tema, pudieron visualizarse dos situaciones netamente
diferenciadas:

e La de aquellas areas netamente operativas, constituidas mayoritariamente por
sordos

e La de otras areas en las que la situacion es inversa a la planteada.
En el primero de los casos es donde se presenta el inconveniente. “Cuando son
capacitaciones obligatorias, que todo el banco tiene que hacer, bueno, qué se va a
hacer, ese horario no se trabaja”, nos expresé un supervisor, de lo cual puede
deducirse que no resulta tan simple cuando se trata de capacitaciones “optativas”
0 que pueden considerarse como “no necesarias” por quien debe autorizar la
concurrencia (como es el caso de aquellas destinadas a desarrollar competencias

genéricas).

En cuanto a la metodologia de dictado, cuando las actividades de formacién son
dictadas por instructores oyentes (externos o internos), la intérprete, actia en forma
conjunta como pareja pedagogica (tiene conocimientos docentes ya que es Profesora de
Audicion, Voz y Lenguaje) en las acciones vinculadas a la planificacion de la actividad de
formacion. En ese sentido, en general toma ella primera el curso y luego acuerda con el
instructor contenidos relevantes y formas de transmision, efectla la adecuacion de
materiales didacticos, asesora sobre tiempos de duracion de las actividades, etc. Sobre
este tema, la Intérprete de LSA nos manifesté que “los tiempos de aprendizaje resultan
mas lentos —no en funcién de tener menor capacidad- sino como consecuencia de que

visualmente “se cansan” y necesitan, por ende, mas descansos”.

5.1.2. Capacitacion de los empleados con discapacidad motora.

No se han detectado adaptaciones necesarias en la misma. El banco posee un
Centro de Capacitacién con aulas situadas en planta baja, las cuales posees mobiliario

con disefio universal perfectamente adaptados.

Las PcD entrevistadas no han tenido problemas para acceder en ningln caso y

nos han manifestado que han participado cuando ha sido de su interés o necesidad. De
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hecho, una de ellas nos comenté que participd de un programa de especializacion

financiera planificado por el banco, el cual posee dos afios de duracion.

5.1.3. Capacitacion de los empleados con discapacidad intelectual.

No existe una planificacion exclusiva de capacitacion de temas tradicionales para
este colectivo. Sin embargo, en ocasiones algunos han participado de cursos de
competencias genéricas (ej.: motivacion) a cargo de la colaboradora de Asistencia Social.
“No es para todos, pero aquellos que tienen mas desarrollada la sociabilidad se integran
bien y, aunque no puedan comprender todo, siempre algo les queda”, expresé la

profesional.

En cuanto a la capacitacion para la tarea, se efectla directamente en el puesto de
trabajo, dado que necesitan experiencias concretas para aprender. Se ocupan de ello, los

tutores y la psicopedagoga, quien acompafia en la primera parte de dicho aprendizaje.

Otra accioén vinculada con una forma de mejorar el desempefio de la tarea, se
vincula con actividades de estimulacién cognitiva que se realizan en el gabinete
psicopedagogico, a los fines de “mantener lo que ya tienen, aquello que lograron en la
educacion formal y, que si no se estimula se pierde”, segin nos comento la licenciada a

cargo.

5.1.4. Comparacion del proceso de capacitacion con buenas practicas internacionales.

De acuerdo con las buenas préacticas descritas en el punto 2.7. de este trabajo en
la Tabla Nro. 13 se ha procedido a analizar el grado de cumplimiento de las mismas en el
banco.

Tabla 13. Comparacion del proceso de capacitacion con buenas practicas internacionales.

Desarrollar y dar a conocer las posibilidades
que tienen los trabajadores discapacitados de Cumple.

beneficiarse de programas de formacion

Requerir la ayuda de organismos Cumple. Se cuenta con el asesoramiento de

especializados cuando se necesiten profesionales (Profesora de Audicién, vos y
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adaptaciones. Lenguaje y psicopedagoga)

Adaptar los horarios, lugares y programas de Cumple en general. Necesita mejorar el acceso

formacion a fin de facilitar y fomentar al maximo de las personas sordas que desempefian

la participacion de las PcD en las actividades tareas de recuento y clasificacion (la exigencia

destinadas a impulsar la promocién laboral de de metas prefijadas exigentes hace que a

todos los trabajadores. veces no puedan asistir)

Al planificarse actividades de formacion,

asegurarse de que éstas sean accesibles a las | Cumple en general. Hay manuales y materiales

PcD, facilitandose cuando resulte necesario disefiados especificamente para las personas
materiales y manuales especificos para la sordas, no aun para aquellas con discapacidad
formacién de las personas con deficiencias de intelectual.

comunicacion y discapacidades intelectuales.

Fuente: elaboracién propia en base a entrevistas.

5.2. Desarrollo.

5.2.1. Desarrollo de personas con discapacidad auditiva.

Segun nos comentaron desde RRHH, hasta inicios del afio 2000, el desarrollo de
personas con esta discapacidad era mas limitado. “Se trataba todos los sordos por igual”,
y casi todos tenian puestos del mismo nivel jerarquico (el inicial). A partir del afio 2004 se
trabajo sobre este tema, se efectuaron evaluaciones de desempefio y potencial y también
comenzaron, cOmo se expresara, capacitaciones exclusivas acordes a sus mecanismos
de aprendizaje. Esto permiti6 que actualmente, como pudo visualizarse entre las PcD
entrevistadas ocupen puestos con diferentes responsabilidades. Al respecto, una PcD
auditiva nos manifestd: “esfuerzo y trabajo, ellos (los jefes) pueden verlo y te dan

responsabilidad”.

No obstante, se aprecié un limite en las posibilidades de ascenso que viene dado
por sus problemas de lectoescritura y la escasa formacion de la mayoria de los
integrantes sordos (segun nos comentaron desde RRHH, muchos poseen sdélo nivel
primario y aun aquellos que alcanzaron nivel secundario -en general los mas jévenes-
tienen inconvenientes con la expresion escrita). La frase recurrente entre todos los

supervisores entrevistados fue: “No pueden hacer un Informe” y esa condicién parece
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transformarse en un techo para sus ascensos en una institucion burocrética y, por ende,

muy formalizada (Ver Anexo |, pregunta 10).

Para minimizar el aspecto descrito, RRHH ha planificado y dictado Cursos de
Alfabetizacién con resultados diversos. “Siempre pueden mejorar, y eso les da mejores
posibilidades” nos expresé la responsable de desarrollo. Sin embargo, supervisores y

personas sordas coinciden en que: “no todos quieren, les resulta muy dificil...”

Por otra parte, un comentario que nos llamé la atencién se vincula con cierta
desinformacién acerca de las posibilidades de desarrollo de las personas sordas. Una
supervisora manifestd: “Les ensefian a escribir a los indio, no estoy de acuerdo, eso
los limita”. Una profundizacion del tema permitiria clarificar que ese no es el objetivo de
la ensefianza sino que es consecuencia de la estructura mental que posee ese colectivo

en funcion de su discapacidad.

Por otra parte, otra manera de posibilitar su desarrollo se relaciona con la
alternativa de darles otras responsabilidades, como por ejemplo, el hecho de que se

conviertan en instructores internos o externos en diversas ocasiones.

En ese sentido, nos comentaron acerca de diversas alternativas encaradas:

e Cursos (ademés del de LSA) dictados por sordos: en los casos en los que es
factible, la Intérprete de LSA (a veces conjuntamente con el especialista en la
tematica) prepara a empleados sordos para que puedan actuar como
instructores, siempre que asi lo deseen. “No hay mejor pasaje de informacion
que la de los propios referentes” nos expresé. Nos comentd el caso de cursos
de computacién para sordos que fueron dictados por instructores también
sordos preparados especialmente para la ocasion, en los cuales, ademas, los
alumnos oyentes del curso de LSA asistian en cada una de las PC a los
participantes con discapacidad auditiva. “Esto para mi es integraciéon”
manifestd la profesional a cargo.

e Instructores externos en actividades que el banco brinda al puablico en general.
Ejemplo de ello son actividades realizadas en “La noche de los Museos” u
otros &mbitos publicos. Asi, personal sordo lidera actividades similares a las

brindadas para oyentes también para la comunidad sorda, convocada en esas
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oportunidades también por el banco. Resulta una experiencia muy motivadora
para quienes las realizan haciéndolos sentir que “ellos pueden hacer otras

cosas ademads de contar billetes...” nos manifesto la Intérprete de LSA.

No obstante, segun puede apreciarse la Tabla Nro. 14 que recoge comentarios
desde diferentes perspectivas, esta accion que se efectla con la intencion de su
desarrollo y de la motivacion que se pretende conlleve, no alcanza a la totalidad de los
sordos, ya sea por sus intereses personales o por sus competencias que se encuentran -

en muchos casos- limitadas por su escasa formacion.

Tabla 14. Desarrollo de personas sordas. Actuacion como Instructores.

RRHH Supervisores PcD

“Ellos pueden hacer | “A los que lo hacen, les | “Muy bueno, otra cosa
otras cosas ademas | encanta, los hace sentir | interesante”

de contar billetes...” | reconocidos, pero no todos _
) . “Nunca fui, no gusta”
estan en condiciones de

hacerlo”

Fuente: elaboracion propia sobre base de entrevistas.

5.2.2. Desarrollo de personas con discapacidad motora.

De acuerdo con lo manifestado -tanto por representantes de RRHH como de los
propias PcD y sus supervisores- las posibilidades de desarrollo son las mismas que las de

las PsD de acuerdo a las competencias y el potencial de cada uno.

De hecho, entre las PcD entrevistadas encontramos personas con diversa

jerarquia y nivel de responsabilidad.

