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Resumen ejecutivo

El presente trabajo de investigacion buscd estudiar un sector muy vulnerable de la
sociedad: las personas con discapacidad. Tuvo como objetivo principal definir los
beneficios existentes en la inclusion en empresas privadas y los cambios en el clima

organizacional si existiesen.

Se decidio6 estudiar este tema ya que, si bien el trabajo es un factor determinante para la
integracion social, la poblacién con discapacidad sigue siendo un colectivo que enfrenta
muchas barreras a la hora de incorporarse en el mercado laboral: EI 70% de las personas
con discapacidad en edad econdmicamente activa se encuentra desempleada. Para poder
lograr un mayor entendimiento de esta situacion actual decidimos investigar de forma
tedrica, por un lado, los conceptos basicos y tipos de discapacidad, asi como su contexto
estadistico y normativo. Por otro lado, se hizo un andlisis del &mbito laboral
especificamente, estudiando el rol del estado, empresa y tercer sector en la inclusion, y
las principales barreras y beneficios de la actualidad. Finalmente, se profundizé en el

clima organizacional y sus principales teorias, asi como en sus dimensiones y medicion.

Para enriquecer la investigacion, llevamos a cabo un dedicado trabajo de campo
mediante la metodologia de investigacion descriptiva, realizando entrevistas a empresas
inclusivas y a fundaciones que trabajan por la inclusion laboral. Ademas, asistimos a la
Cumbre Global de discapacidad, participando de stands, workshops y conferencias de

representantes a nivel nacional e internacional del tema de discapacidad.

Toda la investigacion arroj6 como principales resultados que, efectivamente, son
muchas las ventajas de la inclusion de personas con discapacidad, siendo la mas notable
el cambio positivo en el clima organizacional. Otros beneficios que a su vez se
destacaron fueron el aumento de compromiso, en el clima de colaboracion y en la
productividad. En este sentido se concluyd que, si bien existen barreras, la contratacion

de personas con discapacidad es recomendable.

Palabras clave: Personas, discapacidad, diversidad, clima organizacional, inclusién.



Abstract

The following research was created with the aim to study one of the most vulnerable
groups of the society: people with disabilities. Its main objective was to define the
benefits existing in the inclusion in private companies, and changes in the

organizational climate if they existed.

It was decided to study this topic since, although work is a key and defining element to
determine social inclusion, disable people is still battling when time to join the labour
market comes: Of economically active disabled people, 70% is unemployed. In order to
achieve a better understanding of this current situation, we decided to investigate
theoretically, on the one hand, the basic concepts and types of disability, as well as their
statistical and normative context. On the other hand, we made a specific analysis of the
work environment, studying the role of the state, company and third sector in inclusion,
and the main barriers and benefits that exist today. Finally, the organizational climate

and its main theories, as well as its dimensions and measurement, were deepened.

In order to enrich the investigation, a devoted field research was conducted through
descriptive research methodology. We interviewed encompassing companies and
foundations that work for labor inclusion. Furthermore, we attended the Cumbre Global
de Discapacidad [Disability World Summit] visiting stands, workshops and lectures of

national and international authorities regarding disability topics.

The main results obtained of this investigation were that, indeed, the gains of hiring
disabled people are high, being the greatest the positive change in the organizational
environment. Other benefits that were also highlighted advantages were the increase in
commitment, in the collaborative environment as well as in productivity. Taking into
account these benefits, it was concluded that, although there are barriers, hiring people

with disabilities is recommended.

Key words: people, disability, diversity, organizational environment, inclusion,
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Parte 1: INTRODUCCION

Problema y pregunta de investigacion

A la hora de elegir un lugar para trabajar, las personas ya no buscan Unicamente buenos
salarios: buscan que se tomen acciones para la comunidad y sus probleméticas. Buscan
trabajar en empresas conscientes y con impacto en la sociedad. Responsabilidad social
empresaria, practicas ecoldgicas y sustentables y acciones de diversidad son algunos
ejemplos. Las empresas ya no son vistas como un ente lucrativo Unicamente, sino
también como responsables sociales ante sus empleados y la comunidad. Tal como
define Gilli en su libro Etica y Empresa, “Existe un contrato implicito entre la empresa

y la comunidad en la que se desarrolla. ” (2011).

Bajo este marco, cada vez mas se reconoce e incentiva la diversidad como factor clave
en la poblacion organizacional, ya que aporta distintos puntos de vista y creatividad,
respeto y mejora en la marca empleadora, y ademas mejora la productividad y la
integracion, entre otros beneficios. Algunas organizaciones deciden, poco a poco,

comenzar a incorporar practicas de diversidad e inclusion en sus procesos Y talentos.

No obstante, la mayor parte de las practicas que se observan en la actualidad son, en
gran medida, hacia mujeres y personas inmigrantes. La poblacion con discapacidad

sigue siendo un colectivo vulnerable que no logra incorporarse en el mercado laboral.

Segun la Convencién para los derechos de las personas con Discapacidad, de la cual
Argentina forma parte, todas las personas con discapacidad tienen derecho a trabajar en
igualdad de condiciones de 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.

La realidad muestra que, en Argentina, casi del 70% de las personas con discapacidad
en edad de trabajar se encuentra desempleada: la actividad vital de contar con un trabajo
no es posible para ellos. Visto de otra manera, segn un estudio de Adecco, 7 de cada
10 empresas deciden no emplear personas con discapacidad. De ellas, el 72% considero
que no tienen un lugar de trabajo adaptado, el 11% que es una tematica que "les cuesta

manejar" y el 17% restante no lo hace por desconocimiento.



Si bien el Estado es responsable por los grupos vulnerables, no toma un rol firme para
colaborar con esta problemética. Muchas instituciones educativas no se encuentran
adaptadas, lo que hace que muchas personas con discapacidad no logren tener las
calificaciones basicas para obtener un empleo. Por otro lado, existe una falta de
incentivos y promocidn por parte del Estado, que solo incluye un cupo obligatorio del
4% para los organismos publicos. Para entes privados, hay pocos incentivos

impositivos, que a su vez no tienen la correcta difusion para llegar a las empresas.

Desde la vision de las empresas, el desconocimiento, prejuicio y temor que tienen las
personas hace que muchas veces no se entre en este terreno, dejando no solo a muchas
personas idéneas para cubrir puestos vacantes fuera del mercado, si no también

resignando los muchos beneficios que incluirlas traeria.

Sin embargo, segun un estudio de Adecco, dentro de las 3 de 10 empresas que deciden
incluir a personas con discapacidad en su nomina, el 96% recomienda a otras empresas
a hacerlo. Dentro de los principales motivos que llevan a las empresas a tomar esta

decision se destacan la mejora en el clima organizacional y la productividad.

Dado que el clima laboral influye en el comportamiento de las personas que forman
parte de la empresa y que, tal como expresa Bordas Martinez (2016), es un buen
predictor de la satisfaccion laboral, el compromiso, la productividad y el desempefio,

esta afirmacion nos llevd a preguntarnos,

¢Cuales son los beneficios que presenta la inclusion de personas con discapacidad en las

organizaciones y qué cambios se ven en el clima organizacional?



Objetivos de investigacion

1. Describir la situacion actual en Argentina y el mundo con respecto a la inclusién
de personas con discapacidad en el &mbito laboral privado.

2. Reflexionar acerca de los posibles beneficios presentes en la inclusion de
personas con discapacidad.

3. Demostrar el impacto que la inclusion de personas con discapacidad genera en el
clima laboral.

4. Analizar casos de éxito en esta tematica.

Alcance

En el presente Trabajo de Investigacion se analizé con profundidad la problematica de
las personas con discapacidad y su inclusion laboral. El analisis fue Unicamente a
personas con discapacidad y no se incluyeron otras minorias. A su vez, el enfoque fue
hacia la inclusion en el mundo laboral en empresas privadas, por lo que no se tomaron

como sujetos de andlisis el empleo estatal y el trabajo autonomo.

Decidimos estudiar esta problematica unicamente dentro de Argentina y tomando como
base sélo las leyes de caracter nacional e internacional. No se incluyeron normas
provinciales especificas ni convenios sindicales. Para entender en mayor profundidad la
problematica y sus causas, analizamos de manera general el rol del Estado, las empresas
y el tercer sector. No incluimos el aspecto educacional ni indicadores
macroecondmicos, asi como tampoco el contexto familiar, que entendemos pueden

influir en la insercion.

Por ultimo, para entender la realidad de la empresa, nos enfocamos en los beneficios
generales y de clima laboral que trae la inclusion, sin hacer foco en procesos especificos

de Recursos Humanos ni en la cultura organizacional.
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Parte 2: MARCO TEORICO

Capitulo 1: Escenario actual de discapacidad en Argentina y el mundo
2.1.1. Definiendo discapacidad

El concepto de discapacidad se encuentra en constante evolucion de acuerdo a como la
sociedad, sus miembros, sistemas culturales y normas se desarrollan. Tal como
reflexiona Amate (2006), las ideas sobre las personas con discapacidad se han
replanteado a lo largo del desarrollo de la humanidad gracias al avance de las ciencias,

tradiciones y cultura.

Frente a esta evolucion conceptual, Palacios (2008) destaca que es posible distinguir
tres principales modelos de tratamiento surgidos a lo largo del tiempo, y que, en algunos

ambitos coexisten, en mayor o menor medida, en el presente.

El primer modelo al que refiere la autora es el denominado de prescindencia, que
supone que las causas que dan origen a la discapacidad tienen un motivo religioso; por
ejemplo, un castigo y enojo de los dioses por un pecado cometido por los padres de la
persona con discapacidad. Por otro lado, este modelo considera a las personas con
discapacidad como innecesarias, dado que no tienen nada que aportar a la sociedad.
Parte, a su vez, de la idea de que son seres improductivos y una carga que debera ser
arrastrada por los padres o por la comunidad. De tal modo, la sociedad decide prescindir
de las personas con discapacidad mediante la aplicacion de politicas eugenésicas, o
ubicandolas en espacios destinado para “anormales” y clases pobres. Tal como relaciona
Sosa (2009), este modelo que prevalece hasta principios del siglo XX solucionaba estos
“errores de la naturaleza” con practicas como el aborto, la eugenesia, la eutanasia y el

genocidio.

El segundo modelo es el llamado rehabilitador y surge en la segunda mitad del siglo
XX. A partir de la Primera Guerra Mundial las personas con discapacidad comienzan a
ser relacionadas con los heridos de guerra, y la discapacidad en si misma comienza a
verse como una deficiencia que debia ser erradicada. Con el surgimiento de la Segunda
Guerra Mundial surgen también el movimiento médico y la psicologia de la

rehabilitacion.
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Este modelo tiene, de acuerdo a lo establecido por Palacios (2008) y Maldonado (2013),
dos caracteristicas fundamentales: En primer lugar, las causas del origen de la
discapacidad ya no son religiosas, sino que pasan a ser cientificas. Segin COPIDIS
(S/D) se centra el origen de la discapacidad en el déficit o diagnostico médico, y se
busca normalizar al mismo mediante la intervencion técnica de un equipo especializado
de profesionales de rehabilitacion. En segundo lugar, la persona con discapacidad ya no
es considerada innecesaria para la sociedad, en la medida en que sea rehabilitada o

normalizada.

El tercer y Gltimo modelo es el denominado social, que surge en los afios *60 y *70 del
siglo XX en Estados Unidos, Gran Bretafia, Paises escandinavos y Espafia, con la
aparicion de los movimientos sociales de las minorias como la raza negra, las mujeres y
las personas con discapacidad. Estos grupos denunciaban su situacion de marginacion y
solicitaban el reconocimiento de sus derechos civiles como ciudadanos en situacion de
igualdad social. Maldonado (2013) indica que, en el caso de las personas con
discapacidad, su lucha surge en el movimiento llamado Independent Living Movement
(Movimiento de Vida Independiente), en el cual marchaban por el control de sus vidas,

por poder vivir en la sociedad y por no estar apartados en instituciones especiales.

Este modelo es definido por el autor como aquel que surge de la idea de la discapacidad
como una construccion social que les impide a estas personas incluirse, decidir y vivir
con autonomia, cuando en verdad estas personas pueden vivir en sociedad en iguales
condiciones que los demas mediante la valorizacién a la inclusion y el respeto. El autor
sefiala que este modelo se enmarca en los valores y principios esenciales que
fundamentan los Derechos Humanos, tales como la libertad personal, la igualdad y
dignidad humana. COPIDIS (S/D) destaca el objetivo del modelo: la eliminacion de
barreras fisicas, de comunicacion y sociales que surgen de los prejuicios y preconceptos

hacia las personas con discapacidad.

Pérez Bueno (2010) aporta: “el modelo social pone el énfasis en la rehabilitacién de una
sociedad que ha de ser concebida y disefiada para hacer frente a las necesidades de todas

las personas, gestionando las diferencias e integrando la diversidad” (p. 84)

En base a lo analizado en los tres modelos de discapacidad podemos entender que el

concepto y la idea de persona con discapacidad ha sufrido cambios significativos y se

12



trata de un concepto que muchas organizaciones en el mundo trabajan para comprender,

intentando establecer una definicion que permita tomar conciencia y reflexionar.

La Organizacion Mundial de la Salud (O.M.S.) publico en el afio 2001 la “Clasificacion
Internacional del Funcionamiento, la Discapacidad y la Salud” (CIF). Esta fue el marco
conceptual del Informe Mundial Sobre Discapacidad publicado en el afio 2011 por la
O.M.S. y el Banco Mundial (BM), y establece que los problemas del funcionamiento

humano se agrupan en 3 categorias principales vinculadas entre si:

o Deficiencias: Son los problemas en la funcién corporal o las alteraciones en la
estructura corporal, como por ejemplo paralisis o ceguera.

o Limitaciones en la actividad: Son las dificultades para realizar actividades tales
como, por ejemplo, caminar o correr.

o Restricciones de participacion: Son los problemas para participar en cualquier
ambito de la vida, tal como la busqueda de empleo o el uso del transporte
publico.

En este contexto, la O.M.S. Y el Banco Mundial (2011) manifiestan:

El término genérico «discapacidad» abarca todas las deficiencias, las
limitaciones para realizar actividades y las restricciones de participacion, y se
refiere a los aspectos negativos de la interaccion entre una persona (que tiene
una condicién de salud) y los factores contextuales de esa persona (factores

ambientales y personales). (p.4)
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Figura N° 1: Interaccion entre las condiciones de salud y los factores contextuales

Condicién de salud
{trastorno o enfermedad)

Funciones y —> Actividades ®—— Ppanicipacién

Estructuras corporales
T [ T

Factores Factores
Ambientales Personales

Fuente: Clasificacion Internacional del funcionamiento de la discapacidad y de la salud — CIF (2001,
p29)

La figura 1 muestra la interaccion entre las condiciones de salud y los factores
contextuales. Por un lado, los factores ambientales describen el mundo en el cual deben
vivir y actuar las personas con discapacidad: productos y tecnologias, el ambiente
natural y el entorno construido por el hombre; actitudes y relaciones sociales y
servicios, sistemas y politicas. EI Informe Mundial de Discapacidad explica (2011):
Los ambientes inaccesibles crean discapacidad al generar barreras que impiden
la participacion y la inclusion[...] como por ejemplo una persona sorda que
carece de un intérprete de lengua de sefias, una persona que utiliza una silla de
ruedas en un edificio que carece de un retrete 0 ascensor accesible, una persona

ciega que utiliza una computadora que carece de software para lectura de

pantalla. (P. 4)

En cuanto a los factores personales, la CIF (2001) establece que son constituidos por
caracteristicas del individuo y que no forman parte de una condicion o estado de salud:
sexo, raza, edad, personalidad, costumbres sociales y educacion, entre otros. Ademas,
establece que los factores personales influyen en el grado que una persona participa en

la sociedad.
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Por otro lado, O.M.S. y el Banco Mundial (2011) destacan que la discapacidad es parte
de la condicion humana: es posible que todas las personas tengan una discapacidad
temporal o permanente en algun momento de sus vidas. Ademas, las personas que
lleguen a la vejez experimentaran dificultades de funcionamiento. La Organizacién
refiere que las personas con discapacidad son diversas y heterogéneas, pese a que hay
visiones estereotipadas de la discapacidad que identifican a las personas en sillas de

ruedas y a algunos otros grupos “clasicos “como las personas ciegas o sordas.

Por todo ello, COPIDIS (2018) considera al término de discapacidad como una
construccion social, expresando que el hecho de entenderlo como tal permite ubicar
como nucleo de la problematica a las actitudes ya instaladas hacia las personas con
discapacidad, aceptadas a lo largo del tiempo dentro de la sociedad. Ademas, verlo
como un constructo social predispone a tener una reflexion constante sobre la
discapacidad, y permite eliminar preconceptos, estereotipos y prejuicios, que, a pesar de
ser involuntarios, terminan por ser nocivos para las personas con discapacidad y el

desarrollo de sus vidas en igualdad de condiciones con las demas personas.

En Argentina, en el afio 2014, la Convencidn Internacional sobre los Derechos de las
Personas con Discapacidad tomo Jerarquia Constitucional bajo la Ley 27.044. El
preambulo de la Convencion reconoce que la discapacidad es un concepto que
evoluciona y que resulta de la interaccion entre las personas con deficiencias y las
barreras debidas a la actitud y al entorno que evitan su participacion plena y efectiva en
la sociedad. Seda (2017) destaca que este tratado reconoce la dificil situacion social que
le toca vivir a las personas con discapacidad, reconociendo, por un lado, la constante
discriminacion que sufren y, por el otro, el hecho de que no existe una persona
naturalmente discapacitada, sino que la discapacidad se produce en el entorno, mediante
las actitudes discriminatorias que evitan que la persona viva en la sociedad en igualdad

de condiciones que los demas.

El articulo 1 de la Convencion establece a quien padece de una o mas discapacidades

como persona con discapacidad:

Las personas con discapacidad incluyen a aquellas que tengan deficiencias

fisicas, mentales, intelectuales o sensoriales a largo plazo que, al interactuar
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con diversas barreras, puedan impedir su participacion plena y efectiva en la

sociedad, en igualdad de condiciones con las demas.

La O.M.S. (2011) agrega:

Si se define la discapacidad como una interaccion, ello significa que la
«discapacidad» no es un atributo de la persona. Se pueden lograr avances para
mejorar la participacion social abordando las barreras que impiden a las

personas con discapacidad desenvolverse en su vida cotidiana. (p. 4).

Teniendo en cuenta todos estos aspectos, ¢(Como se dice correctamente? ;Cual es el

término adecuado?

A.S.D.R.A. (Asociacion de Sindrome de Down de la Republica Argentina) indica que, a
la hora de referirse a las personas con discapacidad, existen muchas expresiones
erroneas, tales como: personas con capacidades diferentes, capacidades especiales,

necesidades especiales, minusvéalido, invalido, impedido o deficiente.

Sostiene que es de gran importancia interpretarlo correctamente y utilizar la expresion
“persona con discapacidad” (y no “discapacitada/o”), donde el primer término habla de
la persona y el segundo de la discapacidad como una de sus caracteristicas. Asi, Pantano
(2006) establece como término correcto “personas con discapacidad”. La clave es hacer
foco principalmente en la persona como tal, independientemente del tipo de
discapacidad que tenga o del momento de adquisicion de esta. En otras palabras, esta
terminologia correcta apunta a la persona como sujeto de derecho y obligaciones acorde

a su edad, y no lo inhabilita como persona, poniendo a la discapacidad sobre su ser.

Esta autora realiza a su vez una reflexion sobre los términos incorrectos: “personas con

capacidades diferentes” y “personas con necesidades especiales”:

Con respecto al uso del término “personas con capacidades diferentes”, si bien la
persona con discapacidad tiene un dafio o una delimitacion en algunos 6rganos o
funciones, y pueden verse afectadas o reducidas distintas capacidades (como por

ejemplo entender, oir, ver o caminar) no posee “otras capacidades”. Tiene, por el
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contrario, las mismas capacidades que tienen todas las personas, pero de una manera

restringida.

Por el otro lado, el término “necesidades especiales” también es incorrecto, ya que las
personas con discapacidad como personas propiamente dichas tienen las mismas
necesidades que cualquier otra persona a lo largo de la vida. La diferencia recae en que
las mismas pueden experimentar algunas “dificultades para satisfacerlas” de manera
comun y corriente. Por ejemplo, puede requerirse una adaptacion en el bafio (barral,
mayor espacio y elevacién del inodoro) para poder satisfacer las necesidades
fisioldgicas, iguales a las del resto, de manera normal. La autora plantea, ademas, que el
hecho de decir “necesidades especiales” lleva a pensar o a interpretar que la persona con
discapacidad tiene necesidades que deben ser satisfechas en espacios segregados

también llamados “especiales”, lo cual también excluye.

El siguiente cuadro (Figura N°2) propone un breve resumen acerca de la terminologia
correcta a la hora de referirnos a una persona con discapacidad o de alguna discapacidad

en especial.
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Figura N° 2: Terminologias de discapacidad

x Discapacitade
Deficiente

Enfermita
Incapacitadas
Persanas diferentes

Persona con discapacidad « :

» Lisiado
Minusvalido

Invilido
Paralftico
Mutilado
Cajo
Tullide

Mongdlico
Retardade
Retardade mental

b 4 Lenguaje de sefias

b 4 El ciego
Invidente

Cieguito

2 No vidente
Corto de vista

x Reiegada a una silla de ruedas
Confinada a una silia de ruedas

x £l sordo
Sordito
Sordomudo

X Insano
Demente

Leco

Trastornado

Esquizofrénico

X Anormal

X
Postrado
(Hombre, mujer o nifio) que padece discapacidad
(Hombre, muler o nifto) que sufre discapacidad
{ , mujer o nife) aquejado de discapacidad
Victims de pardlisis, autismo, etc.
Afectado por pardlisis, autismo, etc.

Fuente: Empresa Inclusiva. Guia para la contratacion de personas con discapacidad. Santiago, Organizacion Internacional del

Trabajo, 2013

Mangolite

x Defecto de nacimiento

Persona con discapacidad fisica «'

Persona con discapacidad
intelectual

Lengua de sefias V’
Comunicacién que utilizan las
personas sordas y las personas
oyentes con las personas sordas

Discapacidad congénita
Persona con discapacidad congénita

Persona con discapacidad wisual
Persona ciega

Persona con haja visidn
Persona con deficiencia visual

Persona que usa silla de ruedas «
Persona que se traslada en sitla

de ruedas

Persona con discapacidad auditiva ./
Persona sorda

(*) Las personas con discapacidad

auditivas no son mudas

Persona con discapacidad psiquiatrica J
Persona con discapacidad de causa

psiguica

Persona can esquizofrenia

Persona con discapacidad... v
(tipo de discapacidad)

(*) No corresponde referirse a una
persona sin discapacidad como “normal™
con respecto & una persona que tiene
discapacidad.

Persona que se encuentra postrada
En usuario de...

Esta en..

Que presenta discapacidad

Que vive con disczpacidad

Que tiene discapacidad

2



2.1.2. Tipos de discapacidad

La clasificacion de tipos de discapacidad se muestra en un cuadro a continuacion en la

figura N°3, tomando como base la Guia de Inclusion Laboral de personas con

discapacidad para empresas, elaborada en el afio 2015 por R.E.D. (Red de empresas por

la diversidad), que fue construida sobre la base de las definiciones oficiales del Servicio

Nacional De Rehabilitacion (S.N.R.), del Ministerio de Salud y la opinion de

especialistas de la salud.

Figura N° 3: Tipos de discapacidad

Discapacidad
Motriz/ Fisica

Una persona con discapacidad motora puede tener deficiencias o
limitaciones en las funciones motoras, en la postura, 0 en uno 0 mas
miembros del cuerpo; la ausencia total de estos (amputacion);
disminucion de la motricidad (parresias); o falta de sensibilidad y

movilidad (plejias).

Discapacidad

Intelectual

Una persona con discapacidad intelectual puede tener deficiencia o
limitacion de las funciones mentales como el pensamiento, la
cognicidn, el lenguaje, el aprendizaje, la memoria, la comprension,
entre otras. Ademas, este tipo de discapacidad engloba la dificultad
para ejecutar diversas tareas y los retrasos madurativos. La
discapacidad intelectual puede ser leve, moderada, grave o
profunda. Por otra parte, puede estar asociada con rasgos

psiquiatricos o de trastornos del comportamiento.

Discapacidad

Sensorial Visual

Una persona con discapacidad visual puede tener deficiencias,
defectos, o carencia de la vision. Este tipo de discapacidad abarca
las estructuras corporales del ojo, las funciones visuales, y el
sistema nervioso. La deficiencia parcial de la vista se denomina
“disminucion visual” y la pérdida completa de este sentido se

denomina “ceguera”.

Discapacidad
Sensorial
Auditiva

Una persona con discapacidad auditiva puede tener deficiencias o
pérdida en las funciones y estructuras auditivas. El déficit en la

funcion auditiva se denomina “hipoacusia” (que va desde leve a
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profunda, en uno o ambos oidos); puede tener efectos en la
comunicacion oral y en el dominio del lenguaje. La deficiencia

grave o total de la capacidad de oir se denomina “sordera”.

Discapacidad Una persona con discapacidad psicosocial puede tener deficiencias o
Psicosocial trastornos del comportamiento, del razonamiento, y de los estados
de &nimo, que afectan su capacidad de juicio critico sobre si misma,
y sobre los demas.

Discapacidad Una persona con discapacidad visceral puede tener deficiencia,
Visceral limitacion, o dafio de la funcion o estructura de uno 0 mas 6rganos
internos, lo que le dificulta el desarrollo de su vida cotidiana. Puede
afectar a los sistemas cardiovascular, inmunologico, respiratorio,

digestivo, renal, uroldgico, y otros.

Fuente: R.E.D. Guia de inclusién laboral de personas con discapacidad para empresas. Afio 2015

2.1.3. Situacion actual internacional y en Argentina

La O.M.S. y el Banco Mundial (2011) estiman en su Informe Mundial sobre
Discapacidad que mas de mil millones de personas viven con algun tipo de discapacidad

en el mundo; es decir, alrededor del 15% de la poblacion mundial.

Para examinar la prevalencia de la discapacidad en el mundo actual, la O.M.S. tuvo en
cuenta dos grandes fuentes de datos: la Encuesta Mundial de Salud de la O.M.S. y el
estudio titulado “Carga Mundial de Morbilidad”, de la misma institucion. Estos estudios

dan a conocer los siguientes datos.

Segun la Encuesta Mundial de Salud un 15,6% de la poblacion mundial, es decir, cerca
de 785 millones de personas a partir de 15 afios viven con una discapacidad. Carga
Mundial de Morbidad estima una cifra algo mayor, siendo el resultado 975 millones de

personas, 0 19,4% de la poblacién mundial.
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De todas las personas con discapacidad, la Encuesta Mundial de Salud sefiala que 110
millones, es decir un 2,2% de la poblacion mundial, tienen dificultades muy
significativas de funcionamiento, mientras que la Carga Mundial de Morbilidad cifra en

190 millones (3,8%) las personas con una “discapacidad grave”.

En base las estimaciones de estos estudios, la O.M.S. Y el Banco Mundial (2011)
manifiestan que el nimero de personas con discapacidad esta creciendo, debido al
envejecimiento de la poblacion. Este aumento se debe a que, por un lado, las personas
ancianas tienen un mayor riesgo de discapacidad, y por el otro, que hay un incremento
global de problemas crénicos de la salud asociados a la discapacidad.

Con respecto al mercado laboral, el Informe Mundial de Discapacidad muestra que, en
el contexto mundial, no abunda informacion estadistica respecto a la insercion de
personas con discapacidad. Por otra parte, resulta cierto mencionar que muchas de las
personas con discapacidad que no trabajan no buscan empleo, por lo que no estan
incluidas en la fuerza de trabajo activa. En tal sentido, los indices de desempleo pueden

no representar un panorama completo de su situacion.

Segun encuestas realizadas por la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) en 2003
plasmadas en el Informe Mundial de Discapacidad de la O.M.S. (2011) surgen datos de
varios paises en donde las tasas de ocupacion de personas con dificultad son mas bajas
que las de la poblacion general, siendo el coeficiente de empleo, por ejemplo, del 30%
en Sudéfrica y el 38% en Japon. Otros paises mucho mas avanzados con respecto a esta
problematica tienen tasas de ocupacién mucho mas altas, como el 81% en Suiza y el
92% en Malawi. Ademas, destaca que las personas con discapacidad se enfrentan
diariamente a barreras actitudinales y fisicas que dificultan la igualdad de oportunidades

en el mundo del trabajo.

Por ultimo, a nivel internacional, Pérez Bueno (2019) refiere a la aprobacién en el afio
2015 de los 17 objetivos de desarrollo sostenible (ODS), con el principio fundamental
de “no dejar a nadie atras”, que propone, entre otras cosas, garantizar que todas las

personas disfruten de la paz y prosperidad.

Estos objetivos pasaron a situarse en el centro de trabajo de la ONU con la agenda 2030

como “imperativo para el cambio”. Esta agenda constituye un compromiso politico
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adquirido por los gobiernos de las Naciones Unidas y es de alcance universal. En

referencia al principio “no dejar a nadie atras” el autor destaca:
Bajo esa voluntad y ese principio de “no dejar a nadie atras”, comienza a
extenderse un modelo de desarrollo que tenga en cuenta la diversidad de
capacidades presente en la sociedad y las distintas situaciones que una misma
persona atraviesa a lo largo de su vida. En linea con esto, toman fuerza debates
como la relacion entre discapacidad y pobreza, la contribucion que las personas
con discapacidad pueden realizar al resto de la sociedad, la relacion entre

discapacidad y desarrollo tecnoldgico, y otros. (p.14)

Para analizar la situacion actual en Argentina en materia de discapacidad tomaremos el
Estudio Nacional sobre el Perfil de las Personas con Discapacidad realizado por el
Instituto Nacional de Estadistica y Censo (INDEC) en 2018. La informacion revelada
indica que mas del 10,2% de la poblacion correspondiente al segmento de 6 afios y mas
presenta algun tipo de dificultad estimandose la misma en 3.571.983 personas. En el

siguiente grafico (figura N°4) se puede observar la clasificacion por sexo.

Figura N° 4: Estadisticas de Discapacidad en Argentina 1

Grafico 6.5 Poblacion de 6 afos y mas, total y con dificultad, por sexo

Poblacion de 6 afios y mas por sexo Poblacion con dificultad de 6 afios y mas por sexo

48,5% 45,5%

51,5% 54,5%

Varones BMujeres Varones M Mujeres

Fuente: INDEC. Estudio Nacional sobre el Perfil de las Personas con Discapacidad (2018, p. 40).

En referencia a la cantidad y tipo de dificultad que poseen los argentinos, el estudio

caracteriza aquellos “niveles de complejidad que interfieren en el normal
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desenvolvimiento del individuo y que inciden de manera directa sobre su insercién en
ambito social”, presentando los siguientes datos: 6 de cada 10 personas con dificultad
de 6 afios y mas declard experimentar sélo una dificultad. EI 30,5% sefala tener dos
dificultades o mas y el 10,5% restante no declara nada en particular, pero posee el
certificado de discapacidad vigente (el hecho de tener tal certificado hace que estas

personas ingresen al universo de la poblacion con dificultad.

En orden de prevalencia se identifican las siguientes dificultades: motora, visual,
auditiva y mental-cognitiva. Por otro lado, se observa que existe una menor prevalencia
de problemas relacionados al habla y a la comunicacion. Lo descrito con anterioridad se
ve reflejado en el siguiente gréfico (Figura N°5):

Figura N° 5: Estadisticas de Discapacidad en Argentina 2.

Grafico 7.1 Poblacién con dificultad de 6 afos y mas, por cantidad y tipo de dificultad

Solo certificado
de discapacidad

10,5%

T— Solo motora
252%

Tres
dificultades
o mas
12,2%

Solodel
cuidado
de si mismo

0,7%

l— —

Solo del
habla y la
comunicacion

0.9 %

Solo mental-cognitiva

7.5%

—— Solo auditiva
—— 11,0%

Dos dificultades
18,3%

Fuente: INDEC. Estudio Nacional sobre el Perfil de las Personas con Discapacidad (2018, p. 46).

El lugar que ocupan las personas con discapacidad en el contexto laboral de nuestro pais
se ve reflejado en las tasas de actividad, inactividad, empleo y desocupacion. Tal como

se presenta a continuacion:
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Figura N° 6: Estadisticas de Discapacidad en Argentina 3.

Tasa de actividad de la poblacion con dificultad de 14 afios 35,9%.

Tasa de inactividad de la poblacion con dificultad de 14 afios y mas 64,1%

Tasa de empleo de la poblacion con dificultad de 14 afios y mas 32,2%.

Tasa de desocupacion de la poblacion con dificultad de 14 afios y méas | 10,5%

Fuente: Elaboracién propia, adaptado de INDEC. Estudio Nacional sobre el Perfil de las Personas con Discapacidad

(2018).

2.1.4. Discapacidad y su normativa

A pesar de que esté claro que las personas con discapacidad tienen los mismos derechos

y obligaciones que cualquier otro ciudadano, existen normas en vigencia de alcance

nacional, provincial y municipal, las cuales estan destinadas a igualar oportunidades con

el resto.

Se presenta a continuacion, a modo de resumen, la evolucidn historica de las principales

leyes y normas creadas para tratar esta tematica:

Figura N° 7: Normativa

Afo Ley Descripcion
Ley 22.431 Tiene como objetivo asegurar la atencion médica, la
1081 “Sistema de proteccion | educacion y la seguridad social. Por otro lado,
integral de los promueve la concesion de franquicias y estimulos
discapacitados” dentro del mundo del trabajo.
Establece programas de empleos destinados a la
Ley 24.013
1991 insercion laboral para trabajadores que presenten

“Ley Nacional de empleo”

dificultades, entre los que destaca, a las personas con

discapacidad.
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1994

Ley 24.314

“Accesibilidad de personas

con movilidad reducida”

Es una modificacion de los articulos 20, 21y 22 de la
Ley 22.431 y refiere a todos los aspectos urbanos,
arquitectonicos y del transporte que deben permitir la
accesibilidad de las personas con movilidad reducida
para el desarrollo seguro de las actividades diarias y

de tal forma permitir la integracion del mismo.

1997

Ley 24.901
“Sistema de prestaciones
basicas en habilitacion y
rehabilitacion integral a
favor de las personas con

discapacidad”

Decreto reglamentario
nimero 1.193/98.

Se trata de una ley que ofrece atencion integral para
todas las personas con discapacidad, teniendo en
cuenta acciones de prevencion, asistencia, promocion
y proteccién con el objeto de brindar una mayor
cobertura a sus necesidades.

Por su parte el decreto reglamentario instituye un
sistema de prestaciones basicas de atencion integral

en favor de las personas con discapacidad.

2001

Ley 25.504
“Certificado Unico de

Discapacidad”

Es la ley que modifica el articulo 3 de la ley 22.431
estableciendo que el Ministerio de Salud de la Nacién
debe certificar existencia de la discapacidad, su
naturaleza y su grado, asi como las posibilidades de
rehabilitacion de la persona con discapacidad creando
el Certificado Unico de Discapacidad (CUD).

Este certificado es un documento publico de validez
nacional que certifica la discapacidad de la persona y
le permite a la persona con discapacidad ejercer los
derechos y acceder a las prestaciones previstas en las
Leyes nacionales 22.431 y 24.901.

2003

Ley 25.689
“Sistema de proteccion
integral de los

discapacitados”

Modifica la ley 22.431, adicionando que el Estado
Nacional, con todos sus organismos, esta obligado a
ocupar personas con discapacidad en una proporcién
no menor del 4% de la totalidad de la nomina del

personal y a establecer reservas de puestos de trabajo
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exclusivos para personas con discapacidad.

Ley 26.378

Esta ley aprueba la convencién de la ONU sobre los
derechos de las personas con discapacidad.
Esta convencion aumenta la visibilidad de las

personas con discapacidad en el sistema de los

2008 “Convencion sobre los _
derechos humanos de la ONU y en la sociedad en
Derechos de las Personas ) ) )
general. Ademas, alienta a otros organismos
con Discapacidad” ] .
vinculados al sistema de la ONU (UNICEF, OMS,
UNESCO, OIT y otros) a prestar atencion a los
asuntos de discapacidad.
Establece que se debe respetar en los disefios de las
Ley 26.653 o o -
paginas Web las normas y requisitos para facilitar la
2010 | “Acceso a la informacion o ) »
' accesibilidad de la informacion a todas las personas
publica” ) )
con discapacidad.
Ley 27.044 ) ] o o
] o Le otorga jerarquia constitucional en los términos del
“Jerarquia Constitucional . o L ]
B articulo 75, inciso 22 de la Constitucion Nacional, a
de la Convencion sobre los y
la Convencion sobre los Derechos de las Personas con
Derechos de las Personas _ )
Discapacidad.
con Discapacidad.”
2014

Ley 26.928
“ Sistema de proteccion
integral para personas
trasplantadas y en lista de

espera”

Esta ley reconoce los derechos y necesidades
especificas de las personas trasplantadas o en lista de
espera asegurando la plena integracion familiar y

social.