Un tema que se vincula con el desarrollo y la motivacion personal viene dado por
algunos comentarios expresados por una de la PcD entrevistadas. Este empleado nos
manifestd: “Me gustaria dar charlas sobre el tema en el banco” (lo hace en otros
organismos) o “hacer exhibiciones deportivas en el Club” (ya que practica diversos

deportes a nivel internacional).
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Entendemos que estas actividades, ademas de contribuir a su desarrollo y
motivacion personal, podrian aportar para la difusién de la tematica en el banco y a una
mayor concientizacion sobre aspectos que, como seran sefalados en el capitulo 6 no se

encuentran abordados efectivamente en la actualidad.

5.2.3. Desarrollo de personas con discapacidad intelectual.

El desarrollo de la PcD intelectual es el méas limitado de todos y varia de acuerdo a

los diferentes niveles de retraso madurativo, nos comentaron.

Si bien la promocién no es un mecanismo a adoptar, lo que se trata es de ir
incorporando responsabilidades menores en la medida que se evallan su desempefio y

posibilidades.

Una de las supervisoras nos expresoé: “voy probando qué puede hacer”. Ademas,
se respeta la iniciativa personal de incorporar tareas. “El solo empezé a atender al publico
y lo hace muy bien, es muy sociable y la gente no tiene inconvenientes”, nos manifesté la

jefa de una PcD intelectual.

No resulta un aspecto sencillo en todos los casos, ya que depende del nivel de
retraso madurativo y de que -como nos comenta la psicopedagoga que los asiste- “todas
las tareas cuando se empiezan a desmenuzar tienen cierto grado de complejidad” que no

siempre estan en condiciones de superar.

No obstante, el s6lo hecho de trabajar les aporta a su desarrollo personal. “El
banco es una oportunidad, gracias a estar acd me fui al Mundial; todavia lo estoy

pagando...”, manifestd uno de nuestro entrevistados con PcD intelectual.

En lo que hace al desarrollo profesional, puede verse que de acuerdo a sus
competencias podria fomentarse alin mas en otro tipo de puestos. D. nos comenté: “Yo
estoy bien aca, es tranquilo, no quiero ascensos, pero ojald no tercerizaran mas el

comedor, asi podria trabajar en la cocina. El otro dia comi una milanesa y era un cartén”.
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5.2.4. Comparacion del proceso de desarrollo con buenas préacticas internacionales.

De acuerdo con las buenas practicas descritas en el punto 2.7. de este trabajo en
la Tabla Nro. 15 se ha procedido a analizar el grado de cumplimiento de las mismas en el
banco.

Tabla 15. Comparacion del proceso de desarrollo con buenas practicas internacionales.

La informacién sobre el desarrollo profesional y
las posibilidades de ascenso tienen que ser
difundidas en la empresa por diversos medios Cumple.
gue sean accesibles a los trabajadores con
distintas discapacidades.

Al momento de efectuar el andlisis de un
candidato para un posible ascenso tener en
cuenta -al igual que con las PsD- su
experiencia previa, competencias, rendimiento Cumple.
y capacidades del momento, ademas de sus
calificaciones oficiales en funcion de los

requisitos principales del puesto solicitado.

Las PcD deben tener en el lugar de trabajo las

mismas oportunidades que los demas Cumple en general. Podria profundizarse ain
trabajadores de adquirir las capacidades y mas las actividades de desarrollo de las
experiencia necesarias para su promocion personas sordas.
profesional.

Fuente: elaboracion propia en base a entrevistas.
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CAPITULO 6

COMUNICACION

En este capitulo se exponen los aspectos vinculados con la comunicacion en
general de la gestion de la discapacidad, como asi también, el impacto de la presencia de

personal sordo en la entidad en el proceso de comunicacion.
La informacion se ha recabado del responsable general de RRHH, de la
responsable del proceso especifico, de la Intérprete de LSA, de testimonios de PcD y

supervisores y compafieros de los mismos.

6.1. Comunicacién de politicas de gestién de la discapacidad.

Segun pudimos observar no hay estrategia formal, ni programa definido y, por

ende, tampoco se difunde en forma masiva.

Lo unico formal, escrito y difundido a todo el personal que hemos podido detectar
relacionado con el tema, se vincula con una circular que establece el pago de los costos
de educacion especial a los empleados que poseen hijos con “capacidades diferentes”

(asi se los denomina).
Este proceso, por lo tanto, s6lo es descripto en funcién de su impacto en la
integracién de las personas con discapacidad auditiva en el banco, dado que esa es la

principal barrera que deben afrontar.

6.2. El proceso de comunicacion v las personas sordas.

De acuerdo con lo manifestado en las entrevistas a compafieros y supervisores de
personas sordas, pudimos apreciar que en su mayoria - aun desconociendo la lengua de
sefias- encuentra los mecanismos adecuados para comunicarse. En ese sentido, nos han
comentado que en general tratan de hablarles de frente, despacio y/o complementado con
gestos o palabras escritas, cuando resulta necesario. Un aspecto que surgidé es la

importancia de hablar siempre de frente —no solo para facilitar la comprensién- sino para
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evitar desconfianzas que a veces surgen y evitar que pierdan “la globalidad”. (Ver

comentarios Anexo |, preguntas 9 y 15).

No obstante, en funcion de mejorar aun mas la comunicacion con el personal
sordo e integrarlo a todas las actividades del banco, una de las medidas adoptadas se
vincula con la incorporacién a la dotacién permanente de una Intérprete de LSA, hecho

que segun nos informaron acontecié en el afio 2006.

La profesional trabaja en el &rea de Comunicacién Interna, desempefia funciones
de Intérprete Laboral de Lengua de Sefias, como asi también otras tareas vinculadas con
el area y nos destacd la importancia de un abordaje integral -como sujetos- de las
personas sordas. Asimismo, nos sefialé que son pocos los Organismos Publicos que

cuentan con Intérprete de Sefias en su plantel estable.

Al introducir el tema del trabajo de investigacion, lo primero que nos manifesté es
que ni ella personalmente, ni los propios sordos, se consideran personas con
discapacidad (ver Anexo |, pregunta 1). Los defini6, en cambio, como “minoria

linglistica”, concepto abordado en el marco tedrico de este trabajo en el punto 2.1.5.

Con respecto a su tarea como Intérprete, sus funciones principales se centran en
participar en diversas situaciones que la requieran con el objetivo de mejorar la

comunicacion por ejemplo:

e Todo tipo de situaciones vinculadas con los diferentes procesos de RRHH en
los cuales se la convoque. Se requiere su presencia en entrevistas de
seleccién y/o seguimiento, en el proceso de induccion, en el Servicio Médico,
en el Centro de Atencion al personal (CAP) -donde se asesora al personal
sobre diversos temas administrativos-, en el area de Beneficios (por ejemplo al
momento de tomar un préstamo), en entrevistas de devolucion del Sistema de

Gestion del Desempefio, en capacitaciones, etc.

e Eventos masivos como fiestas de fin de afo, actos conmemorativos del

aniversario del banco con entrega de medallas por 25 afios de servicio y
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jubilaciones, asambleas convocadas por la Comision Gremial Interna para

informar, debatir y/o decidir temas laborales.

Situaciones laborales cotidianas en la cuales la barrera comunicacional
requiera de su presencia para abordar algun tema puntual que necesita ser
aclarado con comparieros y/o supervisores oyentes (trabajo de campo). Puede
ser convocada desde cualquier sector donde se desempefian sordos para
hacer de intérprete ante conflictos, malentendidos o simplemente para que la
transmisién de temas relevantes pueda hacerse de la manera mas efectiva. En
este tipo de situaciones su rol muchas veces excede el de intérprete y debe
apelar a su formacién en general para el manejo y solucién de conflictos.
“Conozco cada rincén del Banco donde trabaja o trabaj6é en algiin momento un

sordo” nos comento.

Situaciones de cambios relevantes que implican interiorizarse de
procedimientos nuevos que conllevan cierto grado de complejidad. Ejemplos
de esta situacion se vinculan con el cambio de radicacion de las cuentas
sueldo a otra entidad bancaria, circunstancia en la cual debian efectuar
numerosos tramites, cambio de la compafiia de seguros que cubre a los
empleados, etc. circunstancias en las que sus interlocutores resultan personas
ajenas al banco. Otro cambio importante se vinculé con un nuevo método de
las evaluaciones de desempefio que implicé un amplio proceso de

capacitacion y sigue generando consultas habituales.

Colaborar en la Comunicacion escrita para alguna presentacion formal, en la

elaboracion de responsabilidades en el sistema de gestion de desempefio, etc.

La coordinacién y dictado de los cursos de Lengua de Sefias al personal
oyente. Se dicta un curso de Lengua de Sefias Argentinas (LSA) al personal
oyente que lo desee en pos de mejorar la comunicacion y acercarse a la
cultura de los sordos. “muchos se interesan, incluso personas que no tiene un
trato directo”, nos comentaron. El curso se dicta con instructores internos
sordos asesorados y acomparfados por la Intérprete, la cual también tiene a su

cargo la coordinacion, planificacién y logistica del mismo. Dicho curso se
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brinda dentro del horario laboral, durante 3 afios, una vez por semana, con

clases de 3 horas. Su realizacion permite el logro de una comunicacién minima

aceptable. Sobre este tema se consultd a supervisores y comparferos y se

confirmé el interés de todos por participar en esta actividad. No obstante, tal

como puede apreciarse en Anexo | (preguntas 8 y 14), pudieron visualizarse

tres inconvenientes principales:

1.

2.

3.

Para algunas personas resulta muy dificil su aprendizaje. “Soy una tronca
para la lengua de sefias” nos comentd, por ejemplo, una de las

supervisoras entrevistadas.

La asistencia a veces se ve condicionada a la carga de trabajo (en las
areas netamente operativas). “Cuando pasé a esta area lo tuve que dejar,
era imposible irme con una tarea de supervision que implica estar todo el

tiempo. Es plata.”, expreso6 una jefa de personal sordo entrevistada.

También la asistencia puede verse frustrada por la importancia que le da al
tema quien autoriza la concurrencia. Al respecto, una persona oyente nos
expresd: “Como me comunico bien mi jefa interpreté que no era necesario
hacer el curso de LSA. Pero yo me doy cuenta de que no es lo mismo y fui
a hacerlo afuera”. La desinformacion acerca de la importancia de la Lengua
de Sefas como lengua natural para comprender a la cultura sorda es un
aspecto que puede apreciarse en este tipo de situaciones. Al respecto, se
indagé en diversas oportunidades acerca del concepto de minoria
linglistica, no encontrandose entre los entrevistados oyentes ningdn caso

que tuviera ese conocimiento con claridad (Ver Anexo |, preguntas 7 y 13).

Con respecto a las diversas funciones de la Intérprete, tanto los sordos como los
oyentes perciben esta accibn como muy positiva y como un aporte determinante para
mejorar la comunicacion. En la matriz del Anexo | pueden visualizarse diversas opiniones

sobre este aspecto resaltadas en color celeste.

En otro orden, una medida para mejorar el nivel de comunicacion se relaciona con

ubicar a los sordos en las primeras filas o en el frente en eventos y actividades masivas
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(por ej: Asambleas convocadas por la Comisién Gremial Interna) para facilitar la vision de
lo que sucede en escenarios por parte de los interlocutores y de lo transmitido por la
Intérprete de LSA.

Por otra parte, con miras a mejorar la comunicacion desde la optimizacién de
aspectos fisicos, se implement6 oportunamente un Programa de fortalecimiento para los
sordos que cont6 con la participacion de la Asociacion Civil “Oir mejor”. Dicho programa
permitié el relevamiento de la situacion auditiva de cada uno de los empleados sordos y
sus resultados permitieron concluir que unos 12 sordos (por su nivel y tipo de sordera)
podrian mejorar su audicién con el uso de audifonos, los que fueron provistos por el
Banco en un acto de homenaje por el Dia del Sordo (19 de setiembre) con una obra
teatral en LSA como parte del agasajo. En esta accién, puede verse claramente una
accion sustentada en el modelo médico/normalizador descrito anteriormente en este
trabajo. Segln comentarios recibidos, no fue bien recepcionada en todos los casos. “Hay
que tener en claro bien qué es lo que necesitan, a veces les dan cosas que a ellos no les
interesa”, nos comentd una entrevistada oyente, haciendo alusién a este tema y a que
muchos se resisten al uso de audifonos o implantes cocleares ya que no les mejora tanto
la audicion y, ademads, les producen ruidos molestos o dolores de cabeza y, por ende, no

los utilizan.

Una actividad que, si bien es de capacitacion resulta altamente comunicativa- a la
que asisten oyentes y sordos en forma conjunta es el Taller Prejubilable. Dicha actividad
es coordinada y ejecutada por el area de Asistencia Social con la Intérprete de LSA
(cuando hay participantes sordos) y se realiza el afio anterior al momento de la jubilacion
de cada empleado -de abril a noviembre- con una frecuencia de una reunidén mensual con
un cierre final en el Club del banco. Segun nos comenta la licenciada a cargo, resulta
muy interesante y “rico” el intercambio, y muchas veces los oyentes que no tuvieron
contacto cercano con sordos durante su vida laboral se sorprenden de “como los sordos
tienen todo planificado para el momento de dejar de trabajar ya que tienen un gran
potencial social y una vida social muy rica” con varios ambitos de pertenencia vinculados

a la comunidad sorda. (ej: Club).

87



En la tabla Nro 16 se sintetizan las acciones de RRHH vinculadas con las acciones
implementadas en el proceso de comunicacion por la presencia de personas sordas,

incluyéndose comentarios con distintos colores apuntando a identificar su correlacion.

Tabla 16. El proceso de Comunicacion. Medidas adoptadas para PcD auditiva.-Comentarios.

Entorno

RRHH PcD laboral

Ausencia de politica
institucional

«Pedir companiero teléfono,
ahora mejor celular»

Fuente: Elaboracion propia en base a entrevistas.

Ubicacion preferenC|aI en actos
masn.ros

6.3. Comparacioén del proceso de comunicacién con las buenas practicas internacionales.

De acuerdo con las buenas practicas descritas en el punto 2.7. de este trabajo en
la Tabla Nro. 17 se ha procedido a analizar el grado de cumplimiento de las mismas en el
banco.

Tabla 17. Comparacion del proceso de comunicacion con buenas practicas internacionales.

La estrategia de gestion de las discapacidades

debe ponerse en conocimiento de todos los No cumple. No existe estrategia definida.

trabajadores.

Incluir una orientacion general sobre el tema a
. Cumple.
supervisores.
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Dar la oportunidad a todos los trabajadores de
plantear sus inquietudes en cuanto a la

perspectiva de trabajar con una PcD.

Cumple.

Informar a sus proveedores acerca de sus
estrategias en materia de gestion de
discapacidades para impulsar la adopcién de

buenas practicas en este ambito.

No cumple. No existe estrategia definida.

Fuente: Elaboracion propia en base a entrevistas.
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CAPITULO 7

SEGURIDAD E HIGIENE

En el presente capitulo se exponen las diversas medidas adoptadas o impulsadas
por el area de Seguridad e Higiene en pos de brindar espacios seguros y adaptados -con

ajustes razonables- a las PcD que trabajan en la Institucién.

La informacién volcada se obtuvo de entrevistas con integrantes de dicha &rea y

con PcD entrevistadas.

7.1. Acciones implementadas.

Sobre este tema, nos comentaron que se trata de abordar la necesidad de
mejorar la accesibilidad de la organizacién, de construir mapas de riesgo, considerando
una fuerza laboral plural, e implementar planes de acci6on que tengan en cuenta la

diversidad.

En ese sentido nos enumeraron una serie de acciones efectuadas:

1) Plan de evacuaciéon: nos manifestaron que aunque en la Ley que exige su
presentacion formal no se contempla la inclusion de las medidas adoptadas con
relacion a las PcD., se ponen en practica una serie de mecanismos tendientes a
clarificar la manera de actuar ante una emergencia que amerite la evacuacion de
las instalaciones del banco. En ese sentido, nos comentaron que se llevan a cabo

las siguientes medidas:

o EIl area de Medicina Laboral y el Grupo Director definido para las evacuaciones
posee un listado con todas las PcD y sus respectivas ubicaciones, el cual se

actualiza permanentemente por una persona asignada al efecto.

e Se capacita a los responsables de piso acerca de las acciones que les competen.
Al respecto, tales agentes deben también informar de altas y bajas de PcD en su
piso, controlar la cantidad de personas (especialmente si hay personas sordas) y

ayudar a los bomberos si resultara necesario para un traslado, aunque dado que

90



son so6lo colaboradores (no poseen responsabilidad civil) no deben encargarse

solos de esa accién en ningun caso.

e EI Grupo director avisa al personal de Bomberos acerca de la ubicacién y
presencia de PcD que requieran de apoyatura para su traslado. “Si hay alguien

complicado de moverse, retrasa a todo el mundo”, nos manifestaron.

e En todas las areas, ademas de las alarmas tradicionales, existen alarmas

luminico-intermitentes para alertar al personal sordo.

2) Incorporacién de puestos de trabajo con disefio universal.

3) Se tratd de mejorar la accesibilidad -tanto para el ingreso al banco como para el
transito- a través del tiempo. Se hicieron varias rampas donde existen desniveles,
se incorporaron algunos elevadores y al momento de la construccion de un edificio
nuevo se contemplo la incorporacion de bafios adaptados para PcD motora. Sobre
este tema nos manifestaron que “A veces se complica por los distintos estilos de

los edificios”.

Con respecto al tema de la accesibilidad, en las dos entrevistas efectuadas a
usuarios de sillas de ruedas, los cuales poseen muy distinta antigiiedad (uno mas de 30
afios y el otro, menos de 10), se puede apreciar como fueron evolucionando las acciones
en el tiempo -pari passu- cambiaron socialmente los modelos de tratamiento de la

discapacidad.

En el primero de los casos nuestro entrevistado nos comentd su lucha para la
adecuacion de los sanitarios y la habilitacion de rampas. “Me decian que no se podia
porque el edificio era patrimonio histérico”, y durante afios “me trasladé hasta los cines de
Lavalle para ir al bafio”**. En cuanto a la accesibilidad al banco, actualmente la efectiia en
automavil y tiene una cochera asignada en el estacionamiento de funcionarios. “Mi primer
auto me lo compré con un préstamo que me dieron acd, un dia que una asistente social

me vio empapado ya que llovia torrencialmente” manifestd. Sin embargo, nos relatd sus

44 . . . . . .
Los cines a los que hizo referencia el entrevistado se encuentran aproximadamente a seis cuadras del
banco.
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complicaciones anteriores, al no existir colectivos con rampas y trasladarse en una linea

de subte que -aun en la actualidad- no posee ascensor.

El otro caso, se incorporé al banco ya con la presencia de bafios adaptados y
rampas. En su opinion, en el Banco se hacen muchos esfuerzos para la integracion de las
personas con discapacidad en comparacion con otros organismos publicos y siempre
hubo por parte de todos la mejor predisposicion para satisfacer sus necesidades. No
obstante, nos efectud varios comentarios sobre la forma en que algunas medidas han

sido implementadas.

Con respecto a la accesibilidad al banco y dentro de él, expresé que si bien existe
un Unico ascensor en la entrada -ya el ingreso posee varios escalones- el mismo muchas
veces no funciona y, ademas, se encuentra cerrado con llave, por lo que tiene que avisar -
al entrar o salir- a alguna persona de porteria para que se lo habilite para usar. “Ese
ascensor deberia estar abierto todo el tiempo, no sélo por mi, sino para ingreso de
cualquier persona con alguna discapacidad motora que tenga que venir al banco por
cualquier motivo”, sefialé. Otro inconveniente que presenta ese medio de acceso, es que
se encuentra al aire libre, por lo que, no soélo al caerle agua cuando llueve se dafia mas

seguido sino que, durante el ascenso (por cierto, lento) en los dias de lluvia se moja.