Fuente: Elaboracion propia

Mas alla de las leyes, existen algunos programas especificos del Ministerio de Trabajo y

Seguridad Social. Uno de ellos es el “Programa de Insercion Laboral para personas con

discapacidad” que tiene como objetivo promover la insercion en el sector privado a

través del otorgamiento de beneficios econdmicos directos a los empleados y

empleadores que hagan su contratacion efectiva.
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Tal como lo explica R.E.D. (2015), este programa otorga a los trabajadores con
discapacidad que estén en condiciones de ingresar al mercado laboral competitivo y
tengan el certificado Unico de discapacidad, una suma de dinero durante 12 meses que el
empleador podré descontar del monto total de la remuneracion que percibe. El
Ministerio de Trabajo y de Seguridad Social (MTySS) es quien deposita estos montos
en la cuenta del trabajador y del tal forma el empleador lo puede descontar del salario

que le paga la empresa al trabajador con discapacidad.

Es importante aclarar que, si bien Argentina es pionera en adhesion a muchos tratados
de Derechos Humanos y tiene una buena base legislativa en esta problematica, muchas
de las reglamentaciones establecidas en las leyes no se cumplen en la realidad, lo que
genera aun muchas dificultades para esta minoria. Es por eso por lo que surge
replantearse el rol de los principales actores de la sociedad en su colaboracion con las
personas con discapacidad, para su plena inclusion tanto en la sociedad como en el

ambito laboral.
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Capitulo 2: La discapacidad y el ambito laboral
2.2.1 Estado, empresay tercer sector: su vinculo con la inclusion.

Estamos en un momento en el que es necesario pensar en qué tipo de barreras y
peajes hay que poner a los protagonistas y lideres de la economia, para que se
tome conciencia de que una economia desmoralizada acelera procesos de
degradacion a distintos niveles. (Mera, 2004, en Carneiro C., 2004).

La evolucién de una sociedad en la que el Estado perdié influencia y poder de
realizacion exige recuperar “el balance entre lo economico y lo social, entre el interés
individual y el bienestar comin” con principal énfasis en las organizaciones
empresariales y el tercer sector, aunque con una responsabilidad interdependiente entre
las tres partes (Schvarstein, 2004). Hupperts (2008) agrega que esta retraccion del
Estado dio lugar a una expansion en las organizaciones no gubernamentales, que deben

llenar los vacios que este dejo.

Ya en 2002 la Cumbre Mundial sobre el Desarrollo Sustentable en Johannesburgo
establecié como estrategia central para el desarrollo sustentable la cooperacion entre los
distintos actores sociales. En pos de la sustentabilidad, Rodriguez, Montserrat C. y
Marban (2015) argumentan que la teoria del bienestar pide conseguir un crecimiento
sostenible a traves de la reduccion de la desigualdad, y que para ello sera fundamental
trabajar en los sectores mas pobres, entre los que se encuentran las personas con
discapacidad. En esta problematica especifica, si bien aun falta mucho camino por
recorrer, cada vez mas se promocionan y dedican recursos a crear oportunidades

laborales.

En este contexto y en términos de Shocrdon (2015), el trabajo sera el factor determinante
para la plena integracion social de la persona con discapacidad. Serd la principal via de
inclusion social, por un lado, porque es la manera lograr seguridad econémica, y por el
otro, porque asegura la cohesion social de los ciudadanos (Rodriguez, Montserrat C. y
Marban, 2015). Es por ello por lo que Estado, Empresa y Tercer Sector deben lograr la

integracion de sus acciones abordando esta problematica desde distintos frentes.
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Figura N° 8: Estado, empresa y tercer sector.

Organizacion | Caréacter de Justificacion para la accion social

responsabilidad

Estado Teleoldgica Su fin Gltimo es la satisfaccion del bien comun.

Tercer Sector | Deontoldgica La satisfaccion de las necesidades es condicion de
existencia. Se crean para ello. Son organizaciones

privadas con fines publicos.

Empresas Utilitaria Genera beneficios para la organizacion.

Fuente: Elaboracion propia, adaptado de Schvarstein (2004).

La exclusion de las personas con discapacidad en el mercado laboral, a diferencia de lo
que muchos de los mitos existentes plantean, provoca una serie de costos para el Estado,
para el usuario, su familia y otras personas que lo rodean. (Rodriguez, Montserrat C. y
Marban; 2015). Dentro de esta postura, la OIT (2012) establece que la exclusion de
personas con discapacidad en este &mbito puede costarles a los paises entre el 3% y el
7% del PBI. Dicha pérdida se genera principalmente por una baja productividad,
ingresos fiscales no devengados y por la baja en el consumo por la falta empleo, que

causa falta de ingresos y en consecuencia pobreza.

A continuacion, se plantean en mayor profundidad el rol estratégico y necesario del

sector empresarial, el Estado y el tercer sector:

La empresay la inclusion

Segun el Consejo Econdmico y Social de los Paises Bajos, las actividades empresariales
deberian girar en torno a 3 dimensiones: en primer lugar, la dimension econdmica
financiera como su fin Gltimo, pero también deberian contar con una dimension social y
ecoldgica. Dentro de este enfoque Cortés y Cisterna (2015) toman como base a Porter y
Kramer (2011) y establecen como fundamental el principio del valor compartido: crear

valor econdémico generando a su vez valor para la sociedad. Argumentan que la empresa
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debe reinventarse con este principio para lograr una relacion de ganar-ganar con la

sociedad. Este concepto es también llamado economia social (Pérez Bueno et al, 2010).

En relacion a estas dimensiones, Schvarstein (2004) considera a la organizacion como
un actor fundamental en la cuestion social dado su caracter de proveedor de empleo, y a
su vez establece que no alcanza con Unicamente cumplir la ley por obligacion (cuando
existe una), ni tampoco debe hacerse s6lo por imagen, si no que esta accion social debe

ir mas alla: debe ser por conviccion y voluntad.

En este sentido, COPIDIS (S/D) aclara que siempre que se hable de inclusion en el
ambito laboral no debe confundirse a la misma con caridad, sino que debe tratarse de
ofrecer posibilidades para que todos los candidatos que resultan idoneos para una
posicion logren tanto aplicar, ser contratados y desenvolverse con los mismos derechos
y obligaciones que los demas. Para lograr la inclusion Schvarstein (2004) propone una
empresa socialmente inteligente y plantea a la organizacion trabajando en dos

principales aspectos:
A. Responsabilidad social individual
B. Articulacion con otras organizaciones

Con respecto a la Responsabilidad Social Individual en la problematica de discapacidad,
se dan principalmente dos tipos de acciones en las empresas: Empleo con Apoyo e
Igualdad de Oportunidades. EI primero, explicado por la Asociacién Espafiola de
Empleo con Apoyo (S/D), consiste en un conjunto de servicios y acciones
individualizadas que tienen como objetivo lograr que la persona con discapacidad que
necesita apoyo constante logre acceder y mantenerse en un empleo, siempre con el
apoyo necesario (por ejemplo, de profesionales). La igualdad de oportunidades se basa,
por su parte, en contratar, mantener, desarrollar y despedir a personas con discapacidad
en las mismas condiciones que al resto de las personas, sin discriminarlos por su

condicidn de discapacidad.

El segundo punto planteado por Schvarstein es la articulacion con otras organizaciones,
sobre todo fundaciones. Si bien en el siguiente apartado se trata el rol fundamental de
este sector, mostramos a continuacion el ejemplo de una consultora de reclutamiento

inclusiva.
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e, INCLUYEME es un portal de empleos online creado en 2013
[JIncluyeme
com que ayuda a generar el contacto entre personas con

discapacidad en busqueda de empleo y empresas que buscan personas con discapacidad
para cubrir sus puestos. Funciona como ayuda de reclutamiento para que las empresas
puedan conseguir de manera centralizada candidatos con discapacidad, brindando desde
capacitaciones hasta preseleccion de aplicantes. Ademas, operan a nivel internacional en
varios paises de Sudamérica y en México. Segln su pagina web llevan, al momento,

mas de 1300 personas con discapacidad empleadas y 350 empresas cliente.

Tercer Sector e Inclusion

Dada la ausencia del Estado en su rol de promotor del bienestar social, surgen, desde la
sociedad, organizaciones sin fines de lucro que buscan colaborar con el paleamiento de
las carencias existentes. Como plantea De Lorenzo (2004), la invisibilidad de las
personas con discapacidad en el ambito laboral ha obligado a las ONG ’s a intervenir
crecientemente en este &mbito, tal como agrega Schvarstein (2004), intentando cumplir
con su objetivo y condicion existencial: satisfacer las necesidades sociales de los otros.
Son organizaciones privadas con fines publicos, siendo la tension entre estos dos

entornos el factor determinante para su constitucion.

Asi, existen distintas organizaciones sin fines de lucro que se articulan con las empresas
para ayudar a facilitar y promover la inclusion de personas con discapacidad. Tal como
afirma Discar en su pagina web, las empresas son sus grandes aliadas. Algunos

ejemplos son:

FUNDACION PAR. Surgida en 1988 promueve la inclusion laboral,
social y educativa de personas con discapacidad con el objetivo de fortalecer el derecho
de igualdad de oportunidades. Lo hacen mediante servicios de inclusion orientados
tanto a la empresa como al postulante. Brindan capacitaciones, bases de datos inclusivas
para procesos de seleccion y ayuda con dichos procesos, adaptacion de puestos,
workshops, entre otros.

FUNDACION f DISCAR. Discar naci6 en 1991 y busca favorecer la integracion

DISCAR

bealoajande por la telogibon
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social y laboral de las personas con discapacidad intelectual, generando a su vez
conciencia sobre el tema. Fue la primera organizacion en ofrecer en Argentina un
sistema de inclusion laboral en busqueda de la igualdad de condiciones mediante el
empleo con apoyo. (Shocron, 2015). Cuentan con capacitaciones y sensibilizaciones
para profesionales, estudios cientificos, formacion laboral para personas con
discapacidad y programas de empleo con apoyo, ademas de actividades adicionales

como talleres artisticos.

ASDRA es la Asociacion de Sindrome de Down de la Republica

ASDRA Argentina, fundada en 1988. Si bien colabora con muchisimos frentes

y etapas de la vida de las personas con Sindrome de Down, cuenta con un programa
especial de inclusién laboral para personas con discapacidad intelectual en general. En
el mismo se trabaja en conjunto con la persona, su familia, la empresa e instituciones de

capacitacion, para facilitar las condiciones de la inclusion laboral.

= - ADEEI es una fundacion creada en 1994, también, con el objetivo
&7 Adeei o

de generar inclusion social en distintos ambitos para las personas

con discapacidad. Si bien el principal foco de esta ONG es la formacion para lograr la

inclusion, también ofrecen asesoramiento y ayuda en las distintas etapas de la

contratacién, como ser andlisis de los puestos de trabajo, reclutamiento y seguimiento

una vez que la persona ya esta contratada.

Cabe la aclaracion de que, si bien existen muchisimas organizaciones y fundaciones que
intentan solucionar algunos de los problemas a los que se enfrentan las personas con

discapacidad en el dia a dia, no pueden reemplazar el rol fundamental del Estado.

Estado e Inclusion

La justificacibn para el ejercicio de la responsabilidad social en las
organizaciones del Estado es basicamente de orden teleoldgico, ya que su
finalidad esencial consiste en la satisfaccién del bien comun. (Schvarstein,

2004).
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Tal como fue planteado en la evolucion del concepto de discapacidad del capitulo 1, las
personas con discapacidad han sido objeto de discriminacion durante toda la historia.
Discriminacion que hoy persiste y las lleva a enfrentarse a obstaculos del entorno social
y cultural que les impiden poner en préctica la igualdad de oportunidades que deberian
tener. Pérez Bueno et al. (2010) agregan a esta referencia que, por esta falta de
reconocimiento a la dignidad de los seres humanos, en el ambito especifico de las
politicas de discapacidad, el Estado tiene razones adicionales para involucrarse. Los
poderes publicos deben tomar un lugar protagonista para corregir estos obstaculos no
s6lo en lo laboral, sino en todo su ciclo de vida: desde la accesibilidad fisica en los
espacios, las oportunidades de desarrollo personal, de participacion en la vida social y
politica, y de adaptacién educativa. Con respecto a este Gltimo punto, Shocron (2015)
sefiala que en Argentina existen muchisimas carencias en la educacion para las personas

con discapacidad, lo que genera (entre otros motivos) exclusion en el mercado laboral.

Para Rodriguez, Montserrat C. y Marban (2015), las politicas activas de empleo del
Estado para las personas con discapacidad no solo generan beneficios economicos a
largo plazo para el Estado, sino también sociales. Reducen el riesgo de pobreza y
generan mayor positivismo en los entornos sociales. Es por eso por lo que deberian ser
consideradas como inversion: no solo las empresas son responsables por el clima

organizacional, sino también el Estado por el clima en sociedad.

Para que dichas politicas logren resultados eficaces, Pérez Bueno et al (2010) plantea la
importancia de la participacion de personas con discapacidad en el disefio y plan de
estas, ya que de esa manera se podra visualizar mas facilmente las barreras y
oportunidades existentes. A su vez, los poderes publicos que las generen deberian
hacerlo con una perspectiva transversal asegurandose de no excluir a ningun grupo de la

comunidad.

2.2.2 Principales barreras y mitos

La inclusion de personas con discapacidad en el &mbito laboral sufre, en la actualidad,
de algunas limitaciones, prejuicios y mitos. La R.E.D. de empresas inclusivas (2015)
define “barreras” como los factores que limitan el acceso y desempeino de las personas

con discapacidad en el ambito laboral. En el presente apartado se trataran tres
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principales tipos de barreras: mitos, limitaciones reales y barreras estructurales que no

dependen de las empresas.

Segun un informe de Adecco (S/D) la principal barrera para la inclusion laboral de esta
minoria es el desconocimiento por parte de las empresas. La R.E.D. de empresas
inclusivas (2015) incluye dentro de este problema el desconocimiento sobre la

normativa, beneficios impositivos, formas de trabajo y formas de relacionamiento.

De Lorenzo (2004) afirma, por otro lado, que ese desconocimiento es en gran medida la
creencia por parte de las compafiias de que las personas con discapacidad no estan
preparadas para trabajar, y argumenta que dicha creencia es un mito. Si bien segun este
autor es real que muchas personas con discapacidad no han tenido acceso a la educacion
y a la formacion profesional, existen muchas otras que si se encuentran en condiciones

de trabajar.

Normalmente se piensa que las personas con discapacidad tienen problemas al
momento de trabajar, aprender o hacer una vida como los deméas. Cuando
trabajé con ellos, me di cuenta de que no era asi, ya que si les falta un sentido
lo refuerzan en los otros cuatro que les quedan. Son capaces de ser autovalentes
y de aprender. Jorge Coggiola, Jefe de Produccion de Sanchez y Cia. Informe

OIT (S/D)

Varios autores (Banco Mundial, 2011; Cortés y Cisterna, 2015; R.E.D. de Empresas
Inclusivas, 2015) coinciden en la clasificacion de esta barrera como mito. Esta ultima
institucion establece que, si el proceso de busqueda, seleccion y acompafiamiento es

adecuado y eficaz, la persona no tendria por qué no desarrollar su potencial laboral.

Otro mito muy comun es el medio a la desvinculacion de las personas con discapacidad,
ya que comunmente se cree que puede generar problemas. La R.E.D. de empresas
inclusivas (2015) muestra que las empresas inclusivas tratan a este tipo de
desvinculaciones como a cualquier otra, intentando dar feedback en los casos de
despido por desempefio. En principio no deberian existir problemas en la

desvinculacion siempre y cuando la causa sea justificada (Adecco, S/D).

34



Un Gltimo mito es la creencia de que incorporar personas con discapacidad a la planta
de la empresa genera costos adicionales. Cortes y Cisterna (2015) mencionan el Estudio
Internacional de ODEP, realizado en Estados Unidos. Este Estudio demuestra que, si
bien pueden llegar a existir costos adicionales asociados a la seleccion o a ajustes

razonables, no necesariamente es siempre asi y son costos que pueden ser mitigados.

Barreras empresariales

De Lorenzo (2004), afirma, por otro lado, que las principales dificultades reales a las
que se enfrentan las personas con discapacidad en el ambito laboral se deben en mayor
medida a la estructura del trabajo y no a la discapacidad en si misma. Segun este autor,
estos obstaculos pueden mitigarse/superarse con las medidas apropiadas. Los dos
obstaculos mas vistos en la literatura son, por un lado, la inaccesibilidad fisica y, por el

otro, las culturas poco inclusivas.

Dentro de la accesibilidad fisica, De Lorenzo (2004) hace hincapié en los medios
inaccesibles de transporte publico y las barreras arquitectonicas, ya que los edificios no
se construyen con rampas, aberturas lo suficientemente anchas y sefializacién adecuada.
Es por ello que muchas empresas sostienen no incluir personas con discapacidad: no
estan dispuestas a incurrir en los costos de adaptacion edilicia, aun cuando muchas

discapacidades no requieren de grandes ajustes (R.E.D. de empresas inclusivas, 2015).

Por otro lado, las culturas organizacionales poco inclusivas o conservadoras hacen que
muchas organizaciones no contemplen la inclusion de personas con discapacidad en sus
equipos. En estos casos, lo recomendable es realizar sensibilizaciones para la
concientizacion del personal y alta gerencia (R.E.D. de empresas inclusivas, 2015).
Cortés y Cisterna (2015) consideran que dichas sensibilizaciones son clave para lograr
identificar las brechas con una cultura inclusiva y poder disminuirlas o eliminarlas,

ademas de brindar herramientas de capital humano.

Barreras estructurales

Llamamos barreras estructurales a las que no tienen que ver con la empresa sino con las

problematicas de la sociedad en general y el Estado.
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En primer lugar, existen pocas personas con discapacidad visibles en la poblacion
activa. (De Lorenzo, 2004). La R.E.D. de empresas inclusivas (2015) explica en este
punto que aun cuando las empresas quieren contratar personas con discapacidad, no hay

demasiadas fuentes de reclutamiento o bases de datos.

En relacion a este aspecto, Shocrén (2015) afirma que existen muchas carencias en el
sistema educativo que llevan a que no todas las personas con discapacidad en edad
laboral se encuentren calificadas para trabajar, y en consecuencia en poblacion activa.
El 46% de las personas con discapacidad tiene el secundario incompleto y sélo el 7,4%

alcanza a un nivel terciario o posterior (R.E.D. de empresas inclusivas).

El Estado, en su rol de brindar satisfaccion del bien comdn, tiene ain muchas falencias
en esta problematica. De Lorenzo (2004) ejemplifica que en muchos paises existe la
exigencia legal a contratar a un determinado porcentaje de personas con discapacidad.
Sin embargo, si esta exigencia no se cumple no siempre se sanciona correctamente o de
manera significativa. Esto ocurre en algunos paises mas que en otros, y muchas
empresas que toman personas con discapacidad en algunos paises, lo evitan en otros. El
mismo autor plantea la falta de legislacion y politicas publicas que faciliten el acceso al
empleo. En este sentido, la poca legislacion que existe es deficiente y es incoherente con
la Convencidn Internacional sobre Derechos de las personas con discapacidad (Shocron,
2015).

En conclusion, existen distintos obstaculos en distintas dimensiones que estan
impidiendo que muchisimas personas con discapacidad logren insertarse en el mundo
laboral y ganarse la vida, para asi atender sus necesidades y las de sus familias y poder
aportar a la economia nacional. No solo significa una pérdida para las personas, sino
también para los empresarios y la sociedad en general: una pérdida de talento humano.
(De Lorenzo, 2004).

2.2.3 Beneficios de la diversidad e inclusion en las empresas

Si bien es real que existen barreras tanto mitolégicas como reales a la hora de contratar
personas con discapacidad, segin un estudio de Adecco (S/D) el 96% de las empresas

que incluye personas con discapacidad lo recomienda por los beneficios que aporta. A
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su vez, Cortés D. y Cisterna M. (2015) toman como base a la OIT (2014) y establecen a

tres principales actores sociales como beneficiarios de la inclusion:

Figura N° 9: Beneficiarios de la inclusion de personas con discapacidad

Empresa y
trabajadores

Trabajadory
familia

Fuente: Elaboracién propia, adaptacion de Cortés D. y Cisterna M. (2015).

Como se observa en la figura N°8, no solo la empresa se vera beneficiada, sino también
el trabajador, su entorno y la sociedad en general. Segun este informe de la OIT (2014)
tomado por Cortés D. y Cisterna M. (2015), el trabajador y su entorno se veran
beneficiarios por la mejora en su economia personal, autonomia y por una conciencia de

nuevo sentido de la vida.

Por otro lado, la sociedad tendra beneficios relacionados al cambio cultural y de

paradigma social, ya que se incorporaré la discapacidad como tema de agenda.

Por ultimo, las empresas lograran mejora en la reputacion, mayor motivacion y
compromiso por parte del resto de los empleados, con una firme mejora en el clima
laboral. Otro informe de la Organizacidn Internacional del Trabajo (S/D) establece siete
principales beneficios para dentro de la organizacién: sensibilizacion del personal,
fomento del trabajo en equipo, disminucidén en el ausentismo laboral, mejora en la
reputacion corporativa, mejora en la productividad y mejora en el clima laboral (ya que

cambia la actitud y compromiso de los trabajadores).

Son diversas las fuentes que hacen hincapié en la mejora del clima laboral y es por ello

que en el proximo capitulo se desarrolla en mayor profundidad este concepto. Adecco
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(S/D) afirma este punto y argumenta que dentro del clima se ve una mejora en el

compromiso, en la motivacion, en la solidaridad y el compafierismo.

Capitulo 3: La inclusion de personas con discapacidad y su impacto en el clima
laboral

2.3.1 Interdependencia entre comportamiento y entorno: La organizacion como

sistema humano

Desde hace aproximadamente un siglo que distintos autores se enfocan en estudiar la
interdependencia e influencia existente entre el comportamiento de las personas en la
organizacion y el clima o entorno en el que se encuentran trabajando. Hoy, en un mundo
laboral cambiante y demandante por parte de los trabajadores, sigue siendo un tema de
analisis e importancia para las empresas y organizaciones que buscan optimizar
recursos. A modo de resumen, se presentan en el siguiente cuadro los primeros

antecedentes en esta tematica:

Figura N° 10: Principales antecedentes del clima organizacional

Autor Ao Aporte

Estudios Hawthorne: Concepto de ambiente laboral, incorporando
Mayo 1924|el factor humano y conductual al andlisis de la productividad
Primeras alusiones al término "clima organizacional”. Ecuacidn del
comportamiento, para demostrar que el comportamiento individual
no solo depende de la persona, sino también de la situacién y el
Lewin et al 1939[entorno.

Incorpaora la idea de empresa como sistema social, formado por
tres elementos principales que se relacionan entre si: actividades,

Homans 1950(interacciones y sentimientos
Surge |a relacion del clima con otras variables: en este caso el
Fleishman 1953(liderazgo

Intriduce el concepto de Clima organizacional propiamente dicho,
relacionado con la cultura de la empresa. Analiza ademas a la
Argyris 1958[persona en conflicto con el sistema, por conflicto de intereses
Clima como combinacién de factores del individuo y el ambiente, y
Forehand y Gilmer | 1964|factores psicoldgicos

Clima como percepcidon del trabajador de las estructuras, las

Schneider 1970(relaciones y los procesos

Estudia la importancia del clima organizacional en el desempefio.
Likert 1976|Crea clasificaciones de clima de acuerdo al liderazgo

Clima como desarrollo de las interacciones entre los individuos y el
Poole 1985|entorno organizacional

Fuente: Elaboracion propia

Sandoval Caraveo (2004) afirma que el funcionamiento interno de la organizacion esta
condicionado, por un lado, por las caracteristicas personales o individuales de los

trabajadores, y por el otro lado también por los sentimientos psicoldgicos de percepcion
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respecto al ambiente interno de la empresa y sus componentes. Dicha percepcion,
especifican Reichers y Schneider (1990) es respecto a las practicas, politicas y procesos

de la organizacion.

La Fundacion Factor Huma (2006) agrega también a esta interaccion los factores
objetivos existentes en la empresa (tales como horarios y estructura de esta, que seran
directamente filtrados por la percepcion y dardn como resultado el clima laboral. Dicha
percepcion se ve ademas condicionada por los factores de la organizacion (tales como
interaccion de las personas, comunicaciones) y los factores individuales o personales

propios de cada persona, como por ejemplo motivacion y personalidad.

Este conjunto de componentes dara como resultado el clima organizacional, plasmado
en el siguiente esquema: Existen algunas modificaciones de acuerdo al autor que lo
exponga. Garcia G., Escalante D. y Quiroga S.A. (2007) agregan al esquema tambien la
cultura como parte del ambiente, ya que caracterizan con sus valores y rasgos distintivos

al entorno social donde se hallen.
Figura N° 11: Modelo de clima organizacional

Factores de
la Org.

Factores
parsonales

Fuente: Elaboracion propia. Adaptacion de Factor Huma (2006).

Tal como hace notar Olaz (2013), una mala percepcion de ese ambiente de trabajo
tendra consecuencias que repercutirdn sobre tres dimensiones de la empresa: El
individuo: Se dara un impacto psicolégico que puede afectar en distintos grados, desde
mal desempefio hasta burnout. El grupo: La desconfianza general y el complot pueden

generar peligro en los procesos y la ruptura del trabajo en equipo. La organizacion: Por
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ultimo, la organizacion tendra un “efecto invernadero” convirtiendo a todo el ambiente

en una “caldera a presion” que puede explotar si no Se trata a tiempo.

El impacto (tanto positivo como negativo) que puede lograr en la organizacion la
percepcion que la gente tiene de ella tiene una magnitud tan grande que cobra mucha

importancia su analisis y gestion, desde lo que llamamos el “clima laboral”.

En este sentido, Bordas Martinez (2016) argumenta que el estudio del clima en la
organizacion es clave, ya que influye en el comportamiento de los empleados y, por lo
tanto, puede predecirse con él la satisfaccion laboral y el compromiso; la eficiencia y la
productividad. Maljuf (2015) acompafia esta corriente y explica que mediante la gestion
del clima se lograra una madurez en las relaciones y la forma de trabajar, generandose
automaticamente un circulo virtuoso. La mayor madurez en el clima logrard buenos
resultados, y esos buenos resultados de la organizacion crearan una mejora en el clima.
“Es a través del clima que es posible conectar el “mundo de las relaciones” con el

“mundo de los resultados”.

Existen casos reales que demuestran que la relacion entre el entorno y los resultados
existe: un estudio de medicion y seguimiento de clima organizacional realizado por
Cuadra y Veloso (2007) demostré que al mejorar algunas de las dimensiones
relacionadas con el clima laboral, tales como el liderazgo y motivacion en el trabajo, se
da un efecto directo en aspectos importantes para el negocio, tales como el aumento de
la productividad y la baja de accidentes laborales. A su vez Ramihic (2013) mostr6é que
el 86,6% de los cambios que se evidencian en la satisfaccion laboral de los empleados
son causados o influenciados por cambios generados en el clima organizacional. Por
altimo, una investigacion realizada por Manosalvas Vaca y Quintero (2014) demostrd
gue cuanto mas positiva sea la percepcion del clima organizacional, mayor satisfaccion

laboral (y en consecuencia productividad y desempefio) existe en los empleados.

2.3.2 Clima laboral: Definicion, dimensiones y el rol de Recursos Humanos

Durante la década del 60 y 70 tuvieron lugar muchas de las investigaciones que
buscaban encontrar significado al estudio del clima laboral (Olaz, 2013). En este

sentido, la definicion del clima organizacional varia mucho de acuerdo al momento y
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autor que lo analice y existe ain mucha confusidn sobre el mismo, sin que se llegue a

un consenso con respecto a este concepto (Parker et al, 2003).

La literatura clasica del tema considera que este concepto es un aspecto objetivo de la
organizacidon, mientras que los textos de los tltimos afios lo ven como un “conjunto de
opiniones, sentimientos y comportamientos que definen a la organizacion” (Ramihic,
2013). En esta linea de pensamiento, Sandoval Caraveo (2004) trabaja sobre una
clasificacion creada por Dessler (1992) respecto al concepto. Dicha clasificacion esta
dada de acuerdo al enfoque de analisis que se haga en el clima y se dan tres principales
corrientes: por un lado, enfoques con factores objetivos de la organizacién, por el otro
enfoque con atributos subjetivos, y por ultimo un enfoque integrador.

Dentro del enfoque objetivo o estructuralista, Hersey, Blanchard y Johnson (1998)
definieron al clima organizacional como un ambiente con componentes, “formado por el
lider, sus seguidores, supervisores, asociados, la propia organizacion, los requerimientos
de trabajo y otras variables como el tiempo” (p. 164). Dichos componentes son
permanentes en la organizacion e influyen en el comportamiento (Forehand y Gilmer,
1964).

Por otro lado, el enfoque subjetivo se basa en la percepcion respecto de la empresa por
parte de las personas. Dicha percepcion determinard el ambiente emocional, que

afectara la manera de relacionarse entre los individuos, organizacion, jefes y trabajo.

Teniendo como base estas dos corrientes, diversos autores proponen una combinacion
de ambas para crear una definicion unica e integrada. Un enfoque multidimensional
compuesto por, tanto aspectos estructurales de la organizacibn como aspectos

especificos de recursos humanos (Olaz 2013).
Bordas Martinez (2016) propone la siguiente definicion:

El clima laboral se refiere al contexto de trabajo, caracterizado por un conjunto
de aspectos tangibles e intangibles que estan presentes de forma relativamente
estable en una determinada organizacion, y que afecta a las actitudes,
motivacion y comportamiento de sus miembros y, por lo tanto, al desempefio

de la organizacion. (p. 25).
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En esta linea, Garcia G., Escalante D. y Quiroga S.A. (2007) hacen hincapié en la
relacion directa de este concepto con la motivacién, que desencadena automaticamente

en la satisfaccion laboral y, por lo tanto, en la competitividad de la empresa.

Dimensiones del clima organizacional

Dentro del andlisis del clima organizacional, las dimensiones son las caracteristicas de
este que influyen en el comportamiento y que pueden ser medidas (Sandoval-Caraveo,
2004).

De acuerdo al enfoque de andlisis existen distintas clasificaciones, aunque para el
presente trabajo de investigacién tomaremos como base la clasificacion elaborada por
Maria Jesus Bordas Martinez (2016), que engloba e integra 7 distintas teorias: Litwing y
Stringer (1968), Campbell et al (1970), Pritchard y Karasick (1973), Moos et al (1974),
Likert (1976) y Koys y DeCottis (1991)

Tal como se observa en la figura N°11 a continuacion, este modelo incluye ocho
dimensiones. En relacion con la inclusion de personas con discapacidad. las mas
importantes seran la dimension de ‘“cooperacion y apoyo” y ‘transparencia y
equidad”, relacionadas por un lado con la interaccion de las personas dentro de la
empresa, Yy con la igualdad de oportunidades. En similitud con esta clasificacion, GPTW
(2017) estableci6 como las “arcas clave” del clima en el futuro la percepcion del
propdésito en el trabajo, el cuidado de la gente y la equidad. A su vez Garcia G.,
Escalante D. y Quiroga S.A. (2007) marcan la importancia del apoyo social y las

politicas de bienestar para el entorno social.
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Figura N° 12: Dimensiones del clima organizacional
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Fuente: Elaboracién propia

Venegas Vergara (2015) realiza un aporte adicional al explicar que, ademas de las
dimensiones, existen grados de profundidad en cada una, desde lo mas visible a lo
menos visible, similar al modelo del Iceberg de Schein. Muchas veces los aspectos
visibles servirdn para indagar (son méas faciles de abordar) y ahondar en lo mas
profundo, para entender la cuestion de fondo, el sentido del trabajo en si, y realizar

acciones acertadas.

Maljuf (2015) también explica que las relaciones seran también un factor clave en el
clima y la organizacion. Para lograr una excelente gestion del clima, se busca conseguir
una integracion total: ya no es suficiente con una relacion casual, sino que se necesita
darle un sentido y propoésito al trabajo mediante un grupo cohesionado que tenga

emociones compartidas.

Manosalvas V., Manosalvas V. y Nieves Q. (2015) argumentan la relacion existente
entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral. Cuanto mas ameno sea el clima
de trabajo, mayor satisfaccion sentiran las personas en la empresa. Y, ademas, ambos

conceptos tienen dentro suyo distintos subconstructos que se integran.
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Figura N° 13: Constructos del clima
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Fuente: Manosalvas V., Manosalvas V., Nieves Q., p 10.

El rol de Recursos Humanos en la Inclusion y el clima

Segun Great Place to Work (2017), queda ain un camino por recorrer en las areas
identificadas como “las claves” del clima organizacional para el futuro, y los sectores de
Recursos Humanos seran los principales responsables de guiar este desafio de cambio:
fomentar el liderazgo de equipos, promover planes de desarrollo y sobre todo generar

climas mas colaborativos.

Acerca del ultimo punto, para generar un clima de colaboracion sera clave contar con un
lugar de trabajo basado en el compromiso emocional y el propésito compartido. De esa
manera las personas pondran tanto su inteligencia como su capacidad y corazon en el

propdsito de la empresa (Vergara Venegas, 2015).

Este mismo autor argumenta que en la Ultima década las nuevas tendencias sociales y el
desarrollo de las sociedades hacen que las empresas incorporen nuevos estandares
relacionados con la comunidad y el medioambiente y en la relacion con el personal. El
respeto por la diversidad esta cada vez méas en la mesa de empresarios y gobiernos, y

genera en la organizacion impacto en lo humano y en los resultados. Para las empresas
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es cada vez mas importante ser un buen lugar para trabajar frente al a sociedad y, para

ello, ser “buenas ciudadanas”.

Es por ello que cada vez mas compafiias buscan, como parte de la mejora en el clima,
incorporarse a iniciativas sociales como la inclusion de personas con discapacidad.
Josep Santacreu, consejero y delegado de DKV Seguros en Espafia, asegura a Factor
Huma que “Incluir personas con discapacidades mejora el clima laboral de las
empresas. El ausentismo es inferior a la media y son profesionales estables y fieles”

(2017).

A su vez Silvina Alonso, coordinadora de inclusion laboral de la Asociacién Sindrome
de Down de la Republica Argentina (ASDRA) explico en Diario Uno (2016):

Las compafias que se orientan a la inclusion buscan més los beneficios
sociales que los monetarios, ya que ninguno de estos trabajadores suele faltar,
no llegan tarde, son responsables y mejoran el clima. Incluso algunas
compafiias reportan que, al contratar personas con discapacidad, los otros

empleados faltan menos, y hay menor rotacion.

2.3.3 El clima laboral en niumeros: Medicion e indicadores

El clima, serd, segun Venegas Vergara (2015) el indicador de la relacion entre las
personas Y la organizacion en un momento exacto: Sera el indicador del bienestar de la
gente. Es por ello que las consecuencias de un clima tdxico recaeran tanto en el
individuo como en el grupo y la organizacion (Olaz, 2013). Por eso, ya planteada la
estructura del clima laboral y su importancia para los aspectos tanto humanos como del
negocio, surge la relevancia de poder medirlo, para lograr asi entenderlo, evaluar su

progreso y potenciales mejoras.

La fundacion Factor Huma (2006) recomienda su medicién no sélo en momentos de
dificultad e inestabilidad, sino también de forma periddica para lograr detectar a tiempo
los problemas y percepciones del personal. En relacion a ello, Venegas Vergara (2015)
agrega ademas que muchas de las empresas que realizan actividades de mejora de clima
y no las miden, logran un impacto a corto plazo que se desintegra con el tiempo, ya que

la vision del clima y su medicion debe ser sistémica y no aislada.
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Bordas Martinez (2016) plantea técnicas cuantitativas y cualitativas para la medicion

del clima. Venegas Vergara (2015) adiciona que, de acuerdo al instrumento que

utilicemos, sera el tipo de respuesta que obtengamos. Si medimos numeros Yy

estadisticas, obtendremos resultados objetivos y administrables. Pero por el otro lado,

esos numeros son muchas veces resultados de dindmicas en las relaciones, por lo que

esa dimension se analizara desde las técnicas cualitativas.

Figura N° 14: Herramientas de medicion

Herramientas
cualitativas

*Entrevistas

Fuente: Elaboracidn propia.

Sea cual sea el método elegido, Garcia G., Escalante D. y Quiroga S.A. (2007)

establecen los 4 pasos principales a seguir:

1.

4.

En primer lugar, establecer los objetivos de investigacion. Dependeran de la
informacion que necesitemos encontrar. Diagnostico actual, problemas,
fortalezas en el clima, etc.

En segundo lugar, definir qué metodologias se utilizardn para conseguir los
objetivos. Como se ve en la figura N°13, existen herramientas cuantitativas y
cualitativas, y algunos métodos integradores.

En tercer lugar, es importante establecer la herramienta concreta que se adapte
mejor a los objetivos y metodologia elegidos.

Por dltimo, se interpretaran los resultados para tomar las acciones que

correspondan.
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COPEME (S/D) agrega un paso previo: la capacitacion quienes intervengan en la
problemética del comportamiento organizacional. Lideres, colaboradores de Recursos

Humanos.

Un aspecto importante a tener en cuenta en la medicion es la relacion directa existente
entre las variables de clima organizacional y las de satisfaccion laboral. Es decir: si se
percibe un mejor clima, los trabajadores se sentiran méas satisfechos con su trabajo y la

empresa (Manosalvas V., Manosalvas V., Nieves Q., 2015).