La situacion planeada le genera los siguientes inconvenientes adicionales:

e Demoras y dependencia para ingresar o salir (tiene que llegar la persona con
la llave)

¢ Que le habiliten otra via de acceso cuando el ascensor no funciona dado que
el Banco posee una Unica entrada abierta normalmente. Esta puerta
alternativa, que también se encuentra cerrada con llave obviamente, tiene que
ser abierta también por un integrante de porteria y requiere ademas de una
rampa, ya que posee un par de escalones. Existe una rampa moévil que, como

es utilizada por proveedores para entrar mercaderia, se deteriora facilmente.

Segun nos manifestd, tanto el tema del ascensor externo como el citado de la
rampa movil, podrian ser solucionados con la concrecion de proyectos en tratamiento por

el &rea de infraestructura (con quienes dice estd en permanente contacto y de los cuales
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siempre tuvo muy buena predisposicion), una vez que se materialicen las no poco

burocréticas gestiones de contratacion.

En lo que hace al traslado y permanencia en el banco, como se expresara, existen
rampas y bafios adaptados desde su ingreso, sin embargo, nos comentd que no tienen

las pendientes reglamentarias. “yo ya estoy acostumbrado, pero estan mas hechas”. “Sélo

se trata de leer la Ley”, opino.

Otro tema, es el relacionado con los sanitarios. Hay bafios adaptados, pero
sugiere que lo ideal seria que se encontraran en un local aparte y no como un box dentro

del bafio comun.

Asimismo, retomando el tema de los requerimientos de la ley (de Accesibilidad),
manifestdé que las botoneras de los ascensores tampoco se encuentran a la altura

reglamentaria, a pesar de que fueron remodelados recientemente.

En cuanto a sus problemas de accesibilidad externos, nos comentd sus
inconvenientes para trasladarse al banco dado que antes lo hacia en subterrdneo, medio
que -siendo el que mas comodo le resulta ya que le brinda total independencia y mayor
rapidez- tuvo que abandonar por los numerosos inconvenientes que le suscitaba el hecho
de que en el ascensor no funcionaba en muchas ocasiones. También se trasladé un
periodo en taxi, medio que dej6é por el alto impacto en sus costos fijos. Actualmente, se
traslada en colectivo, después de tener que “hacer un estudio de campo”, habiendo
identificado las lineas que poseen mayor cantidad de unidades con rampas y mejor
predisposicion de los choferes. En ese sentido, nos comenté que ha tenido muchos
problemas por la mala voluntad de los conductores, lo que le ha generado innumerables
discusiones y roturas de su silla. Nos expreso, “tampoco se tiene que necesitar ser

RAMBO para poder viajar”.
Finalmente, todos los entrevistados coincidieron en que en ninguno de sus puestos

de trabajo hubo que efectuar mayores adaptaciones, salvo ajustes minimos como la

asignacion del espacio que facilite su acceso y traslado.
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7.2. Comparacién del

proceso de sequridad e higiene con

las buenas practicas

internacionales.

De acuerdo con las buenas practicas descritas en el punto 2.7. de este trabajo en

la Tabla Nro. 18 se ha procedido a analizar el grado de cumplimiento de las mismas en el

banco.

Tabla 18. Comparacidn del proceso de seguridad e higiene con buenas practicas internacionales.

Tomar medidas para mejorar la accesibilidad a
los locales de trabajo de las personas con
distintos tipos de discapacidades; tanto en lo
gue se refiere al ingreso a los locales como al
desplazamiento en los mismos, en particular

hacia los bafios.

Cumple.

Comprobar si la sefializacién, los manuales, las
instrucciones sobre el lugar de trabajo y la
informacion electrénica son accesibles para las
distintas PcD.

Cumple.

Mecanismos como una alarma contra
incendios, un silbato o una sirena deben ser
revisados y, de ser necesario, complementarse
con otros dispositivos, como, por ejemplo, las
luces intermitentes, para el caso de las

personas con deficiencias auditivas.

Cumple.

Siempre que se hagan modificaciones para
mejorar la accesibilidad o se realicen
adaptaciones en el puesto de trabajo, consultar

con las PcD y servicios especializados.

Debe mejorarse. No siempre se cuenta con el
asesoramiento adecuado o se consulta a las
PcD.

Alentar la flexibilidad del horario de trabajo.

No cumple. Segun nos informaron, existen

impedimentos legales.

Al momento de planificar medidas de

emergencia se deberia tener en cuenta que las

Cumple. Se posee un plan de evacuacion que

contempla los pasos a seguir.
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PcD puedan abandonar de manera segura y
eficaz el lugar de trabajo y trasladarse a una

zona de seguridad

Fuente: Elaboracion propia en base a entrevistas.
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CAPITULO 8

INTEGRACION LABORAL

En el presente capitulo se tratan aspectos vinculados directamente con la
integracién laboral de las PcD, tanto en lo que se refiere a las tareas que desempefan

como en el impacto que se produce por su inclusion en el clima laboral.

Principalmente se han analizado para su elaboracion comentarios recibidos de

PcD y de su entorno laboral cercano (supervisores y compaferos).

8.1. Integracién a la tarea.

8.1.1. Discapacidad auditiva.

Segun informacién brindada por el area de Administracion de RRHH el 85% de las
personas sordas se desempefian en al area de Tesoro en actividades relacionadas con el
recuento, la clasificaciébn o la destruccion de numerario. También hay personas que
realizan tareas operativas, como por ejemplo, de microfilmacién en el sector de
Procesamiento de Imagenes, clasificacion de correspondencia, control del Stock de ltiles
y materiales para aprovisionamiento de las dependencias, y recientemente se incorpord

una empleada sorda al staff de administracion de RRHH.

En este aspecto, se pudieron visualizar dos situaciones bien diferenciadas entre

las personas sordas entrevistadas:

1. Aquellos que se desempefian en areas netamente operativas con trabajos
muy rutinarios y objetivos rigidos de cumplimiento, se manifestaron en
general no muy motivados por las tareas. Las frases: “Produccion,
produccién” o “Latigo” reflejan su cansancio ante una situacion que se
reitera en los afos y que se ratifica en los dichos de una supervisora:
“Algunos estan hartos de hacer siempre lo mismo”. Sin embargo, se han
podido detectar algunas situaciones que atenuaron en casos particulares

ese efecto, como la presencia de jefaturas con un liderazgo muy positivo.
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Al respecto, una supervisora entrevistada nos comenté que tuvo que
encontrar diversos mecanismos para motivarlos y alcanzar las metas
fijadas por la organizacion, como asi también nos manifesto: “luego
también luché para que se los reconozcan, por ejemplo, con la asignacion
del bono anual’. Esta circunstancia, fue ratificada por los subordinados
entrevistados. Otra alternativa para fomentar su motivacion que propicié se
relaciona con incentivarlos a que ensefien a sus compafieros lo que saben
a cambio de satisfacer algunas de sus necesidades. En ese sentido, tal
supervisora nos manifestd: “Tienen mucha experiencia, saben un montoén.

Si se quieren ir justo 5:15% que se vayan, pero que ensefien”.

2. Aguellos que se desempefian en otro tipo de tareas que, si bien resultan
también operativas, no son tan repetitivas y no tienen la presién de metas
cuantificables estipuladas, se aprecian mas “orgullosos” y motivados por
las tareas que realizan. La frase: “Tengo la llave del Tesoro” es una clara

sintesis de lo manifestado precedentemente.

Con respecto al desempefio, la mayoria de los supervisores entrevistados
coincidieron en que “el desempefio es igual al de cualquier oyente con las mismas
competencias” y en que no hay una generalidad -sino que son un grupo heterogéneo-

como el resto de los empleados sin discapacidad.

8.1.2. Discapacidad intelectual.

Segun nos comentaron de RRHH, resulta muy dificil, por ejemplo, la incorporacion
de PcD intelectual y, si bien se han efectuado algunas experiencias recientemente
exitosas, no hay tantas areas en el banco donde puedan desempefiar tareas de baja
complejidad y en dmbitos tranquilos que permitan un adecuado acompafamiento -como
en general requieren- en funcion de su discapacidad. En ocasiones se necesita de “cierta
intuicion y creatividad para pensar cuales pueden ser los puestos adecuados”,

expresaron.

45 . . . .
Horario de salida laboral para el personal bancario en Buenos Aires.
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Las personas incorporadas realizan tareas netamente operativas, en general en
ambitos tranquilos y no relacionados directamente con el core del negocio (ej. la

Biblioteca o el Museo).

En general, desarrollan tareas simples sin inconvenientes con una supervision

cercana, acompafiamiento del tutor y con instrucciones precisas y cortas.

Existen igualmente dos situaciones diferentes derivadas de distintos niveles de

retraso madurativo y de competencias diferentes relacionadas con la sociabilidad.

1. Las PcD con un retraso madurativo menor y mayor sociabilidad, segin nos
comentaron de RRHH, se han adaptado perfectamente a las tareas asignadas.
Una PcD entrevistada nos comentd: “Tengo suerte de estar aca (por la
biblioteca), es un lugar tranquilo. La gente en el resto del banco estd muy
estresada, muy loca, yo trato de divertirme en el trabajo”. Por otra parte, una
supervisora opin6: “Las tareas que tiene asignadas las hace correctamente”.

2. Las PcD con un retraso madurativo mayor y menores habilidades sociales
estan requiriendo de mayores esfuerzos para su integracion con las tareas. Ha
sido necesario rotacion de areas y, aun, actualmente existe un caso que
todavia no esta totalmente resuelto. Los supervisores (previos y actuales) nos
manifestaron que se les complica la asignacion de tareas, frente al
desconocimiento de sus reales habilidades y limitaciones observadas. Al
indagarse sobre el asesoramiento del &rea competente una de las respuestas
fue: “cuando vino al &rea me dijeron que fuera pero estaba a las corridas, un
dia me encontré de casualidad a la especialista y ahi charlamos”. Otro tema
que se desprende de comentarios recibidos, se relaciona con los desajustes al
momento del levantamiento del perfil y la seleccién del candidato. “RRHH
deberia interiorizarse mas de lo que hacemos”, nos expresé una supervisora.
De los comentarios precedentes, podemos visualizar una serie de
inconvenientes vinculados con la inclusion de este tipo de discapacidad: falta

de informacion y concientizacion y problemas de seleccion.
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8.1.3. Discapacidad motora.

Todos los entrevistados poseen una formacion profesional y se desempefian en

tareas relacionadas con ella. En se sentido, las PcD manifestaron su satisfaccion por

trabajar en aquello en que se han formado y los supervisores por las capacidades

técnicas y el desempefio logrado.

En la tabla Nro. 19 pueden apreciarse sintéticamente los diversos aspectos

descritos en funcién de la integracion de la tarea de las PcD con comentarios de los

propios involucrados y sus supervisores como sustento a lo expresado en este apartado.

Se destaca que se han sefialado con diversos colores, situaciones que tienen una

determinada correlacion.

Tabla 19. Integracion a la tarea de las PcD.

Supervision

-"Produccién,
produccién®
-"Tengo la llave del
tesore”

-"Algunaos estdn hartos
de hacer siempre lo
misma”

-"El desempefio es igual
al de cualguier oyente
con las mismas
competencias”

-"Tengo suerte de
estar acd. es un lugar
tranguilo. La gente en
el resto del banco esta
muy estresada”

-"A veces me
equivoco”

-"Las tareas que tiene
asignadas las hace
correctamente”

-"No sé exactamente
qué puede hacer”.
-"RRHH deberia
interiorizarse mas de lo
gue hacemos”

Tipos de Tareas que desempeiia
discapacidad q P
-Relacionadas can el recuenta,
. la clasificacidn y la destruccién
Auditiva . ¥
de numerario
-Otras tareas cperativas
-Relacianadas con éreas no
Intelectual vinculadas zl core del negocio
-Otras tareas operativas
-Tareas profesianales, afines a
Motora i '
formacion

-"El trabajo me
permitio
desarrollarme”

-"Posee todas las
capacidades técnicas
para el puesto”

Fuente: elaboracion propia en base a entrevistas.
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8.2. Integracion al entorno laboral cercano. Clima.

8.2.1. Discapacidad auditiva.

Las personas sordas forman parte de la dotacién del banco desde hace mas de 50
afios, segun nos comentaron desde RRHH. Todos las PcD entrevistadas manifestaron su
satisfaccion por trabajar en el banco y que, en general, salvo muy contadas excepciones,
han sido tratados como cualquier otra PsD. De la misma manera, el responsable de
RRHH nos comentd: “Son una subcultura totalmente incorporada y desde nuestra vision
actual no los consideramos PcD” (aludiendo al concepto de minoria linguistica del que

hablaramos anteriormente).

Similares afirmaciones se recogieron entre los supervisores y compaferos
entrevistados, muchos de los cuales hace mucho tiempo que trabajan juntos e incluso
conocen a los grupos familiares en funcion de haber actuado como interlocutores en

conversaciones telefénicas en multiples ocasiones (Ver resaltado en color lila en Anexo |).

Asimismo, algunos de los supervisores entrevistados expresan que, si bien a
veces resulta una experiencia dificil el hecho de tener que liderarlos (fundamentalmente
por la barrera comunicacional), tiene muchos aspectos positivos. En ese sentido, una

supervisora opin6: “Sufri y aprendi mucho”. Fue una experiencia increible”.

8.2.2. Discapacidad intelectual.

Como se manifestd anteriormente en este trabajo la incorporacion de PcD
intelectual es una experiencia reciente con diversos resultados que afectan de distinta

manera también el clima laboral.

Desde RRHH nos comentaron que no todos los sectores o supervisores tienen una
buena predisposicion para su acogimiento y segun manifestaron: “es entendible, hay
muchos que tienen gran carga laboral y falta de recursos humanos, y ven como una

nueva presion tener que ocuparse de un tema que, ademas desconocen”.
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Si bien se dan charlas de concientizacion al grupo directo no siempre los

resultados de aceptacion son los mejores.

En ese sentido, el impacto en el clima laboral de la PcD intelectual, al igual que la

integracion con la tarea presenta dos situaciones:

1. Situaciones en que las PcD intelectual fueron muy bien recibidas —tanto por
supervisores como compafieros-, circunstancia en la cual las personas también
se encuentran a gusto. Sin embargo, a pesar de la buena acogida del entorno
cercano, se suscitan algunas experiencias en el banco en general que afectan

ala PcD. “A veces me miran mal”, nos comenté un entrevistado.

2. Situaciones de cierta disconformidad o incertidumbre ante la incorporacion de
una PcD intelectual. Comentarios como: “no estoy preparada para esto” o “No
sé si se va a frustrar, me da miedo eso” son algunos de los escuchados que

corroboran lo antedicho.

Las diferencias de las situaciones descritas previamente se vinculan con el tipo de
tarea, las caracteristicas de los distintos grupos, la carga laboral del entorno y los

atributos personales de la PcD involucrada.

8.2.3. Discapacidad motora.

El impacto en el clima laboral de PcD motora resulta positivo de acuerdo con las
opiniones recogidas, lo que se traduce en la incorporacion de las PcD a la mayoria de las
actividades del grupo de trabajo. A modo de ejemplo, en una de las entrevistas
efectuadas un compafiero de una PcD motora nos comenté: “ES uno mas de nosotros,
hasta a veces viene a correr la maratén de 10 km". Desde otra perspectiva, una PcD
motora entrevistada nos manifestd tener una relacion laboral con sus companieros y jefes
que no se encuentra enmarcada en su discapacidad, sino que posee las mismas
caracteristicas que cualquier otra. No obstante, nos comentd que siempre existié una muy
buena predisposicion y ausencia de presion -tanto de su jefatura como del servicio de
Medicina laboral- ante ocasionales complicaciones de salud u otras relacionadas con su

discapacidad (por ejemplo, la rotura de su silla), hechos que son retribuidos con un

101



cumplimiento en sus tareas que algunas veces excedid su obligacién (ej: estando con
licencia médica por 2 meses durante la gripe A, efectu6 tareas desde su domicilio,
aunque no estaba dentro de sus obligaciones). “Es una situacion que puede darse en

cualquier relacion laboral que sea buena”, expreso.

Sin embargo, a pesar de lo sefialado, se produce ocasionalmente una situacion
similar a la comentada con las PcD intelectual. Uno de los entrevistados con discapacidad
motora nos manifestd: “Algunos te pasan por al lado y ni se acercan como si fuese

contagioso”.

Como puede apreciarse, no existen inconvenientes en la integracion con el
entorno laboral cercano, con mayor acercamiento a la problematica y si, en cambio, a
veces se presentan situaciones no deseadas en ambitos que no se encuentran tan

informados y compenetrados sobre el tema.
Para concluir el capitulo, en la Tabla Nro. 20 se pueden visualizar algunos de los

comentarios recibidos sobre el tema, en la cual se ha utilizado una correlacion de colores

para identificar las mismas situaciones desde diversas perspectivas.
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Tabla 20. Integracion de las PcD y clima laboral.

Tipo de Supervisares/Compafieros
discapacidad P P
-"En general los sordos se
" . juntan con sordos, tienen -"Son una subcultura
-"Bueno trabajar en banco, . -
salario, vivir, préstamos mas cosas en comun totalmente
Auditiva ] ’ -Se los trata como un igual,  incorporada”
beneficios »
san personas como -”No los
nasctros». «Aprendf consideramos PcD”
mucho»
o -"Todos lo gueremos ” I
-"Los chicos me ayudaron, me mucho” -"Es una experiencia
tuvieron una paciencia de e reciente. Algunos
-"Es un problema, no
locos . - casos resultan
Intelectual . siempre tengo trabajo para )
-"Me tratan bien, pero a darle” exitosos y otros se
veces me aburro. Todos estéan . complican. Es
» -"No sé si se va a frustrar, . "
apurados . M entendible...
me da miedo eso
-"Algunos te pasan por allade -"Es uno mas de naosatros, -"Se trata de atender
comao si fuese contagiosa” hasta a veces viene a correr  sus hecesidades, si
Motora  -"Es una relacidn laboral la maratén de 10 km” es que requiere
coma cualquiera. Siempre -"No existieron problemas alguna atencidn
con buena predisposicién” con su integracidn laboral”  particular”

uente: elaboracion propia en base a entrevistas.
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CAPITULO 9

LA REPRESENTACION SINDICAL

En el presente capitulo se describe el accionar de los representantes de los
trabajadores, en el entendimiento de que deberian ser los responsables primigenios de la
defensa de los derechos de las PcD. Al respecto, se ha recabado informacién tanto de la
Comision Gremial Interna -que se encuentra conformada por compafieros del banco y
tiene un accionar mas directo-, como asi también del Sindicato que nuclea la actividad de

la entidad motivo de esta investigacion.

9.1. La Comisién Gremial Interna.

La Comision Gremial actual inici6 su mandato durante el presente afio y no han
manifestado tener un proyecto, plan o estrategia delineada sobre la gestion de la

discapacidad.

En cambio, nos han transmitido que han participado en conflictos aislados en
defensa de algun trabajador, al igual que lo realizan con cualquier otro sin discapacidad.
En ese sentido, no han expresado que les hayan presentado reclamos graves o sobre

cuestiones discriminatorias.

Por otra parte, destacaron que siempre convocan a la Intérprete de LSA al
momento de realizar las Asambleas de Personal, para que el personal sordo tenga
acceso a las novedades que se debaten (ubicandolo adelante para una mejor vision de lo
que acontece) como asi también que, cuando la tematica resulta mas delicada o compleja
de abordar colectivamente, adicionalmente realizan reuniones especificas con ese grupo

para asegurarse de que queden claros los conceptos.

De las entrevistas con las PcD auditiva, se desprende como muy positiva la
presencia de la Intérprete de la LSA en estos actos. Quienes no concurren, manifestaron
que no les interesa y, por ende, no se relaciona con un tema de accesibilidad a la
informacién. En cambio, quienes lo hacen resaltaron la importancia de poder hacerlo. Uno
de nuestros entrevistados sordos opiné: “Si. jVoy siempre! (a las Asambleas). Importante,

defiendo salario, me interesa”. (Ver Anexo |, pregunta 5)
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9.2. El Sindicato.