Por un lado, las técnicas de encuesta de clima: La fundacion espafiola Factor Huma
(2006) afirma el doble efecto positivo de esta herramienta, ya que no solo transmite
interés a los trabajadores por su opinion, sino que también permite detectar climas

negativos para poder corregirlos.

La clave de este tipo de medicidn esta en realizar preguntas cerradas con escala de
medicion, y pueden ser realizadas de forma directa por la empresa o mediante la
contratacion de servicios de consultoria. Great Place to Work, una de las mas famosas
consultoras de clima y bienestar laboral, dimensiona sus encuestas con cinco variables
de medicidn: camaraderia, igualdad, orgullo, percepcion de los recursos humanos y
credibilidad. Suelen utilizarse cuestionarios y encuestas y puede optarse por realizarlas
a todo el personal o a una muestra al azar. Pueden ser sobre percepcion general o

también una “autoevaluacion”. (Venegas Vergara, 2015).

Figura N° 15: Ejemplos de preguntas en encuestas de clima.

1 En mi oficina se fomenta y desarrolla el trabajo en equipo

O MNunca O A VEVES O Con oierta Frecuencia
O Cas Siempre O SEmpre

2 Para el desempefic de mis labores mi ambiente de trabajo es

O Muy Malo O Malo O Regular
Cl Bueno O Muy bueno

47



7 La relacién entre compafieros de trabajo en la organizacion es

[) Muy Mala (:) Mala {:}Rr:gular
O Buena O Muy Buena

12 El nivel de compromiso por apoyar el trabajo de los demés en la organizacién es

O Muy Bayo O Bay Okr:gular
O Alto O Muy Alto

4Ctmo calificarfa su nivel de satisfaceidn por partenecer a la organizacidng
23

O Muy By O Bajo O Regular
O Alto O Muy Alto

25 #C8mo calificarfa su nivel de identificacién con la organizaciéng

O Muy By O Bajo O Regular
O Alto O Muy Alto

Fuente: COPEME (S/D).

No sélo las formas de medicidn directa muestran el bienestar de las personas en la

organizacion. El clima laboral estd, muchas veces, ligado a otras variables.

El clima puede considerarse, desde un punto de vista funcional, como variable
dependiente de aquellas con las que interactia tales como: la comunicacion,
motivacion, liderazgo y trabajo en equipo que pueden ir variando su peso
explicativo en el transcurso del tiempo, afectando no de igual manera a todos
aquellos componentes de la organizacion. Desde otra perspectiva el clima
también puede convertirse en variable dependiente de otros aspectos
relacionados: nivel desempefio, productividad y desarrollo organizativo entre
otras. Esta doble perspectiva convierte al clima en efecto y causa a la vez de

cuéntas relaciones puedan establecerse en un mapa de categorias.” Olaz, 2013.
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En este contexto, segun la Fundacion factor Huma (2006), también es importante
analizar los indicadores de satisfaccion duros como por ejemplo rotacién y ausentismo,

ya que son, muchas veces, indicadores del clima organizacional de manera indirecta.

2. Por el otro lado, existen también técnicas cualitativas: analisis de discurso en
entrevistas personalizadas o grupos de discusion. Segun la autora, este tipo de
herramientas no buscan encontrar una respuesta numérica y general para el total de la

organizacion, sino motivos profundos y cualitativos a las distintas percepciones.

3. Great Place to Work (2018) utiliza un método de medicién integrador llamado
“360°”, para revisar, por un lado, como las acciones que se llevan adelante impactan en
el entorno de la empresa y, por el otro, cuales son los puntos que no se estan trabajando
y la gente nota. “Entender de qué manera la mirada personal-interna del lider coincide o
no con el punto de vista externo y desde alli evaluar esa brecha para luego elaborar un
plan de desarrollo profesional.” Este tipo de medicion permite analizar dos aspectos
muy importantes en las relaciones: en primer lugar, se diagnostica el nivel de desarrollo
de percepcion de los lideres del clima laboral, y luego, con esos resultados, se relevan

los aspectos a ser trabajados por los mismos en su vinculo con la gente. (Lucino, 2018).
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Parte 3: Metodologia de investigacion

El presente trabajo basé su metodologia de investigacion en un paradigma cualitativo.
Para ello, decidimos tomar la conceptualizacion de paradigma establecida por Kuhn
(1970). Este autor lo define, en sentido amplio, como una matriz disciplinaria que
abarca generalizaciones, supuestos, valores y creencias y ejemplos compartidos de lo
que constituye el interés de la disciplina. Es una guia para los profesionales de una
disciplina ya que indica los problemas, cuestiones e interrogantes con los que se
enfrenta. Dicho paradigma puede presentarse de tres principales maneras: cualitativo,

cuantitativo y mixto.

Si bien cada metodologia contempla sus caracteristicas propias, utilizamos para la
presente investigacion el paradigma cualitativo. En el mismo, el interés se centra en la
descripcion de los hechos observados para interpretarlos y comprenderlos dentro del
contexto global en el que se producen con el fin de explicar los fendmenos, buscando

como fin ultimo la comprension global de los fendmenos estudiados en su complejidad.

El enfoque cualitativo fue elegido ya que su principal caracteristica es examinar la
forma en que los individuos perciben y experimentan los fendmenos que los rodean en
un sistema social, profundizando en sus puntos de vista, interpretaciones y significados
(Punch, 2014; Lichtman, 2013; Morse, 2012; Encyclopedia of Educational Psychology,
2008; Lahman y Geist, 2008; Carey, 2007, y DeLyser, 2006) citados por Sampieri
(2014). Para nuestra problematica, buscamos ver e interpretar de qué manera las
empresas, fundaciones y personas con discapacidad viven el fendmeno de la inclusién,

con la idea de “reconstruir” esa realidad tal como la observan estos actores.

Creswell (2013b) y Neuman (1994), citados por Sampieri (2014) establecen que
mediante este tipo de investigacion los procesos seran observados sin irrumpir, alterar ni
imponer el punto de vista externo, sino tal como los perciben los actores del sistema
social. Buscamos descubrir la realidad de la inclusion desde los distintos puntos de

vista, y no modificar ni condicionar la realidad que se vive en este tema.
A su vez, el tipo de investigacion elegido para este trabajo fue el descriptivo, ya que

tiene como objetivo interpretar una realidad que estd relacionada a condiciones,

practicas, tendencias y opiniones ya existentes. (Best, 1988).
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Por ultimo, hemos utilizado como instrumentos de investigacion principales para la

investigacion, por un lado, la entrevista, y por el otro, el anélisis de documentos.

La entrevista es una variante en el método de encuesta, en la cual la informacion se
obtiene directamente del interlocutor en situacion cara a cara. Fue elegida por sus
ventajas en cuanto a la flexibilidad que presenta para la obtencion de la informacién, al
permitir adaptar a la medida de cada sujeto el contacto personal. En nuestro caso, para
lograr una investigacion en profundidad se entrevisté a dos principales actores de esta
problematica: las empresas y las fundaciones del tercer sector, para obtener las distintas
visiones que tienen sobre el mismo tema. En el presente trabajo de investigacion el tipo
de entrevista realizada es “semi-estructurada”, con preguntas ya existentes y preparadas

con anticipacion, pero con la libertad de que se generen desvios.

Como complementacion realizamos también analisis de documentos. Este tipo de
analisis permite ayudarnos a entender el fenomeno central de estudio (Sampieri, 2014).
En nuestro caso, decidimos analizar una charla de Inclusion Laboral y otra de casos de
éxito que presenciamos en la Cumbre Global de Discapacidad realizada en Buenos
Aires el 7 de junio de 2019. El objetivo de analizar estos documentos estuvo en buscar

otras fuentes que muestren de manera descriptiva nuestro tema a investigar.

Triangulacion

Tal como expresan Graner et al (1956) y Denzin (1970), para los trabajos de
investigacion es conveniente utilizar dos 0 mas metodos que converjan en las mismas
operaciones, para lograr asi fortalecimiento en los resultados. A su vez, para potenciar
esos resultados sera clave triangular dichos métodos. Asi, los resultados que han sido
objeto de estrategias de triangulacion pueden mostrar mas fuerza en su interpretacion y
construccion que otros que han estado sometidos a un tnico método. (Dondolo, 2009).

La triangulacion cumple distintas funciones, entre las cuales se destacan que permite la
recoleccion y contraste de datos e informacién y que posibilita el debate y la reflexidn,
tanto colectiva como autorreflexion, facilitando el cambio y la mejora a quienes

participan. Para el presente trabajo de investigacion se utilizo la siguiente triangulacion:
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Figura N° 16: Triangulacion metodologica

Entrevistas a
empresas

Entrevistas a Andlisis de
fundaciones documentos

Fuente: elaboracion propia

Cuadro de Metodologias

Bajo el marco de la triangulacién elegida se retinen en la siguiente figura las variables,

dimensiones, indicadores e instrumentos utilizados para el trabajo de campo.

Figura N° 17: Cuadro de metodologias
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Variables

Dimensiones

Indicadores

Instrumentos

Inclusion laboral
de personas con

discapacidad

Escenario
actual de la
discapacidad

en argentina

Preparacién de la persona con discapacidad para la inclusion laboral

E. Fundacién P. 2

%/cantidad de personas con discapacidad en la empresa

. Fundacion P. 3
. Empresa P.2
. Doc. Konecta

>mm

Tipos de discapacidad incluidos

. Fundacion P. 3
. Empresa P. 2

Tipos de trabajo que realizan las personas con discapacidad

. Fundacion P. 5
. Empresa P. 3

Préacticas de

inclusién

Principales barreras y mitos encontrados

. Fundacion P. 8
. Empresa P. 9
. Doc. Konecta

Motivacion para la inclusion

. Fundacién P. 1
. Empresa P. 1

Trabajo conjunto entre empresa 'y ONG

. Fundacion P. 6
. Empresa P. 8

>mMmmm{mim|XY>MmImMm|{ mim/|T[mIm

. Doc. Konecta

. Empresa Nomines P 9

Rol del Estado en la inclusion

m

. Fundacion P. 9
E. Empresa P. 9
A. Doc. Konecta

Principales beneficios de la inclusién

E. Fundacion P. 10
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E

. Empresa P. 5

A. Doc. Konecta
A. Doc. OIT

organizacional

Clima

La

discapacidad
dentro de la

empresa

Proceso de seleccion

E
E

. Fundacion P. 2
. Empresa P. 3

A. Doc. Konecta

Adaptacion al puesto y sensibilizacién del personal

E

. Empresa P. 4

A. Doc. Konecta

Seguimiento para la persona una vez inserta

m

. Fundacion, P. 4
. Empresa P. 4

Situaciones de dificultad en la inserciéon

. Fundacién P. 7
. Empresa P. 7

Recomendacion de acciones de inclusion

. Fundacion P. 11
. Empresa P 10

Percepcion del

clima

Dimensiones de clima

. Empresa P 6

Principales cambios percibidos en el clima con la inclusion

mmm| m|mim{Mmimj|m

. Fundacién P. 10
. Empresa P. 5

. Empresa Nomines P. 6
A. Doc. Konecta

Fuente: Elaboracion propia.

Referencias:

“E.” = Entrevista

“A. Doc”. = Analisis de documentos
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Parte 4: Trabajo de campo

1: Andlisis de documentos

4.1.1. Andlisis de entrevista informal “Inclusiéon laboral y las rutas hacia el
empoderamiento economico”, Cumbre Global de Discapacidad 2019: Andrés

Yurén, OIT

Los dias 6, 7 y 8 de junio tuvo lugar en Argentina la Cumbre Global de Discapacidad,
organizada por el Gobierno de la Republica Argentina, la Alianza Internacional de
Discapacidad y la Red Latinoamericana de Organizaciones no Gubernamentales de
Personas con Discapacidad y sus familias (RIADIS). Esta cumbre tuvo como objetivo

realizar el seguimiento de la primera cumbre global realizada en Londres en el afio 2018.

La misma contd con stands, workshops y conferencias, donde representantes de gobierno,
organizaciones de personas con discapacidad, organizaciones de la Sociedad Civil,
Organismos Internacionales, Organismos de cooperacion Internacional, academia y sector
privado presentaron debates y discusiones sobre la discapacidad, ensefianzas para aprender
mas sobre la tematica y charlas inspiradoras para amplificar la voz de las personas con
discapacidad. Debatieron, discutieron, inspiraron, intercambiaron y amplificaron la voz de
las personas con discapacidad. En este sentido consideramos de vital importancia la
participacion de organizaciones representantes de personas con discapacidad, ya que es
necesaria su participacion desde “primera persona” para lograr mejores resultados (Pérez

Bueno et al, capitulo 2.2.1).

Para este trabajo de investigacion participamos de la cumbre el dia 7 de junio en la sesién
“inclusién laboral y las rutas hacia el empoderamiento econémico”, donde disertantes de
diferentes partes del mundo compartieron su visién sobre la discapacidad y la inclusion
laboral. Nuestro enfoque estuvo en lo transmitido por el panelista Andrés Yurén (Perq),

especialista regional actividades con empleadores en la OIT.

Yurén establecio que, para la OIT, la inclusién laboral de personas con discapacidad es un

ganar-ganar para todos, destacando que cuando se contrata a una persona con discapacidad
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se beneficia no solamente la empresa que la contrata sino también la persona con
discapacidad y la sociedad en la que esta inserta, tal como plantean Cortés y Cisterna en el
capitulo 2.2.3.

Destacamos a este panelista dado que fue el Gnico que indicé lo que ganan las personas con
discapacidad cuando ingresan al mundo laboral, sosteniendo:

“[...] para una persona con discapacidad acceder a un puesto de trabajo significa
una puerta de entrada a la sociedad. Significa también mayores grados de
autonomia, es el ambito donde hacemos amigos o no hacemos amigos, pero en
todo es donde conectamos con el resto de las personas y eso implica un desarrollo

personal [...].”

Al mismo tiempo manifesto que la inclusion de las personas con discapacidad al mundo
laboral tiene un impacto positivo en su economia, dado que la remuneracion que percibe
contribuye tanto al mantenimiento de su nucleo familiar como al suyo y destaca “La
inclusion mejora la autovaloracion de las personas, pues el trabajo nos brinda la posibilidad
de sentirnos no solamente parte de la sociedad, sino que también contribuimos a la

sociedad ”. Se muestra asi en la misma linea de pensamiento que Shocrdn (capitulo 2.2.1).

Por otra parte, reflexiono sobre el cambio de mentalidad que deben tener las empresas con
respecto a la inclusidn de personas con discapacidad, que serd posible mediante la
sensibilizacion del valor intrinseco que tiene la diversidad en el lugar del trabajo. Este
cambio de mentalidad es el que propone el modelo social analizado en el capitulo 2.1.1.
Ademas, afirm6 que el hecho de incluir a personas con discapacidad permite eliminar
miedos, mitos y prejuicios que se tienen con respecto a este tema (capitulo 2.2.2) y favorece

la valoracién social de la diversidad.

Finalmente, dio a conocer los beneficios que perciben las empresas al contratar a personas
con discapacidad. Estos beneficios que el panelista indico segun los estudios realizados por
la OIT, que a su vez fueron descriptos en el capitulo 2.2.3, son, por un lado, el aumento de

la productividad en las empresas porque “al abrir sus puertas a la diversidad la abren
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también al talento humano, a la creatividad y a la innovacion”. Ademas, agregé que las
empresas que incluyen a personas con discapacidad presencian una reduccion en el
ausentismo y en la rotacion del personal, y también se generan equipos de trabajo que son
mucho mas comprometidos y mas motivados. Todos estos beneficios nombrados por el
panelista coinciden con lo expuesto en las entrevistas analizadas y a la luz del marco

tedrico.

4.1.2. Andlisis de entrevista informal “Charla Casos de Exito”, Cumbre Global de

Discapacidad 2019: Marcela Figueroa, Konecta

Dentro de la misma Cumbre, presenciamos un taller organizado por la Agencia Nacional de
Discapacidad, en el cual se presentaron casos de éxito de inclusion laboral de personas con
discapacidad. Tuvo como moderador a Rodrigo Carvajal (representante de la Sociedad de
Fomento Fabril, SOFOFA, de Chile) y se presentaron los siguientes casos: el programa Sin
barreras de Accenture, el programa Pais de ANSES y el caso de éxito de la empresa

Konecta de la Provincia de Cérdoba.

Destacamos de este taller la charla del programa Sin Barreras de Accenture y la charla de la
empresa Konecta. Decidimos no profundizar en el caso de éxito de ANSES ya que nuestro
alcance de investigacion se dio Unicamente a empresas privadas y organizaciones no
gubernamentales. A su vez, el caso de éxito de Accenture fue analizado en conjunto con la
entrevista hecha a dicha empresa, por lo que en el presente apartado se realiza solamente el

andlisis de la empresa Konecta.

Marcela Figueroa es la responsable del area de sustentabilidad de la empresa de Call Center
Konecta en Cdrdoba, la cual trabaja en cinco Provincias del Pais y tiene aproximadamente
5000 empleados. La panelista destaco la importancia de pertenecer al Club de Empresas
Comprometidas de la provincia de Cordoba, dado que es una manera aprender y capacitarse
gracias a reuniones semanales del club, donde se charlan con otras empresas, fundaciones y
asociaciones no gubernamentales sobre la inclusién laboral de personas con discapacidad.

En este sentido se ve la importancia de la articulacion de las empresas con distintos entes y

57



organizaciones, para colaborar con el balance entre el interés individual y el bienestar

comun (Schvarstein, capitulo 2.2.1).

Figueroa manifestd que en Konecta existe el programa UNITE!, donde uno de los ejes del
mismo es la inclusion. El programa surgié porque notaron que las personas con
discapacidad no iban a buscar trabajo a Konecta, y aclard: “Y ahi es cuando decidimos
hacer un programa especial, si bien me encantaria que vengan por si solos, yo los voy a
salir a buscar”. Asi, se pudo notar claramente como surgi6é una iniciativa por parte de la
propia empresa, empoderando su rol dentro de la economia social (Pérez Bueno et al,
capitulo 2.2.1) y del valor compartido, buscando su beneficio econdmico sin dejar de lado

el beneficio social (Cortés y Cisterna, capitulo 2.2.1).

La responsable de sustentabilidad destacO que para hacer el programa se prepararon con
organizaciones que se especializan en el tema de discapacidad e inclusion, tomando
relacion con el tercer sector explicado en el capitulo 2.2.1. Ademas, adecuaron los procesos
de reclutamiento, ya que detectaron que su principal barrera (capitulo 2.2.2) era la falta de
conocimiento por parte de la persona con discapacidad de la posibilidad de trabajar en
Konecta. En este sentido se ve claramente la falta de visibilidad y actividad de candidatos,
planteada por R.E.D. de empresas inclusivas en el capitulo 2.2.2. Es por eso que se
conectaron con los portales de busqueda “Inclayeme” (capitulo 2.2.1) e “Incluwork”. Se ve
asi, la importancia de la toma de conciencia de Recursos Humanos en la insercion de

personas con discapacidad y su reclutamiento (capitulo 2.3.2).

Por otro lado, para ellos, la accesibilidad no fue una gran barrera (capitulo 2.2.2). Sin
embargo, para que las inclusiones se hagan de la mejor manera, llevaron adelante un
relevamiento de puestos, funcional y estructuralmente, con la empresa social LIBERTATE.
Como resultado, manifesté que tuvieron que hacer unas pequefias modificaciones en los
bafios y en las salas de reuniones (accesibilidad, barrera vista en el capitulo 2.2.2). Sin
embargo, fueron modificaciones leves, por lo que ser una empresa accesible para todos les

facilito las inclusiones y no genero6 inconveniente.

Adicionalmente, Figueroa menciond que hubo sensibilizacién y capacitaciones a toda la

comunidad interna de la empresa y reuniones con los jefes, equipos de trabajo y
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supervisores que iban a recibir al nuevo miembro al equipo. Asi, rompieron con una de las
principales barreras, ya nombrada anteriormente por la entrevistada y analizada dentro del

marco tedrico del presente trabajo: el desconocimiento (capitulo 2.2.2).

Aclar6 a su vez que en todo momento “se hizo foco en la persona y no en la discapacidad
que tiene, porque primero es persona”. Mostrd perfectamente una visién de persona como
sujeto de derechos y obligaciones (Pantano, capitulo 2.1.1), y no como un ser sobrenatural
o0 colocando a la discapacidad sobre el ser.

Hoy en dia la empresa Konecta emplea a 9 personas con discapacidad en la empresa. 5 de
ellas ya estaban trabajando, sin haber ingresado mediante el programa UNITE!. Las otras 4,
que ingresaron con el programa, sostuvo Figueroa que tienen un excelente desempefio y
aprendizaje, reciben un excelente feedback por parte de sus supervisores y que realmente se
nota el compromiso a la hora de trabajar porque “el gusto por haber ingresado a la
compafiia con las mismas condiciones de trabajo que cualquier otro es muy motivador”.
Nuevamente se reflejé asi la importancia de la igualdad de oportunidades para el acceso al

trabajo planteada por COPIDIS en el capitulo 2.2.2.

A la hora de hablar de beneficios (capitulo 2.2.3) Figueroa aseguré que uno de los mas
importantes es la mejora del clima laboral (capitulo 2.3) en las areas staff, porque la gente
que trabaja alli realmente reconsidera trabajar en Konecta por las préacticas de inclusion que
se llevan adelante. Ademas, aclara que el clima mejora porque es un clima diverso en el
cual se puede discutir, consensuar y pueden surgir ideas diferentes manifestando “Hoy las
empresas hablan mucho de innovacién, pero en realidad no hay que romperse la cabeza
pensando en innovar porque los ambientes diversos de por si generan innovacion y eso
incentiva el buen clima de trabajo en general”. Asi, reconfirmé las mejoras presentes en el

clima laboral (2.3.2) con una vision amplia de diversidad e innovacion.

Por ultimo, frente al rol del Estado, Figueroa establecié que el mismo es importante, tanto
como la articulacién de las organizaciones privadas con él (perspectiva transversal, Pérez
Bueno et al, capitulo 2.2.1). Si bien muchas veces pareciera que como ente hace poco,
manifestod que las empresas se apoyan mucho en los programas e incentivos que ofrece para

la insercion de PcD.
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2: Analisis de entrevistas a fundaciones
4.2.1 Analisis de entrevista Fundacion Par: Horacio Del Marmol

La Fundacién PAR, actor muy importante del Tercer Sector (capitulo 2.1.2), tiene como
misién la inclusion laboral competitiva de las personas con discapacidad motora, sensorial
o visceral (figura N°3, capitulo 1.2) en el mercado laboral, siendo las dos primeras las que
mas prevalencia presentan en Argentina (INDEC, capitulo 1.3). Para lograrlo, realizan
acciones de distintos tipos: concientizacion, capacitaciones para mejorar los perfiles de
empleabilidad, asesoramiento para el autoempleo y el micro emprendimiento y servicios de
integracion laboral. Brindan un servicio de consultoria en el reclutamiento de personal con

discapacidad, de manera gratuita, tanto para la empresa como para las PcD.

El entrevistado, Horacio Del Marmol, es Licenciado en Psicologia. Actualmente es
coordinador de todos los programas con los que cuenta la Fundacion Par. Se encuentra
vinculado a la temética de discapacidad desde hace 15 afios, habiendo estado a cargo de la

Ley de Cupo en el Gobierno de la Ciudad de Buenos Aires durante 3 afios.

En relacion a la fundacion, el proceso de inclusion que realizan comienza, segun Del
Marmol, con una entrevista para poder evaluar a la persona funcional, psicologica y
socialmente. De esa forma se define si la persona necesita mejorar su perfil para poder
competir adecuadamente en el mercado o si esta en condiciones de incorporarse a la base
de datos. Si esta en condiciones, se realiza otra entrevista de Recursos Humanos donde se
define concretamente su perfil laboral. En este sentido se reflej6 de manera clara que el
primer filtro existente para la formacion es la presencia o ausencia de formacion previa y

que, muchas veces, tal como explicdé Shocrdn (capitulo 2) existen muchas carencias.

En cuanto a los procesos de seleccion, Del Marmol explicd que seran “a demanda de la
empresa que lo solicita, en funcion al perfil requerido”. El trabajo de la fundacion es el de
relacionar a la persona con la empresa. En este aspecto, Del Marmol aclar6 la importancia
de que el proceso (y la entrevista) sea con la empresa, ya que Fundacién Par tiene el
objetivo de lograr la inclusion real, en un contexto real, con igualdad de oportunidades,

concepto explicado en el capitulo 2.1.1. Agreg6 que desde la fundacién se brinda el apoyo
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necesario durante el proceso y en los primeros tres meses de inclusion (de ser necesario)

para asegurar esta verdadera inclusion y buenas préacticas.

En cuanto a la contratacion, afirmé que en verdad no se puede considerar con claridad qué
cantidad de personas son incluidas y qué tipos de discapacidad tienen mayor insercion, ya
que depende de los tipos de trabajos demandados y los perfiles requeridos, y no de los tipos
de discapacidad en si. Los trabajos son variados y las formas de contratacion son siempre
trabajo registrado. Pueden darse contratos a plazo fijo o temporales, pero en un 90% son de

manera efectiva a tiempo indeterminado.

Por otro lado, si bien existe inclusion en el &mbito laboral, existen también muchas barreras
para lograrla (capitulo 2.2.2). Del Marmol consider6 como las principales “los prejuicios, la
intolerancia y la inaccesibilidad”, en coincidencia con De Lorenzo (2004). En cuanto al rol
que ocupa el Estado en esta situacion, sostiene que no escapa a la problematica social en
general (capitulo 2.1.3). Es un reflejo de como la sociedad en general percibe y reacciona a

la discapacidad:
Si bien han cambiado muchas cosas en los Gltimos 20 afios todavia hay muchas
mas cosas para modificar culturalmente. un politico no es mas que una parte de la
sociedad, no es un ser que esta aparte: es reflejo de lo poco elaborado que tenemos

socialmente el tema de la discapacidad.

A veces, también la propia discapacidad o diversos factores derivados de ella no alcanzan
para fines laborales competitivos. Tal como coment6 el entrevistado, “lo que vuelve
competitiva a una persona para el mercado laboral en un sistema capitalista, es qué tan
eficiente puede ser”. Por lo tanto, y segun su opinidn, hay personas que no logran alcanzan
niveles aceptables de competitividad para entrar en este tipo de mercado. En relacion a este
punto y teniendo en cuenta las barreras, se le pregunt6 al entrevistado por alguna situacion

especifica donde se hayan presentado dificultades en la inclusion.

La experiencia compartida fue la de una persona con discapacidad auditiva que fue
contratada por una empresa aun cuando se habia advertido que no contaba con el perfil

necesario para el puesto. La R.E.D. de empresas inclusivas (capitulo 2.2.2) coloca al
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acompafiamiento como factor clave para el correcto desarrollo de la persona en la empresa
y, en este caso, luego de un tiempo y sin la adaptacion correspondiente surgieron problemas
vinculados al desconocimiento de la discapacidad, que generaron dificultades tanto para la
empresa como para la fundacién y, sobre todo, la persona con discapacidad. En este
sentido, el entrevistado resalté la importancia de informarse frente a la opcién de incluir
personas con discapacidad: no alcanza Unicamente con la buena voluntad. Y en caso de no
saber, confiar en quienes si lo hacen (en este caso la fundacion) articulandose tal como lo

plantea Schvarstein en el capitulo 2.2.2.

A pesar de las barreras existentes, Del Marmol aclar6 que en lineas generales las
experiencias de inclusion generan muchas mejoras, haciendo hincapié en aspectos del clima
organizacional, tal como afirma Adecco (capitulo 2.2.3). Por un lado, se da una renovacion
en el grupo de trabajo, ya que se renueva el espiritu de equipo: Se reaviva la cuestion de
trabajar en equipo y se instala una situacion de humanidad que le hace bien a todos (OIT,
capitulo 2.2.3).

Como conclusion, el entrevistado considera que, si bien ain hay mucho por hacer, como
tercer sector que se ocupa de las necesidades que el Estado no cubre (concepto tratado por
Hupperts, capitulo 2.2.1), la fundacién ha cubierto estas necesidades en su entorno:
“Considero que quizas no es suficiente en lo cuantitativo, pero cualitativamente hemos
producido cambios y cambios importantes.” Asi, cumplen con la condicion existencial de

satisfacer necesidades sociales de otros expuesta por Schvarstein, capitulo 2.2.1.

Resaltd, finalmente, la importancia de seguir trabajando en la inclusion en todos sus
aspectos, ya que es un tema que nos concierne a todos. Es parte de la condicion humana, tal
como destacan la OMS y el Banco Mundial (capitulo 2.1.1). Del Marmol explic6 que mas
tarde 0 mas temprano todas las personas tendremos alguna discapacidad: la edad nos
discapacita, mas alla de la vulnerabilidad biolégica. A lo largo de la vida, todos se

accidentan o sufren alguna enfermedad y pueden estar del otro lado.
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4.2.2 Andlisis de entrevista Fundaciéon DISCAR: Vanesa Ferraro

Vanesa Ferraro es la directora del programa de Empleo con Apoyo de la Fundacion
DISCAR. Es licenciada en Psicologia y desde el afio 2004 que trabaja en la institucion,

habiendo pasado por diferentes &reas.

En cuanto a la fundacién, nos comentd que nacié con el objetivo de incluir a las personas
con discapacidad intelectual y de desarrollo en la sociedad en general con propuestas de
arte. En un comienzo, coment6 Ferraro, se creyé que se acercarian nifios. Pero cuando se
abrieron las puertas, llegaron en realidad jovenes y adultos que habian terminado su
formacion escolar, lo que permitié notar que el enfoque y las necesidades eran otras: la

inclusion laboral. Asi, como primer puntapié, lograron abrir 5 posiciones en una empresa.

En este sentido, el Empleo con Apoyo (concepto explicado en el capitulo 2.2.1) surge con
la mirada y la mision de “pensar en que la persona pueda ejercer sus derechos y que pueda
tener plena participacion ciudadana en la comunidad”, buscando que la inclusion se de en
un mercado laboral abierto y competitivo. Esta mision se enmarca en los valores y

principios del Modelo Social (capitulo 2.1.1).

El programa de Empleo con Apoyo, explicéd la entrevistada, esta sistematizado, y se divide
en distintas etapas: por un lado (para garantizar igualdad de oportunidades en el mercado
laboral mencionado anteriormente), brindan para las personas con discapacidad un curso
general de formacion para el empleo, para paliar una de las principales barreras
estructurales que es la carencia en educacion (Shocrén, capitulo 2.2.2). A su vez, con las
personas formadas crean la base de datos, otra gran carencia existente para la inclusion por
parte de las empresas (De Lorenzo, R.E.D. de empresas inclusivas, capitulo 2.2.2) que
luego utilizan también para los procesos de seleccion, que en lineas generales son
realizados directamente por DISCAR. Ademas, acompafian a la empresa en la toma de
decision, brindando informacion y asesorando; la ponen en contacto con distintas empresas
que ya incluyan PcD para evacuar dudas y generan espacios de intercambio. Lo que se
busca es, segun las palabras de Ferraro, estar presentes en todas las cuestiones que puedan

ir surgiendo. El contrato, el trato, la sensibilizacion, etc.
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En este sentido, el seguimiento que hace DISCAR es muy importante. Esto nos da la pauta
de la relacion existente entre la ONG y la empresa, vista en el capitulo 2.2.1. No s6lo se da
en el ingreso del trabajador, sino también durante todo su ciclo de vida laboral, su egreso y
hasta jubilacion, ya que la experiencia les mostr6 que es necesario acompafar siempre. A
su vez, la entrevistada marcoé la importancia de trabajar con una triangulacion constante con
los tres ejes principales de la inclusién: la persona, la empresa y la familia (Figura N° 8,
capitulo 2.2.3). Nos parecio interesante la mencion de la familia, ya que no se suele ver este
punto en la literatura. Ferraro justific este aspecto marcando que lo que sucede en el
ambito privado de la casa se reproduce luego en el ambito laboral.

Otro aspecto importante surgido en la entrevista y a destacar en el programa Empleo con
Apoyo de la fundacion, es el bajo porcentaje de insercion que se logra en este colectivo de
discapacidad: de 24 personas formadas cada afio, sélo 6 llegan a ser contratadas. Este
porcentaje es el reflejo de la situacion vivida en todo el pais, donde la tasa general de
empleo de PcD es del 32,2% (capitulo 2.1.3). La entrevistada consider6 que en la
actualidad cada vez mas tienen las PcD posibilidades de conseguir trabajo por sus propios
medios, en base a como esta tematica evoluciona con el tiempo (Amate, capitulo 2.1.1).
Aun asi, desde la fundacion consideran a este tipo de discapacidad (capitulo 2.1.2) como
uno de los més vulnerados, lo que puede ser un motivo de este bajo porcentaje: “lo que no
se ve genera mayor temor, desconocimiento”. S6lo el 7,5% de las PcD en Argentina

presentan una discapacidad mental-cognitiva (capitulo 2.1.3).

En este sentido, ese temor a lo desconocido es la principal barrera que limita el acceso y
desempefio de esta discapacidad (capitulo 2.2.2) en el entorno laboral. Para otras
discapacidades se deberan tratar otros temas como la accesibilidad fisica o tecnoldgica,
pero para la discapacidad intelectual y de desarrollo esa es la principal. Segun Ferraro,
trabajar con los mitos y con ese temor es la clave para generar cada vez mas oportunidades
de empleo, en coincidencia con Adecco (capitulo 2.2.2). Dentro de este factor, habl6 de
“desmitificar prejuicios”. Resultd interesante la experiencia de un caso real en el que, por
carifio y miedo a la desvinculacion, los compafieros de trabajo de una PcD no avisaron que
la persona estaba haciendo tareas (con dificultad visual) que generaban peligro para ella y

para el entorno. Nos mostrd asi la importancia de sensibilizar correctamente al personal,
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desmitificar la “caja de cristal” donde se coloca muchas veces a la PcD y de realizar un

seguimiento adn ya inserta la persona.

[...] Acd no estds emitiendo juicio de valor sobre la persona, sino que estas
hablando de si hace o no hace; y en la medida en que puedas explicar qué es lo que
no hace, vamos a ir a buscar el por qué. Y en la medida en la que tenemos los

motivos, también vamos a poder trabajar o intervenir.

Otro aspecto importante mencionado es la educacién. DISCAR brinda cursos de formacion
para las personas con discapacidad, pero considera clave que se comience a trabajar en esto
desde las bases estructurales, planteando este tema como una problematica de la sociedad y
el Estado en general (capitulo 2.2.2). En esta linea surge el rol del Estado (capitulo 2.2.1).
En coincidencia con los autores de capitulo, Ferraro considera que dicho rol deberia ser
importante, pero que aun queda mucho por trabajar, y recalca que deberia manejarse con
mucha articulacion en los ministerios: articulacion que hoy no se da. Asi, la educacion

deberia tomar un giro para contribuir a mejores oportunidades a futuro.

[...] queremos empezar por un acceso al trabajo, pero si no trabajamos en paralelo
y simultaneo la educacion la persona termina quedando afuera. Por mas

oportunidades que abran, siempre va a haber una desventaja.

En cuanto a la pregunta sobre los beneficios existentes en la inclusion de PcD, Ferraro
nombro las mismas mejoras expuestas por la OIT en el capitulo 2.2.3: la mejora en el
clima, la disminucion del ausentismo y la orientacion al detalle, generando un aumento en
la eficiencia y la productividad. Con respecto al clima, se da una relacion directa entre el
comportamiento de las personas y el clima (capitulo 2.3.1), con un aumento en el bienestar
y la predisposicion del equipo y el potenciamiento de habilidades que se creian perdidas
(paciencia, escucha, comunicacion). Esto confirma el estudio de Cuadra y Veloso (capitulo
2.3.1) que muestra la relacion entre las mejoras del clima y el impacto en la productividad
organizacional. A su vez expuso gue el hecho de que las empresas tengan politicas formales

con respecto a la diversidad e inclusibn genera un entorno mas abierto y de mejor
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predisposicion, colaborando con la percepcion psicoldgica de las personas en dicho entorno
(capitulo 2.3.1).

Como conclusién, Ferraro considera que todos como ciudadanos y humanos somos
responsables de construir una sociedad mas inclusiva; punto planteado como estrategia para
el desarrollo sustentable por la Cumbre Mundial sobre el Desarrollo Sustentable de
Johannesburgo (capitulo 2.2.1). Por eso, en una fundacién formada por personas, cree que
tienen un 100% de responsabilidad en colaborar para que suceda, generando alianzas con
empresas que adopten modelos de inclusion, contribuyendo asi todos a una sociedad mas

inclusiva.

3: Anélisis de entrevistas a empresas

4.3.1. Analisis de entrevista Nomines: Leandro Simeoni

La empresa Nomines, fundada por Leandro Simeoni en Rosario Santa Fe, partio desde la
base de entender a la empresa como un factor o engranaje social, concepto explicado en el
capitulo 2.2.1. Tuvo el tinte de la influencia de Enrique Shaw, empresario argentino que
tenia la vision de una empresa con dignidad de trabajo e impacto en la sociedad. Esto,
sumado a que en Rosario 40.000 personas en edad econdémicamente activa y con

discapacidad no trabajan (y en Santa Fe son 250.000).

Este elevado numero y la complejidad de la cuestion, combinado con su amplia experiencia
en Sistemas, lo llevo a crear su empresa, utilizando la tecnologia como negocio y siendo
formada por personas con discapacidad. Dentro de la formacion de la empresa como
inclusiva desde su base, el entrevistado comenta que todos los aspectos estuvieron
alineados a esta visidn. Menciona la ubicacion estratégica de las oficinas (para que sean
accesibles), el disefio de las mismas, de los escritorios y bafios y hasta los sistemas
informéticos (barreras de accesibilidad mencionadas en el capitulo 2.2.2.). Aun asi,
desmiente luego uno de los grandes mitos que plantea que para contratar personas con
discapacidad hay que realizar grandes cambios. En su vision, realmente no son tantos los

cambios a realizar y no son todas las discapacidades las que necesitan modificaciones.
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Ademas, aclara que existen subsidios y créditos del Estado para realizarlas si fuera

necesario.

En este sentido, nombra ademéas otras 4 barreras -mitos- que dificultan la inclusion y
considera que todas se basan en la ignorancia. La mayoria de ellas fueron tratadas en el
capitulo 2.2.2. En primer lugar, el ausentismo: Considera que muchas personas ven a la
discapacidad como una enfermedad y no como una condicion (modelo rehabilitador,
capitulo 2.1.1.), y eso las lleva a creer que faltaran mas al trabajo. En segundo lugar, se
asume que cualquier caso de desvinculacion de personas con discapacidad generara
litigiosidad o problemas de discriminacion. En este aspecto, pone énfasis en la claridad de
la Ley para considerar a esta barrera como un mito, en coincidencia con la R.E.D. de
empresas inclusivas (capitulo 2.2.2.). En tercer lugar, el temor y a no saber como tratar a
una persona con discapacidad. Cémo hablarle, qué puede hacer, que no puede hacer, etc.
(De Lorenzo, capitulo 2.2.2.).

Por ultimo, Simeoni explica la barrera real y estructural de mas dificil modificacion: el
acceso a la educacion de personas con discapacidad. El entrevistado confirmé (en
concordancia con Shocrén, capitulo 2.2.2.) que existen problemas de nivel de formacion y
que el Estado no se encuentra preparado para asegurar dicha formacién en todos los niveles
de personas con distintas discapacidades. Si se suma la situacion econdmica y social dificil

que muchas personas pasan, tiende a hacerse todavia mas dificil su insercién laboral.

Continuando con la inclusion y mas alla de la cuestion social, Simeoni realiz6 mucho
hincapié en la importancia de mostrar rentabilidad en una empresa formada 100% por
personas con discapacidad. Su motivacidbn no se basa en contratarlos por motivos
filantrépicos o de asistencia, sino para demostrar que son totalmente productivos y que la
empresa cumple con sus objetivos econdmicos y es rentable. En este sentido, marca la
diferencia entre el impacto que marca una empresa chica frente a un grande. Ser una
empresa chica que emplea a la totalidad de su plantel de esta manera (14 personas en la
actualidad), comento, hace mucho mas facil el demostrar el impacto en comparacion a una
gran empresa que solo emplee 2 personas. Dicho “impacto” no lo genera el hecho de que
las personas tengan una discapacidad, sino que esta influido por el clima de colaboracion

que existe en los equipos de trabajo (Sandoval Caraveo, capitulo 2.3.1.).
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Para lograr esta inclusion, el entrevistado sefiala que serda importante, por un lado, la
formacion de las personas a contratar, tal como se mencioné anteriormente, pero también
sus habilidades blandas, ya que el 80% de las personas a las que entrevistan nunca han
trabajado antes. Entendemos que esto estd dado por las limitaciones en los factores
contextuales existentes durante su vida (Informe Mundial de Discapacidad, capitulo 2.1.1).
Asi, para tener el mejor proceso de seleccion posible, se nutren tanto de las ONG de la

Ciudad como también de la Municipalidad de Rosario.

En esta linea y para analizar la relacion entre empresa y tercer sector tratada en el capitulo
2.2.1., podria decirse que la relacion de Nomines con las ONG es estratégica. Exploran con
ellas las capacidades de cada persona, los potenciales nuevos puestos de trabajo, la
adecuacion de para cada perfil, etc. Es el principal eslabon con el que trabajan tanto para
evacuar dudas como para trabajar nuevas incorporaciones: tal es esta relacion, que el
entrevistado recomienda a todas las empresas que vayan a incluir personas con
discapacidad que se acerquen a las ONG, ya que les brindara un diferencial basado en
experiencia, tiempos e incorporaciones exitosas que de otra forma no lograrian. “Saben
cuando fallan y por qué fallan, y nos allanan mucho el camino a las empresas si recibimos

el asesoramiento de ellos.”

Por otro lado, y con respecto al Estado (capitulo 2.2.1.), Simeoni, a diferencia de muchos
autores, saca (en algunos aspectos) peso al rol del Estado en esta problematica en la
sociedad. Si considera que su responsabilidad por la educacion o formacion le es ineludible
e irrenunciable, haciendo hincapié en que, para trabajar en cualquier lugar, lo minimo que

se pide es que la educacion secundaria esté completa:
[...] Muchas veces nos encontramos con personas con discapacidad que no
pudieron terminar el secundario por su discapacidad. No por una cuestion
intelectual o cognitiva, sino que la infraestructura no estaba, los medios de
transporte no estaban, las maestras integradoras no estaban, las adaptaciones

requeridas no estaban.”
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Sin embargo, en todos los demas aspectos considera que el Gnico rol necesario del Estado
es el de “acompanar” a quienes ¢l manifiesta son los principales actores para la inclusion:
las empresas. En este sentido, justifica su postura expresando que son las empresas las que
mayor involucramiento deben tener. Por un lado, porque tienen también un rol social
ineludible y no pueden considerarse por fuera de la sociedad, y, por el otro, porque la
cantidad de personas con discapacidad que no tienen trabajo no pueden ser absorbidas por
el Estado. El Estado debe velar por el cumplimiento de las condiciones y formas de trabajo,
y tal vez con incentivos econdmicos que faciliten la insercién, pero no intervenir en la
organizacion. A su vez, tiene que ayudar a concientizar, “pero ese trabajo lo hacen mejor

las ONG que el Estado. El rol del Estado es la educacién.”

Dentro de este rol clave de las empresas, Nomines tiene como uno de sus objetivos influir
en otras. Asi, los clientes se contactan e interactian permanentemente con las personas de
la empresa y comienzan a naturalizar el trabajar con PcD. Simeoni entiende que deberia
siempre ser asi, pero muchas veces los mitos anteriormente mencionados u otras cuestiones
generan que las personas no estén tan abiertas a trabajar con personas con discapacidad.
Asi, comenta, los clientes cuentan con al menos una experiencia exitosa y de trabajos bien
realizados, que los lleva a considerar el contratar personas con discapacidad y a ver sus

beneficios.

Con respecto a estos beneficios que la insercion de PcD genera en las organizaciones, el
entrevistado comenta que existen experiencias demostradas en todo el mundo que muestran
que los entornos y equipos de trabajo se vuelven mas colaborativos y menos competitivos
(2.3.2).

[...] También te despierta el entender que no todo es tan facil en la vida y que el
estar en ese 13% de personas con discapacidad o no estarlo puede depender de
cémo cruces la calle cuando salgas de trabajar: cualquiera puede estar ahi. Te
alinea un poco cuales son las cosas realmente importantes de la vida, y empezar a
agradecer un poco lo que tenemos colaborando con esas personas que se

incluyeron en el grupo.

69



4.3.2. Andlisis de entrevista PwC: Pablo Granado

La empresa PwC emplea en la actualidad personas con discapacidad y proyecta seguir
incorporéndolas a la organizacion. Pablo Granado, director de HUMAN CAPITAL, tiene a
su cargo todas las areas de Recursos Humanos y Capacitacion para la firma. Es Contador
Publico y posee un posgrado en Recursos Humanos.

La motivacion que lleva a PwC a emplear personas con discapacidad es la de brindar
igualdad de oportunidades tanto de seleccion como de crecimiento y desarrollo para todos.
Antiguamente lo gestionaban desde el area de Responsabilidad Social Empresaria, pero,
como comenta Granado, accionar desde esa area implicaba un trato diferente. Para poder
brindar el mismo trato que a cualquier persona y la igualdad de oportunidades decidieron

tomarlo desde Recursos Humanos.

En este sentido, el entrevistado comenta que su enfoque es siempre sobre las capacidades y
habilidades de las personas y no sobre su discapacidad. Asi, utilizan los dos metodos de

insercion tratados en el capitulo 2.2.1.

Por un lado, la igualdad de oportunidades (capitulo 2.2.1). Para muchos puestos sera
requisito contar con determinada competencia o formacion. Si una persona con
discapacidad se postula a una busqueda y tiene las competencias necesarias para la

posicion, participa del proceso de seleccidn como participa cualquier otra persona.

Para el otro lado, utilizan también el Empleo con Apoyo (capitulo 2.2.1.) con ayuda de la
fundacion DISCAR. En estos casos, se da para algunos puestos iniciales o que no necesitan
una formacidén especifica (por ejemplo, mensajeria o atencion de los centros de copiado).
DISCAR les brinda perfiles acordes a la busqueda y acompafiamiento. En algunas
ocasiones también utilizan el portal de busquedas laborales “Incliyeme” (bolsa de trabajo
mencionada en el capitulo 2.2.1.), pero en estos casos no existe seguimiento luego del

ingreso.

Frente a la pregunta sobre las barreras existentes en la insercion, Granado explica, en
coincidencia con RED de empresas inclusivas (capitulo 2.2.2.) que muchas empresas tienen

miedo a cOmo manejar la situacion y poseen creencias de que las personas con discapacidad
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podrian llegar a no ser totalmente productivos en comparacion con una persona sin
discapacidad. Este Gltimo punto es un resabio del modelo de prescindencia, existente hasta
fines del siglo XX (capitulo 2.1.1).

Estas barreras son consideradas por varios autores como mitos de desconocimiento en el
capitulo 2.2.2. Es por ello que, para disminuir dicho desconocimiento, desde PwC hacen

énfasis en la sensibilizacion del personal cuando incorporan una PcD.

En cuanto al Estado (capitulo 2.2.2.), el entrevistado no realizé6 demasiados comentarios,
pero si menciond que podria tener mayor participacion para propiciar un “contexto

allanador” que impulse a las empresas a contratar personas con discapacidad.

Finalmente, y en base a su experiencia, Granado menciona que existen beneficios (capitulo
2.2.3.) vinculados en la insercion de PcD, aunque en el caso de PwC (que posee aprox.
3000 empleados de los cuales el porcentaje de personas con discapacidad no es tan
representativo) el impacto no es tan generalizado o medible. En esta linea, explica que
dentro de la empresa poseen encuestas de clima (concepto explicado en el capitulo 2.3.3.),
pero no se realizan preguntas especificas ni se ve un diferencial en las mismas por la

inclusion.

Sin embargo, tomando a Olaz (capitulo 2.3.3.) si se ven impactos y relacion directa entre
cada equipo de trabajo que incorpora una persona con discapacidad y el clima: el entorno se
hace mas ameno y cordial, y se genera un mayor compromiso con el trabajo (capitulo
2.3.3).

4.3.3. Analisis de entrevista Empresa informatica Regional lider: Daniel Marcuzzi

El entrevistado, Daniel Marcuzzi, es lider regional en una empresa lider en informatica. A
su vez, es director del proyecto “Proactiva” y coordinador del Club de Empresas e

Instituciones Comprometidas. Es fundador y director ejecutivo de Proactiva Sociedad Civil.

La empresa, coment6 Marcuzzi, tiene a la inclusion como ADN: desde el siglo XX se
incluyen personas con discapacidad y desde 1950 que cuenta con politicas formales al
respecto. Las discapacidades que toma la empresa en mayor medida son, en la actualidad,

motrices, seguidas por discapacidades sensoriales y viscerales (tipos de discapacidad,

71



capitulo 2.1.2). Estos tipos de discapacidad coinciden con los méas prevalentes en el pais
(capitulo 2.1.3). Justifico este tipo de eleccion por el rubro de la empresa, y porque en su
mayoria se requieren puestos con distintos grados de formacion (suelen ser contratados para
areas como contabilidad, tecnologia y soporte a ventas).

En este sentido y teniendo en cuenta que la principal inclusion se da con discapacidades
motrices, explicd que la accesibilidad fisica (De Lorenzo, capitulo 2.2.2) se trabaja desde
hace muchos afios en todo el edificio (rampas, bafios, sefialética). Pero, ademas,
considerando los otros tipos de adaptaciones, se dan también ajustes tecnolégicos (como
por ejemplo software que lea textos con voz, o que interprete la voz y coloque subtitulos)
para por ejemplo personas ciegas o sordas. De esta manera se igualan las oportunidades
para poder desarrollar sus tareas como cualquier otra persona. Desde su punto de vista, la

empresa es muy accesible.

Pero ademés de la accesibilidad fisica y tecnologica, recalca la importancia de la
accesibilidad humana. En conexidn con esto, remarca el rol y responsabilidad de Recursos
Humanos (Great Place to Work, capitulo 2.3.1) de la empresa en todo el proceso de
inclusion. No solo es importante realizar un proceso de seleccion acorde y que brinde
igualdad de oportunidades: resulta igual de necesaria la sensibilizacion de lideres y gerentes
tanto para comprender los manejos como para detectar los cambios que surjan (COPEME,

capitulo 2.3.3), y el seguimiento durante todo el proceso.

Cuando se le consult6 por los beneficios de la inclusion, menciond que existen muchisimos.
Algunos ejemplos, en coincidencia con los autores del capitulo 2.2.3. fueron la disminucién
de la rotacién y el aumento en el presentismo, el aumento en la innovacion y productividad

dentro de los procesos de trabajo y la mejora en la comunicacion del gerente con su gente.

Si bien menciono todos los anteriores beneficios, puso especial hincapié en la mejora en el
clima laboral en distintas dimensiones: el compafierismo, las mejoras en las formas de
trabajar y la ayuda que se da dentro del equipo (dimensiones del clima, capitulo 2.3.2). En
este sentido resulta importante destacar que menciond autoridades de referencia como la

OIT y otras entidades presentes en el capitulo en el marco tedrico del presente trabajo,
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confirmando que las mejoras que plantean dichas entidades son efectivamente asi en la

practica.

En cuanto a las barreras que surgen a la hora de incluir personas con discapacidad en las
organizaciones, Marcuzzi ve al rechazo como uno de los principales problemas, notando
miedos en la comunicacion y en el trato, y preconceptos (R.E.D. de empresas inclusivas,
capitulo 2.2.2). En este aspecto, considera que es importante acostumbrarse a la inclusion y
poco a poco se ird naturalizando. Ademas, menciona que las carencias en formacion son
muy grandes (Shocron, capitulo 2.2.2). Si bien las personas con discapacidad motriz
pueden llegar a tener un titulo, el resto de las discapacidades normalmente no logran

adquirir una formacion que les permita ser incluidos en buenos trabajos.

Frente a estas limitaciones, plantea dos principales soluciones. Por un lado, es necesario
generar una educacion inclusiva desde las bases, para que, en primer lugar, las falencias en
formacion se eliminen y, en segundo lugar, exista un cambio cultural general en la sociedad
(ya que se naturalizaria convivir y tratar con personas con discapacidad). Por otro lado, las
empresas deben comenzar a ser de triple impacto con participacion de la economia social
(Cortés y Cisterna, capitulo 2.2.1). Asi, existirian cada vez mas acciones que ayuden a la

insercion.

En este sentido y con respecto a la economia social, Marcuzzi menciona que su relacion
con las fundaciones u organismos del tercer sector (capitulo 2.2.1) no ocurre de manera
constante ni permanente. Si tienen contacto para nutrirse del expertise en el tipo de
discapacidad de las personas que incluyen, o también para realizar la busqueda y seleccion
para un puesto determinado en la empresa. Es por momentos breves y puntuales en el

tiempo.

Por ultimo, en cuanto al Gltimo actor presente en esta tematica, el Estado (capitulo 2.2.1),
Marcuzzi opina que el mismo “no hace mucho por cambiar esta realidad tan negativa”.
Menciona el cupo obligatorio de inclusién de personas con discapacidad en entidades
estatales (ley 25.689, capitulo 2.1.4) y el no cumplimiento del mismo, y considera que su
accion fundamental (y su presupuesto) deberian estar destinados a la educacion inclusiva

anteriormente mencionada, para lograr un resultado a largo plazo.
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Finalmente, concluye que, segln su vision y opinién personal, la solucion a la inclusion
laboral de personas con discapacidad podria estar en lograr insercion en las mas de 600.000
Pymes del pais. Si cada PYME contrata a 1 0 2 personas con discapacidad, el problema

comenzaria a tener un camino hacia una solucion estable.

Mientras las empresas comprueben que la inclusion de una persona con
discapacidad les aporta valor a su negocio y a su estrategia comercial y no es por
moda o caridad, entonces ‘la ecuacion de la inclusion’ les va a cerrar, y
seguramente al ver los beneficios que les aportan querra contratar mas. Las
empresas buscan ganar dinero y crecer en el mercado [...] Y a partir de eso todo

sera diferente, tan diferente como es la diversidad de la especie humana.

4.3.4. Analisis de entrevista y charla Accenture: Georgina Barran

Para realizar el andlisis de la empresa Accenture nos basamos, por un lado, en el taller
“Inclusién laboral: Casos de Exito” que presenciamos en la Cumbre Global de
Discapacidad del dia 07 de junio de 2019 en Tecnopolis, en el que se expuso el Programa
de inclusion laboral “Sin Barreras”. Por otro lado, nos basamos también en una entrevista
telefonica que realizamos con Georgina Barran, responsable de inclusion y diversidad en la
empresa. De esta manera logramos mayor profundidad en el caso de éxito de la empresa y

un mejor analisis.

La motivacion que lleva a Accenture a incorporar personas con discapacidad a su némina
bajo el marco de una empresa de innovacion, es desarrollar al maximo el talento de las
personas. Sus valores de compromiso y respeto los llevan a dar oportunidades y enfocarse
en el talento de las personas. Teniendo en cuenta esto, nos resulta importante destacar que
son conscientes de la realidad que viven las personas con discapacidad, y es por eso que
como parte de su rol social (Pérez Bueno et al, capitulo 2.2.1) deciden poner el tema “sobre

la mesa” para trabajarlo.
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Cuentan con el programa “Sin Barreras”, creado en el ano 2006, que tiene como objetivo,
por un lado, brindar concientizacion e informacion en el tema. Por el otro, colaborar para la
facilitacion de la inclusion de PcD en puestos competitivos, “poniendo foco en las
capacidades de las personas, ofreciendo posiciones de trabajo competitivas de acuerdo al
perfil del postulante y realizando adaptaciones culturales y de infraestructura para equiparar
las posibilidades de desarrollo profesional.” En este sentido se ve la postura de la empresa
de ofrecer igualdad de oportunidades y condiciones para todos (COPIDIS, capitulo 2.2.1).

En la actualidad y gracias a este programa emplean 88 personas con discapacidad y tienen
el objetivo de continuar aumentando el nimero. Barran realizé la mencién de que, al no
existir un cupo propuesto por el Estado (el Unico cupo vigente es para organismos estatales,
capitulo 2.1.4), son ellos mismos quienes se ponen metas para alcanzar. En este sentido,
generan medidas propias para esta problematica para asi paliar la ausencia del Estado
(Hupperts, capitulo 2.2.1). Las discapacidades incluidas en la actualidad son motriz, visual,
auditiva, visceral e intelectual (capitulo 2.1.2). Hace 2 afios comenzaron a incorporar

personas con Asperger.

Para poder seguir incorporando personas con diferentes tipos de discapacidad y con el
marco de su responsabilidad en la sociedad, trabajan con organismos no gubernamentales
para poder aprender de dichas discapacidades y asi lograr incorporarlas de la mejor manera
posible, abordandolas de la manera correcta. Este concepto es llamado “articulaciéon con

organizaciones” y se encuentra explicado en el capitulo 2.2.1.

Existen barreras para la inclusion, dentro de las cuales Barran resalto la desinformacion,
desconocimiento y creencias o prejuicios en tema. Todas estas barreras son las mas
presentes dentro del capitulo 2.2.2 como mitos o limitaciones inexistentes. A su vez, estan
relacionadas entre si, ya que los desconocimientos en conjunto con la desinformacion
muchas veces generan prejuicios que pueden llevar a la exclusién de las PcD en la
sociedad. Algunos ejemplos que nombrd fueron el creer que incluir personas con
discapacidad conlleva muchas complicaciones y costos elevados, y el encasillar lo que una
persona con discapacidad puede o no hacer en base a su discapacidad. Se mencionaron

también las barreas fisicas, pero destacando que es un problema facil de resolver.
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En cuanto al proceso de incorporacion, Barrdn explicé que se intenta siempre que la
persona posea el mismo proceso de seleccion que cualquier otra: siempre enfocandose en el
talento y no en la discapacidad. Las busquedas son iguales para todos, no se realizan de
manera especifica para PcD. Los Unicos dos aspectos que funcionan de forma diferente son,
por un lado, que se incluye para la busqueda la publicacién de los anuncios en el portal de
empleos “Incliyeme” (capitulo 2.2.1) y que, si existen postulantes con discapacidad, se
realiza una entrevista individual con una especialista para hablar de su discapacidad y asi
poder entender “como la lleva la persona y si existe algo que la empresa tenga que
adecuar”. En este sentido, se releva desde ese momento si serdn necesarias modificaciones
fisicas, de programas especificos, si necesitara dias de Home Office, etc. Respecto a este
tema, la entrevistada comenté que poseen 5 ubicaciones de oficinas y la Gltima que se
construyd hoy posee completa accesibilidad. Vencen asi una de las principales barreras
para la inclusion, la de accesibilidad (capitulo 2.2.2).

Luego, se realizan acciones de concientizacion y sensibilizacion para el equipo de trabajo
donde se incorporara la persona. Accenture cuenta con acompafiamiento para la persona
que ingresa, el equipo que la recibe y el supervisor, durante el ingreso y todo el tiempo que
esté en la empresa. También resulta interesante destacar que cuentan con workshops de
“concientizacion y discapacidad” para todos los empleados; existe la semana de la
diversidad en la empresa y en diciembre se destaca el Dia Internacional de Discapacidad.
En este sentido, se ve claramente que la cuestion de diversidad e inclusion llegé a
naturalizarse y tratarse de manera continua. En este sentido, encontramos una relacion
directa de todas estas acciones con la solucion de otra de las principales barreras existentes:

las culturas conservadoras 0 poco inclusivas (capitulo 2.2.2).

Con respecto a los beneficios presentes en la insercion de PcD, la entrevistada menciond
algunos de los beneficios presentes en el capitulo 2.2.3. Por un lado, el hecho de que “hace
mas humanas” a las personas y ensefia a pensar en los demas. Resultd importante también
la mencion de la mejora en la reputacion de la empresa. Explico que la mejora se da tanto
para el afuera (marca empleadora, las nuevas generaciones valoran este tipo de aspectos al
buscar empleo) como para el adentro, causando un sentido de pertenencia y orgullo: las

personas Vvaloran el aporte a la comunidad. También genera un mayor compromiso dentro

76



de los equipos de trabajo, una baja en los niveles rotacion y una reduccion en los costos y
tiempos de formacion. Por dltimo, menciona la existencia de beneficios impositivos para la

organizacion.

Como apartado dentro de los beneficios se le preguntd sobre los cambios en el clima

organizacional y menciono:

Existe también una mejora del clima laboral, porque en un entorno en donde se
valora la diversidad y el respeto se genera un fuerte sentido de pertenencia,
responsabilidad y perseverancia. Las personas con discapacidad que han
atravesado distintas barreras para poder insertarse socialmente, estimulan un
cambio positivo en el equipo y a su vez, ayudan a eliminar los estereotipos y el
hecho de compartir una actividad diaria como es el trabajo con una persona con

discapacidad genera un aprendizaje mutuo y promueve el trabajo en equipo.

Esto da la pauta de las dimensiones del clima presentes en todas las empresas (capitulo
2.3.2) y como la inclusion potencia las mismas (Garcia G. et al, capitulo 2.3.2) y se refleja

en el comportamiento de las personas que la componen (Bordas Martinez, capitulo 2.3.1).

Por ultimo, y al igual que todos los demas entrevistados y muchos autores del marco
teorico, recalca el rol que el Estado debe (idealmente) tener en la educacion; si no, se las

“va dejando afuera desde siempre” (capitulo 2.2.1).

Como conclusion, Barran ve al tema de inclusion laboral de PcD como un gran desafio para
seguir trabajando y creciendo. Recomienda la insercién de personas con discapacidad
porque nos considera a todos partes responsables de la sociedad para cambiar lo que se

pueda desde nuestro lugar.
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4: Cuadro de relacion entre entrevistas

1 2 3 4 5 6
Indicadores

Empresa Nomines: Leandro Fundacion Par: | PwC: Pablo Granado Fundacion DISCAR: Accenture: Georgina

tecnolégica: Daniel | Simeoni Horacio Del Vanesa Ferraro Barran

Marcuzzi Marmol
Motivacion Inclusién laboral La empresa como factor | La inclusion en el Lograr oportunidad de Pensar en los derechos de la Obtener el talento de las
para la como ADN. Insercién | o engranaje social, con mercado laboral desarrollo y mismas personas con discapacidad para | personas. Dar
inclusion desde el siglo XXy la vision de dignidad de | competitivo oportunidades de trabajo a tener una plena participacion en | oportunidades al talento

politicas formales
desde 1950.

trabajo e impacto en la
sociedad.

PcD.

la comunidad.

de las personas con
discapacidad.

%l/cantidad de
personas con
discapacidad
en la empresa

Decidi6 no revelar el
nGmero de personas
incluidas.

14 personas (todo el
plantel)

Las cantidades
responden a los
vaivenes de
demanda del
mercado laboral y a
la realidad de la

No existe un nimero
especifico. Con el proceso
de reclutamiento de la
empresa ingresaron 10 PcD.

De 24 personas que se forman
en la fundacion, solamente 6
llegan a incorporarse en
empresas por afio.

Hoy en dia existen 120 personas
trabajando

88 personas con
discapacidad y quieren
seguir creciendo.

inclusion en la

Argentina.
Tipos de Discapacidad motriz, Discapacidades motoras | No hay claridad. Discapacidad fisica, motriz y | Discapacidad mental y de Motriz, visual, auditiva,
discapacidad sensorial y visceral, 0 sensoriales: personas depende de los auditiva. desarrollo. visceral, intelectual.
incluidos con el proyecto de sordas, ciegas, con tipos de trabajos Asperger

incorporar personas
con TEA a futuro.

limitaciones de
movimiento,
amputaciones, con
dificultades en la
marcha y
desplazamiento Hay 2
personas con paralisis
cerebral:

demandados y los
perfiles requeridos,
y no de los tipos de
discapacidad.

Preparacion de
la persona con
discapacidad
para la

Salvo las
discapacidades
motrices, el resto de
las discapacidades

Problemas de nivel de
formacion. Por un lado
la falta de preparacion
del Estado para asegurar

No responde

Para ciertos puestos se
evallan las habilidades y
conocimientos de la persona
para ver si esta apta para

Existe un curso de formacion de
empleo de 9 meses de duracion.
Se les brinda a las PcD
herramientas para poder

Existe un informe
elaborado por una
especialista en
discapacidad, quien
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inclusién
laboral

normalmente no
poseen una formacion
que les permita ser
incluidos en buenos
trabajos.

la capacitacion en todos
los niveles y la situacion
social y econdmica
vulnerable o compleja
que viven muchas
personas

trabajar. Para otros puestos
Jr. 0 sin requerimientos se
trabaja con DISCAR vy se los
incluye.

insertarse en el mundo laboral.

Las personas jovenes ingresan
con una formacion diferentes
que las personas que ya estaban
en el programa (mas
posibilidades).

elabora un informe sobre
como la PcD lleva su
discapacidad y para ver si
existe algo en la empresa
que ajustar para que la
persona pueda trabajar al
igual que todos.

Rol del Estado

El Estado no hace
mucho por cambiar la
realidad negativa. No
cumple el cupo estatal
y no brinda
prestaciones correctas
de pension y obra
social. Debe hacer
foco en la educacion
inclusiva.

Considera que el Gnico
rol necesario del Estado
es la educacion. En el
resto sélo debe
“acompaiar” a quienes
él manifiesta son los
principales actores para
lainclusion: las
empresas.

Ve al Estado como
reflejo de la
sociedad. Ha
realizado algunas
mejoras como la ley
pero no es
suficiente y no
escapaala
problematica social
en general

Falta que el Estado propicie
un contexto allanador para
que las empresas se sumen a
la incorporacion de personas
con discapacidad

El estado tiene mucho que
trabajar. Tendria que trabajar
desde la educacion para asi la
PcD adquieran las competencias
necesarias.

El Estado tiene que
trabajar en la educacion
para que sea accesible
para todos, para que luego
el hecho de conseguir
trabajo no sea una barrera
para la PcD.

Relaciéon ONG En algunos casos se La relaciéon de Nomines | Le brindan a las Gran acompafiamiento por Les ofrecen a las empresas el Segun el tipo de
y Empresa trabaja por contrato con las QNG es empresas un parte de la fun_dacic')n mejor candidato_para la po_sicic’)n discapacidad_ se conectan
con algunas estratégica. Exploran servicio de DISCAR: realizan un que buscan cubrir. Formacion con la organizacion
organizaciones civiles | con ellas las consultoria gratuito | seguimiento de la persona de alianzas con las empresas, correspondiente.
con expertise en capacidades de cada en el reclutamiento | que se incorpora, proponen con la firma de un convenio
alguna discapacidad, persona, los potenciales | de personal con nuevos candidatos y hablan entre partes que habla del Tienen contacto con la
pero es por momentos | nuevos puestos de discapacidad; con las familias de los compromiso que asumen. especialista en
breves y puntuales trabajo, la adecuacion talleres de empleados con discapacidad. discapacidad que elabora
pero no existe un de para cada perfil. Es el | sensibilizacion pre los informes
vinculo permanente principal eslabdn con el | inclusion; los correspondientes para
que trabajan tanto para | soportes necesarios realizar los “ajustes
evacuar dudas como para RRHH razonables” para llevar a
para trabajar nuevas cabo la inclusion
incorporaciones
Principales Falta de formacion Ignorancia: mitos de Los prejuicios, la Miedo a cémo tratar a una El temor a lo desconocido. El Desinformacion,
barrerasy especifica para el modificaciones de intolerancia y la PcD en la empresa. desconocimiento de la desconocimiento del tema
mitos trabajo, creencia o accesibilidad, de inaccesibilidad. Creencias de que estas discapacidad, de como tratar a y creencias del tema Se
encontrados preconcepto de que ausentismo y de personas no son productivas. | la hora de trabajar. generan mitos y

estas personas no
tienen capacidades
para trabajar.

desvinculacion.
Estructural: acceso a la
educacion.

prejuicios. Barreras
fisicas en los edificios .
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Beneficios de la

Los entornos y equipos

Muchas mejoras. Se

Beneficios en el trabajo en

Mayor productividad, bajo

Mas conciencia del tema;

Inclusion Innovacién en ideasy | de trabajo se vuelven renueva el espiritu | equipo. Se genera un clima ausentismo, atencion a la tarea. | permite el desarrollo
soluciones, mejor maés colaborativos y de equipo, se més cordial. Hay mas Mejora en el clima de trabajo, el | profesional; mejoria de la
clima laboral, menos competitivos instala una compromiso en el trabajo, entorno se transforma en imagen y reputacion
productividad, baja la situacion de dedicacion y empefio. integrador. interna y externa de la
rotacién, presentismo, humanidad. Potenciamiento de habilidades. | empresa; compromiso por
mejora la Mejor predisposicion de los parte de la PcD hacia el
comunicacion. equipos de trabajo. trabajo; baja rotacion,

reduccion de costos y
tiempo de formacion;
mejoria del clima laboral

Proceso de La seleccion y Contacto con las ONG y | Se realiza una Mediante la fundacién Existen entrevistas donde se No existen busquedas

seleccion contratacion es en la Municipalidad de entrevista para DISCAR, portal de empleos | evalia si la persona tiene la particulares para personas

mismas condiciones
de vinculo con la
empresa que para
cualquier persona sin
discapacidad, mismo
sueldo, y mismas
posibilidades de
carrera dentro del area
que ingrese.

Rosario para proveerse
de bases de datos. A su
vez tienen un mail para
recibir CVs de forma
directa. Contratacion a
través de la Secretaria
de Trabajo de la Nacion
con el Plan de
Entrenamiento (6
meses), luego Plan de
Insercion laboral (1 afio)
y luego quedan como
empleados
convencionales

evaluar a la persona
fisica, psicologica y
socialmente y ver si
necesita mejorar su
perfil o esta lista
para postularse. Se
genera una base de
datos y se hace el
contacto de la
persona con la
organizacion. La
entrevista es con la
empresa y Par
brinda apoyo de ser
necesario.

Incliyeme o por el propio
proceso de reclutamiento de
la empresa.

formacion necesaria para
incluirse en el mercado laboral
(abierto y competitivo) para
trabajar. En base a esto se
determinan los cursos de
formacion a realizar.

Una vez finalizado, se lo
incluye en la base de datos
interna y buscamos la
posibilidad de incluirlos a través
de diferentes posiciones que
tienen las empresas para
ofrecer..

con discapacidad.

Existe la entrevista con la
especialista en
discapacidad, que es lo
Gnico que lo hace
diferente al proceso de
seleccion, pero después es
igual que el de toda
persona que quiera
trabajar en
ACCENTURE.

Adaptacion al
puesto y
Sensibilizacion
del personal

Normalmente no hay
necesidad de una
adaptacion del puesto
de trabajo ya que lo
principal es la
accesibilidad y esto
existe como algo
estandar. Para el caso
de ciegos o sordos se
incorpora alguna
herramienta adicional

N/A

Existen apoyos por
parte de la
fundacion en el
proceso de
seleccion y luego
de la inclusion si es
que es necesario.

Existe, antes de la
incorporacion, una charla
con el equipo de trabajo para
sensibilizar con el tema.

Se busca que la persona esta en
igual de condiciones que el
resto para hacer su trabajo.

El puesto se adapta a la
persona con discapacidad
segun el informe de la
especialista en el tema.

Antes de que ingrese se le
da una charla al equipo en
el cual se incorpora la
persona.

Existen Workshops sobre
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especifica. Es tarea de
RH hacer un trabajo
previo de
sensibilizacion del
grupo laboral que va a
recibir a una persona
con discapacidad
dentro del equipo

concientizacion y
discapacidad en la
empresa.

Seguimiento

Se realiza un
seguimiento con la
persona y su gerente
al inicio para ver
como se va adaptando
al trabajo y hacer los
ajustes que sean
necesarios hasta que
se considere que ya
existe una adaptacion
completa y concluida.

N/A

Brindan apoyo en
los primeros 3
meses de insercion
y luego solo de ser
requerido por la
persona/empresa.
Se realizan en
conjunto para la
personay el jefe
directo.

Existe un tutor que va
viendo la evolucién que

tiene la persona en su puesto

de trabajo y también por
parte de la fundacién
DISCAR.

Seguimiento durante toda la
vida laboral de la PcD.

Se la acomparfia a la
persona con discapacidad
desde su ingreso a la
empresa y durante todo el
tiempo que se encuentre
trabajando en Accenture.

Cambios en el
clima laboral

Es el principal
beneficio. Hay
compafierismo,
acercamiento a la
persona con
discapacidad para
brindar algun tipo de
ayuda en el caso que
necesite, replanteo y
mejoras en la forma
de trabajar del resto
del equipo.

N/A, pero comenta que
existen experiencias
demostradas en todo el
mundo que muestran
que los entornos y
equipos de trabajo se
vuelven mas
colaborativos y menos
competitivos

Se reaviva la
cuestion de trabajar
en equipo e instala
una situacion de
humanidad que en
lineas generales le
hace bien a todo el
grupo de trabajo

Se genera un mejor clima de
trabajo porque el trabajo en

equipo cambia, se trabaja
mucho mejor con mas
compromiso.

Mejora el clima, el entorno se
transforma para que la persona
se integre.

Existe una mejora, porque
en un entorno donde se
valora la diversidad y el
respeto se genera un
fuerte sentido de
pertenencia,
responsabilidad y
perseverancia.

Recomendacion
de acciones de
inclusién

Recomienda la
inclusion y participa
en este rol buscando
captar empresas con el
Club de Empresas e
Instituciones
Comprometidas

Lo recomienda (sobre
todo en Pymes) porque
considera que la
empresa tiene un rol
social ineludible.

N/A

Recomienda, suma mucho a
la empresa y es gratificante a

la hora de trabajar.

N/A

Si, lo recomendaria.
Todos somos
responsables de una
sociedad inclusiva.
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5: Analisis Osgood

Para poder observar de manera mas clara los datos recogidos en las entrevistas, se muestra
continuacion un andlisis Osgood. Para el mismo tomamos los resultados individuales de
cada entrevista y los trasladamos a gréaficos de dos variables, relacionando asi los
indicadores analizados en cada caso. La escala utilizada para cada variable es de -5 a 5.