Seguln nos comentaron, dentro de la Secretaria de DD.HH., que abarca
muchisimas cuestiones, hay un area que estd dedicada a lo que es discapacidad e
inclusion. “La llamamos asi para no quedarnos solamente con la palabra de discapacidad
e ir buscando una respuesta y adelantarnos un poco”, nos expresd una funcionaria del

area.

Dentro de ese sector, que tiene que ver con la defensa y la promociéon de los
derechos de las personas con discapacidad, hasta ahora han efectuado algunas
propuestas relacionadas a posibles discusiones en las paritarias de tres cuestiones

basicas:

1. EIl otorgamiento por parte de los bancos de una licencia especial por hijo
con discapacidad. “Todos sabemos que cuando hay un hijo con
discapacidad en una familia aparecen emergentes bastantes complicados,
y esas familias necesitan una cierta cantidad de tiempo donde poder ir
dirimiendo algunas cuestiones y organizando otras”, opiné la representante
entrevistada.

2. Una asignacién por hijo con discapacidad, fuera de lo que son las
asignaciones familiares “porque las asignaciones familiares hoy en dia
estdn relacionadas a las escalas salariales y a nosotros nos parece
injusto”.

3. La inclusion laboral de PcD en funcién de que hay muchos antecedentes

en el mercado que son interesantes de replicar.

Ademas, nos comentaron que estan elaborando un protocolo de buenas practicas
con aspectos dirigidos tanto al empleador como al trabajador con discapacidad, con la

idea de funcionar como soporte para ambos actores.

Por otro lado, también estan efectuando algunas acciones para lograr una mayor
sensibilizacion y difusion del tema. Al respecto, un proyecto que impulsan se denomina
“Arte por la inclusion” que se trata de convocar a todos las compafieras y comparieros a

participar en la produccion de dibujos, de cuadros, de fotografias, cualquier tipo de
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produccion, porque es libre, pero la condicion es que esté realizado por una persona con
discapacidad, en conjunto, con otro sin discapacidad. Esa produccion tiene que tener una
frase que esté relacionada al tema de inclusion. Una vez recopilado todo el material lo van
a plasmar en calendarios, sefialadores o imanes, algo que sea visto todos los dias.
Entonces esa frase de inclusion va a ser vista, leida por nosotros todos los dias y asi, de
alguna manera, vamos a estar, sin darnos cuenta, pensando en esta temética algun
minuto todos los dias”, nos comentaron y destacaron que la accion tiene, asimismo, el
objetivo de ir tendiendo redes en relacion con este tema. “Es importante que comparieras
que tengan problemas en este tema nos unamos, trabajemos, lo elaboremos,
propongamos cosas Yy entre todos vamos a encontrar caminos mucho mas facilmente”,

manifesté nuestra entrevistada.

Con respecto, al accionar del Sindicato, solo una de las PcD entrevistadas
comentd haber tenido algun contacto con el mismo y fue por un tema de puntual acerca
de su participacion en un torneo deportivo internacional. “Una vez me pagaron el pasaje
de avién con la condicién de que usara la camiseta de La Bancaria. Yo me lo hubiera
tatuado en la frente si era necesario”, expresd. Si bien la accién reportdé un beneficio para
el trabajador, como puede apreciarse, tuvo una intencionalidad subyacente

propagandistica por parte de la organizacién gremial.

Como se desprende de lo expresado, el Sindicato se encuentra efectuando una
mayor cantidad de acciones formales y de concientizacion que lo que se produce a nivel
interno en el banco por los representantes de los trabajadores. Sin embargo, es
importante resaltar que todas las medidas mencionadas son recientes y se desprenden -
segun los propios representantes sindicales- “de una cambio en la mirada de la

discapacidad a partir de la Convencion Internacional de los Derechos de las PcD”.
En la Tabla Nro. 21 se sintetizan los aspectos principales del accionar de la

Comision Gremial Interna y el Sindicato bancario, incluyéndose algunos comentarios de

PcD sobre su experiencia con los mismos.
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Tabla 21. Accionar de los representantes sindicales con relacién a las PcD.

Comision Gremial Sindicato
Interna (Bancarios)

Ausencia de estrategia formal Area de discapacidad e inclusion
Actitud reactiva
Discusidn de temas en paritarias

Reuniones especificas con
sordos B
Concientizacién. Proyecto «Arte
Convoca a la intérprete de LSA

por la inclusién»

: Una vez me pagaron el viaje con
«jVoy siempre! Importante, la condicién de que usara la

Fuente: elaboracién propia en base a entrevistas.
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PARTE Ill
CAPITULO 10

CONCLUSIONES

A continuacion, presentamos las conclusiones a las que hemos arribado para cada

uno de los objetivos planteados en el Capitulo | de este trabajo.

Describir las caracteristicas de los procesos de reclutamiento y seleccién.

Los procesos de Reclutamiento y Seleccion para las PcD son similares a los
aplicados a las PsD, con algunos ajustes razonables como aquellos vinculados a
los medios para efectuar las convocatorias y la participacion de profesionales
especializados en las entrevistas, induccion y el seguimiento de las PcD que

ingresan al banco.

Se ha detectado que existen problemas al momento del levantamiento del perfil
para el puesto y eso hace que a veces se ubiquen a candidatos que no tienen las
competencias requeridas para el cargo, fundamentalmente en el caso de las PcD

intelectual.

Otro aspecto a mejorar se vincula con la ausencia de consulta a servicios de
empleo del Ministerio de Trabajo circunstancia que, de llevarse a cabo, ademas de
cumplir un aspecto establecido en la ley, permitiria ampliar la disponibilidad de

perfiles.

Describir la planificacién y ejecucion de los procesos de capacitacion y

desarrollo.

El proceso de capacitacion posee ajustes en su planificacion y ejecucion en lo que
se refiere a las PcD auditiva. En ese sentido, desde RRHH se adaptan materiales
didacticos y contenidos, segun su forma de aprendizaje, y se efectian
capacitaciones exclusivas con presencia de la intérprete de LSA. Se ha observado

que, en los casos de personas que trabajan en areas operativas de produccion, se
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complica la participacién y asistencia. En lo que se refiere a las PcD motora,
participan de las capacitaciones habituales sin ningun tipo de inconvenientes. En
el caso de las PcD intelectual, no existen al momento capacitaciones exclusivas,
no obstante, se efectla capacitacion en el puesto a cargo de la psicopedagoga y

del tutor asignado.

En relacion al desarrollo de las PcD auditiva, se asignan puestos con diferentes
categorias de acuerdo a su potencial y competencias. Sin embargo, se detectd un
limite en las promociones vinculado a sus importantes dificultades con la expresion
escrita. Asimismo, se ofrecen posibilidades desde RRHH para fomentar el
desarrollo personal y profesional como cursos de alfabetizacién y preparacion de
tales personas para actuar como instructores externos e internos en distintas
actividades del banco. Un inconveniente observado se vincula con las personas
que se encuentran en los lugares mas operativos y que son los que en general
estdn menos formados. Las opciones de desarrollo que existen en la actualidad no
estdn logrando motivarlos, salvo alguna excepcidon derivada de un liderazgo
positivo. Por otra parte, el proceso de desarrollo para las PcD motora es asimilable
al de las PsD. En cuanto a las PcD intelectual, su desarrollo es el mas limitado. Sin
embargo, en los casos en que es posible, se trata de incrementar paulatinamente

-en el marco de sus posibilidades- el grado de dificultad de las tareas asignadas.

Analizar el impacto en la comunicacion ascendente, descendente y lateral.

Tal como se comentara en el Capitulo 6, el banco no cuenta con una estrategia
formal, ni programa definido y, por ende, tampoco se difunde en forma masiva.
Esto hace que en muchos aspectos se aprecie desinformacion vy/o
desconocimiento, lo que lleva a que muchos esfuerzos que se realizan no resulten
lo suficientemente eficientes. Queda claro que hay buenas intenciones y buena
predisposicion desde RRHH vy, en general, entre los integrantes del banco. Pero lo
sefialado hace que, por ejemplo, haya capacitaciones exclusivas para sordos y
sus superiores no les permitan asistir, haya capacitaciones de LSA y ocurra algo
parecido, se hagan rampas y no sean las mas adecuadas, etc. En ocasiones, se

malgastan los recursos y no se obtienen los mas 6ptimos resultados.
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Con respecto al impacto del proceso en la comunicacion en las personas sordas,
se han implementado numerosas acciones con un resultado positivo, la mayoria
de ellas derivadas del ingreso de una Intérprete de LSA que posee, ademas,

formacion docente y psicoldgica.

Determinar los aspectos que tiene en cuenta el accionar del &rea de

Seguridad e Higiene.

El Area de Seguridad e Higiene incluye en sus planes de evacuacion ante
emergencias diversos mecanismos que facilitan la salida de las PcD, como por
ejemplo, la instalacién de luces de alarma intermitentes, la capacitacion de los
responsables de piso, la elaboracién de un listado actualizado con la ubicacion
fisica de las PcD, etc. Con respecto a la accesibilidad fisica, en los Ultimos afios se
han tomado medidas para su mejora, como la instalacién de rampas, elevadores y
bafios adaptados, no obstante, tales acciones, en algunos casos, no se han

efectuado con el asesoramiento adecuado.

Analizar cémo evolucionaron los diferentes procesos de RRHH en su

relacion con la gestién de la discapacidad.

Los procesos de RRHH han evolucionado positivamente en el tiempo de acuerdo
al modelo actual del que hablaramos al principio de este trabajo, vinculado con los
derechos de las PcD. En ese sentido, encontramos hitos importantes en los
ultimos diez afios que impactaron en una mejor integracién de las PcD. Entre ellos,
podemos nombrar la incorporacion de una intérprete de LSA a la planta
permanente del banco para mejorar la accesibilidad comunicacional, la creacion
de un Area de Asistencia Social con la participacion de una psicopedagoga y los
cambios arquitecténicos efectuados (construccion de rampas, incorporacion de
ascensores especiales y bafios adaptados) a los fines de mejorar la accesibilidad

fisica.

Comparar los procesos de RRHH con las buenas préacticas ylo

recomendaciones internacionales sobre el tema.
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Los procesos de RRHH analizados cumplen en general con buenas practicas
internacionales de gestion de la discapacidad. Si bien hay aspectos particulares
que mejorar en cada uno de ellos -tal como se describieran en cada caso
particular anteriormente- el principal tema a tener en cuenta se vincula con la
definicion de una estrategia de gestion de la discapacidad y una concientizacion

masiva del personal sobre el tema.

Analizar el accionar de los representantes sindicales con relacién a este

tema.

El Sindicato se encuentra efectuando una mayor cantidad de acciones formales y
de concientizacion (inclusion de temas en paritarias, campafias de difusion, etc.)
que lo que se produce a nivel interno en el banco por los representantes de los
trabajadores. Sin embargo, se resalta que todas las medidas mencionadas son
recientes y se desprenden de un cambio de visién de los ultimos afios derivado de

una mayor difusion y aceptacion del modelo de los derechos de las PcD.

Describir de qué manera influye la insercion de PcD en el clima laboral.
Evaluar la integracion de las personas con discapacidad con respecto a la
tarea desempefiada y a la relacion que establecen con compaferos de

trabajo y superiores.

Las PcD cumplen, en general, diversas tareas en forma satisfactoria, con lo cual
efectlian su pertinente aporte a las misiones y funciones del banco. En algunos
casos puntuales, se han observado problemas con el cumplimiento de la tarea de
PcD intelectual, los cuales se encuentran derivados fundamentalmente de una

falencia en la determinacion previa del perfil para cubrir el puesto.

Por otra parte, pudimos apreciar que el colectivo que integran estas personas es

heterogéneo aunque se trate a personas con la misma discapacidad.

Las personas sordas se encuentran perfectamente integradas al banco y son
reconocidas y aceptadas como una subcultura dentro del mismo. Con respecto a

las PcD motora, no existen inconvenientes en la integracion con el entorno laboral
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cercano que posee mayor acercamiento a la problemética y si, en cambio, a veces
se presentan situaciones no deseadas en a&mbitos que no se encuentran tan
informados y compenetrados sobre el tema. El inconveniente principal detectado
en la integracion se vincula con las PcD intelectual, especialmente con aquellas
que poseen menor grado madurativo las cuales -en algunos casos especificos- no
han sido tan bien aceptadas en sus areas de trabajo y, ademas, han tenido

algunas experiencias negativas con personas del banco en general.

Para concluir, no obstante lo sefialado, volviendo al principio de este trabajo y
como pudimos ver a lo largo del mismo, existen 82 PcD que no sélo tienen un trabajo sino
que, en su mayoria, tienen todo lo que ello conlleva: integracién social, posibilidades de
capacitacion y desarrollo, aquello que -como expresamos al inicio- hace a la identidad de

las personas.
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ANEXO |



El proceso de Comunicacién con sordos

E. 2 E. 3 E. 4
No entiendo. Soy

sordo.

E. 5 E. 6

1- ¢ Te consideras una PcD o como |minoria linguistica-En tramites,

una minoria lingtistica? sordo. e e (g a e

minoria linguistica minoria linguistica  [minoria linguistica

Mail 0 wy. Si no
entienden, D (la
Intérprete) ayuda.

Voy CAP. Chica sabe
lengua sefas. Si no esta
llamo a D. (la Intérprete)

Voy, si no entienden
0 o la busco a

Mail, casi siempre. O
\voy. En CAP sefiora
entiende bastante.

Si necesito voy.
Hablo y casi siempre
entienden.

2- ¢En qué forma te comunicas con
RRHH?

Por mail, a veces CAP (Centro
de atencién al personal)

Leo Ios labios, hablo
o escribo si no
entienden. A algunos
ensefié palabras en
lengua de sefias.

En general,
miro los lal
veces gestos o

lengua de sefias.
Algunos conocen.

hablo y

De todo. Hablando, con gestos
y con lengua de sefias. Yo,

Hablando y también con
unas sefas. Algunos
aprendleron.

3- &Y con tus jefes y compafieros
oyente:

Muchas formas. Si hablo
entienden casi siempre.

Hablo, mayoria
entiende.

Cnsenié a una compariera.

Sordos

\Voy siemprel
Importante, defiendo
salario. Interesa (las
Asambleas)

Fiesta de medallas,
emociona.
Asambleas no
gustan.

Fiestas lindo, mejor
club. Asambleas, a
veces, pedir
aumento!

5- ¢ Participas de fiestas, actos,
Asambleas? ¢ Te gusta? Por qué?
< Siempre fue asi?

'
Si. en salon muy buena! |\ . o\ hanco si. Club
Correo también. Toqué el| 152

bombo en Asamblea. 10s-

Fiestas a veces, en Club.
Asambleas no interesa.

7- Escuchaste hablar del concepto
de minoria linquistica para referirse
as sordas?

Alguna vez me
parece, pero no lo

No

Supenvisores

Comparieros

a comunicacion

9- ¢Qué problemas se generan en

oral"?

tengo del todo claro.

Empecé el curso pero no pude
terminarlo por problemas de
trabajo. Hago gestos, hablo
despacio y cuando no nos
entedemos, escribimos.

Si. Igual es bastante
dificil. Ellos mismos te
van ensefando. Si
querés comunicarte,
tenés que aprender.

No. Soy una tronca para
la LSA.. Nunca pude
aprender. Igual me
comunico bastante bien.
Ellos también hacen el
esfuerzo.

Ya lo esto
terminando. Antes le
ponia voluntad y me
comunicaba bien. Si
les hablas despacio,
la mayoria te
entiende. A algunos
les cuesta mas.

Hay muchos que
hablan bastante bien
v se las ingenian
también para leer los
labios. Tiene que ver
con la formacion,
enseguida te das
cuenta.

Hago lo que puedo.
Les hablo lento y
abriendo bien la
boca. Cuando pasé a
esta area lo tuve que
dejar (el curso de
LSA), era imposible
irme con una tarea
de supenvision que
implica estar todo el
tiempo. Es plata.

Siempre hay que recordar
mirarlos y que te estén mirando
cuando hablas. A veces en la
voragine diaria, uno se olvida en
algan momento y ellos se
quedan afuera

Tenés que recordar
tocarlos o hacer alguna
sefia para que te presten
atencion. Igual ya lo
tenemos incorporado.

Trato de hablarles
siempre de frente y
preguntando si
entendieron varias veces.
Ellos te dicen todo que
si, sino...

Hay que hablarles
despacio y siempre
de frente, para que te
entiendan y ademas
para que no piensen
que estan hablando a
escondidas de ellos.

que estar mirandolos
para hablarles, a
veces hace que
pierdan la globalidad,
Siempre algo se
pierden.

El hecho de que hayal

En general estamos
acotumbrados, Hay
que tener en cuenta
algunas cosas, como
hablarles modulando
bien y de frente.

13- Escuchaste hablar del concepto
de minoria linquistica para referirse
a las personas sordas?

10- &Y en la escrita?

15- 2Qué problemas se generan en
la comunicacion “oral"?

Nunca van a poder hacer un
Informe como "nosotros"(SIC)

Creo que alguna vez
escuché algo a la Intérprete.

No pueden hacer un
Informe. Por mail
tratamos de entendernos
pero para presentar algo

No tienen las habilidades
para hacer un Informe.
Algo basico,

algunos

en la St no
pueden redactar como
se hace en el banco.

si. Pero redactar como
“nosotros" (SIC) no.

No

Tienen muy imitada
la expresion escrita.
El tema es que no
pueden hacer un
Informe al estilo del
banco, resulta
demasiado
complicado para

ellos.

Ahi tienen mas
problemas. Les
cuesta mucho y no
pueden elaborar
Informes, por eso no
pueden acceder a
cargos elevados.

Se les complica
bastante. Algunos
pueden hacer cosas
simples pero nada
demasiado
elaborado.

De muchas maneras. Con
gestos, hablando despa
modulando, también con Con.
Hice el curso y ayuda un
montén.

Ellos hablan bastante
bien la mayoria y leen
también los labios (no
todos). No pude hacer el
curso adn, pero me
gustaria.

Como me comunico bien
mi jefa interpretd que no
era necesario hacer el
curso de LSA. Pero yo
me doy cuenta de que
no es lo mismo y fui a
hacerlo afuera. £s muy
dificilt

Con un poco de
todo. Hice el curso y
te facilita mucho la
comunicacion. Te
entienden mejor.

Hablando despacio y
con gestos. Algunas
cosas en LSA sé.
Ellos te
ensefian...cmpece o
curso pero es
bastante complicado.

Siempre encontras la
forma, si te querés
comunicar tenés que
hacerlo. No pude
hacer el curso atn
por cuestiones de
trabajo.

Antes de empezar a hablarles,
nos ponemos adelante y les
hacemos sefas. Ya esta
incorporado como habito. Si les
hablas despacio te entienden
en general.

Hay algunos problemas
con los que les cuesta
mas leer los labios o no
hablan bastante. A-
veces hay algun
malentendido.

No tengo mayores
problemas. Yo de por si
soy muy histrionica y
eso ayuda.

Siempre hay que
cuidar hablar de
frente (a ellos o
cuando hablas con
otros) sino por ahi
desconfian o creen
que estas hablando
mal de ellos.

Hay que tener
paciencia, no
desesperar y repetir
las cosas lentas
tantas veces como
sea necesario.

A veces se produce
algan malentendido.
Por ahi mandaste a
alguien a algin lado
y te llaman por
teléfono para
preguntarte para qué
lo mandaste y resultal
que esta en el lugar
equivocado.