4.5.1. Actores sociales: Ausencia del Estado y relacion de las empresas con el tercer
sector.

Como parte de los objetivos de investigacion del presente trabajo (analizar la situacion
actual) uno de los principales temas estructurales analizados en el marco tedrico (capitulo
2.2.2) fue el rol del Estado, las empresas y el tercer sector en la inclusion de PcD en el
mercado laboral y social. En el escenario ideal, la integracion entre los tres actores deberia
ser profunda y constante. Sin embargo, varios autores como Schvarstein y Hupperts
manifestaron una ausencia del Estado en esta problematica y, en su defecto, una mayor
articulacion de las empresas con el tercer sector para paliar esa falta o carencia de los
gobiernos y asi poder trabajar para una mayor inclusion. En este sentido decidimos, en las
entrevistas, realizar preguntas acerca del rol del Estado en la actualidad y la relacion
existente entre fundaciones y empresas, para poder determinar si esta idea planteada en el

marco tedrico se ve reflejada en la realidad.

En el grafico se puede ver con claridad que en todos los casos (en mayor o menor medida)
la postura con respecto al Estado es de ausencia del mismo. En su mayoria los comentarios
fueron de falta de involucramiento en el &mbito educativo (clave al a hora de la insercion
laboral) e insuficiencia en materia legal y de participacion. Nos parece importante destacar
que el caso de la empresa Nomines fue el unico en el que se le quitd “peso” al rol del
Estado poniéndolo en un lugar mas bien neutro de acompafiamiento a las empresas (aunque

también recalcando la importancia del mismo en el &mbito educativo).

Asi, se refleja claramente que el vinculo entre las empresas y las organizaciones no

ubernamentales €S altO. En al unos Casos S€ 10 llamé “estraté iCO” en otros de “ahanza”.
s
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En definitiva, se nutren unos de otros para lograr contribuir y crecer en la insercion de PcD
de la manera mas responsable y eficiente posible. Las fundaciones brindan a las empresas
tanto su expertise en los distintos tipos de discapacidades, como servicios de reclutamiento,
seguimiento, concientizacién. Las empresas por su parte brindan un aspecto fundamental:

los puestos de trabajo disponibles para apalancar la inclusion.

Figura N° 18: Osgood actores sociales

Estado, Tercer Sector v Empresas
HAY RELACION ENTRE ONG ¥ EMPRESA
5

SENTE

ESTADO AUSENTE
[-=]

ESTADO PRE

-5
NO HAY RELACION ENTRE ONG ¥ EMPRESA

E. Informatica Nomines Fundacion Par PwC Fundacion DISCAR Accenture

Fuente: Elaboracion propia

4.5.2. Barrerasy recomendacion

Dentro de los temas analizados, se le pregunté a los entrevistados sobre las barreras
existentes para la inclusién laboral de personas con discapacidad. Dentro de este punto,
surgieron por parte de todos los entrevistados barreras reales y mitologicas. Todos
mencionaron las carencias en la educacion (Shocroén, capitulo 2.2.2). En otros casos surgio
también la dificultad de accesibilidad (De Lorenzo, capitulo 2.2.2), aunque hubo respuestas

contradictorias en este sentido. Si bien muchos consideran a esta barrera como real y
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existente, para otros es mas bien un mito, ya que en muchos casos no son necesarias
demasiadas modificaciones fisicas. Por Gltimo, hubo recurrencia en cuanto a las creencias o
prejuicios (Adecco, capitulo 2.2.2) que, si bien se pueden modificar, funcionan como una
limitacién a la hora de contratar PcD.

Nos resultd interesante contrastar las barreras existentes en la actualidad, con la
recomendacion de PcD por parte de las empresas. Asi, los resultados muestran que si bien
existen varias barreras (los entrevistados numeraron en promedio entre 4 y 5 distintas),
todos los entrevistados recomiendan la insercion. Es decir, las barreras no son tan grandes

como para evitar que se fomente la inclusion.

Figura N° 19: Osgood Barreras y recomendacion

Barreras v recomendacion de inclusion
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Fuente: Elaboracién propia
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4.5.3. Beneficios y clima laboral

El principal objetivo del presente trabajo de investigacion era el de poder encontrar los
beneficios existentes en la inclusién de PcD y definir si existe una relacién entre la

inclusion laboral de personas con discapacidad y la mejora en el clima laboral.

En las entrevistas, todos los participantes confirmaron la existencia de diversos beneficios
existentes en la incorporacion de PcD: innovacion, mayor productividad, menor tasa de
ausentismo y rotacién, mejoras en la comunicacion, etc. A su vez, en todas las respuestas
estuvo presente la mejora en el clima laboral, con cambios en distintas dimensiones del
mismo: mejora en el trabajo en equipo, mayor cordialidad y cooperacién, mayor

compromiso/sentido de pertenencia y motivacion con el trabajo, y mayor humanidad.

En este sentido, el grafico demuestra que en todos los casos se ven beneficios frente a la
incorporacion de personas con discapacidad, y dentro de ellos, se presencian cambios

positivos dentro del clima en la organizacion.
Figura N° 20: Osgood beneficios y clima laboral

Beneficios v clima laboral
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Parte 5: Conclusiones e implicancias

Conclusiones

Para la investigacion de este trabajo hemos establecido ciertos interrogantes con la
intencion de responderlos a través y a lo largo de toda la investigacion. Nuestro principal
proposito de investigacion fue, por un lado, entender cuéles son los beneficios que presenta
la inclusion de personas con discapacidad en las organizaciones y, por el otro, entender si

existen cambios en el clima organizacional.

En respuesta a esta pregunta, toda la investigacién arroj6 como principal resultado que
existen diversos beneficios a la hora de contratar PcD, tanto para la persona y su entorno
como para la empresa, tal como fue manifestado por Cortes y Cisterna en el capitulo 2.2.3.
Los mismos fueron expuestos en el marco tedrico por informes de grandes entidades como
la OIT (capitulo 2.2.3), como asi tambien en el trabajo de campo por grandes referentes en
el tema, como Andrés Yuren, especialista regional de actividades con empleadores en OIT,
Georgina Barran, responsable del programa Sin Barreras de Accenture y Vanesa Ferraro,
responsable del programa de Empleo con Apoyo en DISCAR. En este sentido, se
destacaron beneficios como la posibilidad de atraer talento diverso e innovador, la

disminucion del ausentismo y de la rotacion y el potenciamiento de habilidades en la gente.

Concluimos a su vez, que dichos beneficios generados por la inclusion de personas con
discapacidad se dan en una especie de efecto “cadena”, teniendo en cuenta las
explicaciones brindadas por los entrevistados y las charlas presenciadas. Segun Barran
(Accenture), tomar personas talentosas con discapacidad aumenta la imagen y reputacion
de la empresa hacia afuera (marca empleadora) y hacia adentro (sentido de pertenencia).
Esto produce a su vez orgullo de formar parte de una empresa con compromiso social,
potenciando las habilidades de la gente y mejorando el entorno, lo que provoca un aumento
en la productividad y eficiencia, y mejores resultados econdmicos para la empresa. Se vio
nuevamente de manera muy clara la teoria planteada por Cortés y Cisterna (capitulo 2.2.3),

que muestra que la inclusion beneficia a todos los actores: persona, empresa y sociedad.

En este Gltimo aspecto nos parece a su vez importante destacar como conclusion que incluir

personas con discapacidad en la organizacion no deberia ser una cuestion de RSE vinculada
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a la caridad o solidaridad (COPIDIS, capitulo 2.2.2). En el escenario ideal, la contratacion
de PcD debe implicar una situacion ganar-ganar para todas las partes. Asi, la empresa
puede perfectamente demostrar su rentabilidad y obtener ganancias sin perder de vista el
generar valor para la sociedad y el contar con talento diverso en su plantel (Simeoni,
Nomines). En lineas generales, todos los entrevistados realizaron hincapié en la inclusion

sin dejar de lado el aspecto econdémico de la organizacion.

Con respecto al segundo interrogante, podemos concluir que el principal beneficio existente
en la contratacion de PcD es el cambio positivo en el clima organizacional. Los resultados
en todos los casos muestran que la mayor diversidad y apertura impactan en el
comportamiento de las personas en la empresa (Bordas Martinez, capitulo 3), provocando
una mejora en el trabajo en equipo, en la comunicacion y el compromiso. Se generan

climas mas colaborativos y menos competitivos (Simeoni, Nomines) con mayor conciencia.

Dentro de nuestros interrogantes, como primer objetivo de investigacion buscamos
entender la situacion actual de la inclusion laboral de PcD en nuestro pais, como contexto
de analisis. Nuestra conclusion en este sentido es que ain queda mucho por hacer. Los
nameros actuales son alarmantes, con una tasa de desempleo del 70% (INDEC, capitulo 1).
Destacamos a su vez los nimeros brindados por Ferraro (Fundacion DISCAR), mostrando
que, de cada 24 personas formadas por afo, solo 6 se insertan laboralmente. Aun asi, los
casos de éxito analizados, la Cumbre Global de Discapacidad y los materiales utilizados

muestran que se esta trabajando mucho en la tematica, pero que se puede trabajar mas adn.

Concluimos que este niumero esta dado, en cierta medida, por las carencias en educacion
explicadas principalmente por Shocron en el capitulo 2 y confirmadas por todos los
entrevistados. Asi, la educacion inclusiva es la Unica forma de, por un lado, incorporar a las
PcD en la sociedad desde pequefias brindandoles las mismas oportunidades de formacion
para a futuro lograr insertarse laboralmente. Por otro lado, parafraseando a Marcuzzi
(empresa tecnoldgica) es la Unica forma de naturalizar la convivencia. Conceptos tan
basicos como la terminologia y el trato (capitulo 1) forman hoy todavia una barrera para la
convivencia. También existe una cuota importante de exclusiobn basada en el

desconocimiento (capitulo 2), presentes durante toda la investigacion teorica y practica.
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Concluimos por otra parte que cada vez existe una mayor articulacion entre organismos no
gubernamentales y empresas, cAmaras empresarias, etc. que toman acciones para apalancar
las practicas de inclusion laboral y paliar las necesidades que el Estado deja sin cubrir.
Dentro del trabajo de campo se vio expuesto lo planteado por Schvarstein y Hupperts en el
capitulo 2: ante un Estado ausente o0 poco participativo, el resto de los actores sociales se
unen. Un claro ejemplo es el del Club de Empresas Comprometidas (entrevistados
Figueroa; Marcuzzi). En este sentido nos parece también primordial distinguir lo positivo
que resulta que muchas empresas estén haciendo el enfoque en el talento de las personas y
no en la caridad (COPIDIS) y en cumplir su rol social moral (Mera, capitulo 2.2.2).

El Gltimo de nuestros objetivos de investigacion fue el de analizar casos de éxito en esta
tematica para poder lograr una investigacion realista y con mayor profundidad. Es asi que
destacamos el caso del programa “Sin barreras” de Accenture y el caso “Nomines” en
Rosario. Estos casos nos permitieron concluir que la toma de conciencia e informacion en
el ambito empresarial funcionan como apalancamiento clave en la inclusion. Asi, estas
empresas no ven a las personas por su discapacidad, sino por su talento y capacidades,
buscando que la persona se sienta comoda y en igualdad de condiciones adaptando lo que
sea necesario. Tienen el enfoque de empresa como engranaje social, demostrando

rentabilidad interconectada con el rol social (Schvarstein, capitulo 2.2.1).

Finalmente, si bien existen barreras que se presentan en la organizacion (tanto reales como
de creencias, capitulo 2.2.2), el 96% de las empresas que logran superarlas o eliminarlas se
encuentran con todos los beneficios mencionados anteriormente y recomiendan a otras la
inclusion de PcD. Esto fue visto tanto en el marco tedrico como en el trabajo de campo, que
acompafia en todo sentido al mismo. Es por eso que concluimos que, si bien queda mucho
por hacer, el tema continda evolucionando y el panorama es positivo si todos los que
formamos parte de esta sociedad colaboramos desde el lugar que nos corresponda. En este
sentido, tomando como base las entrevistas brindadas por Simeoni y Marcuzzi, creemos
que puede haber una gran oportunidad dentro de las Pymes, principales empleadoras del
pais: “Si cada PYME contrata a 1 o 2 personas con discapacidad, el problema comenzaria a

tener un camino hacia una solucion estable.” (Marcuzzi, empresa tecnoldgica).
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Implicancias

En primer lugar, para que las personas con discapacidad tengan las mismas posibilidades de
desarrollarse profesionalmente que cualquier otra persona en el mundo laboral, el Estado
deberia tener un rol més firme verificando el cumplimiento de las leyes vigentes y los
cupos para empresas estatales. A su vez, consideramos que deberia tener un rol con mayor
presencia y acompafiamiento en la educacién inclusiva, especificamente para las personas
en situaciones desfavorecidas, generando igualdad de oportunidades o equidad. El objetivo
de este punto es que las personas con discapacidad puedan contar con igual formacion y
capacitacion que las demas personas, para “competir” en igualdad de condiciones en el
mundo laboral en un futuro, y también que la sociedad tome conciencia y naturalice de

desde la infancia la convivencia con personas con discapacidad.

En el &mbito empresarial, consideramos de suma importancia y recomendacion que las
empresas que hoy en dia son inclusivas de alguna manera hagan puablica su experiencia a
otras, como por ejemplo se realiza en el Club de Empresas Comprometidas, en la Cumbre
Global, etc. Asi, se logra ayudar a las que poseen una cultura mas tradicionalista o
conservadora para que derriben los mitos existentes con respecto a las personas con
discapacidad en el mundo laboral, mediante consejos, ayudas y ejemplos. Se generaria una
fuente grande de informacién y experiencias que frenaria el desconocimiento y los

prejuicios.

Finalmente, yendo a un plano ain més especifico dentro de la empresa, recomendamos
sumar importancia al rol de Recursos Humanos. Es el area que muchas veces actua de filtro
a la hora de tomar 0 no a una persona, y en quienes los sesgos inconscientes pueden resultar
definitorios. Es por eso que creemos importante que en la carrera en las universidades se
trate tanto este tema como otros de diversidad (sobre todo en aspectos de reclutamiento,
prejuicios, técnicas de entrevista) para ayudar a concientizar y naturalizar el tema y contar

con herramientas para una gestion correcta.
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Parte 7: Anexos

Anexo 1: Entrevista a Horacio Del Marmol — Fundacion Par

1. ¢Cudl es su intervencion para la inclusién de personas con discapacidad? ¢Qué

los motiva a trabajar dia a dia en esta tematica?
Nuestra mision es la inclusion laboral de las personas con discapacidad motora, sensorial o
visceral en el mercado laboral competitivo. En este marco realizamos acciones tendientes a
la concientizacion de esta problematica, realizamos capacitaciones que mejoren los perfiles
de empleabilidad de las personas y trabajamos también en las formas del autoempleo vy el

micro emprendimiento.

2. ¢Como funciona el proceso desde que una persona con discapacidad se acerca
a la fundacion para contar con su ayuda? ¢Cuentan con la preparacion
necesaria para la inclusion laboral? ;Como se realizan los procesos de

seleccion?

La admision a los servicios que brindamos a nuestros usuarios comienza con una entrevista
que nos permite evaluar a la persona funcional, psicologica y socialmente. Esto nos permite
acordar con la persona si necesita mejorar su perfil para competir adecuadamente en el
mercado de las ofertas, si es necesario mejorar el enfoque en el que busca empleo, o si esta
en condiciones de incorporarse a la base de datos, para lo cual tiene que realizar otra
entrevista mas relacionada a los RRHH donde se define concretamente sus perfiles
laborales, asi como también la derivacidn a otras instituciones o programas que ayuden a

resolver la problematica.

Los procesos de seleccion son a demanda de la empresa que lo solicita en funcién al perfil

requerido y lo que hacemos es relacionar a la persona con la empresa, para que tenga su
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entrevista de seleccion en la misma, ya que nosotros bregamos por una inclusion real al
ambito laboral y consideramos la igualdad de oportunidades como la razén de nuestro
trabajo. En este proceso brindamos, tanto a la empresa como a la persona, los apoyos
necesarios que aseguren buenas practicas e inclusion genuina. Estos apoyos se brindan en el

periodo de seleccidn y los primeros tres meses de la inclusidn, si fuese necesario.

3. ¢Qué cantidad o porcentaje de las personas llegan a obtener trabajo? ¢Existen
tipos de discapacidad mas 0 menos incluidas?

Las magnitudes responden a los vaivenes de demanda del mercado laboral y a la realidad
de la inclusién en la Argentina més alla de que todas las personas que demanden nuestros
servicios no llegan a tener perfiles de empleabilidad que los vuelva competitivos en el

mercado laboral.

En cuanto a las relaciones por tipo de discapacidad, las variaciones dependen del grado o
tipo de afectacion, por ejemplo, la diferencia de las necesidades de accesibilidad que
requiere una persona en silla de ruedas es mucho mayor que la que requiere una persona
con bastén y se ve en cada caso. Visto desde este punto de vista sin dudas hay diferencias
entre los tipos de discapacidad y los perfiles requeridos en el mercado, en cuyos casos
dependera de la influencia que produce la misma disfuncion en la obtencion de la
eficiencia. Por consiguiente, no podemos considerar, al menos con claridad, qué tipo de
discapacidad tiene mayor inclusién, ya que depende de los tipos de trabajos demandados y

los perfiles requeridos, y no de los tipos de discapacidad.

4. Una vez que la persona consigue trabajo, ¢La fundacién realiza algun

seguimiento con la persona y/o con la empresa empleadora?

Se brindan los apoyos si es que la inclusion lo requiere, a posteriori s6lo en caso de ser
requerido por la empresa o la persona con discapacidad, estos siempre son en conjunto,

tanto a la persona como a su jefe inmediato.

96



5. ¢Qué tipo de trabajos o tipo de contratos se dan en mayor medida y qué suele
definir la decision? Por lo general, ¢existen o se contemplan posibilidades de

desarrollo dentro de las empresas?

Los trabajos son variados y las formas de contratacion son siempre trabajo registrado que
puede ser por contrato, pero en un 90% son efectivos. En cuanto al desarrollo no escapa al
planteo generalizado por el mercado, de poco crecimiento, mas alld de las empresas
excepcionales. Esta situacion no responde con exclusividad a las PCD si no al

comportamiento del mercado en general.

6. ¢Qué vinculo existe entre la fundacion y la empresa? ¢;Qué asesoramiento

brindan?

Desde Fundacion Par brindamos un servicio de consultoria en el reclutamiento de personal
con discapacidad, de manera gratuita, tanto para la empresa como para las PCD.
Realizamos talleres de sensibilizacion pre-inclusion, con el entorno de trabajo y brindamos

los soportes necesarios para RRHH.

7. En base a tu experiencia, ¢Podrias comentarnos de algun caso en particular

donde hayan surgido dificultades en la inclusion/contratacion?

Hace 3 afios nos llam6 una empresa cuyo gerente de Recursos Humanos queria tomar
personas con discapacidad para un trabajo especifico. El trabajo se trataba de dar respuesta
a sus clientes a través de correo electronico. Estaba “encaprichado” en que sea una persona
sorda. Nosotros le explicamos que, en las personas sordas, mas alla de que algunas
alcanzan un lenguaje y pueden comunicarse oralmente y tener buena lectura de labios, la
estructura del espafiol se da de manera diferente. Lo estructuran como esta estructurado el
lenguaje de sefias (para ellos los articulos no existen) y en consecuencia tienen dificultades

tanto en la comprension como en la lectura.

De todas formas, esta empresa insistia en tomar personas sordas ya que el responsable del

area habia tenido una excelente experiencia con una persona sorda. La verdad es que
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nosotros trabajamos para conseguirle empleo a la gente, por lo que accedimos a reclutar
personas sordas para que entrevisten. Buscamos personas sordas que tengan el mejor
lenguaje posible, como para ver qué pasaba. Hicieron 8 entrevistas y decidieron tomar una

persona.

Nosotros hicimos los primeros apoyos en la comunicacion (una introduccién al trabajo con
una intérprete). Dicha intérprete, cuando volvio a la fundacién, nos asegurd que no iba a
funcionar la experiencia. No obstante, nosotros quedamos atentos y en contacto con el jefe

inmediato (es lo que hacemos siempre) y al principio no parecia haber ningin problema.

Por decirle que si al jefe encaprichado muchos empleados terminaron ocultaron dificultades
que si existian. Como consecuencia de esto nos Illaman aprox. 1 afio después porque no
sabian qué hacer con la persona. A esa altura nosotros intervenimos con la intérprete y
encontramos un relato, primero, de los compafieros y el jefe inmediato, que expresaba que

era una persona muy problematica.

Cuando nos pusimos a hablar con €l, nos dimos cuenta que no es que era problematico, sino
que habian puesto su escritorio contra una pared con su computadora. No hay nada peor
para un sordo, porque no puede ver qué pasa atras, se pone paranoico. Tras eso tuvieron 2
serios problemas por respuestas a usuarios de ellos (de la persona sorda) porque no habia
comprendido el texto. Esas situaciones terminan siendo insalvables. Para nosotros fue una
experiencia muy dificil que nos ensefid a decir directamente que no, porque la persona

sufrié mucho maltrato.

Tiene mucho que ver con los prejuicios: con querer no alcanza. Con la buena voluntad no
alcanza, tenes que saber. Si no sabes tenes que confiar en quien sabe. Fue una experiencia
muy dificil para nosotros. Muchas veces te va bien o te va mal, las personas a veces duran
poco en el trabajo, y entendemos que son cosas que pueden pasar. Pero en este caso la
persona con discapacidad se vio muy afectada. Tuvimos que hablar con ella y por ahora no

le hemos podido conseguir otro empleo.

Cuando quedo la situacion clara no era lo que ellos decian. El, el perfil para ese trabajo no

lo tuvo nunca, y ellos eran los encaprichados.
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8. ¢Cudles crees que son las principales barreras que existen en las
organizaciones que dificultan el acceso de PCD a un empleo digno? ;Qué lugar

ocupan los mitos dentro de estas barreras?

Los prejuicios, la intolerancia y la inaccesibilidad. Creo, segun mi experiencia que el peor
mito es el que encasilla a las personas segun su discapacidad en una funcionalidad (ejemplo

las personas sordas como data entry).
9. ¢ Qué rol consideras que tiene hoy el Estado en esta problematica?

El Estado no escapa a la problematica social en general, en como la sociedad en general
percibe y reacciona a la discapacidad. Si bien han cambiado muchas cosas en los Gltimos 20

afios todavia hay muchas méas cosas para modificar culturalmente.

Asi como hoy nos ponemos a pensar en las palabras que utilizamos para referirnos al rol de
lo femenino, que es un cambio social muy importante y que nos cuenta un monton hacer,
con la discapacidad pasa algo parecido. En las palabras que utilizamos. Yo estoy muy
acostumbrado a escuchar a personas que hablan de “discapacidades diferentes”. Es una
aberracion eso y me molesta mas cuando lo dice un politico. Lo escucho a menudo y por
television, pero un politico no es mas que una parte de la sociedad, no es un ser que esta

aparte: es reflejo de lo poco elaborado que tenemos socialmente el tema de la discapacidad.

Una de las cuestiones fundamentales de la discapacidad que hay que entender, es que mas
tarde o mas temprano todas las personas vamos a tener discapacidad porque la edad nos
discapacita, mas alla de la vulnerabilidad biologica que todos tenemos. Porque a lo largo de
la vida te accidentas o te enfermas, y a raiz o motivo de eso terminas teniendo una

discapacidad.

El Estado resuelve el tema de la discapacidad en el adulto mayor a través de la pension o de
la jubilacion. Pero si te fijas, la obra social que tienen los jubilados y los pensionados en
nuestro pais no tiene el volumen y la espesura necesaria para atender pacientes que tienen

una complejidad determinada que es la discapacidad.

Entonces, hablar del Estado, me parece que hay que empezar por hablar en ese sentido.
Especificamente en la inclusion laboral, si bien tenemos una ley de cupo del 4% a nivel

nacional, en CABA del 5%. Las leyes tienen 2 formatos: una es que vienen a dar legalidad

99



a una realidad que existe; la otra funcion que tiene una ley es hacer que algo pase, algo que
no esta pasando y que tiene que pasar. La ley de cupo lo que vino a traer es esto. No
obstante, goza de todos los prejuicios sociales que hay al respecto de la inclusion. Por lo
tanto, si bien la ley existe, las personas que conforman el estado, jefes de area, nadie le pide
a COPIDIS primero antes de tomar cualquier otra persona, tomar una persona con

discapacidad porque no cumple el cupo.

La ley esta bien, es un empujén y uno espera su cumplimiento, pero el cambio cultural es lo
que va a modificar esto. Hay otros paises que han puesto ley de cupo para el ambito privado
(Brasil, paises europeos) y hay que reconocer que han tenido mejor resultado en el &mbito
privado que en el Estado. Nosotros ahi tenemos un tema que es como consideramos lo

privado.

Yo le planteo a las empresas: el 14% de la poblacion tiene discapacidad y de ellos el 7%
estd en edad laborable. Ustedes, qué % de personas con discapacidad tienen trabajando
dentro de la empresa? Lo que les termino preguntando es por qué creen que adentro tienen

una isla. Es cuestion de pensar la realidad.

10.  En base a su experiencia, ¢Cuales son los principales beneficios 0 mejoras que
se notaron en las organizaciones y personas a partir de la inclusion de PcD? ¢Qué

cambios se ven en el clima? ¢En qué aspectos?

Son muchas las mejoras. Lo primero que ocurre cuando una inclusion esta bien hecha, es
una renovacion en el grupo laboral. Renueva el espiritu de equipo: lo que aparece es una
persona que requiere, no precisamente de ayuda, pero si de una participacion y ensamblaje

con el otro.

Se reaviva la cuestion de trabajar en equipo e instala una situacion de humanidad que en
lineas generales le hace bien a todo el grupo de trabajo, mas alla de que nosotros
trabajamos para inclusiones laborales reales y competitivas. Hay personas que por su
discapacidad o diversos factores derivados de ella no alcanzan para fines laborales

competitivos, porque lo que vuelve competitiva a una persona para el mercado laboral en
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un sistema capitalista, es qué tan eficiente puede ser. Por lo tanto, hay personas que nunca

alcanzan niveles aceptables de competitividad para entrar al mercado.

Para eso existe una instancia diferente que es la Ley de Talleres Protegidos. Fue muy
consensuada y trabajada pero que sélo la Provincia de Buenos Aires toma. Porque lo que
conlleva es inversion. Es una logica distinta. Méas alla de la critica personal que yo puedo
tener frente a eso, no puedo dejar de mencionar que hay un sector no menos importante ni

en nimero ni en importancia humana, que no alcanzan niveles competitivos de trabajo.

De los que alcanzan niveles competitivos de trabajo, en lineas generales tienen buenas

experiencias a pesar de que les cuesta mucho conseguir trabajo.

Alguien que hoy tiene 40 afios y una discapacidad, probablemente su educacién fue en un
Instituto de Educacion Especial, por lo que él mismo no esta socializado. El es el que no
estd acostumbrado en algunos aspectos a lo que implica o significa la inclusion laboral.

Entonces, hay que hacer un trabajo con la persona con discapacidad y con el entorno.

En lo que respecta a la educacion hay serias dificultades fundamentalmente en el tema del
profesor o maestra integradora. En otros paises se resuelve de una manera distinta: En Italia
los brinda el Ministerio de Salud a través del Ministerio de Educacion. Nosotros la
brindamos a través de la cobertura de obra social. Pero para las OS tiene un costo muy
elevado, y ademas hay muchas personas que no tienen Obra Social, deberia brindarlo el

Ministerio de Educacion.

11. ¢En qué medida consideras que la fundacién y quienes la conforman son

responsables de la construccidn de una sociedad mas inclusiva? ;Y las empresas?

Fundacion PAR tiene 30 afios trabajando. A lo largo de los granitos de arena que hemos ido
poniendo para que esto pase a esta altura creo que tenemos una montafia. Suficiente no es,
pero creo que hemos tenido participacion en la generacion de algunas leyes y derechos,
hasta en la praxis de la inclusion laboral, la capacitacion, la inclusién escolar, la lectura de

la realidad respecto a la problematica de la discapacidad.

Creo que como tercer sector que se ocupa de las necesidades que el Estado no cubre, la

fundacion ha cubierto estas necesidades en su entorno. Si bien nosotros hemos tenido y
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tenemos algin programa que se realiza a nivel nacional (por ejemplo, con emprendedores
hemos recorrido 16 provincias del pais) la inclusion laboral la realizamos solamente en
Buenos Aires porque obviamente no tenemos estructura y medios para expandirlo. No es
facil ya que no tenemos un subsidio del Estado. El Estado a veces nos financia un programa
determinado, pero solo eso. EIl sostenimiento de la casa, el personal minimo e

indispensable, todo eso es esfuerzo de salir a buscar recaudaciones y es complejo.

Creo que si, en momentos hemos sido mucho mas o mucho menos referentes, pero muchas
de las cosas que hoy se hacen en nuestro pais, desde la forma de reclusién de COPIDIS;
hasta las formas en que nosotros hemos abordado a lo largo del tiempo la discapacidad y el
trabajo. Otras organizaciones han tomado nuestra manera de trabajar basada en las buenas

practicas.

La verdad que considero que quizds no es suficiente en lo cuantitativo, pero

cualitativamente hemos producido cambios y cambios importantes.

Anexo 2: Entrevista a Leandro Simeoni — Nomines

1.  ¢Que motivacion los llevo a incluir inicamente personas con discapacidad en la
organizacion? ¢ Tuvieron que contemplar cuestiones fisicas, de estructura o procesos

especiales en la empresa? ¢ Cudles?

Es un poco extensa la historia, mas alla de entender a la empresa como un factor o
engranaje social, influido fuertemente por la figura de Enriqgue Shaw, un empresario
argentino que vivio entre 1921 y 1962. El tenia una vision del trabajo, de la dignidad del
trabajo y de lo que significa la empresa para la sociedad y el rol del empresario en tal caso.
Toda esa influencia me llevé siempre a pensar en formar una empresa de impacto social,

esa es la génesis primaria.

Luego, el haber trabajado toda la vida y tener experiencia en el tema de sistemas y demas
me abria la posibilidad a tener muy amplio espectro de posibilidades de trabajo o de

emprendimientos por el uso de la tecnologia de la informatica particularmente.
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De todo este combo surge el detectar, ver, aprender, que en Argentina el 13% de la
poblacién tiene algun tipo de discapacidad y de ese 13% de la poblacién, los que estan en
edad econdmicamente activa, el 75% no trabaja. O sea, de 5.114.000 personas que hay en
Argentina hay una porcién importante de este grupo que esta en edad laboral, y el 75% de
ellos no trabaja. Estimamos que en rosario son mas de 40.000 personas. En la provincia de
Santa Fe son 250.000. Es un nimero muy grande y una cuestion muy compleja, entonces
decidimos poder crear una empresa utilizando tecnologia (porque eso nos permite generar
mayor cantidad de puestos de trabajo diversos para personas con diferentes tipos de
discapacidades) y apunta justamente a emplear a estas personas, principalmente con el
motivo de poder mostrar rentabilidad en una empresa que estad compuesta al 100% por
personas con discapacidad. Por eso también es el 100%, porque si la empresa es rentable,
cumple con las expectativas econdmicas, esa productividad fue dada por personas con

discapacidad.

No tomamos a la persona con discapacidad dentro del entorno de una empresa como una
cuestion filantropica o de asistencia, 0 de ayuda. La idea es mostrar productividad, la
capacidad de produccion de cada una de esas personas. Es diferente en las empresas que
toman alguna persona con discapacidad. En la inmensa mayoria de los casos estas personas
CUANDO acceden a un trabajo rinden y rinden muy bien, pero ;:Como lo demuestro? En
Rosario hay una gran empresa de seguros que tiene 4500 empleados de los cuales hay 7
personas con discapacidad. ;Como sabemos que parte de la rentabilidad se llevan estas 7
personas comparado con los otros 45007 ;Como lo podemos medir? En nuestro caso, al ser
una empresa mas chica obviamente, nos permite demostrarlo para que otros sepan que no

es dificil, que no hay nada raro y que no es complejo.

Contestando todo esto, no tuvimos que tener ninguna adaptacion porque desde el inicio
contemplamos muchisimos factores, queriamos ser lo mas amplios posibles. Si disefiamos
los muebles de la oficina pensando en que una silla de ruedas entre, vimos las dimensiones
del bafio de la oficina y realizamos una reforma para agrandar la puerta, disefilamos nuestros
sistemas informaticos para que sean accesibles para personas ciegas 0 con disminucion

visual. Fuimos mucho mas alla, incluso la ubicacion de la oficina estd pensada en el centro
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de Rosario donde pasan todas las lineas de colectivo y transporte publico porque queriamos
que todos puedan llegar bien a la Oficina.

1. ¢Qué cantidad de PcD emplean en la actualidad y de qué tipos? ¢Tienen
proyectado aumentar esta cantidad?

En este momento hay 14 personas trabajando en la empresa. ES un nimero promedio de
trabajadores que tenemos. En alguna época tuvimos 6 solamente, pero hay un promedio de
10 y un maximo de 22 que tuvimos simultdneamente trabajando. Desde hace un tiempo que
14 es el piso, la base. Tenemos algunos clientes que son fijos y les brindamos servicios de
manera continua, y hay algunos que son eventuales o por un periodo determinado (2

semanas, 1 mes, 2 meses).

Aparte de estas 14 personas, las otras personas que pasaron por la empresa (que son mas de
30) a lo largo de estos 7 afios, cuando hay alguna campafia de estas por un tiempo
determinado hay como una bolsa de trabajo y se los contrata eventualmente. En general son
4 aparte de las 14 fijas que tienen trabajo con bastante frecuencia, y otras que un poco
menos. Si bien tratamos de distribuirlo para que trabajen lo méas posible, atendemos a las
necesidades puntuales, familiares o econdmicas porque sabemos de cada persona y ante la
decision de a quién contratar siempre tratamos de llamar (si esta disponible) al percibimos

que mas lo necesita.

Tenemos personas sordas, ciegas, personas con limitaciones de movimiento, amputaciones,
personas con dificultades en la marcha y desplazamiento (sillas de ruedas y andadores).
Tenemos 2 personas con paralisis cerebral: una es el contador de la empresa y el otro uno
de los programadores. En general todas las discapacidades son motoras o sensoriales. Por el
momento no tenemos personal con discapacidades intelectuales o cognitivas, aunque
siempre estamos intentando ampliar nuestro horizonte y contratar chicos con sindrome de
Down, retraso madurativo, espectro autista. Exploramos junto con las ONG qué puede
hacer cada uno y tratamos de generar negocios y puestos de trabajo para cubrir esos

negocios haciendo foco siempre en la capacidad de cada persona.
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3. ¢Como es el contacto y proceso de seleccion con los potenciales empleados? ¢Qué

tipo de trabajos o contratos poseen y que define la decisién?

Estamos en contacto con las ONG que estan en la tematica. Ellos nos proveen cuando
hacen falta busquedas. Nos dan datos de personas que estan en contacto de trabajar, que
han recibido cursos, capacitaciones, que han hecho algunas actividades dentro de estas
ONGS. Es muy importante el tema de las habilidades blandas también. Hay que pensar que
la mayoria de las personas con discapacidad que no trabajan no trabajan nunca. No es que
hoy no trabajan si no que nunca trabajaron: el 80% no trabaj6 nunca, entonces eso hace que
por ahi haya que tener en cuenta las habilidades de cumplimiento de horario, compromiso
de trabajo, relacionamiento con otros y demas. Los que trabajan bien esas cuestiones son
las ONG, que estan en cada tematica porque los hacen participar de talleres, de trabajos en
conjunto y los conocen. Nosotros nos nutrimos de eso mas la oficina de empleo de la
Municipalidad de Rosario. Ellos tienen una base de datos de personas con discapacidad y
les hacen un seguimiento, entonces nosotros cada vez que necesitamos buscamos también
(mas alla de las publicaciones en redes sociales) ampliar la base. De todas formas, tenemos
un correo donde recolectamos CVs y nos llegan permanentemente (tenemos mas de 200) de

personas con discapacidad que buscan trabajo.

El modo de contratacion es a través de la Secretaria de Trabajo de la Nacién. Lo hacemos
con un plan que se llama Plan de Entrenamiento: son 6 meses primero. Luego pasan al Plan
de Insercion laboral, de 1 afio ya en relacion de dependencia, y luego quedan como
empleados convencionales. La otra forma de contratacion es con contratos temporarios de
trabajo (de 3 meses maximo) dependiendo de las campafias que te comentaba anteriormente

para trabajos especificos de campo, encuestas, etc.

4.  En base a su experiencia, ¢Podria contarnos qué impacto o diferencial genera en

los clientes una organizacién con PcD?
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Uno de los objetivos de la empresa era el de influir en otras. Hay clientes nuestros que
luego de haber contratado nuestros servicios incluyeron en sus busquedas personas con
discapacidad y de hecho hoy estan trabajando en algunas empresas. Hay una empresa en
particular que contrat6 para atencién al pablico dos mujeres con discapacidad.

Nosotros como metodologia queremos que los clientes trabajen de forma directa con
nuestros empleados, no estoy yo en el medio. Los clientes se contactan e interacttan
permanentemente con las personas de la empresa. De hecho, vienen a la empresa, los
capacitan en la empresa, trabajan con ellos. Entonces, lo primero que pasa es que pierden

un poco el miedo a trabajar con personas con discapacidad: empiezan a naturalizarlo.