16- ¢ Y en la escrita?

Tienen muchos problemas, muy
poco vocabulario, muchos
tienen poca formacion.

Hay que escribirles con
pocas palabras, no muy
adornado sino no
entienden.

Escriben a lo indio. A
veces cuesta
entenderles y no es para
que hagan algo que hay
que presentar.

No pueden hacer un
Informe, no ponen los
articulos y en general
conjugan mal los
verbos.

Escriben a Io indio. A
\eces cuesta
entenderles y no es
para que hagan algo
que hay que

presentar.

En los mails hay que
poner lo importante y
tratar de ser lo mas
concretos posibles.
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Introduccion

« El trabajo es el auténtico fundamento de la
comunidad humana»

Mercado de trabajo PcD

_ H Ocupados
b H Desocupados
il Inactivos

— Ley 22.431
Art. 8

moomic BN 202 2000

Organismos publicos

BANCO PUBLICO

o

écOMO?
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Objetivos

Describirlas caracteristicas de los procesos de
reclutamiento y seleccion

Dezcribirla planificacion v ejecucion de los procesos de
capacitacion y desarmollo

#Analizar el impacto en la comunicacion ascendents,
descendente y lateral

Determinar los aspectos gue tiene en cuenta el acconar el
euridad e Higiene

Comparar los procesos de RRHH con las buenas practicas
o recomendaciones intemacionales sobre el tema

Analizar |z evolucion en el tiempo de los procesos
de RRHH

Describir de que manera influye la insercion de PcD
en el clima laboral

Evaluar la integracion de lasPcD conrespecoa la
tarea desempenada y a la relacién gue establecen
con companeros de trabajo y superiores

Analizar el accionar de los representantes sindicales
con relacion 2 este tema
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Metodologia

Investigacion Caracter
descriptiva cualitativo

Instrumento:
entrevista semi-
estructurada

Triple
perspectiva

Marco teorico

Modelos de abordaje de la discapacidad

Modelo Modelo social
tradicional o de o enfoque de
prescindencia derechos

Modelo médico
o rehabilitador

125



¢Qué significa discapacidad?
«Las personas con discapacidad son
aquellas que tienen deficiencias
fisicas, mentales, intelectuales o
sensoriales a largo plazo que al
interactuar con diversas barreras,
pueden impedir su participacion
plena y efectiva en la sociedad, en
igualdad de condiciones con los
demas»

Clasificacién de las
discapacidades

.-"-.-_ 4 "
- PsD
5 ) -
- - Terminologia
Mental - Ajustes
5 . , razonables
Auditiva Disefio
5 s ﬁl’. universal
.
"
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79,1% no posee
estudios
secundarios
completos
39,5% motores, 7,4% de los que
2 2% visuales, estudian, alcanza
8% auditivos, nivel terciario o

15,1% mentales J universitario

AR
discapacidad
en Argentina
(ENDI 2002-
2003)

Resultados y analisis

Poblacidn PcD

W Auditivos
B Maotores
B 2 Discapacidades

Arquitectura
Distintos edificios de diferentes estilos arquitectonicos vy
constructivos interconectados
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% Siempre pregunto al momento de lewentamisnto
dal perfil por ks posibiidades d= incheir 2 una PcDo

Reclutamiento y Seleccion

Ti de .
.PD . Reclutamiento Conwvocatoria  Entrevistas Induccion Seguimiento
discapacidad
Basededatos . .
= Presencia Presencia
(hijosde Viamensge dela dela
Auditiva empleados). oo o Tradicional
Postuladones de texto interprete  interprete
N de LB4 de LS4
espontaneas
Apoyode
Llamado p_ ¥ ) o
Motora IDEM L asistencia - Tradicional
telefonico B
social
Asistencia .
_ Entrevistas
Liamado socialyfo -
. Apoyode . periodicas
telefonicoy _ . Tamiliar. ]
Intelectual IDEM ) . asistencia Pch, jefes.
confirmacion . Charlasde .
. social L Definicionde
a familiar concientiza
. tutor.
cion.

Capacitacion y Desarrollo

Inconvenientes Adaptaciones |gualdad de
Tipo de para elacceso  enla posibilidad de  Opciones de Comentarios
discapacidad (potencialeso  planificacion desarrollo desarrollo
reales) y ejecucion gue las PsD
-Cursos
. 4 5 -¢Ellos pusdsn
exclusivos Puestoscon Fromocionss F
N . . Techo: ano TaCET Stras cosas
-Comunicacion -Interprete diversa ha ademgs de
. -Tareasz L5A jerarquiade PUSCEN MBCET @ onter billetess
Auditiva . L un informes .
operativas -Adecuacion acuerdoa —Cursos de -kles ensehan &
de contenidos  escasa afahetizacién escribir 3 bo
material formacian indic, no estoy
¥ -INSErBCHOTES gy e o
grafico
-Aulas .
tMe gustana
Barreras ibles . .
Maotora arguitectdnicas HI;_EE::,I Si -Tradicionales darcharlas
4 “Ci=eno sobre el temay
universal
-Capacitacion . UDRE no
. Paulatina tercarizaran ms
Intelectual Nivel de en puests Acorde a8 sus ) & d :
e contenidos  -Estimulacidn  posibilidades © =noC O el comedar 2sd
L tareas podra trabaiar
CoOgnitiva .
en la cocinas

128



Comunicacion

RRHH PcD ~TAle
laboral

= Plan de evacuacion |listados en medicina laboral,
capacitacion de responsable de pisa)

= Alarmaszde luz intermitente

= Rampasy ascensor. ©A veces secomplica por los
distintosestilos de los edificios?

+ Bafios adaptados

s x|lba hasta los cinesde Lavalle parairal banow
= ilas rampas notienen |z pendiente reglamentaria
= iEl ascensor muchasveces no funciona o tengoque
esperar comodier minutosalguetiene la laver
PCD = ila botoners del ascensor no lg colocarmon a Iz

altura regamentaria, eso gue les avize cuando o
estaban remodelando®

* iSigmpretuvieron |a mejor predisposicions
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Comparacion con las buenas practicas y
recomendaciones internacionales

1

s Cumpleen
general

s Cumpleen
general

.

* Cumpleen
general

* Necesita
mejorar

Integracion a la tarea

Tipos de

T Tareas que desempena

Supervision

~"Blgungs estan hartos
de hacer siempre o

-Relacionadas con elrecuenta, - Produccion, ——
Auditiva la {|EISl‘fIEEH:H.:I'I v ladestruccion produccion 'El desempeio es igual
de numerario "Tengo |a llave del 3l de cuslguisr oyents
-Otras tareas operstivas tesoro” com las mismas
competendias”
el | - | Mo £f exactamente
ntelectus vincu . qué puede hacer”
-Otras tareas operstivas RRHH deberis
interiorizarse mas de lo
que hacemaos”
. -"El trabajo me -“Posee todaslas
Motara -Tareas profesionales, sfinesa permitic

formacicn

desarmllarme”

capacidadestécnicas
para el puesto”
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Integracion y clima

-*Buena trabajaren banco,

SupervisoresfCompafiems

-"En general lossordos se
juntan con sordos, tienen

-*5on una subcultura

calario vivir présam mas cosas en comun® totalmente
Auditiva Iq.. P o5 -felostratacomounigual, incorporads”
beneficios" -
SON pErsonas comao “Nao los
nosotross. « Aprendi consideramas PcD¥
mucho®»
-*Todos lo queremos » L
ma -"Ez una experiencia
t - recients. Algunos
a -*Es un problema, no s resuhin
Intelectual . siempretengotrabajo pars =03
-*Me tratan bien, peroa dEIr|E-E 50 e exitosos y otrosse
veces meaburmo. Todosestan . complican. Es
S -"Mo se si sevaa frustrar, entendible. ®
3 me da miedo eso”
“Alzunostepasanporallado  -"Es unomasdenosotros,  -“Se tratadeatender
como si fuese contagioso™ hastaa vecesvienea correr  sus necesidades, si
Motora  -"Esuna relacion laboral la maraton de 10km* g5 Que requisre

como cualguiera. Siempre

Mo existieron problemas

alguna atencon

con buena predisposicion” con su integradcn laboral”  particular”
Conclusiones
Describir las caracteristicas de [ttt o
los procesos de reclutamiento |kt izl izl

y seleccion

Describir la planificaciony
onde los procesos de
capacitacion y desarrollo

ejecu

Analizarel impacio en la
comunicacion ascendente,
descendente y lateral

Determinar losaspectosque
tiene en cuenta el acr

area de Seguridad e Higiene

» Mjustes en capaditacion Pol auditiva

s PeD intelectual no existen &l momento cpectacones
exchusivas

» Limite =n ks promodiones PoD auditiva

* Planes de evacuacion
syl 8 s iejoramiento en la accesbilidad fisica

s Muencia de consults 3 s=rvicios de smpleo del Ministerio d=
Trabaiz

» Mo cusnta con una estratesia formal, Ausenci de
e B

» Muchos esfusrzos, no todos eficentes

= Migjoras en comunicacion de sordos (ingreso de Interprete)
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Analizar comoevolucionaron los . . . .
diferentes procesos deRRHH en e e e

S e so-—iio.-- *HitosimportantesqueimpacEron enuna
disapaddad mejor integracion

el [ (e w4 =10 [a = Cumplen en general con buenas practicas
con las buenas practicasyfo internacionales
recomendaciones * Azpecto principal a mejorar: estrategiaformalde
gestion y concientizacion masiva

+ Evolucion positiva en el Uiiimotiempo,
especiaimente lo referido al Sindicto.

= Las PcD hacen suaporte alasfuncionesdel BCRA.
Evalusar b= integracion de b= persones con PcD intelectual con mayores dificultadesde
discapacidad con respectos s tares E e : oy o
desempenisds y s ks relacién que estsbleosn TERIEHL IR SR EEAL
PLT LS SRS A R AT o = Colectivo de personas sordas subcultura aceptada
. © eintegrada.

Integracion con el entorno laboral

132