Es lo que deberia ser, pero muchas veces por ignorancia, por prejuicios o algunas otras
cuestiones las personas no estan tan abiertas a trabajar con personas con discapacidad. Asi
que, esto hace que puertas adentro de los clientes haya al menos una experiencia buena,
exitosa, de un trabajo bien realizado, y que las empresas puedan considerar el contratar

personas con discapacidad.

5. ¢Cuales crees que son las principales barreras que existen en las organizaciones
qgue dificultan el acceso de PcD a un empleo digno? ¢Qué lugar ocupan los mitos

dentro de estas barreras?

Las barreras y los mitos, se fundan en, creo yo (o al menos yo detecté) 3 puntos

fundamentales, todos basados en la ignorancia, que son:

Primero, se supone o0 se cree que se requiere hacer algin cambio de infraestructura, o que
tiene otro costo o que hay que hacer adaptaciones muy grandes para poder incluir una
persona con discapacidad en un trabajo, lo cual es completamente errado. Si es cierto que
hay algunas discapacidades, particularmente motoras (como por ejemplo personas en sillas
de ruedas) que pueden requerir algin tipo de adaptacion en por ejemplo los bafios o los
accesos. De todas formas, eso también esta subvencionado por el Estado a través de
créditos blandos que permiten que uno pueda por ejemplo acceder a un crédito para acceder

a lo que se llama ajustes razonables. Una empresa podria acceder a hacer una obra o algo a
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través de ese tipo de subsidios. Pero la realidad es que sélo el 8% de las personas con
discapacidad esta en silla de ruedas. Hay una cantidad enorme de personas que tienen algun
otro tipo de discapacidad que no requieren de ese tipo de adaptaciones, que podrian trabajar

en cualquier entorno de trabajo convencional.

Segundo, hay un mito sobre el ausentismo de las personas con discapacidad. Se cree que las
personas con discapacidad faltan al trabajo, Ese mito estd fundado en considerar a la
discapacidad como una enfermedad y no como una condicién fisica. Entonces, como se
cree que la persona esta enferma, se tiende a pensar que van a faltar méas al trabajo, lo cual
también es erroneo. Si va a faltar cuando se enferme porque se engripa 0 porque se siente
mal porque en la noche comié algo que le cayé mal, como cualquier empleado: no por estar

en silla de ruedas, ser ciego o ser sordo se va a faltar. Eso es también un error.

Tercero, se cree que hay litigiosidad o problemas de discriminacion al momento de
desvincular a una persona con discapacidad de la empresa. Cuando la tenés que despedir
tenés miedo de comerte un juicio laboral por discriminacion y demas, lo cual también es

erroneo. La ley es clara en eso: no se considera asi.

Hay también una cuarta, a nivel personal de cada uno, que es el temor a no saber cémo
tratar a una persona con discapacidad. Como hablarle, qué puede hacer, que no puede
hacer, etc. En realidad, la persona con discapacidad cuando llega y es capaz de acceder a un
puesto de trabajo, es porque ya super0 instancias propias que le permiten salir al mundo a
buscar un trabajo, y no se va a ofender ni se va a preocupar ni se va a sentir mal porque vos
le preguntes como asistirlo en el caso de que tengas alguna duda o menciones su
discapacidad y eso lo hiera. En realidad, una persona es una persona que ya supero todas

esas instancias y por eso salio a buscar trabajo.

Esos son los temores mas grandes y mitos que dificultan la inclusion. Hay una barrera
también que tiene que ver con el acceso a la educacion de personas con discapacidad. Hay
problemas de nivel de formacidn. El Estado no esta preparado para asegurar la capacitacion
en todos los niveles de personas con distintas discapacidades y particularmente si esta en
una situacion social y econdémica vulnerable o compleja eso tiende a hacer todavia mas

dificil su insercion laboral, porque accede menos a la educacion. Por ahi no puede finalizar
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la escuela secundaria, y ni hablemos de acceder a un estudio superior universitario o
terciario. Ahi hay también una barrera importante, y el desconocimiento de Ilas

herramientas, la tecnologia, las aplicaciones y adaptaciones que existen también.

Constituye todo un combo de cosas que hacen que se dificulte la inclusién. Todo con un eje
comin que es la ignorancia: ignorar la condicion de discapacidad que no es una
enfermedad; ignorar que el trato es el mismo que para cualquier persona; el ignorar que hay
herramientas y dispositivos que te facilitan la inclusion; ignorar que las leyes te protegen; y
en definitiva todo esto hace que sea complejo y que tengamos el problema que tenemos de

la cantidad de personas con discapacidad que no tienen trabajo.

6. ¢Podrias comentarnos de algun caso en particular donde hayan surgido

dificultades en la inclusion/contratacion?

Hubo 2 personas que comenzaron a trabajar y no pudieron sostener el trabajo, pero yo no lo
relaciono directamente con la discapacidad en si. Yo creo que cualquier persona entra a un
trabajo y a veces se adapta al puesto, a la tarea, la puede cumplir, la cumple bien, tiene las
habilidades blandas necesarias desarrolladas de compromiso, de asistir, de poder tomar las
responsabilidades de un trabajo, y otras no. Hay personas que no lo tienen y no tiene que

ver con su discapacidad, es la formacion de cada uno.

Si tuvimos un caso de un chico con esquizofrenia, fue uno de los pocos casos de personas
con alguna discapacidad mental, en este caso psiquiatrica. No se adapté al puesto, y fue el
mas claro de los casos. Pero en general fueron no poder adaptarse al puesto de trabajo o a la
tarea en si. No habia algo en su discapacidad, salvo este chico con esquizofrenia que se
presentaba un tanto inestable o mas violento, donde lo irritaba mucho no poder cumplir su
trabajo. Por ejemplo, estabamos haciendo encuestas telefonicas y parece simple, pero hay
que estar preparado para hacer las encuestas. La gente no te responde y demas, y hay que

tener manejo de la frustracion y de no poder hacerlo.

Es algo que en los Call Center pasa siempre. Hay un monton de chicos (estudiantes

particularmente) que toman estos trabajos como una salida, que son de pocas horas, con
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horarios que se pueden acomodar para sus estudios. Por eso los call center se montan en
ciudades universitarias como Rosario, Buenos Aires, Cordoba, porque la mayoria de los
que trabajan son estudiantes universitarios, que un trabajo de 4hs les viene bien y encima
con horarios disponibles durante todo el dia que les facilitan el estudio. Y te puedo asegurar
que todos los dias entran chicos a trabajar en los Call y ese mismo dia dejan.

Como te digo, no hemos tenido dificultades nosotros en forma directa por la discapacidad.
Las dificultades que tuvimos son las mismas que corre cualquier empresa cuando un
empleado no se siente comodo, 0 no rinde lo que necesita la empresa y no cumple con los
objetivos que necesita la empresa para poder desarrollar el puesto, independientemente de
que nosotros tratamos de formarlos. y eso seria una politica nuestra con o sin discapacidad.

No hay algo que te tenga que decir “no, no se adapto, la discapacidad no se lo permiti¢”.

7. Un buen clima organizacional genera compromiso y satisfaccion laboral, ; Como

ven hoy en terminos de clima a la gente que trabaja en Nomines?

Durante el afio pasado, un grupo de estudiantes de psicologia de 6to afio, haciendo la
practica obligatoria (trabajo final) estuvieron 3 meses trabajando en la empresa justamente
en temas de clima laboral. Ellos, para sintetizar nuestro clima laboral, terminaron

organizando un After Office para festejar con los chicos que habian terminado su trabajo.

Los resultados del trabajo mostraban el clima de trabajo que habia. A ellos les llamé la
atencién ni bien entraron, que todos estaban muy callados. Habia un sector grande que
estaba haciendo trabajos de Data Entry, y después estaba el trabajo del Call aparte con 4
personas. A ellos les llamaba la atencidén que hablaban poco entre ellos, pero con el tiempo
se dieron cuenta que en realidad no es que hablaban poco entre ellos, sino que el puesto de

trabajo y la actividad en si requeria un nivel de concentracion importante.

Entendieron que el puesto era el que hacia que en la jornada hubiera silencio o
concentracion. En los breaks, antes y al final del dia siempre habia un espacio donde se
juntaban. Nosotros tenemos un balcon terraza muy grande en la oficina, y es un lugar donde

cuando los dias estan lindos se juntan a tomar mate y hablar y socializar.
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También se detectdé mucha colaboracion en los equipos de trabajo. Tanto desde la
supervisora hacia cualquiera de los chicos, y particularmente en los equipos donde habia
mas de uno desarrollando la misma tarea. No habia un clima de competencia sino todo lo
contrario, de colaboracion, si bien tienen medidas de resultados y de cantidades de acciones
realizadas, etc. Cuando alguno tenia alguna duda y alguien habia tenido una situacion

similar o lo entendia, en pocos minutos lo guiaba.

Todo esto tiene que ver con la idiosincrasia mia en particular. Por ejemplo, yo no tengo una
oficina. No tenés que venir a “mi” oficina a hablarme. Yo me pongo a trabajar en cualquier
puesto que esté libre, cualquier escritorio donde pueda poner mi notebook y ponerme a
trabajar. Si tenemos salas de reuniones y capacitaciones, para cuando por ejemplo viene

algun cliente, pero en general las puertas estan abiertas.

A mi me gusta estar con ellos en el lugar: si bien hay una politica de que cualquier duda,
consulta o sugerencia pase primero por la supervisora. Eso responde a que yo no estoy todo
el tiempo en la oficina. De hecho, estoy bastante poco, mucho menos de lo que desearia.
Entonces, esta bueno que ello tenga la confianza y un canal rapido de evacuar sus dudas o
por lo menos dejarlas planteadas. Entonces primero siempre hablan con la supervisora. Si
ella puede resolverlo lo resuelve, y si no junta las dudas, comentarios y necesidades y me

informa o deriva.

También hacemos reuniones grupales, porque no hay nada que esconder o que ocultar.
sirve para tener en vez de 4 personas preguntando lo mismo, uno pregunta y se les responde
a todos. Es la forma en la que trabajamos. Los chicos devuelven respeto. Yo soy bastante

jodon, pero antes que eso esté el respeto y por eso se permiten ese tipo de situaciones.

8.  ¢Qué rol consideras que tiene hoy el Estado en este tema?

Hay algo que le es ineludible al Estado, y es la capacitacion. Cada vez que yo me reino con
algin funcionario provincial o nacional, el unico reclamo que le hago es ese. “Sefiores,
tienen que hacerle mas foco a la educacion porque, hoy en cualquier empresa lo minimo

que se requiere de una persona es que tenga la secundaria terminada, y muchas veces nos
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encontramos con personas con discapacidad que no pudieron terminar el secundario por su
discapacidad. No por una cuestion intelectual o cognitiva, sino que la infraestructura no
estaba, los medios de transporte no estaban, las maestras integradoras no estaban, las

adaptaciones requeridas no estaban”.

Siempre el reclamo al Estado (por lo menos nuestro) y la vision que tenemos como empresa
tiene que ver con la formacion y la educacion. Es el Unico rol que el Estado no puede
delegar, porque es monopdlico en la educacion. Asi sea la educacion privada, es de gestion
privada, pero en definitiva el que tiene que ver que los contenidos y todo se cumpla siempre
es el Estado.

Después, yo creo que el Estado simplemente tiene que acompafiar. Realmente no soy muy
proclive a creer que el Estado tenga que intervenir en la gestion de una empresa privada y
creo que si tiene que tan solo velar por que se cumplan las cosas, las condiciones y las
formas de trabajo. Puede acompafiar tal vez en esta cuestion de subsidios y demas para lo
que se llaman en la ley ajustes razonables, que faciliten la adquisicion de dispositivos,
equipos, software, o en obras o mobiliario para que puedan trabajar las personas con

discapacidad.

Es una ayuda econdémica. En cualquier pais del mundo esto se daria con un crédito comdn y
corriente. En Argentina, con el problema que tenemos de tasas de interés, si tengo que sacar
un crédito para adaptar un puesto de trabajo no lo hago, entonces aparecen esos créditos
blandos, subsidios, con tasas practicamente inexistentes. ES porque somos un pais

particular, si no, creo que ni deberia existir intervencion del Estado.

Si hay un problema, entonces se trata de incentivar con beneficios fiscales por periodos
cortos (1 afio, no mas que eso), pero al revés, creo que son las empresas las que se tienen
que involucrar, porgue la cantidad de personas con discapacidad que no tienen trabajo no
pueden ser absorbidas por el Estado. En Rosario estamos hablando de méas de 40.000
personas con discapacidad en edad econdmicamente activa que no tienen trabajo.
Entonces, ¢;como hace una Municipalidad de 11.000 empleados para tomar 40.000? ;Cémo
hace una provincia de 100.000 empleados para tomar 250.000 como es el caso de Santa Fe?

Lo mismo estudiamos en Mendoza y nos dan los mismo ratios. Tienen 5 veces mas
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personas con discapacidad que empleados de la Municipalidad. EI Estado no lo puede

absorber, es un rol de las empresas.

Si el Estado tiene que ayudar a concientizar, pero ese trabajo lo hacen mejor las ONG que

el Estado. El rol del Estado es la educacion.

9. ¢Trabajan en conjunto con algin organismo no gubernamental (ONG,
fundaciones) que promueva la insercion de personas con discapacidad? ¢Qué tipo de

asesoramiento existe?

Con las ONG trabajamos permanentemente porque son ellas las que nos ensefian qué
perfiles se adectan a los puestos que nosotros tenemos. O sea, consideramos un puesto de
trabajo, un perfil, y para saber si una persona con un tipo de discapacidad puede o no cubrir
ese puesto de trabajo, lo que hacemos es recurrir a alguna ONG.

En Rosario, por ser una ciudad grande dentro de las ciudades del interior del pais, tenemos
una ONG por cada discapacidad, podriamos decir. Todos los grupos estan representados en
algin tipo de entidad. Siempre tenemos la posibilidad de poder reunirnos y hablar.
Presentar lo que queremos hacer y ellos nos asesoran. En el caso de tener personas
capacitadas en el puesto que nos las sugieran y que nos ayuden a hacer las adaptaciones.
Que nos ayuden por ejemplo a testear aplicaciones informaticas que desarrollamos. En un
caso particular, por ejemplo, para personas ciegas, fue el Movimiento de Unidad de Ciegos
y Ambliopes de Rosario el que vino y dijo si, el sistema funciona, lo puede usar una
persona ciega. El lector de pantalla lee correctamente la aplicacion, etc. Entonces fueron

ellos los que nos dijeron si okay, o pueden hacer tal o cual adaptacion.

También nos pasé con la Escuela de Sordos ver que el puesto que gueriamos crear para esas
personas sordas no era adecuado para las personas. Pensdbamos que se podia y en realidad

fue la Escuela de Sordos de Rosario al que nos dijo que no.

Vamos explorando, estamos en contacto permanentemente y aparte, particularmente en

Rosario nos hicimos bastante conocidos en el tema de discapacidad (y en algunas otras
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partes del pais). Entonces estan las que nosotros contactamos porque sabiamos que existian
y necesitdbamos o teniamos alguna duda, y después se acercaron el resto cuando vieron lo
que estdbamos haciendo, a proponernos y a tratar de que incluyéramos a las personas con
discapacidades que esas ONG 0 asociaciones trabajan puntualmente.

El apoyo es fundamental: siempre sugerimos a las empresas que se acerquen a las ONG,
que las reciban y las escuchen, porque van a tener un trabajo que de otra forma no tendrian.
Ganan tiempo, experiencia e inclusiones infinitamente més exitosas, porque las ONG
tienen la experiencia de afios haciéndolo. Saben cuando fallan y por qué fallan, y nos

allanan mucho el camino a las empresas si recibimos el asesoramiento de ellos.

10. ¢Recomendaria a otras empresas tener programas de inclusion? ¢En qué
medida consideras que la empresa y quienes la conforman son responsables de la
construccion de una sociedad mas inclusiva?

Yo creo que el rol social de la empresa es también ineludible. La empresa no se puede
considerar por fuera de la sociedad. Es un uno, es un todo. De hecho, las personas pasan la
mayor parte de su tiempo y de su vida trabajando en una empresa. Entonces, hay que ser
muy cuidadoso y muy responsable de cdmo gestionamos ese tiempo (que es lo Unico que

no nos sobra en la vida) de las personas.

En el caso particular de la inclusidn yo creo que si, que h ay que hacer un trabajo de
concientizacion. Ha habido casos donde desde la base de los propios empleados (muchas
veces motivados por alguna situacion personal o familiar) se animan a plantear en la
empresa el tema, tal vez a su superior inmediato. Si lo logran sensibilizar se arma el
proyecto y cuando llega a la cabeza de la empresa obviamente no pueden no atenderlo.
Podran tener inconvenientes de no necesitar un empleado en ese momento, o que la
discapacidad de esa persona no se adapte a los perfiles que la empresa tiene, pero no

pueden no escucharlo. Y en algin momento todos se sensibilizan.

Obviamente en las PYMES es mas facil porque la comunicacion entre esa persona de la
base y el directivo principal de la empresa es cruzarse en un pasillo en cualquier momento o

compartir la misma oficina. En una empresa mas grande tenes otros niveles de
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comunicacion, pero también en general las empresas mas grandes propician la

comunicacion y la gestion de este tipo de proyectos.

Si nace de la cabeza para abajo obviamente es més facil. Pero ojo, porque también hay que
hacer un trabajo de induccion. No solamente de la persona que accede y empieza a trabajar
en la empresa (todas las empresas hacen estos procesos actualmente para ayudar a situarse
en el puesto de trabajo, aprender la tarea y sentirse comodos y demas) pero también en el
caso de la discapacidad y sobre todo cuando no hay experiencia, muchas veces la gente
(cualquier empleado) puede tener dudas o miedo de por ejemplo qué pasa si se me escapa
decirle a la persona ciega “nos vemos mafana”; qué pasa si una persona en silla de ruedas
esta al lado mio escuchando una conversacion y yo digo “me fui a caminar por el parque ya
la pasé re bien”. Muchas veces la gente tiene miedo a hacer esos comentarios, porque dice
“lo voy a herir”, lo cual esta errado y equivocado, pero es necesario explicarselo, y

explicarle el por qué.

También se tiene miedo a veces de que la persona no rinda, y dicen “voy a terminar
haciendo el trabajo de ¢l y el mio”, y también es un error. Puede no rendir, pero puede no
rendir como cualquier otro empleado. No quiere decir que por tener una discapacidad si o si
va a no rendir. Si es mas alta la posibilidad de que esa persona se esfuerce mas y trate de
cuidar su puesto de trabajo porque le es muy dificil conseguirlo, y puede que necesite

asistencia, al menos al principio.

Lo que termina ocurriendo (y las experiencias lo demuestran en todo el mundo) es que los
entornos de trabajo, los equipos de trabajo se vuelven mas colaborativos. Deja de haber ese
espiritu de competencia que a veces hay en las empresas. También te despierta el entender
que no todo es tan facil en la vida y que el estar en ese 13% de personas con discapacidad o
no estarlo puede depender de cdmo cruces la calle cuando salgas de trabajar: cualquiera
puede estar ahi. Te alinea un poco cuales son las cosas realmente importantes de la vida, y
empezar a agradecer un poco lo que tenemos colaborando con esas personas que se

incluyeron en el grupo.
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Anexo 3: Entrevista a Pablo Granado — PwC

1.  ¢Qué motivacion los llevo a incluir personas con discapacidad y qué tipo de
acciones llevan a cabo en la organizaciéon? ¢ Tuvieron que realizar modificaciones

fisicas, de estructura o procesos en la empresa? ¢ Cuéales?

Lo que motivé a que nosotros incluyamos a personas con discapacidad es lograr que todos
tengan las mismas oportunidades de crecer y desarrollarse en una organizacion, y brindar

posibilidades a todos de acceder a posiciones dentro de Price.

De hecho, el tema de la incorporacion de personas con discapacidad era algo que lo
manejaba el area de Responsabilidad Social Empresarial, pero hace 8 afios lo tomamos
desde Human Capital (recursos humanos y capacitacion) justamente porque siempre pense
que si se hacia la incorporacion desde RSE le das un tratamiento diferente, y me parece que
tiene que tener el mismo tratamiento que cualquier otra persona que se incorpora a la
organizacion. Con esto quiero decir que si manejas esta incorporacion desde un area
diferente implicaria tratamiento diferente y la verdad que lo que menos quiero es que sea
asi, obviamente hay consideraciones que hay que tener en cuenta en el proceso que tienen

que ver con las caracteristicas de cada persona con discapacidad.

Con respecto a la pregunta de las modificaciones de la estructura de la empresa, el edificio
de PwC ya esta disefiado desde un primer momento para personas con discapacidad motriz,
por ejemplo, para recibir personas en sillas de ruedas. En caso de otras oficinas de PwC que
no estaba en condiciones se hicieron los arreglos necesarios para que tengan acceso
personas con discapacidad, uno de los cuales fue la incorporacion de rampas. En la oficina
de Coérdoba trabaja un empleado que tiene una discapacidad visual y adaptamos los

sistemas de la computadora para que ella pueda leer los emails que le llegan.

2. ¢Qué cantidad de personas presentan discapacidad en la empresa y de qué

tipos? ¢ Tiene proyectado aumentar esta cantidad?

No te puedo decir un nimero preciso de personas con discapacidad trabajando en la

empresa porque son bastantes. No existen restricciones para el tipo de discapacidad que se
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presente: intelectual, fisica, auditiva. Tenemos proyectado seguir incorporando personas

con discapacidad a nuestra organizacion.

3. ¢Como es el contacto y proceso de seleccion con los potenciales empleados? ¢Qué
tipo de trabajos o contratos poseen y qué define la decisién? ¢Existen o se contemplan
posibilidades de desarrollo dentro de la empresa?

El contacto puede ser mediante la Fundacion DISCAR, el portal de empleos Incliyeme o
nuestro proceso de reclutamiento. Cualquier persona que se presenta al proceso de
bldsqueda la tomamos independientemente de que tenga una discapacidad o no. A través del
proceso normal de reclutamiento habré tomado aproximadamente 10 personas con alguna
discapacidad para que trabajen en PwC, es decir que no siempre los contactamos a todos

mediante la fundacion o por el portal Inclayeme.

Por el tipo de trabajo que se realiza en la empresa, que es un trabajo profesional, la persona
para acceder al trabajo tiene que tener un cierto conocimiento, por ejemplo, si yo estoy
tomando a una persona para que sea asistente de auditoria tiene que tener, por ejemplo, un
determinado grado de avance en la carrera de contador publico o en la licenciatura de
administracion de empresas. Si una persona con discapacidad se presenta al proceso de
busqueda y tiene esas competencias que necesita para esa posicion participa del proceso de
seleccion como participa cualquier otra persona. El tema aca no es la discapacidad que
tenga la persona, sino que tenga las habilidades y conocimientos que se requieran para el

puesto de trabajo.

Hay también puestos mas Junior o que no requieren una formacién profesional, tales como
mensajeria interna o atencion en los centros de copiado. En estos casos trabajamos con la
fundacion DISCAR para que nos presenten perfiles de personas con discapacidad del
programa que ellos tienen que se llama “empleo con apoyo” y asi podemos cubrir este
puesto de trabajo por ejemplo con personas que tengan discapacidad intelectual y de tal

forma le damos la posibilidad de tener un trabajo.
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Totalmente que existen posibilidades de desarrollo dentro de la empresa al igual que
cualquier otra persona. Te puedo dar un ejemplo, una persona que se incorpord ya logré

cambiar de posicion y de rol, y fue a otra &rea.

4.  ¢De qué manera se realiza la adaptacion al puesto de trabajo? ¢El resto de las
personas fueron sensibilizadas/capacitadas? ¢Existe seguimiento por parte de la

empresa?

Cada vez que se incorpora una persona que tiene cierta discapacidad se hace una charla
previa con los que van hacer sus comparieros de trabajo para sensibilizarlos y al mismo
tiempo, como, por ejemplo, cuando incorporamos a personas con discapacidad auditiva en
la oficina de Cérdoba se realizd una comunicacion a toda la oficina donde brindamos “tips”
de como tratar a una persona no vidente para que no se sienta discriminado.

Las personas con discapacidad tienen un seguimiento mas regular por parte de un tutor que
va viendo la evolucién que tiene la persona en su puesto de trabajo. Uno de nuestros
empleados que fue contratado mediante la fundacion DISCAR que arrancé a trabajar dos
veces por semana 4 horas hoy en dia trabaja todos los dias 4 horas dado que fue

evolucionando a la hora de trabajar.

5.  En base a su experiencia, ¢Podria contarnos cudles son los principales beneficios

0 mejoras que se notaron en la organizacion?

El principal beneficio y activo que te genera en la empresa a la hora de incluir personas con
discapacidad tiene que ver el impacto directo en el equipo de trabajo, en sentido de que
generalmente tienen una mirada diferente y estan atentos a determinadas situaciones que
por ahi se pasan por alto. Generan un clima diferente de trabajo, generando que sea mas
ameno, mas cordial. También, generalmente las personas que acceden a un trabajo estan
mas comprometidas a su trabajo al brindarle mucha dedicacion y empefio, y eso se nota en

el resultado de las tareas que hacen.

6. ¢Realizan medicion del clima organizacional? ¢Notaron cambios a partir de la

inclusién de PcD? ¢ En qué aspectos?
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Realizamos encuesta de clima todos los afios, en una organizacion de 3000 personas como
la nuestra, hoy por hoy por el nimero que forman las personas con discapacidad dentro de
la empresa, el impacto en la encuesta de clima no es tan directo. Pero si se ve un impacto
positivo en los equipos de trabajo reducidos con la incorporacién de personas con
discapacidad, destacando que se genera un mejor clima de trabajo.

Es dificil ver un impacto de la inclusion en esta organizacion con sus caracteristicas, dado
que tendria que ser un nimero considerable de personas con discapacidad dentro de la
empresa para que pudiera llegar a influir en la encuesta de clima. No se realiza una

encuesta de clima especificamente por la inclusién de personas con discapacidad.

7.  ¢Podrias comentarnos de algun caso en particular donde hayan surgido

dificultades en la inclusion/contratacion?

En nuestra experiencia nunca tuvimos casos con dificultades para la contratacion e

inclusion.

8. ¢Trabajan en conjunto con algun organismo no gubernamental (ONG,
fundaciones) que promueva la insercion de personas con discapacidad? ¢Qué

tipo de asesoramiento existe?

Venimos trabajando hace un tiempo con la fundacién DISCAR para incluir personas con
discapacidad intelectual y el portal de empleos Inclidyeme donde aplican personas con
discapacidad en posiciones que nosotros tengamos, pero no existe ningun tipo de

acompafiamiento una vez que la persona se incorpora a la firma.

En el caso de la fundacion DISCAR existe un gran acompafiamiento dado que hacen todo
el seguimiento de la persona que se incorpora, proponen personas que podrian llegar a

cubrir la posicion y hasta incluso hablan con la familia de estas personas.
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9.  ¢Cuales crees que son las principales barreras que existen en las organizaciones
que dificultan el acceso de PcD a un empleo digno? ¢Qué rol consideras que

tiene hoy el Estado?

Hay empresas que no se animan a tomar a personas con discapacidad porque tienen miedo
a como manejarlo, creencias que no podrian llegar a ser totalmente productivos en
comparacion con una persona que no tenga ninguna discapacidad. Estas barreras existen,

pero en nuestro caso NO, dado que venimos trabajando con esto desde hace un tiempo.

Por otro lado, el Estado podria propiciar un contexto allanador para que las empresas se

sumen a la incorporacion de personas con discapacidad.

10. ¢Recomendaria a otras empresas tener programas que inclusion? ¢En qué
medida consideras que la empresa y quienes la conforman son responsables de la

construccion de una sociedad mas inclusiva?

Si totalmente recomiendo incorporar a personas con discapacidad porque suma un monton
y es algo sumamente gratificante a la hora de trabajar. Cada empresa desde su lugar podria
llegar aportar un granito de arena para que la sociedad sea mas inclusiva, si cada empresa
dijera “yo tomo tantas personas con discapacidad” y asi ser inclusivas, esto contribuiria a

que seamos una sociedad mas inclusiva.

Anexo 4: Entrevista a Vanesa Ferraro —Fundacién DISCAR

1. ¢ Cual es su intervencion para la inclusion de personas con discapacidad? ¢Qué

los motiva a trabajar dia a dia en esta tematica?

La fundacion nace con el objetivo de poder incluir a las personas con discapacidad en la
sociedad en general con propuestas de arte, pensandolo a través de una experiencia personal
que tuvo la presidenta de la fundacion. Se pensé que se iban a acercar en ese momento
nifios, y cuando se abrieron las puertas llegaron en realidad jovenes y adultos que habian

terminado su formacion escolar. Se dieron cuenta que las personas llegaban con otras
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necesidades y otros intereses. Al momento de pedir una donacion a una empresa muy
grande, el CEO de ese momento dijo “mira, yo no te puedo dar dinero a la fundacion, pero
si lo que puedo ofrecer son puestos de trabajo. En Estados Unidos lo hacemos y funciona

exitosamente”.

Asi fue que en el afio 1991 surgen las primeras posibilidades de inclusion laboral. Aun asi,
cuando surgieron esas posibilidades no es que se cubrieron las 5 posiciones
inmediatamente, porque era algo impensado para las familias. Familias cuyos hijos
escucharon toda su vida que no iban a poder lograr la escritura ni la lectura, que no iban a
poder tener grandes avances en la vida. Entonces, era impensado que pudieran recibir una
oferta de trabajo y habia mucho miedo por parte de las familias. En el 1993 se lograron
cubrir las primeras posiciones y hasta la actualidad trabajamos con este programa y con la

modalidad del Empleo con Apoyo.

Hoy la gran motivacion mas que nada es pensar en la persona: pensar en que la persona
pueda ejercer sus derechos y que pueda tener plena participacion ciudadana en la
comunidad. Se fue ampliando, si bien la inclusion es un pequefio granito de arena para esto,

vamos en esa linea.

2. ¢Como funciona el proceso desde que una persona con discapacidad se acerca a
la Asociacidn para contar con su ayuda? ¢Cuentan con la preparacion necesaria para

la inclusién laboral? ¢ Como se realizan los procesos de seleccion?

Las personas pueden llegar por diferentes motivos: porque vieron algo en la television,
porque escucharon algo sobre la fundacién, porque ya tienen a alguien conocido que viene
a la institucion, y vienen a buscar insertarse de diferentes maneras. Cuando llegan a la
fundacion pasan por distintas entrevistas de admisién. Muchas veces llegan con un objetivo
muy claro, que es “quiero trabajar”. Sobre todo, en los Ultimos afios que esto ya es una
posibilidad, llegan con esta motivacion. Pasan por una entrevista y ahi en realidad lo que se
evalUa es si tienen la formacidén necesaria para incluirse en el mundo laboral. Nosotros
buscamos la inclusion en el mercado laboral abierto y competitivo, con lo cual ese mercado

va a exigir competencias que si las personas no las tienen adquiridas hay que trabajar para
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que las adquieran. Entonces, brindamos también un curso de formacion para el empleo.
Este curso de formacidn tiene una duracion de unos 9 meses aprox. Se dicta 3 veces por
semana 4 horas por dia, y lo que busca es en realidad brindarle herramientas a la persona
para poder insertarse por sus propios medios en cualquier lugar de trabajo. No capacitamos

en oficios ni en tareas especificas, sino mas bien a nivel general.

Si me preguntas si llegan formados, las nuevas generaciones o las personas mas jovenes
tienen una formacién diferente a otras personas que tenemos en el programa, pero porque
también hoy esta méas abierto el tema de la inclusion educativa. Al tener posibilidades de
incluirse a nivel educativo en colegios convencionales, la educacion que reciben es otra.

Eso antes no sucedia.

Una vez que la persona termina su curso de formacion laboral nosotros con eso formamos
una base de datos propia e interna. Una vez que tenemos posibilidades de incluirlos a través
de diferentes posiciones que van teniendo las empresas para ofrecer y a través de una
persona que tenemos puntualmente encargada de ir empresa por empresa a ofrecer el
programa, ahi empieza todo el proceso de seleccion. EI mismo es igual al que se realiza en
cualquier empresa con la diferencia en que la empresa confia en nosotros y deja la
seleccion en nuestras manos. Nosotros les vamos a llevar el mejor candidato para llenar esa
posicion. Si lo que sucede mas ahora es que las empresas nos piden que presentemos una
terna porque ellos quieren también hacer una entrevista y elegir el candidato que va a
ingresar. Lo que vemos positivo desde ese lugar es que la empresa sabe cdmo estan
conformados sus equipos de trabajo, saben que valoran, ante una cuestion también de

empatia y de personalidad que esta bueno gque la empresa pueda elegir.

El programa funciona hace muchos afios y siempre buscamos como mejorar con la practica.
Siempre gue ingresamos a una empresa ingresamos con lo que es RSE, y yo en lo personal
considero que tenemos que apostar a que esto sea algo con Recursos Humanos y Relaciones
Laborales, porque hablamos de contratacion de personas, independientemente de su

condiciodn fisica o intelectual.

3. ¢Qué cantidad o porcentaje de las personas llegan a obtener trabajo? ¢Existen

tipos de discapacidad mas o menos incluidas?
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El porcentaje de personas que llegan a obtener trabajo es muy bajo. Nosotros formamos
aproximadamente unas 24 personas por afio vs. unas 6 posiciones que se pueden llegar a
ocupar por afio. Nosotros contamos igual con la conviccion de una empresa muy grande
que es Arcos Dorados (Mc Donalds), que ellos nos dan 10 puestos de trabajo por afio y
apuestan como meta ideal a tener una persona por local minimo. Pero bueno, hoy también
las personas con otras posibilidades y otra formacion, y hay también un cambio de
paradigma y a nivel de familias y sociedad también. Llegan pudiendo elegir, cosa que antes
no sucedia. Antes se decia “tenemos este puesto de trabajo” y la persona decia que si
porque era lo que habia. Ahora quizés prefieren esperar y poder elegir el lugar donde

realmente ellos se van a sentir comodos y quieren trabajar.

Con respecto a los tipos de discapacidad, nosotros trabajamos solo con discapacidad
intelectual y del desarrollo, y creemos que dentro del colectivo de la discapacidad es uno de
los mas vulnerados. Es algo que no se ve, entonces genera mayor temor, desconocimiento.
A veces uno dice bueno, la persona esta en silla de ruedas, lo Unico que necesitamos es
accesibilidad o hacer algunas reformas. Movemos esto acé o alla, o una rampa y listo, esta
resuelto. Las personas con discapacidad intelectual requieren otro tipo de apoyo, y como es

algo menos visible se entiende menos.

4. Una vez que la persona consigue trabajo, ¢La Asociacion realiza algun

seguimiento con la persona y/o con la empresa empleadora?

Nosotros con el programa acompafiamos desde el momento en el que buscamos el puesto
de trabajo. Acompafiamos cuando se elige la persona e ingresa a trabajar y durante toda la
vida laboral de la persona. Si la persona ingresa y se va en un mes, vamos a estar en ese
mes. Si la persona ingresa y se va en 20 afios, estamos acompafiando los 20 afios. Tuvimos
ya los 7 primeros casos de jubilacidn: personas que entraron a trabajar en el 90 y pico,
cumplieron sus 20 afios de aportes. Hay una ley que dice que las personas con discapacidad
pueden jubilarse con la edad cronoldgica de 45 afios y con 20 afios de aportes. Logramos

que las personas pudieran ejercer ese derecho y los acompafiamos en su jubilacién.

Pero si, acompafiamos y el programa en si se basa en tres ejes: la persona que ingresa a

trabajar, la empresa que lo recibe, y también trabajamos con las familias. En las personas
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con discapacidad intelectual el trabajo con las familias es primordial. hay muchas cosas que
se dan en el lugar del trabajo que son un poco reproduccion de lo que sucede en casa,
entonces tenemos que trabajarlo. Un ejemplo, entro a trabajar, me tomo un café y dejo la

taza ahi esperando que otro venga y la lave.

5. ¢Qué tipo de trabajos o tipo de contratos se dan en mayor medida y qué suele
definir la decision? Por lo general, ¢existen o se contemplan posibilidades de
desarrollo dentro de las empresas?

Desde DISCAR nosotros apelamos a una contratacién en relacién de dependencia; una
contratacion como cualquier persona definiria “trabajo digno”. Contrataciones a largo
plazo. Todas las personas que tenemos trabajando son en esas condiciones. Hoy tenemos
méas de 120 personas trabajando y que conservan su puesto. Por el programa han pasado

maés de 250 personas con ese modelo de contratacion.

Si quizas estan apareciendo en el ultimo tiempo méas pedidos para trabajos de tipo eventual
0 por proyectos/evento. Ahi lo que nosotros buscamos siempre es que la persona esté en
igualdad de condiciones que el resto que va a hacer ese trabajo. Y en ese caso, a veces lo
gue pensamos es que, entre que la persona esté haciendo nada o que pueda estar pasando
esa experiencia, a esa persona le va a sumar. Le va a sumar la experiencia, el fortalecer
habilidades y competencias, entonces si llega algun tipo de propuesta de esa naturaleza la
analizamos, vemos si tenemos personas que puedan cumplir esa tarea, le hacemos la

propuesta y si la persona acepta también acompafiamos esa inclusion.

Si la persona cumple su contrato eventual y se termina, o se si pierde su trabajo por un
motivo externo a su comportamiento o desempefio, también vuelven a la fundacion. Nos ha
pasado mucho este afio y el pasado de empresas que cierran o tienen que hacer reduccion de
personal. En ese caso se hace mucho hincapié en la persona para que sea menos frustrante
esa decision de la empresa. Los acompafiamos también ya la persona queda en nuestra base
de datos para ser tenida en cuenta y ver si se da otra oportunidad. La decision la va a tener
siempre el empleador, nada mas que nosotros buscamos armar alianzas con empresas que

apuestan también a ese tipo de contrato.
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Con respecto a las posibilidades de desarrollo en las empresas, yo creo que siempre estan,
lo més dificil es encontrarlas y realizarlas. Por eso nosotros acompafiamos durante la vida
laboral. Muchas veces nos dicen “bueno, una vez que la persona esté trabajando no necesita
acompafiamiento”, pero a nosotros la experiencia nos muestra que si. Lo que nos pasa con
RRHH de las empresas es que les cuesta mucho encontrar, mostrar y visibilizar lo que
ofrecen o tienen armado para el resto de las personas adaptandolo a las personas con
discapacidad. Entonces ahi nosotros creemos que es importante acompafar eso, justamente

para que la persona tenga posibilidades de desarrollo.

6. ¢Qué vinculo existe entre la asociacién y la empresa? ¢Qué asesoramiento

brindan?

Con respecto al vinculo, nosotros lo que decimos es que formamos una alianza con la
empresa. En los Gltimos afios acompafiamos esto con la firma de un convenio entre partes,
que no habla mas que del compromiso que asume una parte y la otra. Desde nuestro lugar el
compromiso que asumimos es este servicio que brindamos desde que la persona se va a

incluir hasta que la persona salga de su lugar de trabajo.

Tenemos todo un programa que estd sistematizado, dividido en diferentes etapas que
incluyen desde la toma de decision y el acompafamiento ahi (brindando informacion,
asesorando); poner en contacto a la empresa con otra empresa que ya dio de alta una
persona con discapacidad para que pueda evacuar también sus dudas desde ese lugar (por
ejemplo muchas veces se cree que porque es un contrato de una persona con discapacidad
hay que hacer diferencia en el contrato, y el contrato es exactamente igual que con el resto

de las personas).

Y lo que buscamos es asesorar en todas estas cuestiones que van surgiendo: a veces tiene
que ver con el contrato, con dudas de como tratar a la persona, si tiene que tener mas
concentraciones con la persona porque tiene discapacidad, y lo que vamos siempre es
abriendo espacios de intercambio donde las personas que estan del lado de la empresa

también puedan evacuar sus dudas e inquietudes.
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Trabajamos mucho con todo lo que tiene que ver con desmitificar los prejuicios, los
preconceptos. Si bien se avanzé mucho y hay un cambio a nivel social y hubo un cambio de
paradigma, y hay otra mirada sobre lo que una persona con discapacidad puede o no puede
hacer, después poner todo eso en préctica cuesta.

7. En base a tu experiencia, ¢Podrias comentarnos de algun caso en particular

donde hayan surgido dificultades en la inclusién/contratacion?

Siempre me acuerdo de un caso que reforzé6 mucho la importancia de nuestro trabajo y
nuestro acompafiamiento. Una joven trabajaba en Arcos Dorados y en un momento de su
vida laboral tuvo que pedir una licencia para una intervencién quirtrgica, un tema de salud.
Pasado ese momento de salud y recuperada la persona se reincorpor6 a su lugar de trabajo y
cada vez que ibamos a hacer nuestro seguimiento (que hacemos con distintas instancias de
supervision en la empresa) nos decian que estaba todo bien, que la persona se habia

incorporado bien, que hacia muy bien su tarea.

Esa persona a su vez venia a la fundacién a hacer diferentes talleres. Nosotros estabamos en
otra casa y habia escalera. Y un dia, observandola, vimos que le costaba mucho subir la
escalera, nos daba la sensacion de que no veia bien. Dijimos, ;Como esta haciendo en el
trabajo? ;Como se esta manejando? Porque trabaja en la cocina, con muchas cuestiones de

seguridad.

Asi que después de esa observacion decidimos volver y cuando volvimos y llevamos
nosotros esta inquietud y este interrogante, nos dijeron que en realidad se habian dado
varias situaciones donde por ejemplo la persona estaba lavando bandejas y las apilaba,
apilaba y apilaba y no veia bien, no tenia registro de eso. Entonces si no habia otro al lado,
hubo momentos donde las bandejas se podrian haber caido y se podria haber lastimado
alguien. Y que en realidad era tanto lo que la querian que tenian miedo de decir algo y que
la persona perdiera su trabajo. Entonces bueno, esto muestra un poco la posicion o lo dificil
que es para los entornos laborales separar esto, si la persona hace bien su tarea o no con el
carifio o afecto que le puedo tener, potenciado o agravado porque la persona a su vez tiene

discapacidad.
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Me acuerdo que tuvimos que hacer un trabajo super finito de acompafiar a ese entorno
porque después se vino una desvinculacion, porque la persona no podia trabajar. Y no podia
trabajar no porque habia perdido parte de su visién y no podiamos brindar los apoyos para
eso, sino porque realmente el entorno no era un entorno (ni en accesibilidad, ni nada)

preparado para que ella pudiera seguir trabajando.

Después, la persona fue teniendo un deterioro progresivo. Siguié viniendo a distintos
talleres siempre acompafiada de un familiar, y volvié a un grado de dependencia mayor que
dificultaba que después pudiéramos pensar en una nueva insercion. Aunque ahi siempre nos
quedd esto del refuerzo del acompafar y lo necesario que es trabajar con el entorno.
Cuando se encarifian prima eso por sobre todo lo demas (obligaciones, por ejemplo) y lo

pueden terminar perjudicando.

Mucho de nuestro trabajo termina orientado a eso: muchas veces pensamos que por querer
hacer el bien o porque estamos favoreciendo a la persona, menos imaginamos el dafio que
le hacemos a la persona y al resto de los compafieros. Y nada, asi un montén de cosas que
nos permitieron ir revisando nuestra practica, viendo de qué manera acompafiamos, viendo
si nos quedamos con ese “esta todo bien” o como desarmar ese ‘“estd todo bien” para
realmente poder recibir la informacion que nos permita brindar los apoyos. Es lo que
siempre decimos, aca no estas emitiendo juicio de valor sobre la persona, sino que estas
hablando de si hace o0 no hace; y en la medida en la que puedas explicar qué es lo que no
hace, vamos a ir a buscar el por qué. Y en la medida en la que tenemos los motivos,

también vamos a poder trabajar o intervenir.

8.  ¢Cuales crees que son las principales barreras que existen en las organizaciones
gue dificultan el acceso de PCD a un empleo digno? ¢Qué lugar ocupan los mitos

dentro de estas barreras?

El temor a lo desconocido creo que es la principal barrera. EI no saber de qué se trata, el no
verlo, ni entenderlo, que también es un universo muy grande. Que una persona tenga
discapacidad intelectual en realidad no nos dice nada de su discapacidad, no nos dice nada
de lo que puede o no puede. Por eso trabajar con los mitos y con este temor creemos que €s

lo fundamental para que haya cada vez méas oportunidades de empleo.
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Nosotros, la primera parte una vez que va a ingresar, previa a su ingreso, es capacitar al
entorno. Y hemos escuchado preguntas desde “¢yo le puedo decir si hace algo mal?”; “y si
le digo algo y la persona se pone a llorar?”. Y si, en la medida en la que sea un trabajador
de la empresa la idea es que se pueda hacer todo lo mismo que con el resto. Pero decirlo, y
bueno, quizés nosotros ya después de trabajar tantos afios en lo mismo es como que
terminamos naturalizando algunas cuestiones. Entonces es mas dificil de transmitir que si,
que se puede, que la idea es que una vez que la persona entra sea tratada como uno mas.
Que uno tiene que poder permitirse lo que se permite con los otros: el tiempo para
conocerlos, ese tiempo necesario para decir bueno, “yo con esta persona s¢ que hablo de tal

manera, o de otra”. Y asi con cada uno.

Creo que es una de las principales barreras, sobre todo en la poblacion con la que nosotros
trabajamos. Habrd otras que quizds se habla mas de cuestiones de accesibilidad,

arquitectonicas, va por otro lado.

9.  ¢Qué rol consideras que tiene hoy el Estado en la inclusion de personas con

discapacidad?

Creo que el Estado deberia tener un rol muy importante. Digo “tendria” porque creo que
hay mucho por trabajar. Creo que estd trabajando mucho en politicas puablicas que
favorezcan la inclusién, pero hay como una cadena y el Estado tendria que poder trabajar
articulando los diferentes ministerios. Desde la educacion. Este mes me tocd asistir a varios
eventos relacionados con el trabajo y el futuro del trabajo, y en todos ellos se hacia mucho
hincapié en cambiar la educacion y el modelo educativo; y se hablaba de personas
convencionales, no se tocaba el tema de discapacidad. Y creo que en eso también la
educacion es clave: queremos empezar por un acceso al trabajo, pero si no trabajamos en
paralelo y simultaneo la educacion la persona termina quedando afuera. No llega a adquirir
las competencias necesarias; hay cuestiones de habilidades y competencias que nosotros
adquirimos, pero porque es un trabajo que hacemos toda la vida. Nacemos y pasamos por
los diferentes niveles educativos también. Pero si la persona con discapacidad no tiene
acceso a eso, siempre va a estar en desventaja. Por mas oportunidades que abran, siempre

va a haber una desventaja.
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Entonces yo creo que hoy por hoy, en cuanto a lo que es salud, como que salud tiene a
cargo muchas cuestiones que hacen al sostener o mantener o brindar apoyo econémico para
que la persona con discapacidad pueda estudiar, pueda tener tratamientos, y cubre también
otras cuestiones de formacion laboral, cuando en realidad eso es educacion. Cuando se
pelea porque “salud tiene que tener reconocer el trabajo que también hacen los
profesionales para acompaiiar durante la vida laboral”, y no, eso es Ministerio de Trabajo.
Entonces, si se pudiera trabajar articuladamente, yo creo que el Estado tiene un rol muy
importante y fundamental.

10. En base a su experiencia, ¢Cuales son los principales beneficios 0 mejoras que se
notaron en las organizaciones y personas a partir de la inclusion de PcD? ¢Qué

cambios se ven en el clima? ¢En qué aspectos?

Yo creo que en cuanto a beneficios mejora la productividad. Siempre se remarca del
trabajador con discapacidad su bajo indice de ausentismo en el trabajo, su atencion en la
tarea 'y en lo que hace. Tenemos casos que nos han contado que bajaron los indices de error
en la carga de datos (y eso favorece o repercute en los indices de otras cuestiones que hacen

a la cadena de produccion);

Hay una mejora en el clima de trabajo. Nosotros siempre decimos que el clima o el entorno
no tiene que cambiar porque ingresa una persona con discapacidad. El entorno se termina
transformando y este cambio no es “dejamos de hacer chistes porque hay una persona con
discapacidad”, sino que hacemos y nos ocupamos de que la persona se integre y se pueda
reir con nosotros. Y si, mejora el clima. Muchas veces nos dicen que se potencian
determinadas habilidades que uno consideraba que las tenia perdidas, como por ejemplo la
paciencia, el escuchar al otro, tener que prestar mas atencion para transmitir algo con
claridad y que el otro pueda desarrollar su tarea. Todo eso suma bienestar. También esto de
que la empresa tenga politicas de inclusion también predispone mejor a los equipos de
trabajo, “trabajo en un lugar que es abierto, que tiene diversidad, que tiene este programa y

contratd a X personas, y que esta dispuesto a transformarse y a cambiar”.
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11. ¢En qué medida consideras que la Asociacion y quienes la conforman son

responsables de la construccion de una sociedad més inclusiva? ;Y las empresas?

Yo creo que todos como ciudadanos y seres humanos tenemos la responsabilidad de
construir una sociedad mas inclusiva y de contribuir a que eso suceda. Asi que en la medida
en que el equipo y la fundacion DISCAR estamos conformados por personas creo que
tenemos un 100% de responsabilidad en esto.

Las empresas lo mismo. Si las empresas no abren sus puertas y no adoptan medidas de
inclusién, no se abren a la diversidad (igualdad de género, diversidad en la sexualidad,
discapacidad, falta mucho), y creo que las empresas tienen responsabilidad en eso. Porque
hoy el trabajo estd dado por las empresas. Si podemos apostar a los emprendimientos y eso
impactaria también en el resto de la sociedad o la comunidad, pero yo creo que hoy la
fundacién tiene responsabilidad y trabajar una alianza con empresas que adopten estos
modelos de inclusion. De esa manera todos contribuiremos a una sociedad inclusiva.
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Anexo 5: Entrevista a Daniel Marcuzzi — Empresa informatica Regional lider

1. ¢Qué motivacion los llevd a incluir personas con discapacidad y qué tipo de
acciones llevan a cabo en la organizacion? ¢Tuvieron que realizar

modificaciones fisicas, de estructura o procesos en la empresa? ¢ Cuéles?

“La empresa” incluyo laboralmente a la primera persona con discapacidad a comienzos del
siglo 20, y definio sus politicas de Diversidad e Inclusion Laboral a mediados de la década
de 1950. Por lo cual podemos decir que la inclusién laboral es parte de su ADN, y a pesar
que por ley no existe un cupo que obligue a las empresas privadas a incluir, hoy existe un
nimero importante de personas con alguna discapacidad trabajando en diferentes areas.

Dada la industria a la que esta empresa se dedica, el tipo de discapacidad mas adecuado
para desarrollar las tareas en las unidades de negocio es la discapacidad motriz en mayor
parte, y en algunos casos menores discapacidad sensorial (sordos y ciegos) o viscerales
(enfermedades renales, coronarias, artritis reumatoide, etc.). Esto hizo que durante muchos
afios siempre se haya trabajado con la accesibilidad, no solo a nivel edilicia (rampas, bafios
y sefialética) sino también adecuando los puestos de trabajo con la tecnologia que se
necesite para igualar las posibilidades de las personas con discapacidad a las que no las
tienen. Por ejemplo, software en las computadoras que lea textos con voz sintetizada para
los ciegos, o software que interprete la voz de videos o de teleconferencias de trabajo y
superponga subtitulos en espafiol para los sordos. Desde este punto de vista, la empresa es

muy accesible.

Obviamente también hubo que adaptar procesos. El primero de todos es el proceso de
entrevistas y reclutamiento de Recursos Humanos para seleccionar postulantes para un area
de trabajo. Las personas entrevistadoras deben entender que lo que deben seleccionar es el
potencial del individuo, sus skills, su formacion académica, y no poner el acento en el
déficit que el entrevistado pueda tener. De la misma forma, hay que preparar a los
managers y lideres que tendran personas con discapacidad a cargo, para que tengan en
cuenta como deberan fijar los objetivos a esas personas y cdmo evaluarlos, considerando
que su discapacidad no les impida el logro. Y siempre dar oportunidades para el desarrollo

de carrera en la empresa, como las tiene cualquier otro empleado. Por eso tanto el sector de
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RH como los lideres y gerentes, deben pasar por un curso para aprender cOmo manejar

todas estas situaciones.

2. ¢Qué cantidad de personas presentan discapacidad en la empresa y de qué

tipos? ¢ Tiene proyectado continuar trabajando esta problematica?

Normalmente las empresas privadas que poseen politicas propias de inclusién, impulsadas
por su convencimiento que la inclusion laboral genera muiltiples beneficios y no por un
cupo definido por ley (que en Argentina solo existe para la administracién publica),
ninguna revela el namero de personas que incluye ni el porcentaje sobre su planta laboral.

Es informacion reservada y confidencial.

Con respecto a si tenemos proyectado continuar trabajando este tipo de politicas (no lo
definimos como una problematica — “conjunto de problemas que atafien a una persona”),
como menciong, la inclusidn es parte del ADN de la empresa y estamos convencidos de los
multiples beneficios que produce la inclusion, como las mejores y mas innovadoras
soluciones, el mejoramiento del clima laboral, la baja rotacion, el presentismo, la
productividad, etc. Actualmente estamos comenzando a trabajar en un proyecto para
comenzar en 2020 a incluir otro tipo de personas con discapacidad, que son las que tienen
“condicion del espectro autista” (CEA) para ser incorporados luego de un entrenamiento a
unidades de tecnologias informaticas recientes. Es un tipo de discapacidad que otras
empresas también estan incursionando, porque no se trata de una discapacidad cognitiva,
sino que se manifiesta como una diferencia en la forma que se establece el pensamiento, lo
cual aportarian soluciones innovadoras y esto podria traer beneficios adicionales al negocio

de la empresa.

3. ¢Como es el contacto y proceso de seleccion con los potenciales empleados? ¢ Qué
tipo de trabajos o contratos poseen y qué define la decisién? ¢ Existen o se contemplan

posibilidades de desarrollo dentro de la empresa?

Cuando se contrata una persona con discapacidad se lo hace en mismas condiciones de

vinculo con la empresa que para cualquier persona sin discapacidad, mismo sueldo, y
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mismas posibilidades de carrera dentro del area que ingrese. Una persona con discapacidad
puede ingresar a la web de la empresa, ver las busquedas activas existentes, aplicar a la que
corresponda segun sus skills, y ser& llamado para ser entrevistado y evaluar sus capacidades
para el puesto. Si luego de las entrevistas, el gerente del sector al evaluar finalmente las
postulaciones de personas con y sin discapacidad elige una persona “sin discapacidad” con
mismos skills, deberd explicar a RH cual fue el motivo de su decisién, porque a igual
formacion y experiencia deberia elegir la persona con discapacidad. Es parte de las
politicas de inclusidn.

4.  ¢De qué manera se realiza la adaptacion al puesto de trabajo? ¢El resto de las
personas fueron sensibilizadas/capacitadas? ¢Existe seguimiento por parte de la

empresa?

Por el tipo de discapacidad que se considera en nuestra empresa para el trabajo,
normalmente no hay necesidad de una adaptacion del puesto de trabajo ya que lo principal
es la accesibilidad y esto existe como algo estandar; las vacantes para personas con
discapacidad normalmente se dan en areas de tecnologia, de contabilidad, y en algunos
casos en soporte a ventas. Salvo en los casos de discapacidad sensorial, sordos o ciegos,
que hay que considerar la inclusion de alguna herramienta adicional especifica, que para
€s0S casos es siempre tenido en cuenta como necesarias para desarrollar las tareas. En estos
casos normalmente se les asigna un compafiero dentro del area de trabajo para que asista a
la persona en caso de ser necesario, pero siempre a demanda dejando que todo el tiempo la
persona se valga por si misma. Es tarea de RH hacer un trabajo previo de sensibilizacion
del grupo laboral que va a recibir a una persona con discapacidad dentro del equipo, y por
supuesto un seguimiento con la persona durante un tiempo breve al inicio, y también con su
gerente, de como se va adaptando al trabajo para ir haciendo los ajustes que sean necesarios

hasta que se considere que ya existe una adaptacion completa y concluida.

5.  En base a su experiencia, ¢Podria contarnos cuéles son los principales beneficios

0 mejoras que se notaron en la organizacion?
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Los principales beneficios fueron comentados anteriormente: innovacion en ideas y
soluciones, mejor clima laboral, productividad, baja la rotacidn, presentismo, mejora la

comunicacion del gerente hacia su equipo de trabajo.

6. ¢Realizan medicién del clima organizacional? ¢Notaron cambios a partir de la

inclusion de PcD? ¢ En qué aspectos?

La mejora del Clima Laboral es el principal efecto obtenido de la inclusion laboral,
compafierismo, acercamiento a la persona con discapacidad para brindar algin tipo de
ayuda en el caso que necesite, replanteo y mejoras en la forma de trabajar del resto del

equipo.

La mejora del clima laboral es una experiencia y una préactica. Cuando se ve lo escrito en
las paginas de la OIT o en aquellas que fomenten la inclusion laboral de personas con
discapacidad, lo referido a la mejora del clima laboral uno llegaria a pensar que lo dicen
para que uno lo termine intentando y realmente cuando vos hablas con empresas que
hicieron inclusion luego de un periodo de un afio te dicen *“ verdaderamente es cierto” y
cuando me toca escuchar estos casos, especialmente cuando me comunico con empresarios

PYMES al hablar con el duefio directamente y no con un gerente de Recursos Humanos.

Te puedo comentar de un caso en una Pyme llamada Indelplas que fabrica y exporta
electrodomeésticos en Junin con una dotacion de aproximadamente 80 personas, la cual el
disefio me contacto hace un afio y medio por Facebook porque empezd a ver lo que
haciamos con el club de empresas y él queria que esto también este en Junin, por lo tanto,
fuimos hasta alld, y hoy en la actualidad en esta ciudad existe el club de empresas

comprometidas.

El duefio de la pyme me comento que hace 4 afios atrds un empleado de la linea de
produccién le sugirié que contrate a una persona con sordera a la empresa por un lado para
brindarle trabajo a esta persona y por otro lado no le iban a afectar los ruidos de la
fabricacion. Le hicieron algunas pruebas a este muchacho y quedd. Vieron tan buen

resultado a la hora de trabajar que fueron implementando a mas personas hipoacusicos-
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sordos. Al paso del tiempo, le recomendaron que incorpore a una persona con discapacidad
intelectual para realizar otras tareas, como por ejemplo administrativas, para ellos era un
gran desafio porque si bien ya venian trabajando con 4 empleados sordos, a la discapacidad
intelectual la veian como algo muy dificil para el trabajo, pero decidieron igual contratarlo.
En un principio, le indicaron como tenia que hacer las tareas y cuél iba a ser su rutina de
trabajo, esta persona empezd a hacer su trabajo correctamente, comenzd a integrarse al
grupo de trabajo y a su ambiente. Lo que destaca de este empleado es la accion que
comenzd hacer todos los dias: llegar todas las mafianas y saludar a todos con un beso
generando una costumbre, ahora todos cuando llegan a la oficina y se con un beso cuando
antes nunca era asi. Los dias que no va al trabajo estda todo el mundo preocupando
preguntando donde esta. El duefio de la pyme destaca que algo cambio en el ambiente de
trabajo la incorporacion de esta persona y le cambié mucho la forma de pensar sobre la

discapacidad.

En esta empresa de informatica se da un nivel de inclusion tan alto que los que trabajan alli
ven a una persona con discapacidad como “tan par tuyo tan igual a vos” que no te das
cuenta de la discapacidad. Yo creo que a todas las personas con discapacidad en este lugar
el compafiero y jefe no lo ven como una persona que tiene una discapacidad: lo ven como
una persona que razona igual que uno, que habla, al cual le vas a exigir que cumpla
objetivos y evaluar los mismos, como dije anteriormente estd en el ADN de la empresa.
Una persona que entra por primera vez aqui y no esta acostumbrado a todo esto a lo mejor
le “choca” tantas personas con discapacidad, pero al pasar los dias uno se acostumbra y ya

no ves mas a la discapacidad.

Trabaja alli una chica que se llama Celeste que es ciega de nacimiento, por lo que adquirid
sentidos que compensan la falta de vision. Cuando vos empezas hablar con ella por primera
vez piensas “UY una chica ciega” y ves los ojos que los revolea dado que no usa anteojos
oscuros, yo te puedo asegurar que yo me siento a trabajar con celeste y no me doy cuenta
que es ciega. Lo que quiero decir es que cuando vos empezas a tratar la discapacidad como
rutina y como parte de la sociedad en la que vivimos, te empezase acostumbrar a ello. Te
puedo dar dos ejemplos: cuando te comunicas con una persona con sindrome de Down y te

das cuenta que no entendes lo que te dijo, le podés volver a decir que te lo diga y te lo va a
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repetir sin problema, con esto me refiero a que uno tiene que poner de su lado para poder
comunicarse con el otro. El segundo ejemplo que te puedo dar, es cuando una persona en la
calle le pregunta algo a otra y se da cuenta que es sorda y que se intenta comunicar con
sefias, lo que sucede generalmente decirle “UH, disculpa” y se va dejando a esta persona
con la conversacion incompleta sin poder expresarse. No te tiene que generar rechazo ver
una persona con discapacidad, estas cosas son las que tiene que cambiar en la sociedad para
que verdaderamente, en mi opinion, dentro de 20 afios sea una sociedad inclusiva, que no
exista el miedo a comunicarnos con una persona con discapacidad y tener empatia y

esfuerzo por comunicarse y entenderlo.

7. ¢Podrias comentarnos de algun caso en particular donde hayan surgido

dificultades en la inclusion/contratacion?

Hace unos afos atras se incluyeron algunos jovenes con discapacidad intelectual (retraso
madurativo) para realizar algunas tareas rutinarias de oficina, como sacar fotocopias,
archivar documentos, enviar mails internos para solicitar tareas de mantenimiento o
similares. Lo que ocurrié es que en la empresa se dieron cambios en algunas tareas
administrativas a traves del tiempo tendientes a mejorar la eficiencia de las unidades de
negocio y bajar algunos costos; esas tareas fueron pasando a ser gestionadas por cada
empleado, con lo cual el trabajo para esos jovenes fue desapareciendo. Y dadas sus
caracteristicas de deficiencias cognitivas no podian ser reubicados en los equipos de trabajo
para realizar tareas para las cuales necesitaban tener una formacion tecnoldgica, contable, o
al menor manejar herramientas informaticas. Con lo cual se trabajo con una consultora de
RH externa para realizar un proceso de outplacement para estos jovenes, con la empresa y
las familias. Pero, por otra parte, también se da que las personas con discapacidad a veces
renuncian a la empresa, y no porque no se adaptan al trabajo, sino porque encuentran en el
mercado nuevas oportunidades de crecimiento, tomando mas responsabilidades o ganar un
mejor salario u oportunidades de carrera; eso habla bien de un mercado que estd empezando
a ver las capacidades de trabajo y a ser inclusivos, a no discriminar por que exista una

discapacidad.
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8. ¢Trabajan en conjunto con algin organismo no gubernamental (ONG,
fundaciones) que promueva la insercién de personas con discapacidad? ¢Qué tipo de

asesoramiento existe?

La empresa en algunos casos trabaja por contrato con algunas organizaciones civiles (OSC
u ONG) con expertise en el tipo de discapacidad de las personas que incluye, o también con
algunas que son especialistas en la busqueda y seleccion de personas con discapacidad para
un puesto determinado en la empresa, pero son por momentos breves y puntuales en el

tiempo, no existe un vinculo permanente con este tipo de organizaciones.

9.  ¢Cuales crees que son las principales barreras que existen en las organizaciones
gue dificultan el acceso de PcD a un empleo digno? ¢Qué rol consideras que tiene hoy

el Estado?

Las principales barreras que hoy existen para que las empresas se vuelquen a incluir
personas con discapacidad para un trabajo en empleo competitivo, es la falta de formacion
especifica de estas personas para el trabajo. Salvo el caso de personas con discapacidad
motriz, que son los que mas se consiguen con algun estudio universitario o un idioma, el
resto de las discapacidades normalmente no poseen una formacion que les permita ser
incluidos en buenos trabajos. Y con el resto de las discapacidades, por ejemplo, sordos,
ciegos, o intelectuales con retraso madurativo o sindrome de Down, hay una y son muy
pocas las empresas que lo intentan. Por eso para este grupo grande de personas con
discapacidad, hay que ayudar desde el Tercer Sector y desde el Estado, a que se puedan
conformar emprendimientos sociales o empresas de triple impacto (Sistema B) que
incluyan personas con discapacidad para participar de la economia social y de la economia
circular con las empresas, participando en la cadena de valor de las empresas como
proveedoras de algun servicio, inclusive dentro mismo de los procesos productivos de las
empresas. ; por ley existe un cupo para la Administracion Publica del 4% que
no llega a cumplir el 1%; aunque llegar a cumplir el cupo no es un maximo, sino un
minimo que puede no tener un techo. Pero si hoy todo el Estado cumpliera con el 4%,
significaria tener empleados unas 150.000 personas con discapacidad, y en la actualidad las

estadisticas dan 1.500.000 personas en edad laboral que no tienen un trabajo digno, y tal
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vez solo tengan — con suerte — una PNC (pension no contributiva) de $5.000 y una obra
social del Estado — Incluir Salud — que casi no cubre las prestaciones que se necesitan.

A mi manera de ver — esto es opinion personal y de la ONG que represento — la solucién
podria estar en lograr inclusion en las Pymes (cuando estas se recompongan y se den las
condiciones en el pais para que estas vendan y generen demanda laboral). En el pais hay
mas de 600.000, con lo cual ya con que cada una de trabajo a 1 o 2 personas, el problema

comenzaria a tener un camino hacia una solucion estable.

Mientras las empresas comprueben que la inclusién de una persona con discapacidad les
aporta valor a su negocio y a su estrategia comercial y no es por moda o caridad, entonces
‘la ecuacion de la inclusion’ les va a cerrar, y seguramente al ver los beneficios que les
aportan querra contratar mas. Las empresas buscan ganar dinero y crecer en el mercado, si
la inclusion no le da beneficios al cumplimiento de sus objetivos empresariales, esta sera

una accion de corto plazo y llevara al fracaso.

Hay programas de la Secretaria de Trabajo (programa Promover) que ofrece ayuda
econdmica y descuentos impositivos por 2 afios a las empresas que decidan incluir, y es
también un buen punto a ser considerado, al menos para hacer el intento motivado por ese
beneficio. Y seguramente que luego de intentarlo, la mayoria de las empresas van a

continuar con esas personas.

En la sociedad la inclusion de personas con discapacidad va a cambiar cuando desde
pequefios, en los jardines de infantes, primaria y secundaria exista educacion inclusiva. Es
un cambio cultural que se tiene que dar en el pais. La empresa tiene un rol fundamental en
todo esto, porque cuando una persona con discapacidad termina sus estudios pueda

conseguir trabajo sin que su discapacidad sea una barrera para ello.

10. ¢Recomendaria a otras empresas tener programas que inclusion? ¢En qué
medida consideras que la empresa y quienes la conforman son responsables de la

construcciéon de una sociedad mas inclusiva?
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Desde luego que recomendaria a otras empresas sumar politicas o programa de inclusion a
personas con discapacidad. Eso lo hacemos desde una organizacion voluntaria que se llama
Club de Empresas e Instituciones Comprometidas (CEIC) con la inclusion laboral. Es una
organizacion sin fines de lucro, conformada por empresas que tienen politicas de inclusion
laboral, y que todos los afios trabajo en un plan de captacion de nuevas empresas para ser
“contagiadas” y que hagan inclusion laboral. El CEIC existe desde 2004, y el objetivo que
tiene es llegar a tener conformado un club en cada ciudad capital de provincia para el 2025,
para replicar a lo largo y a lo ancho de todo el pais esta modalidad de trabajo, y el objetivo

principal son las Pymes, como comenté en mi respuesta anterior.

Desde luego que las empresas tienen un rol fundamental para mejorar nuestra cultura social
de inclusion, de difundir los casos exitosos de trabajadores con discapacidad para invitar a
replicarlos. Pero no tenemos ninguna duda que las bases de una sociedad inclusiva se
logran con la inclusion educativa. Y alli es donde el Estado debe poner foco en los
proximos afios, con el maximo presupuesto posible, para liderar el cambio social para
dentro de 20 afios. Un nifio que comienza el jardin a los 3 afios y que termina 15 afios
después habiendo compartido toda su educacion con otros nifios con diferentes
discapacidades compartiendo momentos dentro del colegio y del aula, sera un adulto que no
verd la discapacidad sino sus capacidades. Y a partir de eso todo sera diferente, tan

diferente como es la diversidad de la especie humana.
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Anexo 6: Entrevista a Georgina Barran — Accenture

1. ¢Queé motivacion los llevo a incluir personas con discapacidad y qué tipo de
acciones llevan a cabo en la organizacion? ¢Tuvieron que realizar

modificaciones fisicas, de estructura o procesos en la empresa? ¢ Cuales?

A nosotros lo que nos interesa es el talento de las personas, somos una empresa de
innovacion. Con lo cual creemos si buscamos gente con un mismo perfil no estamos
innovando. Obviamente nuestros compromisos y valores, que tienen que ver con la
inclusion y con el respeto hacia el otro, en dar oportunidades y enfocarnos en el talento de
las personas. Sabemos que a las personas con discapacidad se le presentan problemas a la
hora de trabajar ponemos el tema sobre la mesa para tener un programa que contenga y que

avale de personas, ante todo, con discapacidad, poniendo siempre “foco en el talento™.

En Accenture tenemos implementado el programa Sin Barreras creado en el afio 2006
donde justamente lo que buscamos es concientizacion del tema, dando un marco de
informacion dado que muchas veces existe desconocimiento del tema. Este programa tiene
como objetivo facilitar la insercion laboral de personas con discapacidad en la empresa en
puestos competitivos poniendo foco en las capacidades de las personas, ofreciendo
posiciones de trabajo competitivas de acuerdo al perfil del postulante y realizando
adaptaciones culturales y de infraestructura para equiparar las posibilidades de desarrollo
profesional. Ademas, les permite a estas personas encontrar un trabajo para desarrollarse en

iguales de condiciones que sus colegas sin discapacidad.

Lo particular que tiene este programa es que existe una especialista en el tema que realiza
una entrevista individual con el postulante, donde se habla de su discapacidad mas que nada
para entender cémo la lleva la persona y si existe algo que la empresa tenga que adecuar en
cuanto al alrededor, por ejemplo, muebles de una determinada altura o lugar, programas

especificos para que pueda realizar mejor su trabajo.

La clave de este programa son los sponsors del negocio que nos acompafa en todo este

camino teniendo reuniones mensuales con este lider y con otros representantes de diferentes
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areas soportes para en conjunto, como compafia, ver como venimos con este tema, ver si

tenemos que ajustar algo.

Con respecto a la modificacion de estructura y demas, si tuvimos que realizar modificamos
y vamos aprendiendo en el camino sobre ellas. Tenemos cinco oficinas y la dltima que se
construyd, gracias a esta experiencia y con errores que hemos cometido a lo largo de la
misma, hoy es dia es accesible para todos. En otros edificios, que no los empezamos de
cero tuvimos que adecuar ciertas cosas como por ejemplo de braille, pisos tactiles, rampas,
etcétera; todas estas adaptaciones de materiales u organizacionales, que se van de acuerdo a
las necesidades de la persona con discapacidad, permiten al empleado tener las mismas
condiciones y desarrollo profesional que el resto de los empleados sin discapacidad.

2. ¢Qué cantidad de personas presentan discapacidad en la empresa y de qué
tipos? ¢ Tiene proyectado aumentar esta cantidad?

Nos ponemos, mas que nada, desafios para seguir creciendo y avanzando. Hoy por hoy
tenemos 88 personas con discapacidad trabajando con nosotros y queremos seguir
creciendo. No tenemos un cupo determinado, no existe ni por ley: nosotros nos ponemos

objetivos para trabajar durante el afio, como por ejemplo crecer teniendo 10 ingresos mas.

Con respecto al tipo de discapacidad hay personas trabajando en la empresa con
discapacidad motriz, visual, auditiva, visceral, intelectual. Hace dos afios pusimos sobre la
mesa el tema del Asperger y después de haber aprendido mediante charlas, capacitaciones
internas de concientizacion mas que nada en recursos humanos por el tema de las

entrevistas, hoy tenemos a 4 personas trabajando con nosotros.

3. ¢Como es el contacto y proceso de seleccion con los potenciales empleados? ¢ Qué
tipo de trabajos o contratos poseen y qué define la decision? ¢Existen o se

contemplan posibilidades de desarrollo dentro de la empresa?

Tal como te decia al principio de esta entrevista nosotros nos enfocamos en el TALENTO
de las personas. No existen busquedas particulares para personas con discapacidad, las

busquedas estan abiertas para todas las personas que quieran trabajar en Accenture. Lo
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unico diferente es la entrevista con la especialista en el tema de discapacidad, quien nos
prepara un informe sobre el postulante detallando las caracteristicas de su discapacidad para
saber ain mas del tema y para saber qué requiere para trabajar, como por ejemplo
audifonos, o que ajustes tenemos que hacer.

Trabajamos con el portal Incliyeme donde posteamos nuestras busquedas, pero destaco
nuevamente que no tenemos puestos para personas con discapacidad quienes tienen dentro
de la empresa un desarrollo de carrera al igual que todos. De hecho, hace unos dias atras me

escribid una chica para contarme que habia promocionado.

4.  ¢De qué manera se realiza la adaptacion al puesto de trabajo? ¢El resto de las
personas fueron sensibilizadas/capacitadas? ¢Existe seguimiento por parte de la

empresa?

Con respecto a la adecuacion, es tal como te comentaba, mediante el informe de la
especialista vemos que necesita el empleado para trabajar de manera coémoda en su puesto,
como por ejemplo la instalacion del programa JAWS para personas ciegas 0 con vision
reducida. O determinar algunos dias de home office para personas que tengan que ir a

controles o a terapia, por ejemplo.

Existe un acompafiamiento durante el ingreso de la persona y durante todo el tiempo que
esté en Accenture. Este acompario es tanto a la persona como a los supervisores y equipo

que la recibe.

Por otro lado, la concientizacion y sensibilizacion, al equipo de trabajo se les da una charla
y a lo largo del todo el afio existen workshops sobre “concientizacion y discapacidad”,
ademas existe la semana de la diversidad en la empresa y en diciembre tenemos presente el
dia internacional de discapacidad por lo cual es continuo el tema de discapacidad e

inclusién.

5. En base a su experiencia, ¢Podria contarnos cuales son los principales

beneficios 0 mejoras que se notaron en la organizacion?
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Nos hace mas humanos, ensefiandonos a pensar en el otro, a tener conciencia de preguntar
si se necesita ayuda o no. Se desarrolla el talento profesional y existe una mejoria de la
imagen y reputacion de la compafiia. Con esto queremos decir que la imagen de la empresa
puede beneficiarse no sélo externamente en el mercado sino también internamente,
generando orgullo y sentido de pertenencia en el resto de los empleados. Ven y valoran el
aporte a la comunidad gracias a este tipo de programas. La gente dentro de la empresa
valora todo lo que tiene que ver con la inclusién; las personas méas jovenes, como ustedes,

valoran y destacan como valor agregado todo lo relacionado con inclusion en la empresa.

En los equipos de trabajo donde hay personas con discapacidad, hoy por hoy, como el
programa existe hace diez afios, el tema de la discapacidad estd naturalizado. No lo ven
como un “bicho raro” sino que lo ven como cualquier otra persona (como deberia ser

siempre vista).

Esto es sUper positivo, nosotros buscamos innovar. A veces el tema de la inclusion es
dificil, pero lo vemos como un desafio. Cuando nos preguntan si tuvimos alguna mala
experiencia con una persona con discapacidad nosotros le preguntamos si tuvieron alguna

mala experiencia con alguna persona sin discapacidad y la respuesta es siempre si.

Por otro lado, otros beneficios que genera la inclusion son por un lado el compromiso, dado
que, en una buena experiencia de inclusion, la valoracion del trabajo para una persona con
discapacidad es mayor en cuanto al compromiso y esto genera una baja rotacion y
reduccion de costos y tiempos de formacion. Existe también una mejora del clima laboral,
porque en un entorno en donde se valora la diversidad y el respeto se genera un fuerte
sentido de pertenencia, responsabilidad y perseverancia. Las personas con discapacidad que
han atravesado distintas barreras para poder insertarse socialmente, estimulan un cambio
positivo en el equipo y a su vez, ayudan a eliminar los estereotipos y el hecho de compartir
una actividad diaria, como es el trabajo, con una persona con discapacidad genera un

aprendizaje mutuo y promueve el trabajo en equipo.

Por ultimo, existen beneficios impositivos para el empleador tales como las contribuciones

patronales, impuestos a las ganancias e ingresos brutos.
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6. ¢Realizan medicion del clima organizacional? ¢Notaron cambios a partir de la

inclusion de PcD? ¢ En qué aspectos?

Hoy por hoy no hacemos encuesta general de clima, trabajamos mas en lo que es trabajo de
equipo. Hubo en un momento que se hizo una encuesta en que se pregunto si se trabajaria
en una empresa que es diversa y el 98% de las personas respondié que si, por lo cual es

algo que se valora mucho.

7.  ¢Podrias comentarnos de algun caso en particular donde hayan surgido

dificultades en la inclusién/contratacion?

Hemos tenido que desvincular a personas con discapacidad, como cualquier otra persona,
porque no tuvo la performance que se esperaba, pero no fue despedida por su discapacidad

en si.

¢Trabajan en conjunto con algun organismo no gubernamental (ONGs,
fundaciones) que promueva la insercion de personas con discapacidad? ¢Qué

tipo de asesoramiento existe?

Tratamos de ir siempre con especialistas del tema de discapacidad, por ejemplo, cuando
tuvimos que aprender sobre el asperger fuimos a PANAACEA para que nos asesoren.
Trabajamos con todas las organizaciones que nos permitan aprender para abordar de
manera correcta el tema de la discapacidad en la empresa. Usamos tambien el portal

Incldyeme para conocer posibles candidatos.

9.  ¢Cuales crees que son las principales barreras que existen en las organizaciones
gue dificultan el acceso de PcD a un empleo digno? ¢Qué rol consideras que
tiene hoy el Estado?

La desinformacion, desconocimiento del tema y creencias del tema. EI desconocimiento es

la principal barrera ya que genera los famosos mitos o prejuicios. Por ejemplo, el encasillar

a las personas y los trabajos que pueden o no realizar, segin su tipo de discapacidad.

También se da el creer que incluir personas con discapacidad conlleva muchas

complicaciones y costos elevados, cuando en realidad muchas veces se necesitan

143



modificaciones minimas (o0 ninguna) y hasta en oportunidades las personas ya lo traen

resuelto.

Obviamente existen barreras fisicas de los edificios, en algunos casos, pero eso se puede
cambiar rapidamente. Muchas veces no es necesario que absolutamente todo el edificio sea
accesible. No todas las personas con discapacidad motriz necesitan rampas o cambios en
los bafios, por ejemplo. Uno tiene que ser mas consciente del tema, para empezar a ver
cosas que antes no se tenian en cuenta y poder abrirse desde el desconocimiento para poder

informarse.

El Estado tiene un tema base que es el tema del acceso a la educacion, porque si a estas
personas se las va a dejando afuera desde siempre, si las facultades no informan sobre esto
y no son accesibles, y si estas personas lograr terminar el colegio, pero ese titulo no les
sirve para después ir a la facultad o conseguir trabajo o también colegios que dicen ser
inclusivos, pero finalmente después no lo son. El estado, en principio deberia regular por
ahi.

10. ¢Recomendaria a otras empresas tener programas que inclusion? ¢;En qué
medida consideras que la empresa y quienes la conforman son responsables de la

construccion de una sociedad mas inclusiva?

Si obviamente recomendaria a otras empresas incluir a personas con discapacidad, es una
puerta que se abre y creo todos somos parte de la sociedad por lo cual somos responsables
de la misma si queremos que cambie desde el lugar de estado, lugar de empresa, lugar

familia, cada uno desde el lugar que ocupa en la sociedad.

Nos ha pasado cuando pusimos el tema del asperger sobre la mesa, que haya gente que nos
diga ahi mismo en la reunion que tienen familiares con esa discapacidad y que agradecen

por poner el tema sobre la mesa dado que ven un futuro para ellos.
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Anexo 7: Folleteria Cumbre Global de Discapacidad

CUMBRE GLOBAL DE

DCIPACIDAD

ARGENTINA 2019

www.cumbreglobaldiscapacidad.com.ar
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Anexo 8: Charla Casos de Exito. Accenture y Konecta — Cumbre Global de

Discapacidad

Moderador: Rodrigo Carvajal

Antes que nada, tengo que presentarme, dado que me han pedido que haga yo aqui el papel
de moderador y la verdad que el tema de la discapacidad es un tema en Chile que esta
bastante activo y representé a la Sociedad de Fomento Fabril (SOFOFA), que es la entidad
gremial mas importante del Pais. Es responsable del 30% del producto interno bruto del
pais y desde el afio 1992 se esta trabajando en SOFOFA por la inclusion de personas con

discapacidad en trabajo.

Los empresarios son los mayores empleadores y por lo tanto han sentido una cierta
responsabilidad. Sin embargo, desde el afio 1992 cuando todavia no habia ninguna ley en
Chile, SOFOFA se incrementd en forma tripartita. O sea, el tema de la discapacidad es un
tema transversal. No solamente es responsabilidad de quienes emplean sino es
responsabilidad del Estado de crear el ambiente y la legislacion pertinente; y también de la
sociedad la sociedad civil que se empodere y que muestre sus necesidades para entonces

entre los tres lograr los objetivos.

Es imprescindible y hemos mantenido esta trilogia durante toda nuestra trayectoria. En el
andar de esto, hemos tenido buenas y malas experiencias; y hemos ido aprendiendo.
Entonces, junto con OIT organizamos un estudio que ha de ser significativo porque es la
base de muchos conocimientos, donde seleccionamos de 5000 empresas para averiguar por
qué contratan y por qué no contratan personas con discapacidad. Fue muy significativo el
darnos cuenta que habia prejuicios de que podia ser muy complicado, de que podian faltar y
accidentarse mucho y de que, a pesar de estos, decidieron tomar la experiencia de contratar
a personas con discapacidad.

Las empresas que no contrataron es porque viendo esas dificultades y esos “peros” iniciales
no lo hicieron y las empresas que si lo hicieron constataron que esas “ideas iniciales” eran

prejuicios. Entonces este estudio arrojo de que las empresas que contratan a personas con
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discapacidad aumentaban el ambiente laboral, las personas no se accidentaban como se

decia; es totalmente lo contrario: las personas con discapacidad toman mas precauciones.

Se crea un ambiente estupendamente bueno dado que las personas con discapacidad
Ilegaban a su lugar de trabajo y lo hacian de manera correcta. Sin embargo, personas que no
tenian ningln problema para llegar llegaban més tarde. Se creaba un ambiente muy
propicio y se rescataron todos estos beneficios, lo cual nos permiti6 compartirlo en
“www.empresainclusiva.cl” donde estd la conclusion; que para incluir a personas con
discapacidad y llegar a esto, habia que hacerlo bajo un protocolo y permanente trabajar con
5 pasos (sin saltear ninguno).

En el afio 2015 se cre6 una red de empresas inclusivas, un entorno donde los empresarios
que ya tienen contratado a personas con discapacidad comparte con otras empresas que
dificultades han tenido, que logros y asi ir construyendo entre todos un modus operanding
mucho mejor y més facil y simple para todos para poder asegurar la inclusion laboral de
personas con discapacidad.

Vamos a comenzar con la presentacion de ACCENTURE donde nos va hablar Inés

Bonchini, Andrea Durruty y Celeste Martello:

Panelistas: Inés Bonchini, Andrea Durruty y Celeste Martello.

Hola buenas tardes, gracias por estar aca: mi nombre es Andrea Durruty y estoy aca con

Celeste e Inés. Vinimos a compartir con ustedes nuestro programa SIN BARRERAS.

Accenture es la empresa que yo elegi hace 27 afios para crecer y desarrollarme y sigo
eligiendo hoy cada dia. Es una empresa que se dedica a dar servicios profesionales
alrededor del mundo y acd en Buenos Aires tenemos alrededor de 9.400 personas en

distintas oficinas y también estamos en Rosario, La Plata y proximamente en Mar del Plata.

La verdad que, para nosotros, el tipo de servicio que prestamos es la gente y el talento de
nuestra gente y por eso tenemos un alto foco en atraer talento, en desarrollarlo y en
retenerlo. Una parte fundamental de esa estrategia de talento es la inclusion y diversidad.

Estamos convencidos que el valor que agrega la gente con intereses distintos, capacidades
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distintas, estudios distintos, caracteristicas distintas, es vital para el éxito de nuestro trabajo.
Suma muchisimo la creacion de ideas nuevas en el trabajo en equipo, que es mucho mas
rico y valioso cuando hay diversidad, y entonces como empresa tener un lugar donde cada
uno pueda sentirse coémodo siendo quien es y desarrollarse sin necesidad de cambiar es
parte de lo que queremos hacer.

Por eso ese programa SIN BARRERAS es tan importante dentro de esta estrategia que
tenemos como empresa. Tenemos un mini video para mostrar que creo que es lo valioso y
después Celeste e Inés van ayudarme a contar de qué se trata
https://www.youtube.com/watch?v=cW1xb10gM3Qhttps

Esto nos llena de orgullo, hace doce afios que empezamos con esto. Inés que es la lider del

programa y que esta totalmente dedicada a esto nos va a contar algunas caracteristicas:

El programa SIN BARRERAS arranca en el afio 2006, programa pensado y creado desde el
liderazgo con el objetivo de dar posibilidades de insercion laboral a personas con
discapacidad. EI programa ofrece apoyo y herramientas para que la persona que ingrese se
pueda desarrollar profesionalmente. En Accenture no hay posiciones especificas para
personas con discapacidad (no se crean puestos para personas con discapacidad) sino que

toda posicion abierta puede ser ocupada por una persona con discapacidad.

¢Qué es lo que hace el programa? El programa lo que hace es hacer ajustes que nosotros los
Ilamamos “ajustes razonables” que le van a permitir a esa persona trabajar y desarrollarse

igual que el resto.

¢Coémo hacemos esto? (Coémo es la busqueda de los candidatos? Primero los portales
comunes de la pagina de Accenture; referidos (son los mismos empleados los que nos
refieren personas con discapacidad que tienen el perfil para trabajar en Accenture) y el
contacto con organizaciones. Y el proceso de ingreso de la persona con discapacidad es el
mismo proceso, como decia en el video, el mismo proceso que el resto. Solo hay una
instancia distinta que lo hacemos a través de una consultora que se llama SUMATE que nos
ayuda en ver cual es puntualmente la discapacidad y cuales son esos apoyos Yy ajustes que
deberiamos hacer para que la persona una vez que ingrese pueda desarrollarse. Una vez que

ya estan hechos estos ajustes la persona es exigida y evaluada al igual que el resto. Y eso es
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algo que el feedback de los mismos chicos que trabajan es lo que los hace sentir realmente
valiosos al darse cuenta que a ellos se los exige igual que el resto teniendo en cuenta su

discapacidad.

Estos ajustes pueden ser desde un soporte técnico, un software, una flexibilidad horaria (tal
vez que trabaje un dia mas desde la casa). Una vez que ya estan hechos estos ajustes es

exigido al igual que el resto.

Por otro lado, durante todos esos afios fuimos viendo cuales son esos factores que nosotros
consideremos que son de éxito para que el programa haya llegado hasta donde llegé y que

realmente estamos orgullosos de como se esta llevando:

El primero es contar con sponsorship de la organizacion: sin este apoyo, sin este liderazgo,

sin el compromiso del liderazgo, esto realmente es muy dificil de llevar adelante.

Por otro lado, conformar un equipo de trabajo que cuida de los aspectos para que el
programa crezca: si bien hay un programa y coordinacion del programa, esta el
compromiso de cada una de las areas que trabaja en Accenture. Nos juntamos y vamos
evaluando cuales son los aspectos que nos pueden ayudar a seguir creciendo. Tenemos un
camino recorrido, sabemos que hicimos mucho y estamos contentos con eso, pero sabemos
que podemos hacer mucho méas y para eso seguimos trabajando en red, capacitandonos y
conociendo otras organizaciones que trabajan en otras tematicas que nos puedan ayudar a

abrirnos cada vez mas y ser cada dia mas inclusivos y mas diversos.

Por otro lado, la capacitacion y sensibilizacion en la tematica a toda la compafia: creemos
que la primera barrera es el desconocimiento, entonces, si bien los que hace mucho
venimos trabajando en la empresa conocemos y nos familiarizamos mas con la tematica,
Accenture es una empresa que tiene mucha dindmica y mucho movimiento. Entonces la
capacitacion constante a todos los empleados, por un lado, para que conozcan sobre la
discapacidad y para que conozcan del compromiso constante que la empresa tiene con la
discapacidad. Y después capacitar a los equipos que van a recibir una persona con
discapacidad, contarles del programa, contarles cual es la discapacidad de la persona,

cuales son las cuestiones con la que lo podemos ayudar. Esto hace que cuando la persona
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ingrese a trabajar la discapacidad ya pase a un segundo plano y podamos ver directamente a

la persona que viene a trabajar, estas charlas también son muy importantes.

Por otro lado el acompafiamiento a las personas con discapacidad y a sus equipos de
trabajo: no solo a las personas con discapacidad ( a veces es lo que menos tiempo nos lleva)
sino que a los equipos que trabajan con las personas con discapacidad por los temores y el
miedo de exigir, porque a veces nos ha pasado que hay chicos que vienen bien (no nos han
Ilamado por ningln problema) y la realidad es que no se los estaba exigiendo por ese temor
a perjudicar, no exigir porque asi esta bien trabajando. Para eso es que todavia el programa

existe y tenemos mucho por hacer.

En esto de la capacitacion y sensibilizacion pensé hoy cuando vi este evento tan grande con
tantas organizaciones. Creo que es un poco la mision de cada uno de nosotros que tenemos
la suerte (0 en mi caso personalmente) de trabajar en un ambito que es inclusivo. Veo
realmente los resultados y los beneficios de trabajar en un ambito inclusivo y de poder
llevarlo puertas para afuera. Es responsabilidad nuestra, si bien hay organismos que tienen
la responsabilidad de accionar nosotros tambien tenemos una responsabilidad, que es llevar
esto que vivimos dia a dia a la familia, a las universidades, a los colegios de nuestros hijos
y en la medida que esto podamos concientizar y se haga mas conocido, creo que una vez
que derribemos esa barrera y que veamos realmente los beneficios de lo que implica

trabajar con la diversidad e inclusion se van a empezar a ver los frutos.

Nosotras vinimos con Celeste, que forma parte del programa y nos gustaria que nos cuente
un poco su experiencia: Yo tengo una enfermedad que me limita motrizmente y en el habla
también. Hace dos afios que estoy trabajando en Accenture con este programa, estoy en
Recursos Humanos y la verdad que muy bien, me cuidan mucho, Inés siempre me esta
preguntando cédmo me siento y en mi grupo de trabajo y me exigen como a los demas

asique estoy contenta por eso.

(Aplausos)
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Figura N° 21: Panelistas de Accenture

ARGENTINA 2019

® o TIRIADIS

F =

Fuente: Fotografia propia

Moderador: Muchas gracias, realmente la experiencia de Accenture es buena porque
justamente esta contratando personas por sus capacidades y no por sus discapacidades. Por
lo menos la trayectoria y el trabajo mismo también facilita porque ellos dan servicios a
otras empresas entonces van un poquito sembrando el como hacer esto para que otras
empresas también copien y hagan esto en beneficio de la misma empresa. El primer “pero”
que ponen las empresas cuando inmediatamente se ven enfrentadas a una situacion que no
conocen, entonces inmediatamente se niegan, pero la verdad que yo creo que Accenture

puede hacer una labor muy grande de concientizacion a otras empresas.

Vamos a pasar ahora con Marcela Figueroa que nos va hablar del Club de Empresas

Comprometidas y de la empresa KONECTA.

Panelista: Marcela Figueroa
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Buenas tardes a todos, mi nombre es Marcela Figueroa y soy de Cordoba. Quiero decir, en
primer lugar, que estamos muy contentos de venir aqui desde Cordoba y que en el interior
del Pais también hay muy buenas iniciativas. Agradezco a las autoridades que desde el
Gobierno Nacional impulsan a todos estos espacios.

Quiero contarles muy brevemente sobre el CEC (Club de Empresas Comprometidas). Es un
poco un trabajo en red de las empresas en Cordoba. Aqui presente en el auditorio hay
personas que trabajan en el CEC de Cdérdoba y también en el CEC de Buenos Aires. El de
Buenos Aires fue el que inicié hace muchos afios y trataron de hacer un poco méas general

toda la iniciativa llevando esta posibilidad a que las empresas de Cérdoba puedan reunirse.

¢Coémo funciona esto? Son un montdn de empresas privadas que comenzaron a reunirse (en
la actualidad lo hacemos una vez al mes) para tocar diversos temas que tienen que ver con
la inclusion. Una iniciativa del CEC de Cordoba fue sumar no solamente a empresas
privadas sino a organizaciones no gubernamentales, fundaciones y a distintos tipos de
ambitos que estaban preparados para colaborar con estos temas como asi también la pata
del Estado que obviamente también es muy importante a traves de todos los programas que
pueden ofrecer, el asesoramiento e intermediacion laboral y por supuesto, sabiendo que
estamos hablando de empleabilidad, también hay una pata académica que son instituciones,
universidades de modo que el abordaje sea integral.

El objetivo principal del CEC es que méas organizaciones y empresas privadas se retnan y
que puedan generar inclusion laboral efectiva. Y por otro lado el objetivo, entre nosotros, es
a traves de una alianza estratégica que cada uno va realizando de manera independiente,
como en mi caso que yo trabajo en KONECTA (que es lo segundo que les voy a contar). El
club es una manera en que uno se sienta y aprende porque alli todas las iniciativas se ponen
sobre la mesa y lo mas importante en este tema es compartir. Para mi, como una
colaboradora de una empresa privada, es un concepto muy nuevo porque uno cuando
trabaja en una empresa privada a veces tiene el temor de que otros le van robar préacticas
gue uno ya esta realizando y en este tema de discapacidad la realidad es que lo mas
importante es que todos contemos lo que estamos haciendo y de eso se trata el CEC de
Cordoba, todos colaboramos y vamos tomando los ejemplos de los deméas y nos vamos

capacitando. Sobre todo, porque hay organizaciones que estan trabajando hace muchisimos
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afios apoyandose en todo lo que el Estado les pueda llegar a ofrecer; que si bien a veces las
empresas privada nos parece que no es tanto (hay que decirlo), si hay momentos en lo que
uno se apoya mucho en los programas que el Estado tiene y son un incentivo de alguna
manera para que las empresas puedan seguir sumandose a incorporar personas con

discapacidad.

En esta filmina vemos a KONECTA.

¢Como llegue al CEC? Llegué a través de KONECTA, que es la empresa en la que yo
trabajo, que es un Contact Center que tiene en 5 ciudades del Pais aproximadamente 6000
empleados. Hace un afio me ofrecieron tomar el area de sustentabilidad. Si bien habia
muchas acciones que obviamente se realizaban, no estaban bajo un paraguas de
sustentabilidad y a partir ahi empezamos a construir lo que es UNITE!, que es nuestro
programa de sustentabilidad. Uno de los ejes que nosotros tenemos dentro del programa
UNITE! en Konecta es la inclusion. Obviamente cuando uno habla de inclusion habla de
muchisimas cosas y nosotros fuimos primeros empleadores en muchas ciudades (mas del
70% lo tuvo como primer empleo).

Tenemos un 70% de mujeres y ahi entramos empezar a ver que el ambiente realmente es
diverso de por si. Nosotros tenemos una gran diversidad de personas con distintos tipos de
caracteristicas y cuando empecé a pensar en el programa de sustentabilidad en KONECTA
me pregunté ¢nosotros qué es lo que mas podemos ofrecer? Y nosotros podemos ofrecer

empleo, que es lo que hacemos hace mas de 20 afios en Argentina.

Lo que empecé a mirar es que si bien tenemos gran diversidad teniamos cinco personas que
tienen discapacidad y que habian ingresado por procesos normales sin ningun tipo de
busqueda en particular, y si bien esto nos puso contentos, nos llamo la atencién porque lo
primero que dijimos fue “tenemos que tener a mas personas con discapacidad”, porgue en
un Call Center, también hay una realidad: como son muchos necesitamos explotar un nuevo
mercado en cuanto a empleados, colaboradores que quieran sumarse a este tipo de trabajo y
aqui vemos que las personas con discapacidad no estaban yendo a KONECTA a buscar

trabajo.
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Y ahi es cuando decidimos hacer un programa especial, si bien me encantaria que vengan
por si solos, yo los voy a salir a buscar. Entonces hace unos siete meses presentamos el
programa UNITE!, y la verdad que nuestra experiencia es stper humilde y muy chiquita al
lado de todos los paneles que hemos visto aqui en esta cumbre. El programa cuenta con una
pata que es la parte de formacion, dado que es muy importante que nosotros podamos
contratar personas que estén en igualdad de condiciones en cuanto a la formacion, porque
lo primero que entendimos cuando nos unimos al CEC que las “desigualdades empezaban
por las oportunidades que estas personas quiza habian tenido”. Por lo cual colaborar para
equiparar esas desigualdades en cuanto a la formacién nos parece que es un eje muy
importante y estamos trabajando aliandonos con algunas organizaciones para poder dar
formacion de todo tipo que genere empleabilidad.

Lo segundo es la inclusion laboral propiamente dicha: en estos 7 meses de trabajo hemos
logrado incorporar a cuatro personas con discapacidad y esto para nosotros fue un gran
logro porque realmente al principio teniamos mucho miedo. Lo que yo les digo a las
empresas que tienen miedo de esto, es que usen el miedo para hacerlo bien. Porque el
miedo una buena alerta y da el momento de hacer un parate para pensar por donde empezar
y hacerlo profesionalmente. No solamente porgue queda bien y para destacarse, sino porque
es algo que podemos hacerlo de buena manera para que sea sostenible. Para que sea
transversal en la cultura de la organizacion, para que todos estén comprometidos con el

objetivo.

En la siguiente filmina se ven los pasos que hicimos en KONECTA para incorporar a las
personas con discapacidad gque ingresaron este afio. Una de las primeras cosas que hicimos
fue disefiar un plan de formacion y reclutamiento para el area de seleccion en bdsquedas
inclusivas. No es facil empezar a trabajar con el tema dado que nuestro equipo no estaba
preparado y necesitdbamos derribar las barreras que nosotros mismos teniamos con
respecto a las busquedas, por lo que hablamos con organizaciones que trabajan con el tema

para empezar a formar a nuestro equipo.

Lo segundo que hicimos fue adecuar algunos de los procesos porque una de las primeras
barreras que tuvimos era que la gente con discapacidad no iba a buscar trabajo a

KONECTA, por lo cual en las vias habituales que hacemos la seleccion no era posible
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reclutar a personas con discapacidad. Nos conectamos con los portales de busqueda de
empleos Incliyeme e Incluwork que trabajan especificamente y que nos ayudaron en esta

etapa.

Hicimos finalmente el lanzamiento de las blsquedas y un poco en paralelo también
comenzamos a trabajar con nuestra comunidad interna, lo que para nosotros es quiza un
programa 0 un proyecto que la empresa quiere llevar adelante tiene que también
compartirlo, porque de esa manera se logra que la gente se comprometa y que ayude en el

proceso.

Nosotros en todas las etapas anteriores entendimos que es importante comunicarse con la
otra persona. A mi me ha pasado de ir a una reunion con la presidenta de una organizacion
de personas sordas y al llegar alli no sabia como comunicarme, e intuitivamente pregunté
¢Ana vos me escuchas? y con sefias me dice que si, que tenia un dispositivo, por lo que le
tenia que hablar de frente. De esa manera todos empezamos a entender que tenemos que
comunicarnos y que hay que preguntar ;qué necesitas? ;te ayudo? ¢podes s0lo? porque esa
es una barrera que mas beneficios trae. Cuando uno escucha a las personas para saber qué
es lo que necesitan es donde principalmente esta la ganancia y registras qué es lo que tenes

que seguir haciendo y para donde ir avanzando.
Hicimos las incorporaciones.

La verdad es que el equipo de seleccidn, dentro de la formacion, habia realizado algunas
practicas con organizaciones para hacer entrevistas a personas con discapacidad y este
equipo nunca habia pasado por esa situacion. Por lo cual, este proceso, les aseguro,
enriquece el clima laboral en las areas staff. La gente realmente reconsidera trabajar en la
empresa por las practicas que se llevan adelante. Es algo que es muy positivo a nivel
empresa, Yy lo digo porque cuando uno empieza a transitar los programas siempre tiene que
prever como lo va a tomar la gente con la que trabaja, porque son ellos los que sostienen la

compariia todos los dias.

Las inclusiones se hicieron de la mejor manera. Para poder llevarlo adelante hicimos un

relevamiento de puestos, un relevamiento funcional y estructural y tuvimos la suerte de que
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en KONECTA todos nuestros edificios son muy funcionales y accesibles. Esto lo hicimos
con la gente de LIBERTATE, como siempre. Apoyandonos en gente que conoce sobre la
tematica es mucho mas simple. En este relevamiento nos dio como resultado que teniamos
que hacer unas pequefias modificaciones como los seca manos un poco mas bajos, en la
sala de break que haya una mesa que tenga sillas méviles, y la verdad que fue un gusto
saber que teniamos una empresa accesible y nos facilitd muchisimo no tener que hacer
modificaciones en la infraestructura. Por lo cual las inclusiones fueron sin ningun

inconveniente.

Tenemos una idea de realizar seguimiento de indicadores porque por supuesto la igualdad
de oportunidades implica igualdad de responsabilidades y como parte de la sensibilizacion
y capacitacion que se les dio a toda nuestra comunidad interna cuando se hicieron las
inclusiones, nos reunimos con los supervisores, con los jefes de las areas y con el equipo de
trabajo que iban a recibir estas personas y en todo momento hicimos foco en algo “hacer
foco en la persona y no en la discapacidad que tiene”. Primero, es una persona, y en eso
creo que la Convencién de los Derechos de las personas con Discapacidad lo deja muy

claro y es un gran avance poder hablar en estos términos.

En la reunion se les cuenta a todos que van a recibir a una persona con discapacidad y que
se le debia exigir de la misma manera, y que la seleccion es una seleccion hecha por
competencias y es la misma que se realiza para cualquier persona que va a presentarse a la
comparfiia. Ademas, se evallUan perfiles, aptitudes, competencias; no se evalla si la persona
tiene una discapacidad o no la tiene por lo cual desde ese lugar tanto los supervisores como

para sus comparieros el trato tiene que ser el mismo y asi fue.

Con relacion al seguimiento de indicadores, las dos primeras personas que ingresaron fue
en el mes de febrero y la verdad que el desempefio es excelente, y si bien habiamos
pensando en tutores, hay que decirlo (también estamos aprendiendo en el proceso) algunos
tipos de discapacidades no requieren de un tutor, y cuando uno empieza a pensar “bueno
estos son los pasos que hay que hacer” considera cosas entendiendo los tipos de
discapacidades. Al manejarnos directamente con los supervisores de area ellos son los que
directamente nos dan el feedback. Las curvas de aprendizaje y desempefio son iguales que a

la de cualquier persona, notandose un compromiso porque la necesidad laboral y el gusto
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por haber ingresado a la compafiia con las mismas condiciones de trabajo que cualquier

otro es muy motivador.

Para seguir trabajando con la diversidad dentro de la empresa estamos transitando una
campafia de comunicacion que se llama KONECTA PARA TODOS bajo el lema “seamos
iguales en lo que importa”. Se trata de una campafia muy buena, porque trabajamos sobre
los valores de la compafiia para demostrar que todos podemos tener los mismos valores sin

importar si tienes o no una discapacidad.

Para finalizar esta charla, quiero decir que vamos seguir con alianzas estratégicas para
mejorar la empleabilidad. Esto no solamente con las organizaciones que conocen del tema,
sino también acercarnos a los gobiernos. Una de las dos sedes las tenemos en Resistencia,
donde somos primer empleador y el Gobierno nos apoya mucho. El instituto provincial de
discapacidad resistencia chaco IPRODICH tiene un programa con el que nos estamos
aliando para colaborar y comenzar también a trabajar con empresas haciendo compras
inclusivas. Lo que mas me interesa es que la gente sepa que puede ir a buscar trabajo a
KONECTA. Lo que nosotros no sepamos vamos a averiguar como se hace y vamos tratar
de lograr la inclusion, que es el objetivo que tenemos y estamos trabajando para ello.
Estamos en estos primeros pasos, sabemos que queda mucho camino y la gente que trabaja

con nosotros también tiene que acompafiarnos para que esto realmente fluya. jGracias!

Moderador: jMuchas gracias Marcela! Tocaste dos aspectos: uno del CEC. Es importante
que se compartan las experiencias para que la inclusiéon se vaya haciendo cada vez mejor.
En Argentina hay dos millones y medio de personas con discapacidad en edad laboral, es
decir son personas que tenemos que buscarlas para que se puedan incorporar a una vida
activa. El Estado tiene considerar que existen dos millones y medio de personas teniendo
una vida pasiva cuando podrian tener una vida activa. Nos tenemos que preguntar donde
estan estas personas, qué caracteristicas tienen y eso es un problema también de todos los
paises, que de repente tiene oferta de trabajo, pero no tenemos a las personas para que

calcen con esa oferta.
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Figura N° 22: Konecta

Konecta

PARA TODOS

Konecta

Fuente: Fotografia propia

Me habian hecho llegar algunas preguntas, pero yo creo que hay algunas que ya estan
contestadas asique me voy a limitar a algunas mas donde no hemos tocado un tema, que a
lo mejor es importante. Se trata del aspecto familiar, de la familia de la persona con
discapacidad que muchas veces exagera la situacion y no deja crecer a la persona, y si

ustedes hacen algun trabajo para que la familia pueda entender:

Accenture: Nosotros estuvimos trabajando con el tema de la familia armando un grupo de
familia para personas que estén trabajando y tengan un familiar a cargo con discapacidad.
Ya el hecho de que ellos estén trabajando en un &mbito inclusivo, les genera seguridad de
que hay un futuro y que eso hoy a las familias que tienen chicos con discapacidad mas los
atemoriza: el futuro. El que puedan tener su propia independencia. Creo que en la medida
en que podamos mostrarle de que existe ese futuro también se van animar mas a
prepararlos porque hay un objetivo. Me parece que ese es el camino natural para que toda
mama y papéa que tengan un hijo con discapacidad se animen a prepararlo, a formarlos. La
realidad es que hay mucho para trabajar en las escuelas, en las universidades, para que se
puedan formar y que todo este trabajo que se esta haciendo en las empresas y los distintos
organismos para generar empleo que se tiene que nutrir de personas preparadas Yy

capacitadas.
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Mediador: Otra pregunta que nos llegd para ustedes, ;Cémo sienten que la persona con
discapacidad toma el hecho de estar trabajando? ¢Qué significa para ella? ;De qué manera
estas personas llegan al puesto? ¢Hay algun sistema en Argentina que les permita llegar a
puestos de trabajo, como, por ejemplo, bolsas de empleo?

Konecta: Uno de los temas que se han discutido en el foro es el registro de las personas con
discapacidad, que aqui en Argentina esta el censo del afio pasado, un tanto incierto. Lo
mismo un poco pasa con las bolsas de empleo, si bien todas oficinas de intermediacion
laboral trabajan con bolsas, lo cierto que muchas personas y familias con personas con
discapacidad estan inmersas en todas las organizaciones de la sociedad civil por lo cual una
via de reclutamiento que son muy buenas son las fundaciones y ONG’S, porque son las que
trabajan para formar a todas las personas que se acercan y que forman parte de las redes
que tienen. Por lo cual es una recomendacion no solamente usar las bolsas de empleo del

Estado sino nutrirse de las organizaciones de la sociedad civil.

Accenture (Celeste): La verdad es que me siento Gtil. Yo hoy estudio periodismo y
comunicacion. No encontraba mi camino y se me hacia muy dificil conseguir trabajo con
mi discapacidad y bueno, Accenture me ayudd y no sélo a encontrar un trabajo y

especializarme en él, sino a sentir que hago algo mas aparte de la cotidianidad.

Moderador: Nosotros, que estamos trabajando de esto, estamos haciendo todo lo posible
para hacerlo bien, pero la verdad es que no somos perfectos y por lo tanto puede haber
muchas cosas que nos pueden nutrir para hacer mejor el trabajo. Y a lo mejor ustedes nos
pueden dar mas ideas de cosas que no hemos hecho y dicho en este panel que a lo mejor

ustedes quisieran agregar. Si hay algo estamos dispuestos a escuchar:

Pregunta de Maria Camila Galvarini: Cuando empezaron incorporar a personas con

discapacidad, ¢qué cambios vieron en el clima laboral de la empresa? Muchas gracias.
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Accenture: En el caso nuestro, el cambio no sélo se vio en el clima laboral, sino del hecho
de incorporar a personas con discapacidad es lo que hace que todo el equipo tenga una

dindmica de colaboracion distinta y que se generen ideas nuevas.

Yo hace muchos afios que trabajo en ACCENTURE vy al principio éramos todos iguales y
eso estaba bueno, y ahora es todo lo contrario, cada uno tiene su fortaleza y la pone a
disposicién del equipo y del objetivo. Por lo general todos los supervisores nos dan un
feedback positivo, siempre tienen algo mejor para contar o mejor para funcionar. En la

dindmica del equipo es donde mas se ve la ventaja.

Konecta: Yo creo que incorporar personas con discapacidad tiene el valor de la diversidad.
No es que el clima mejora cuando incorporas a una persona con discapacidad, el clima
mejora porque es un clima diverso en el que se puede discutir, consensuar, surgen ideas
diferentes. Hoy las empresas hablan mucho de innovacién, pero en realidad no hay que
romperse la cabeza pensando en innovar porque los ambientes diversos de por si generan

innovacion y eso incentiva el buen clima de trabajo en general

Moderador: Nosotros en Chile estamos haciendo un estudio cuantitativo para valorar en
pesos cuanto gana la empresa cuando contrata a personas con discapacidad y son varios los
factores. Los que estamos trabajando en esto, de repente se nos olvida de que hay personas
que no estan relacionadas con esto y se nos olvida que no saben de esto. Yo creo que
cuando entra una persona con discapacidad a un trabajo donde no tenian conocimiento de
que habia personas con discapacidad trabajando, la gente observa y empieza a pensar

produciendo una reaccion positiva.

Una persona que tiene una discapacidad también tiene otras capacidades. Por ejemplo,
hemos visto que personas con discapacidad estan acostumbradas todo el dia a resolver
problemas porque nosotros le ponemos problemas: ya sea levantarse a la mafiana, para
vestirse, para salir, siempre tienen que llegar, entonces resuelven su problema. Hay mucha
gente que trabaja y cuando tiene un problema inmediatamente llama al jefe “mire jefe se
rompid la maquina”, y la persona con discapacidad ya sabe resolver por qué se rompio la

maquina y en donde esta la solucion. Y ese tipo de cosas, sin querer, van creando un
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ambiente. Son personas al igual que todas. Tratemos de que el resto de la gente que no esta
vinculada con esto que conozca la realidad para crear conciencia para que se empiece a

trabajar con este tema.

iMuchas gracias!
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Anexo 8: Fotografias tomadas en la Cumbre Global de Discapacidad
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